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Yrityksiltd odotetaan nykyaan entista vastuullisempaa toimintaa. Enda ei ole riittdvaa, etta yri-
tyksissa keskitytdaan vain taloudellisen vastuun kantamiseen, vaan sen lisaksi yrityksen tulee olla
my0s sosiaalisesti vastuullinen seka kantaa vastuunsa ymparist6a kohtaan. Tyooikeudessa tyon-
tekijaa suojellaan sopimussuhteen heikompana osapuolena. Tasta syysta tyolainsdddanndssa on
saddetty enimmakseen tyonantajalle kuuluvista velvollisuuksista. Tyénantajalla on velvollisuuk-
sia tyontekijaa kohtaan koko tydsuhteen elinkaaren ajan. Vastuullisen toiminnan ldhtokohtana
voidaan pitda lain noudattamista. Lain noudattaminen on kuitenkin kaikille pakollista, minka
vuoksi ainoastaan lakiin perustuvien velvollisuuksien noudattamista ei vield katsota erityisen
vastuulliseksi toiminnaksi. Vastuullisena toimintana voidaan siten pitaa sellaisia tekoja, jotka
tehdaan lakiin perustuvien velvollisuuksien lisaksi.

Vastuullisen tyonantajuuden ytimessa on se, miten yritys kohtelee omia tyontekijoitaan. Tyo-
lainsddadanndssa tarjotaan tyonantajalle monta mahdollisuutta toimia lain vahimmaistason ylit-
tavalla tavalla. Tydlainsaadanto voi kuitenkin olla luonteeltaan myo6s semidispositiivista, jolloin
tyontekijan suoja voi muodostua toisin sopimisen seurauksena lain tasoa heikommaksi. Vastuul-
lisuuden yhteydessa lakia tulisi kuitenkin pyrkia tulkitsemaan sen hengen mukaisesti. Nain ollen
tyboikeudessa vastuullisena toimintana ei voida pitda sellaista menettelyd, jolla heikennetdan
tyontekijan lain perusteella kuuluvan suojan tasoa. Vastuullinen tyénantajuus perustuu siten
lain noudattamiselle, mutta laissa maariteltyja toisin sopimisen mahdollisuuksia, joiden my6ta
tyontekijan lakisaateista suojaa heikennettaisiin, ei kuitenkaan kayteta. Taman lisaksi tydnantaja
osoittaa vastuullisuutensa erilaisten vapaaehtoisuuteen perustuvien toimien valityksella. Vas-
tuullisuutta osoittavia keinoja ovat esimerkiksi syrjimattéman rekrytoinnin varmistaminen ano-
nyymin rekrytoinnin kautta, tydsuhde-etujen tarjoaminen osoituksena tyéntekijéiden arvosta-
misesta seka tyontekijoiden tydomarkkina-arvon turvaaminen tyosuhteen paittymisen yhtey-
dessa.

Lain perusteella tydnantajalla ei ole velvollisuutta parantaa tydntekijan oikeuksia. Vastuullisuu-
den harjoittaminen perustuu siten vapaaehtoisuuteen. Koska sidosryhmat kuitenkin odottavat
yritykseltd nykydaan kokonaisvaltaista vastuullisuutta, ei vastuullisuuden harjoittamista voida
enaa pitaa tdysin vapaaehtoisuuteen perustuvana. TyOnantajan eettiselld ja epdeettisella toi-
minnalla voi olla merkittavia vaikutuksia yrityksen liiketoiminnalle. Mikali tydnantaja toimii epa-
eettisesti, syntyy siitd todennakdisesti ndin sosiaalisen median aikakaudella mediakriisi. Media-
kriisin seurauksena yritysta voidaan valtelld tydnhaussa, yrityksen maine ja brandi voivat saada
kolauksen, ja asiakas- ja sijoittajasuhteet voivat karsid merkittavasti. Vastuullisella tydnantaja-
toiminnalla voidaan rakentaa hyvdaa mainetta, jolla on positiivinen yhteys yrityksen tuloksen
muodostumisessa. Tyontekijat haluavat myos usein sitoutua vastuulliseen yritykseen, silla hen-
kilosto kokee hyvamaineisen yrityksen menestykseen panostamisen merkityksellisena ja mielek-
kaana.

AVAINSANAT: vastuullisuus, tydnantajuus, tydoikeus, velvollisuudet, compliance, maine



Sisallys

1

5

Johdanto
1.1 Tutkielman tausta
1.2 Tutkimuskohde, tutkielman rajaus ja tutkimuskysymykset
1.3 Tutkimusmenetelma ja aineisto

1.4 Tutkielman rakenne

Vastuullinen tyénantajuus
2.1 Yritysvastuun periaate
2.1.1 Sidosryhmien odotukset yrityksen vastuullisuutta kohtaan
2.1.2 Taloudellinen vastuu
2.1.3 Sosiaalinen vastuu
2.1.4 Ymparistovastuu
2.2 Tyo6oikeudelliset |ahtokohdat

2.3 Yritysvastuu tyooikeudessa

Hyva hakijakokemus
3.1 Tyon tarjoamisvelvollisuus
3.2 Vastuullisuus maaradaikaisen tyosopimuksen laatimisen yhteydessa
3.3 Syrjimaton ja tasa-arvoinen rekrytointi

3.4 Tietosuoja tydnhaun yhteydessa

Vastuullisuus tyosuhteen aikana

4.1 Tyontekijoiden tasavertainen kohtelu
4.2 Tehtdvan vaatimusten mukainen palkkaus
4.3 Tyoelaman tasapaino ja hyvinvointi

4.3.1 Tyoaikajarjestelyt

4.3.2 Tyoturvallisuus

4.3.3 Tyoterveyshuolto
4.4 Esihenkiloty6hon panostaminen

4.5 Tyon merkitys ja tydssa kehittyminen

Riskienhallinta ja Compliance

O N o O

10

14
14
15
16
18
19
19
21

24
24
27
28
31

34
34
40
43
44
53
56
59
61

64



5.1 Vastuullisuuden yhteys riskienhallintaan

5.2 Compliance

6 Tyonantajan vastuullisuus tydsuhteen paattyessa
6.1 Tyosuhteen paattamistavat
6.2 Henkiloon liittyva irtisanomisperuste
6.3 Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet
6.4 Syrjimattémyys irtisanomisperusteissa

6.5 Vastuullisuus henkiléston vahentamisen yhteydessa

7  TyOnantajan vastuullisuuden merkitys liiketoiminnalle
7.1 TyOnantajan epdeettinen toiminta
7.2 Vastuullisuuden yhteys yrityksen maineeseen ja menestykseen

7.3 Viestinnan rooli vastuullisuustekojen hyétyjen lunastamisessa
Lahteet
Oikeustapausluettelo

Liitteet

Liite 1. Vastuullisuusviestinnan kahdeksan periaatetta.

64
65

68
68
71
73
76
77

80
80
83
85

87

92

93
93



Kuviot

Kuvio 1. YTL 8 §:ssa maaritellyt vuoropuhelun kohteena kasiteltavat asiat. 61

Kuvio 2. Tyosuhteen paattamismenettelyn jarjestys TSL:n mukaan tydntekijan henkiloon

liittyvan irtisanomisperusteen yhteydessa. 73
Lyhenteet

HE Hallituksen esitys

KHO Korkein hallinto-oikeus

KKO Korkein oikeus

oYL Osakeyhtidlaki (624/2006)

RL Rikoslaki (39/1889)

TAL Tyoaikalaki (872/2019)

Tasa-arvol Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta (609/1986)
TEhtolL Tybehtosopimuslaki (436/1946)

TSL Ty6sopimuslaki (55/2001)

TTurvL Tyo6turvallisuuslaki (738/2002)

TVL Tuloverolaki (1535/1992)

Tyoelaman tietosuojalaki
YhdenvertL
YTL

Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa (759/2004)
Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014)
Yhteistoimintalaki (1333/2021)



1 Johdanto

1.1 Tutkielman tausta

Historiassa yritysten ei ole ollut tarvetta kiinnittda yhta paljon huomiota heidan toimin-
tansa haittavaikutuksiin. Yritystoiminnan harjoittamisessa on esimerkiksi hyédynnetty
entuudestaan paljon luonnonvaroja, milla on ollut merkittava vaikutus taman paivan kes-
tavyyshaasteiden syntymiselle. Ennen yrityksilla on ollut mahdollisuus suurimmaksi
osaksi ulkoistaa toiminnasta aiheutuneet negatiiviset vaikutukset, kuten paastot ja ih-
misten huono kohtelu, yhteiskunnan vastuulle. Nykypaivaan verrattuna yrityksia ei en-
nen ole myoskaan kritisoitu yhta paljon tallaisen toiminnan harjoittamisesta eika heilta
ole ennen edellytetty aitoa vastuunkantoa. Yritysten roolilla ja vaikutusvallalla on siten
ollut merkittava vaikutus sille, miksi sidosryhmat nykydaan odottavat yritysten osallistu-

van yhteiskunnallisten ongelmien ratkaisemiseen.!

Yritysjohdon tulisi myds huomioida se, etta tydelamaan ovat astuneet uudet sukupolvet,
joiden odotukset tydnantajan toimintaa kohtaan eroavat aikaisempien sukupolvien vaa-
timuksista. Tyoelaman uudet sukupolvet, millenniaalit ja z-sukupolven edustajat, arvos-
tavat vastuullista tydnantajatoimintaa huomattavasti enemman kuin aikaisemmat suku-
polvet. Yrityksen tarkeimman sidosryhman eli henkil6ston vastuullisuusvaatimukset koh-
distuvat tasta syysta yrityksissa vahvasti tydnantajatoimintaan ja tyontekijoiden vastuul-

liseen kohteluun.?

Sidosryhmien muuttuneiden odotusten lisaksi yritysjohdon tulisi tiedostaa se tosiasia,
ettda Suomen tyomarkkinoille on tulossa suuria muutoksia lahitulevaisuudessa. Ty6voi-
man demografiset tekijat vaikuttavat yrityksissa tapahtuvaan henkilostotyohén merkit-
tavalla tavalla. Tydvoiman demografisilla tekijoilla viitataan tdssa yhteydessa tyovaeston

ikdantymiseen eli suurten ikdluokkien eldkkeelle jaamiseen. Mikdli Suomessa

! pentikiinen, 2019, s. 568.
2 Liappis ja muut, 2019, s. 28.



tavoitellaan tyourien pidentamista, tavoitteen saavuttamiselta edellytetaan, ettd ihmiset
ovat hyvassa tydkunnossa.? Jotta tdm3 tavoite hyvan tydkunnon yllapitamisestd saavu-
tetaan, tulee yritysten huomioida tyon luonteen muuttuminen fyysisesti raskaasta tyosta
entistda enemman asiantuntijapainotteiseksi tyoksi. Tyon luonteen muuttumisen seu-
rauksena tyoelaman haasteet ovat myos muuttuneet. Ennen ty6elaman haasteet liittyi-
vat pdaasiassa siihen, etta tyo saattoi olla fyysisesti liilan raskasta tai vaarallista. Nykypai-
van haasteet aiheutuvat tyohon liittyvista henkisista paineista ja tydssa jaksamisen heik-
kenemisestd. Esimerkiksi teknologisen kehityksen myota tyon ja vapaa-ajan raja on ha-
martynyt taysin, jolloin tydntekijoilla on paine olla jatkuvasti tavoitettavissa. Haasteita
aiheuttavat myos tyon sailymisen epavarmuus, patkatyot ja oman osaamisen jatkuva ke-

hittdminen.?

1.2 Tutkimuskohde, tutkielman rajaus ja tutkimuskysymykset

Sidosryhmien muuttuneiden odotusten, tydelaman luonteen muuttumisen seka suoma-
laiseen henkildstotyohon tulevien muutosten myoéta tarve vastuulliselle tyénantajatoi-
minnalle on kasvanut merkittavasti. Taman tutkielman tutkimuskohteena on siten vas-
tuullinen tyonantajuus. Vastuullista tydnantajuutta tarkastellaan erityisesti tydnantajan
lakisdateisten velvollisuuksien nakdkulmasta. Tydoikeuden kantavana periaatteena voi-
daan pitda tyontekijan suojaamista sopimussuhteen heikompana osapuolena, minka
vuoksi tyOlainsddadanndssa asetetaan tyonantajalle useita velvollisuuksia tyontekijaa
kohtaan®. N&iden lakiin perustuvien velvollisuuksien noudattamista voidaan pitda vas-
tuullisen tyénantajatoiminnan minimiedellytyksend, silla vastuulliseksi toiminnaksi ei
voida katsoa tyonantajan lakisdateisten velvollisuuksien laiminlyontid. Tassa tutkiel-
massa on siten tarkoituksena tutkia, mita velvollisuuksia yksityiselld sektorilla toimivalla
tyonantajalla on tyontekijaa kohtaan suomalaisen tyolainsdadannén perusteella. Vas-

tuullista tydnantajatoimintaa tarkastellaan suhteessa yrityksen omaan henkil6stoon, ja

3 Viitala, Jarlstrom & Uotila, 2014, s. 2.
4 Liappis ja muut, 2019, s. 133.
5> Paanetoja, 2019, s. 462.



tutkimuksen kohteena ovat tyésopimuslain® 1:1:ss3 maaritellyn lain soveltamisalaan

kuuluvat sopimussuhteet.

Lain noudattaminen on kuitenkin kaikille tyénantajille pakollista, minka vuoksi ainoas-
taan tyonantajan lakisadateisten velvollisuuksien noudattamista ei vield itsessdadn voida
maaritellad sellaiseksi vastuulliseksi toiminnaksi, joka toimisi esimerkiksi kilpailuedun |ah-
teend. Vastuulliseksi toiminnaksi katsotaan siten sellainen tyénantajan menettely, jolla
ylitetdan lakiin perustuvat velvollisuudet’. Vastuullisuuden harjoittamiseen ei siten ole
lainsaadannosta peraisin olevaa velvollisuutta. Koska vastuullinen toiminta perustuu lain
noudattamiselle, tydnantajan toiminnan vastuullisuuden tasoa voidaan nain ollen paran-
taa vapaaehtoisuuteen perustuvien toimenpiteiden kautta. Tassa tutkielmassa tarkastel-
laan siten tutkimuskohdetta tyonantajan lakisadteisten velvollisuuksien lisdksi myos
tydnantajan sosiaalisen vastuun kantamisen nakokulmasta. Naiden lisaksi tutkielman
kolmantena tarkoituksena on tarkastella vastuullista tyonantajuutta sen liiketoiminnal-

listen hyotyjen nakokulmasta.

Koska tutkielman tarkoituksena on tarkastella tyénantajan vastuullisuutta Suomessa yk-
sityisella sektorilla toimivan tyénantajan ja taman tydnantajan palveluksessa tydskente-
levan tydntekijan valisessa sopimussuhteessa, rajataan tutkielmassa tarkastelun ulko-
puolelle julkisen sektorin tydnantajatoiminta, tyontekijoiden vuokraustoiminta seka
saantely lahetettyjen tyontekijoiden osalta. Tutkimuskohteeseen valitun nakékulman
vuoksi tarkastelun ulkopuolelle rajataan myo6s tyonantajan vastuu alihankkijoiden toi-
minnasta seka alle 18-vuotiaita tyontekijoita koskeva erityissadntely. Tutkimustehtdvana

on siten vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mita vastuullisella tydnantajuudella tarkoitetaan tyooikeudessa?
2. Mita velvollisuuksia tyonantajalla on tydlainsdadannon perusteella tyontekijaa

kohtaan?

6 Tyésopimuslaki 55/2001.
7 Liappis ja muut, 2019, s. 3.



3. Milla tavoin tydnantaja kantaa sosiaalisen vastuunsa tyontekijaa kohtaan?
4. Voidaanko tydnantajan vastuullisella toiminnalla parantaa riskienhallintaa yrityk-
sessa?

5. Mika yhteys tydnantajan vastuullisuuden tasolla on yrityksen menestykseen?

1.3 Tutkimusmenetelma ja aineisto

Tassa tutkielmassa on hyddynnetty lainoppia tutkimusmenetelmana. Lainopin eli oikeus-
dogmatiikan tutkimuskohteena on voimassa oleva oikeus®. Koska taman tutkielman en-
sisijaisena tehtavana on tarkastella tyonantajalle ty6lainsaadannon perusteella kuuluvia
velvollisuuksia, soveltuu lainopin metodin hyddyntaminen tahan tarkoitukseen hyvin. Ta-
voitteena on nain ollen pyrkid muodostamaan kasitys voimassa olevan tyélainsaadannon
sisallosta ja tekemaan johtopaatoksia sen perusteella. Lainopillinen tutkimusmenetelma
on siten optimaalinen valinta taman tavoitteen saavuttamiseksi, silla lainopin tehtavana
on tulkita ja systematisoida oikeutta: sen tarkoituksena on ensinnakin selvittda, millainen
on voimassa olevien oikeusnormien sisalto. Toiseksi lainopin tehtdavana on tutkia sita,

mikd merkitys laista ja muista oikeusldhteistd saatavalla materiaalilla on.®

Koska tutkielmassa hyddynnetty metodi on lainoppi, on tarkasteltaviin tutkimuskysy-
myksiin pyritty [6ytamaan vastauksia ensisijaisesti Suomessa voimassa olevan lainsaa-
dannon perusteella. Lainsaadannon perimmaisen tarkoituksen selvittamiseksi tassa tut-
kielmassa on kadytetty apuna lainsaadannon esitoitd. Oikeuskdytanndssa vallitsevan lin-
jan maarittelemiseksi tassa tutkielmassa on hyddynnetty oikeustapauksia: talla tavoin on
pyritty saamaan selville, minkdlainen tydnantajan toiminta on katsottu oikeuskaytan-
nossa rangaistavaksi eli tydnantajan lakisdateisten velvollisuuksien laiminlyémiseksi. Oi-
keustieteellista kirjallisuutta ja artikkeleita sekd Verohallinnon antamia ohjeita on kay-

tetty voimassa olevien oikeusnormien sisallon havainnollistamiseksi, kun taas

8 Hirvonen, 2011, s. 21.
% Hirvonen, 2011, s. 22-23.



10

liiketaloudellisia kysymyksia on tarkasteltu liiketaloudellisen kirjallisuuden seka Oikotien
Vastuullinen tyénantaja —kampanjaa kasittelevien nettiartikkeleiden kautta. Koska tarve
vastuulliselle toiminnalle voidaan katsoa talla hetkelld ajankohtaiseksi aiheeksi, liiketa-
loustieteellisia kysymyksia kasitteleviin osioihin on pyritty tuomaan esille aiheen ajan-

kohtaisuus hydédyntamalla myos verkkouutisia esimerkinomaisesti.

1.4 Tutkielman rakenne

Tutkielman aloittaa johdantoluku, joka alkaa tutkielman taustan esittelylla. Tutkielman
taustan kasitteleminen on tutkielman tavoitteen kannalta olennaista, jotta lukija saa heti
alkuun kasityksen tutkielman aiheen ajankohtaisuudesta seka tarkeydesta. Taman jal-
keen tarkastellaan tutkimuksen aihetta tarkemmin: mista nakdkulmista tutkimuskoh-
detta tarkastellaan, ja mista sita ei tarkastella tassa tutkielmassa, seka mihin kysymyksiin
talla tutkielmalla pyritdaan |6ytamaan vastaukset. Johdannossa tuodaan esille myos va-
littu tutkimusmenetelma seka millaista aineistoa tutkielmassa on hyddynnetty. Johdan-

non lopettaa tutkielman rakennetta kasitteleva kappale.

Tutkielman toisen luvun tarkoituksena on vastata tutkimuskysymykseen 1 eli tarkoituk-
sena on maaritelld, mita vastuullisella tydnantajuudella tarkoitetaan tydoikeudessa. Vas-
tuullisen tyonantajuuden taustalla vaikuttaa yritysvastuun periaate, minka vuoksi luku
aloitetaan yritysvastuun periaatteen maarittelemisella. Yritysvastuun periaatteen merki-
tyksen ymmartamiseksi on tarkea tuoda esille, miksi sita tarvitaan ja mitka kolme aluetta
muodostavat yritysvastuun periaatteen kokonaisuuden. Taman jalkeen kaydaan lapi tyo-
oikeudellisia lahtokohtia yleisellad tasolla. Lopuksi pyritddn muodostamaan kasitys siita,
mita yritysvastuu tarkoittaa tyooikeuden kontekstissa. Taman pohdinnan lopputuloksena

syntyy tyooikeudellinen maaritelma vastuulliselle tydnantajuudelle.

Luvuissa 3, 4 ja 6 tarkastellaan tyonantajan velvollisuuksia tyontekijaa kohtaan tydsuh-
teen elinkaaren eri vaiheissa. Naiden lukujen kautta pyritdan ndin ollen [6ytdmaan tyo-

suhteen elinkaaren eri vaiheista vastaukset tutkimuskysymykseen 2, eli mita



11

velvollisuuksia tyonantajalla on tydlainsdaadannon perusteella tyontekijaa kohtaan, seka
tutkimuskysymykseen 3, eli milla tavoin tydnantaja kantaa sosiaalisen vastuunsa tyonte-
kijaa kohtaan. Kussakin luvussa on hyddynnetty tarkastelun kohteena olevaan tydsuh-
teen elinkaaren vaiheeseen soveltuvaa Oikotien Vastuullinen tydnantaja -kampanjan pe-
riaatetta, joita ovat syrjimattomyys, tyoeldaman tasapaino ja hyvinvointi, esihenkilotyo-
hon panostaminen, tydn merkitys ja tydssa kehittyminen, tehtavan vaatimusten mukai-
nen palkkaus seka viimeisena hyva hakijakokemus'®. Taman kampanjan periaatteet muo-
dostavat siten eraanlaisen viitekehyksen tutkielman aiheelle, ja ndiden periaatteiden
kautta tutkielman tavoite vastuullisen tyénantajuuden maarittelemisesta tydoikeudelli-
sessa kontekstissa pyritddn saavuttamaan. Naitd periaatteita hyodyntamalla on siten
saatu kasitys siitd, mitkda ominaisuudet tekevat tydnantajasta vastuullisen rekrytoinnin
yhteydessd, tyosuhteessa seka tyosuhteen paattyessa. Tata kautta on ollut mahdollista
lahtea tarkastelemaan edelleen syvemmin vastuulliselle tydnantajalle lain perusteella
kuuluvia velvollisuuksia eli mika tyonantajalle lain perusteella kuuluvista velvollisuuksista
muodostaa vastuullisen toiminnan I3ahtdékohdan tarkasteltavana olevan Vastuullinen
tyonantaja -kampanjan periaatteen yhteydessa. Kun vastuullisen toiminnan lainsaadan-
nolliset Iahtokohdat on maaritelty, tuodaan esille vapaaehtoisuuteen perustuvia keinoja,
joiden kautta tyonantajalla on mahdollisuus konkreettisesti osoittaa vastuullisuutensa

tyontekijaa kohtaan.

Tutkielman kolmannessa luvussa aloitetaan siten tydnantajan velvollisuuksien tarkastelu
tyosuhteen elinkaaren alusta eli rekrytointiprosessista. Hyva hakijakokemus muodostuu,
kun tyonantaja kiinnittda huomiota seuraaviin asioihin: tyon tarjoamisvelvollisuuteen,
maaradaikaisen tydsopimuksen laatimiselta edellytettaviin vaatimuksiin, syrjimattémaan

ja tasa-arvoiseen rekrytointiin seka tietosuojan jarjestamiseen tydonhaun yhteydessa.

Tutkielman neljannessa luvussa kdydaan lapi, milla tavoin tyontekijaa suojataan tydsuh-
teen aikana. Tarkastelun kohteena on siten tyontekijoiden tasavertainen kohtelu ja teh-

tavan vaatimuksia vastaavan palkan maksaminen. Ndiden jalkeen tydelaman tasapainoa

10 Oikotie, 2020.
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ja hyvinvointia kasitelldan tyoaikajarjestelyiden, tyoturvallisuuden ja ty6éterveyshuollon
nakdkulmista. Lopuksi neljannessa luvussa tarkastellaan panostamista esihenkilotyohon,

tyon merkitysta ja tyossa kehittymista.

Tutkielman viidennen luvun tavoitteena on I6ytaa vastaus tutkimuskysymykseen 4: voi-
daanko ty6nantajan vastuullisella toiminnalla parantaa riskienhallintaa yrityksessa? Vii-
des luku keskittyy siten riskienhallintaan ja complianceen. Riskienhallinnan osalta kdy-
daan lapi, mika yhteys vastuullisuudella on yrityksessa tehtavaan riskienhallintaan. Tassa
vhteydessa tarkastellaan sitd, kuinka riskienhallinta on muuttunut vuosien aikana: mihin
se on ennen paaasiassa keskittynyt, ja minka tulisi olla tdna paivana riskienhallinnan kes-
kiyossa. Compliancea kasitteleva kappale aloitetaan kasitteen maarittelemiselle: mita se
tarkoittaa, mihin se perustuu ja mika merkitys silla on. Taman lisdksi kappaleessa tarkas-

tellaan compliance-ohjelmaa ja compliance-toimintoa yksityiskohtaisemmin.

Kuudes luku keskittyy tydsuhteen paattamismenettelyn lainmukaisuuteen ja tyénanta-
jan vastuullisuuteen tyosuhteen elinkaaren lopussa. Luku alkaa tyosuhteen paattamista-
pojen kasittelemiselld, minka jalkeen tarkastellaan toistaiseksi voimassa olevan tydsopi-
mukselta edellytettavaa asiallista ja painavaa irtisanomisperustetta: ensin henkil6on liit-
tyvan irtisanomisperusteen valossa, ja sen jalkeen irtisanomista taloudellisilla ja tuotan-
nollisilla irtisanomisperusteilla. Ndiden kappaleiden jalkeen vuorossa on irtisanomispe-
rusteiden syrjimattomyyden kasitteleminen. Kuudennen luvun viimeisend aiheena on
kasitella, milla vapaaehtoisuuteen perustuvilla tavoilla tydnantaja voi osoittaa vastuulli-

suuttaan henkiloston vahentamisen yhteydessa.

Lopuksi seitsemannessa luvussa kdydaan lapi, mikd merkitys tydnantajan epaeettiselld
ja vastuullisella toiminnalla on liiketoiminnan nakékulmasta. Taman luvun tarkoituksena
on siten |6ytda vastaus tutkimuskysymykseen 5: mika yhteys tydnantajan vastuullisuu-
den tasolla on yrityksen menestykseen? Kaytannossa taman luvun tavoitteena on tuoda
esille, miksi vastuullinen toiminta kannattaa, vaikka vapaaehtoisen vastuullisuuden har-

joittaminen ei olekaan yrityksissd pakollista. Epdeettisen toiminnan osalta tarkastellaan
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ensin, miten vastuutonta toimintaa tulkitaan lainsaadannoén nakdkulmasta. Taman jal-
keen kaydaan lapi, miten lain kannalta hyvaksyttavan, mutta kuitenkin sidosryhmien sil-
min epdeettinen toiminta nakyy valillisesti yrityksen menestyksessa. Liiketoiminnallisten
seurausten yhteydessa pyritdan korostamaan sita, etta vaikka laki ei velvoita tydnantajaa
vastuulliseen toimintaa, vastuuttomalla toiminnalla on kuitenkin monia haittoja yrityk-
sen tuloksen nakokulmasta. Lopuksi vuorossa on tarkastella vastuullisen toiminnan yh-
teytta yrityksen maineeseen ja menestykseen seka tutkia viestinnan roolia vastuullisuus-

tekojen hyotyjen lunastamisessa.
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2 Vastuullinen tyonantajuus

Vastuullisen toiminnan maaritteleminen tydoikeudellisessa kontekstissa on haasteellista,
silla lainsaadannosta ei ole |0ydettavissa suoraa viittausta vastuullisuuteen. Koska ky-
seessa on lainopillinen tutkielma, tulisi vastuullisuudelle kuitenkin kyetd muodostamaan
myds sellainen maaritelma, joka olisi tutkielman tavoitteen kannalta tarkoituksenmukai-
nen. Tasta syysta tdman luvun tavoitteena on muodostaa maaritelma vastuulliselle tyon-
antajuudelle. Taman tavoitteen saavuttamiseksi ensin maaritellaan yritysvastuun peri-
aate, sen taustalla vaikuttava sidosryhmaajattelu seka yritysvastuun eri osa-alueet. Seu-
raavaksi kasitellaan tyooikeuden ldhtokohtia yleisella tasolla, minka jalkeen paastaan ta-
man luvun loppukappaleeseen, jossa saavutetaan lopputulos vastuullisen tyénantajuu-

den maaritelmalle.

2.1 Yritysvastuun periaate

Yritystoiminnan harjoittamisen yhtena edellytyksena on, etta se on taloudellisesti kan-
nattavaa. Tama taloudellisen kannattavuuden vaatimus on kirjattu myés Suomen osake-
yhtidlain'! 1:5:33n, jonka mukaan osakeyhtién toiminnan tarkoituksena on voiton tuot-
taminen osakkeenomistajille, jollei yhtidjarjestyksessa maarata toisin. Yritystoiminnan
lahtokohtana on siten perinteisesti pidetty sita, etta yrityksen toiminnan ainoana tavoit-
teena tulisi olla voitontuottaminen. Voitontuottamistavoitteen rinnalle on kuitenkin
viime vuosina noussut ndakékulma, jonka mukaan taman tavoitteen saavuttamisessa tu-
lisi kiinnittdaa huomiota siihen, miten voittoa tuotetaan ja mitd arvoa yritystoiminnalla

luodaan yhteiskuntaan.!?

Vastuullinen yritystoiminta perustuu ajatukseen, etta yritykselld on yhteiskunnassa mui-

takin velvollisuuksia kuin voiton tuottaminen sijoitetulle padaomalle. Vastuullisella

11 Osakeyhtiélaki 624/2006.
2 Liappis ja muut, 2019, s. 1.
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liiketoiminnalla tarkoitetaan yrityksen toiminnan johtamista sellaisella tavalla, joka tuo
mukanaan jotain hyvaa yhteiskuntaan ja ymparistéon. Lisaksi vastuullisella liiketoimin-
nalla pyritaan vahentamaan kielteisia vaikutuksia. Vastuullista liiketoimintaa voidaan kut-
sua myos esimerkiksi yritysvastuun harjoittamiseksi, kestavaksi lilketoiminnaksi ja eet-
tiseksi lilketoiminnaksi.® Yritysvastuun osa-alueet ovat taloudellinen vastuu, ymparist-
vastuu ja sosiaalinen vastuu#. Vastuullinen yritys huolehtii toimintansa vastuullisuu-
desta kokonaisvaltaisesti, jotta toiminta on vastuullista kaikilla vastuullisuuden osa-alu-

eilla.

Yritystoiminnan vahimmaisedellytys on, ettd lakeja ja maardyksid noudatetaan. Tama
muodostaa lahtékohdan yrityksen vastuulliselle toiminnalle.'® Todelliseksi vastuulliseksi
toiminnaksi luetaan kuitenkin sellainen vapaaehtoinen yhteiskunnan hyvaksi tehtava toi-
minta, joka ylittd3 yrityksen toiminnalle asetetut lakisdateiset velvollisuudet!®. Mediassa
kasitellaan kuitenkin paljon yritysvastuukysymyksia ja nostetaan entista voimakkaammin
esille sellaisia tilanteita, joissa yritys on toiminut vastuuttomasti'’. Lainsdadantd on taas
luonteeltaan sellaista, etta se seuraa helposti perassa. Yrityksen maineenhallinnan nako-
kulmasta on siten tarkeaa ottaa huomioon myos se, milta toiminta nayttaa sidosryhmien
silmin, vaikka yrityksen toimintatavat olisivatkin ainakin vield toistaiseksi sallittuja lain-

saatajan silmin.18

2.1.1 Sidosryhmien odotukset yrityksen vastuullisuutta kohtaan

Sidosryhmien muuttuneet odotukset ovat yksi syy sille, miksi yrityksiltd odotetaan tana
paivana entistad vastuullisempaa liiketoimintaa®®. Yritysvastuu tarkoittaa sellaisia vapaa-

ehtoisia toimia, joiden kautta yritys toteuttaa yhteiskuntavastuutaan sidosryhmien

13 viitala & Jylha, 2019, s. 318.

14 Liappis ja muut, 2019, s. 8-9.

15 Ratsula, 2016, kappale 3.1., Lakien ja maaraysten noudattaminen.
16 viitala & Jylha, 2019, s. 324.

17 pentikdinen, 2019, s. 568.

18 Ratsula, 2016, kappale 3.1., Lakien ja maaraysten noudattaminen.
1% Liappis ja muut, 2019, s. 1.
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muuttuneiden odotusten perusteella. Sidosryhmét kohdistavat yrityksiin nykyaan en-
tista enemman odotuksia siita, etta yritysten tulisi osallistua kestavyysongelmien ratkai-
semiseen. Vastuullisuusvaatimukset ovat peraisin globaalimuutoksesta ja sen ongelmista,
joiden kautta ihmiset ja yhteiskunta ovat uhattuna uudenlaisella tavalla. Naiden odotus-
ten paapaino on yritysvastuussa, jonka tarkoituksena on osallistaa yrityksia kantamaan
vastuunsa yhteiskunnassa. Sidosryhmat odottavat, etta yritykset pyrkivat minimoimaan
ja estdmaan yritystoiminnasta aiheutuvia negatiivisia vaikutuksia ymparistoon, ihmisiin

ja yhteiskuntaan.?!

Sidosryhmaajattelussa ideana on varmistaa jokaisen sidosryhman osalta se, ettd vastuul-
lisuus toteutuu??. Yrityksen oma henkildsté muodostaa yhden yrityksen sidosryhmista.
Henkilostdé odottaa tydnantajan olevan taloudellisesti vastuullinen: heidan odotukse-
naan on, ettd tydnantaja kykenee turvaamaan tyépaikkojen sailymisen pitk3aikaisesti.?3
TyOnantajan sosiaalisen vastuun osalta henkilostd odottaa, ettd heitd kohdellaan vas-
tuullisesti. Tyontekijat pitavat hyvin tarkeana sita, miten heita kohdellaan, mika taas on
suoraan sidoksissa tydnantajamaineeseen: tyontekijoitadan huonosti kohtelevaa yritysta
valtelldaan tydonhaun yhteydessa. Tyontekijat, joita kohdellaan huonosti, ovat myds val-
miita vaihtamaan nykyista tyopaikkaansa hyvin matalalla kynnyksell3.?* Yrityksilld on si-
ten perusteltu syy pitaa huoli siitd, etta yrityksessa vastataan henkildston heihin kohdis-

tamiin odotuksiin.

2.1.2 Taloudellinen vastuu

Taloudellisella vastuulla tarkoitetaan yrityksen vastuuta yritystoiminnan kannattavuu-

desta ja taloudellisista velvoitteista 2> . Taloudellisen vastuun kantaminen néakyy

20 Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 16.
21 Liappis ja muut, 2019, s. 1-2.

22 viitala & Jylha, 2019, s. 326.

23 Talvio & Vilimaa, 2004, s. 32.

24 Viitala & Jylh3, 2019, s. 326.

25 Viitala & Jylha, 2019, s. 319-320.
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kdytdnnon toiminnassa esimerkiksi riskienhallinnan valityksella. Yrityksen taloudelliseen
vastuuseen kuuluu olennaisesti se tapa, jolla taloudellista hyvinvointia luodaan yhteis-
kuntaan.?® Vastuullisella likketoiminnalla pyritddn saavuttamaan taloudellinen menestys
sellaisilla toimenpiteilld, jotka kunnioittavat eettisia arvoja ja ottavat huomioon ihmiset,
luonnon ja ymparistdn?’. Taloudellisesti vastuullinen yritys luo taloudellista hyvinvointia
tasapuolisesti toimintaympdristossaan?®. Yritykselld on valiton taloudellinen vastuu sen
omistajia ja henkilostdéaan kohtaan. Valiton taloudellinen vastuu henkiléstéa kohtaan tar-
koittaa esimerkiksi asianmukaisen korvauksen maksamista. Valiton taloudellinen vastuu
omistajia kohtaan tarkoittaa sita, etta yritys vaalii sijoitettuja varoja huolella ja huolehtii,

ettd sijoitetuille varoille saadaan tuottoa.?’

Yritystoiminnalta edellytetdan siten kannattavuutta: muuten yritys ei voi tuottaa talou-
dellista hyvinvointia yhteiskunnalle tai toimia muutenkaan vastuullisesti. Jotta yritystoi-
minta on kannattavaa, sen tulee tuottaa voittoa. Yritykset pyrkivat voiton tuottamiseen
esimerkiksi tuottamalla tuotteita ja palveluita seka tarjoamalla naita asiakkaille. Saman-
aikaisesti he luovat tyopaikkoja yhteiskuntaan sekd maksavat veroja.?° Tavoite voiton-
tuottamiseen tulee esille myds OYL 1:5:st4. Osakeyhtidlain esitdiden3! mukaan voiton-
tuottaminen ei kuitenkaan merkitse mahdollisimman suuren voiton tuottamista lyhyella
aikavalilla. Voiton tuottamista tulisi sen sijaan tarkastella pidemman aikavalin nakokul-
masta. Pidemman aikavalin tarkasteluote mahdollistaa yrityksissa sen, etta voitontuot-
tamiskyvyn parantamiseen voidaan pyrkia esimerkiksi henkildston kouluttamisella, mi-
kali kouluttamisen voidaan katsoa olevan yhtion ja sita kautta osakkeenomistajien edun
mukaisia. Kun yhtion kyky tuottaa voittoa paranee henkildston kouluttamiseen investoi-
misen seurauksena, yhtion arvo kasvaa, minka vaikutus nakyy osakkeen arvon kohoami-

sena.3?

26 Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 19-20.

27 Viitala & Jylha, 2019, s. 319-320.

28 Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 19.

2 viitala & Jylhi, 2019, s. 319-320.

30 Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 13, 18.

31 Hallituksen esitys Eduskunnalle uudeksi osakeyhtitlainsdiadanndksi 109/2005 vp, s. 38—39.
32 HE 109/2005 vp, s. 38-39.
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Osakeyhtidlain esitoista on nahtavissa myos vastuullisuuden yhteys voiton tuottami-
seen: "Voiton tuottaminen pitkalla tahtaykselld ja osakkeen arvon kasvattaminen edel-
lyttavat usein yhteiskunnallisesti hyvaksyttavien menettelytapojen noudattamista sellai-
sissakin tilanteissa, joissa lainsdaadanto ei siihen pakota. Esimerkiksi yhtion julkisella ku-
valla saattaa olla suuri merkitys yritystoiminnan ja yhtién osakkeiden arvon kannalta.”.33
Nykyisin yleisena ajatuksena onkin, etta vastuullisuus ja voiton tavoittelu ovat kummat-
kin mahdollisia samanaikaisesti: pitkan aikavalin nakdkulmasta vastuullisesti toimiva yri-
tys tuottaa hyvaa tulosta. Kun yritys kantaa taloudellisen vastuun, on vastuullinen toi-

minta mahdollista myds muilla yhteiskuntavastuun osa-alueilla.3*

2.1.3 Sosiaalinen vastuu

Yritysvastuun sosiaalisella vastuulla viitataan siihen, millaisia vaikutuksia yritystoimin-
nalla on ihmisiin ja miten naista vaikutuksista tulee kantaa vastuuta. Sosiaalinen vastuu
perustuu yrityksen ihmisoikeusvastuulle. Kdytdannossa sosiaalinen vastuu tarkoittaa
tyontekijoiden huomioimista, arvostamista ja hyvaa kohtelua. Sosiaalinen vastuu perus-

tuu yrityksen ihmisoikeusvastuulle.

Yhteiskuntaa kohtaan yrityksen sosiaalinen vastuu nakyy yrityksen vastuuna toimia tyol-
listamisen edistdjana3®. Yrityksen sosiaalista vastuuta omaa henkiléstédan kohtaan on
esimerkiksi se, etta yrityksen tulee huolehtia tyontekijéiden tydkyvyn sailymisesta3’. So-
siaalista vastuullisuutta on myods henkiloston hyvinvoinnin edistaminen, tyoturvallisuu-
den parantaminen ja osaamisen kehittaminen lainsadadannon ja tydehtosopimusten vel-

voitteiden yli meneviltd osuudelta 3. Sosiaalinen vastuullisuus nakyy tyépaikoilla

33 HE 109/2005 vp, s. 39.

34 viitala & Jylhi, 2019, s. 319-320.
35 Liappis ja muut, 2019, s. 128.

36 Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 20.
37 Liappis ja muut, 2019, s. 131.

38 Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 20.
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esimerkiksi syrjimattomyyden ja hyvan tyokulttuurin valitykselld. Sosiaalista vastuulli-
suutta on lisaksi se, etta tydnantaja lopettaa tydpaikalta kiusaamisen ja hairinnan turva-
ten talla tavoin tyontekijoille mahdollisuuden keskittya tyon tekemiseen ja oman panok-

sensa antamiseen.3®

2.1.4 Ympdristovastuu

Ymparistovastuu merkitsee sitd, etta yrityksen tulisi pyrkia toimimaan ympariston kan-
nalta parhaalla mahdollisella tavalla. Vastuulliselta yritykselta edellytetdaan, ettd se on
selvittanyt, millaisia ymparistovaikutuksia heiddan toiminnallaan on, ja miten lainsaa-
danto velvoittaa huomioimaan ymparistdn. Lainsadadannon noudattamisen lisaksi vas-
tuullinen yritys kehittida toimintaa jatkuvasti ja huomioi muutostarpeet.*® Vastuu ympéa-
ristosta tarkoittaa esimerkiksi luonnonvarojen saasteliasta kayttoa, jatekuormituksen va-
hentamistd, ilmastonmuutoksen torjumista ja luonnon monimuotoisuuden yllapita-
mista*l. Tydnantaja kantaa vastuunsa ymparistda kohtaan, kun hdn esimerkiksi huolehtii,

ettd organisaatiossa kierratetdan jatteet asianmukaisella tavalla.

2.2 Tyooikeudelliset lahtokohdat

Suomessa tyoelama on pitkalle saadeltyad. Saatelyn tavoitteena on ihmisten oikeuden-
mukaisen, tasa-arvoisen ja inhimillisen kohtelun turvaaminen tydpaikalla*2. Tyoeldmaa
saadellaan ensisijaisesti lakien ja asetusten kautta. Toiseksi sitd sadadelldaan tyéehtosopi-
musjarjestelman kautta.*® Ndiden tehtidvana on varmistaa, etta toiminta tyéeldmassa on

oikeudenmukaista, kohtuullista ja heikompaa osapuolta eli tydntekijaa suojaavaa. Lisdksi

39 Liappis ja muut, 2019, s. 128, 131.

40 Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 22.

4 Joutsenvirta ja muut, 2011, luku Johdanto., kappale Modernin yritysvastuun keskeisia kasitteita.
42 Viitala, 2009, s. 32.

43 Viitala, 2021, luku 5., Suomalainen tydmarkkinaympéristd.
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niiden tehtdvana on suojella tydntekijéiden hyvinvointia ja oikeusturvaa.** Ty6lainsaa-
dannon ja tydehtosopimusten lisaksi tyontekijan ja tydnantajan valista tydsuhdetta saa-
televat tarkeysjarjestyksessa yhteistoimintamenettelyn mukaisesti syntyneet sopimuk-

set, tydsopimus, vakiintunut kdytantd seka tydnjohtokaskyt®.

Lain saannos voi olla luonteeltaan pakottavaa tai tahdonvaltaista eli dispositiivista. Lain
pakottavuus tarkoittaa, etta asiasta ei voida sopia toisin. Heikompaa osapuolta, eli tassa
yhteydessa tyontekijaa, suojaava lainsaadanto on tydoikeudessa padsaantoisesti vahim-
maispakottavaa. Talloin ei ole kyse taydellisesta pakottavuudesta, vaan siita, etta tyonte-
kijan paremman tasoisesta suojaamisesta on sallittua sopia. Tama tarkoittaa, etta tyon-
tekijalle lain vahimmaistason asettamaa suojaa ei voida heikentd3.*® Tama tulee ilmi TSL
13:6.1:sta, jonka mukaan sopimus, jolla vihennetaan tyontekijalle taman lain mukaan

tulevia oikeuksia ja etuja, on mitaton, ellei tasta laista muuta johdu.

Tyooikeudessa lain tahdonvaltaisuus voi merkita normaalia tahdonvaltaisuutta tai semi-
dispositiivisuutta. Normaalilla tahdonvaltaisuudella tarkoitetaan sita, ettd sopimuksella
voidaan syrjayttaa lain sdadannds. Talldin voidaan puhua laajasti dispositiivisesta saannok-
sesta. Tyooikeudellinen lakinormi voi olla myds lahtokohtaisesti vahimmaispakottava,
mutta kuitenkin silla tavalla semidispositiivinen eli puolittain tahdonvaltainen, etta aino-
astaan kollektiivisella tydehtosopimuksella tai tiettyjen, kuten valtakunnallisten jarjesto-
jen tekemalla tyoehtosopimuksella tai sen valtuutuksin, voidaan kuitenkin sopia vahim-
maispakottavuudesta toisin, mika voi talldin johtaa tyontekijan lakitasoisen suojan heik-
kenemiseen. TSL 13:7:ssd on lueteltu lain sdanndkset, joista on mahdollista poiketa ta-
valla, joka johtaisi tyontekijan oikeuksien ja etujen lain vahimmaissuojan heikentami-

seen.?’

44 viitala, 2009, s. 32.

4 viitala, 2021, luku 5., Suomalainen tydmarkkinaympéristd.

46 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 1.2., Lakinormien pakottavuus ja tahdonvaltaisuus.
47 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 1.2., Lakinormien pakottavuus ja tahdonvaltaisuus.
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2.3 Yritysvastuu tyooikeudessa

Kuten yritysvastuun maarittelemisen yhteydessa todettiin, vastuullisuudella viitataan
yleensa sellaisiin toimiin, joilla ylitetdaan lakiin perustuvat vahimmaisvaatimukset. Tyon-
antajaa velvoittavat sadannodkset ovat luonteeltaan enimmakseen vahimmaispakottavia.
Kun otetaan huomioon tama normien luonne ja tyélainsaadanndn perustuminen laht6-
kohtaisesti heikomman osapuolen suojaamiseen, johtaa tdma siihen, ettd tyontekijan
etuja voidaan aina lisata tydsopimuksella, tydehtosopimuksella tai tydnantajan yksipuo-
lisella paatokselld. Voidaan siten todeta, etta yritysvastuu on tyéoikeuden sisdan rakenne
elementti. Tama perustuu siihen, etta tyolait antavat tydnantajalle useita mahdollisuuk-

sia toimia lain vahimmaistason ylittavalla tavalla.*®

Toisaalta on aiheellista pohtia, voidaanko tyooikeuden yhteydessa yritysvastuu maari-
telld ainoastaan lain ja sopimusten tason ylittavaksi toiminnaksi. Syyna tdhan on se, etta
tyblaeissa annetaan valtakunnallisille tydnantaja- ja tyontekijayhdistyksille suhteellisen
laajat mahdollisuudet poiketa lain sddanndksista tavalla, joka johtaisi tyontekijan etujen
vahenemiseen. Mikali tata mahdollisuutta toisin sopimiseen hyédynnetdan, voi tulok-
sena olla se, ettd tyontekijan suoja muodostuu laissa saadettya vahimmaistasoa heikom-
maksi. Kun huomioidaan nama mahdollisuudet sopia toisin, huomataan, etta tyéoikeu-
dessa yritysvastuu ei tasta syysta voisi tarkoittaa pelkastaan sellaista toimintaa, jolla yli-
tetdaan lain vahimmaisvelvollisuudet. Nain menettelemallda unohdettaisiin tdysin tyo-

oikeuden sopimisjarjestelman rakenne ja sisalt6.°

Yksi vaihtoehtoinen maaritelma vastuulliselle tyénantajuudelle voisi siten olla se, etta
yritysvastuun mukainen maaritelma sisallytettaisiin kasitteeseen, mutta toisin sopimista
valtettdisiin siltd osin kuin silld huononnettaisiin tyontekijan lakiin perustuvaa vahim-

maissuojaa. Talldin vastuullinen tydnantajuus tarkoittaisi toimintaa, jolla parannettaisiin

48 paanetoja, 2019, s. 462-463.
4% paanetoja, 2019, s. 464.
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lakiin ja tydehtosopimukseen perustuvaa tyontekijan suojan tasoa eika saadettyja tai so-

vittuja heikentamismahdollisuuksia kaytettaisi.”°

Tydoikeudessa lakia tulkitaan ldhtékohtaisesti sanamuodon mukaan®!. Kun suhtautu-
mista lakiin tarkastellaan yritysvastuun kontekstissa, voidaan todeta, ettd vastuullisen
yrityksen ei kuitenkaan tulisi pyrkia toimimaan ainoastaan passiivisesti eli lain kirjaimen
mukaan. Sen sijaan vastuullinen yritys pyrkii seuraamaan ja noudattamaan aktiivisesti
lain henkea. Tama tarkoittaa, etta kasiteltdavan asian moraalista hyvaksyttavyytta ei arvi-
oitaisi vain ainoastaan lain kirjaimen mukaan, vaan myos lain tavoitteiden ja hengen mu-
kaisesti. Jotta ndin voidaan menetelld, tulee lain hengen olla selkedsti ymmarrettavissa.
Lain tavoitteista ja hengesta kertoo valtioiden sisaisissa tilanteissa esimerkiksi lainvalmis-
teluaineisto.”? Tydoikeus perustuu tyéntekijan suojaamiselle®3. N&in ollen tydoikeudessa
vastuullisena toimintana ei voida pitaa tydoikeuden sopimisjarjestelman hyodyntamista
tavalla, joka johtaisi tyontekijan suojan heikkenemiseen. Tama edelleen vahvistaisi vas-
tuullisen tyénantajuuden maaritelmaa, jonka mukaan vastuullinen tydnantaja ei pyrkisi
heikentamaan tyontekijan lain tarjoamaa vahimmaissuojaa. Lain tarjoaman suojan hei-
kentdmisen voidaan todeta olevan kdytanndssa vastuullisen toiminnan vastakohta, silla
vastuullisella toiminnalla pyritddn nimenomaan valttamaan tilanne, jossa tydnantajan
toiminta nayttaisi sidosryhmien silmissa vaaranlaiselta — lailliselta kylld, mutta ei eetti-

sesti hyvaksyttavalta.

Koska vastuullisen tydnantajatoiminnan harjoittaminen perustuu vapaaehtoisuuteen, ei
tybnantajan epdeettistd toimintaa voida katsoa tyonantajalle kuuluvien lakisdateisten
velvollisuuksien rikkomiseksi. Tydsopimuslain esitoistd>* on kuitenkin havaittavissa, etta
tyonantajalla on tyontekijaa kohtaan muitakin velvollisuuksia kuin tyolainsdadannosta ja

tyoehtosopimuksista perdisin olevat velvollisuudet: ”“Sopimusvelvoitteiden lisaksi

50 paanetoja, 2019, s. 465.

51 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 1.2., Lakinormien tulkinta.

52 Knuutinen, 2020, s. 395-396.

53 Paanetoja, 2019, s. 462.

54 Hallituksen esitys Eduskunnalle tydsopimuslaiksi ja erdiksi siihen liittyviksi laeiksi 157/2000 vp, s. 67.
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tyosopimusta tai tydosuhdetta on sdannelty muun muassa tyolainsdannolla ja tydehtoso-
pimuksilla. Naiden lisaksi tydsopimukseen on sovellettava sopimusoikeuden yleisia saan-
t6ja. Jo naiden perusteella tydsopimuksen osapuolilla on toisiaan kohtaan muitakin vel-
vollisuuksia kuin sopimuksesta johtuvat paadvelvoitteet, tydon tekeminen ja vastikkeen

maksaminen.”.>®

Sopimusoikeudellinen periaate on esimerkiksi lojaliteettivelvollisuus, jota ei kuitenkaan
ole suoranaisesti lainsaadanndssa osoitettu tydnantajan velvollisuudeksi. Tyonantajan
lojaliteettivelvollisuus tyontekijaa kohtaan tulee kuitenkin esille oikeuskaytanndssa esi-
merkiksi ratkaisujen KKO 2016:13°% ja KKO 2017:55°’ perusteluissa. N3in ollen voidaan
todeta, ettd oikeuskaytannossa tyonantajalta odotetaan, etta tydnantaja hallitsee myos
velvoitteet, joista ei ole erikseen saadetty lailla. Tydnantajalla on siten lojaliteettivelvol-
lisuus tyontekijaa kohtaan, mika tarkoittaa, ettd tydnantajan tulee ottaa ty6suhteessa
huomioon myds tydntekijan edut.>® N&in ollen voidaan siten jilleen todeta, ettd vastuul-
liseksi tydnantajuudeksi ei voitaisi lukea toimintaa, jolla tyontekijan etuja heikennettai-

siin lain vahimmaistasosta, silla tallainen toiminta ei olisi tyontekijan etujen mukaista.

55 HE 157/2000 vp, s. 67.

56 Ks. KKO 2016:13 perusteluista kohdat 12 ja 17.
57 Ks. KKO 2017:55 perusteluista kohta 35.

58 Paanetoja, 2019, s. 474-476.
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3 Hyva hakijakokemus

Tama luku keskittyy Oikotien periaatteista hyvaan hakijakokemukseen® eli kiytanndssa
vastuullisen rekrytointiprosessin syvallisempaan tarkasteluun. Tyonantajan vastuulli-
suutta pidetdan eraanlaisena valttikorttina rekrytointitilanteessa seka tyoelamassa ole-
vien ettd tydelamaan astuvien yhteydessd®®, Hyvat rekrytointikdytannot ovat tarkea osa
vastuullista yritystoimintaa. Vastuullinen tyénantaja pitaa kaikki hakijat ajan tasalla rek-
rytointiprosessin etenemisestd koko prosessin ajan.! Mikali rekrytointiprosessi venyy,
vastuullista toimintaa on ilmoittaa tilanteesta tydnhakijoille®?. Erityisen tirkeda on vies-

tid my®os tilanteista, joissa hakija ei tule valituksi kyseiseen paikkaan®3,

Ennen kuin tydnantaja aloittaa ulkoisen rekrytoinnin, hanen tulee tarkastella, onko ha-
nen vapauttaan valita vapaasti uusi tyontekija rajoitettu lainsaadannolla jotenkin. Nain
ollen tassa luvussa tarkastellaan ensin tyonantajan tyon tarjoamisvelvollisuutta, jonka
jalkeen kaydaan lapi, miten lainsdadanto rajoittaa vapautta maaraaikaisen tydsopimuk-
sen laatimiseen. Rekrytointirajoitteiden jalkeen kasitellaan, mita vastuulliselta rekrytoin-
nilta edellytetdaan: syrjimattomyytta ja tasa-arvoisuutta. Lopuksi tarkastellaan, miten

tyonantajan tulee huomioida tietosuoja tyénhaun yhteydessa.

3.1 Tyon tarjoamisvelvollisuus

Yksityisen sektorin tydelamassa lahtokohtana on tavallisesti se, etta tyonantajalla on oi-
keus vapaasti valita tyontekijansa. Tata vapautta on kuitenkin rajoitettu siten, etta jo tyo-
suhteessa olevilla tai aikaisemmin irtisanotuilla tyontekijoilla on tietyin edellytyksin etu-
sija avointen paikkojen avautuessa. Tyonantaja loukkaa tata etusijaa, mikali han palkkaa

avoimeen tehtdvaan taysin uuden tyontekijan ennen kuin tydnantaja on tarjonnut tyota

%9 Oikotie, 2020.

80 Kuvaja & Malmelin, 2008, s. 68.
61 Liappis ja muut, 2019, s. 172.

62 Ojkotie, 2022a.

83 Liappis ja muut, 2019, s. 172.
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siihen ensimmaiseksi oikeutetuille henkildille.®* Ennen rekrytointiprosessin kdynnista-
mista tydnantajan on siten selvitettava, onko han velvollinen tarjoamaan tyota sisaisesti
jollekin jo tyosuhteessa olevalle tai aikaisemmin irtisanomalleen tyontekijalle. Tyon tar-
joamisvelvollisuus kattaa lomautetut ja osa-aikaiset tyontekijat seka taloudellisilla ja tuo-

tannollisilla irtisanomisperusteilla irtisanotut tyontekijat.®°

Ensimmaisena tyota tulee tarjota lomautetuille tydntekijoille®®. Lomauttamisella tarkoi-
tetaan TSL 5:1.1:n mukaan sita, etta tydnantajan aloitteesta sovitaan tyonteon ja palkan-
maksun valiaikaisesta keskeyttamisesta, mutta tydsuhde pysyy kuitenkin muutoin taman
ajan voimassa. Lomautetuilla tyontekijoilla on oikeus heidan aikaisempaan tyohonsa en-
simmaisena, silla lomautusta verrataan tyosopimuksen mukaiseen tyén odottamiseen.
Tyonantajan velvollisuutena on tarjota lomautetulle tydntekijalle hdnen tydsopimustaan

vastaavaa tyota valittémasti, kun tydtd ilmaantuu.®’

Seuraavaksi tydn tarjoamisvuorossa ovat osa-aikaiset tyontekijat, jotka ovat halukkaita
siirtymaan kokoaikatydhon®. Tyénantajan velvollisuudesta tarjota tydtd osa-aikaiselle
tyontekijalle saddetdaan TSL 2:5:ssa. Jos tydnantaja tarvitsee lisaa tyontekijoita sellaisiin
tyotehtaviin, jotka soveltuvat hdanen osa-aikatyota tekeville tyontekijoilleen, tydénantajan
on tarjottava kyseisid tyotehtavid osa-aikatyontekijoille TSL 6:6 riippumatta. Jos tarjolla
olevan tyon vastaanottaminen edellyttaa sellaista koulutusta, jonka tyénantaja voi osa-
aikatyontekijan soveltuvuuteen ndhden kohtuudella jarjestad, on tydnantajan annettava

tyontekijalle tallainen koulutus.®®

Vastuullinen tydnantaja ei syrji ketdaan tayttaessaan tyon tarjoamisvelvollisuuttaan. Nain
ollen vastuullisen tydnantajan on huomioitava, ettd hdnelld voi olla velvollisuus tarjota

lisatyota myos aditiysvapaalla olevalle osa-aikaiselle tyontekijalleen. Mikali tydnantaja

64 Koskinen, Nieminen & Valkonen, 2008, s. 50-51.
85 Aimala ja muut, 2012, s. 13.

% Aimala ja muut, 2012, s. 14.

67 Koskinen, Nieminen & Valkonen, 2008, s. 58.

68 Aimala ja muut, 2012, s. 14.

69 TSL 2:5.
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jattaa tarjoamatta osa-aikaiselle tyontekijalle vakituista tyota aitiysvapaan vuoksi, syyl-
listyy tyonantaja syrjintdan. Tama kay ilmi ratkaisusta KKO 2017:4, jossa oli kysymys siita,
oliko tapauksessa tehty oppisopimus koskenut sellaisia tyotehtavia, joita tydnantajan
olisi pitéanyt tarjota ensisijaisesti osa-aikaisesti tyoskentelevalle A:lle, ja oliko tyonantaja

myohemmin syrjinyt A:ta raskauden ja synnytyksen perusteella:

KKO 2017:4: A oli tyoskennellyt yrityksessa osa-aikaisena tyontekijana. Tydnantaja oli teh-
nyt oppisopimuksen sellaisen henkilon kanssa, joka ei entuudestaan tyoskennellyt yhtion
palveluksessa. Kun oppisopimus tehtiin, A oli ollut halukas tekemaan lisatyota. Lisaksi
myohemmin A:n ollessa aitiysvapaalla tydnantaja oli palkannut uuden tyontekijan vakitui-
seen tyosuhteeseen. Seka oppisopimuksella tyoskennellyt tyontekija ettad vakituiseen tyo-
suhteeseen palkattu uusi tyontekija olivat toimineet A:n tavoin kodinkonemyyjina. Ratkai-
sussa paadyttiin lopputulokseen, ettd A on tydnantajan menettelyn johdosta joutunut ras-
kauden ja synnytyksen perusteella epdedulliseen asemaan, silla yhtio ei ollut A:n ditiysva-
paan vuoksi tarjonnut A:lle hdnelle sopivaa tehtdvaa. Tyonantaja oli lisaksi rikkonut lisa-
tyon tarjoamisvelvollisuuttaan, minkd myota yhtion katsottiin syyllistyneen myds tasa-ar-
volaissa kiellettyyn syrjintaan.

Viimeisena tyénantajan tulee tarjota ty6ta irtisanotuille tydntekijoille’®. Tydntekijan ta-
kaisin ottamisesta saadetdan TSL 6:6:ssa. Sen mukaan tyOnantajan on tarjottava tyota
taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla irtisanomalleen tai saneerausmenettelyn yh-
teydessa irtisanomalleen entiselle tyontekijdlleen tietyin edellytyksin. Edellytyksena
tyon tarjoamiselle TSL:n mukaan on, ettd entinen tyontekija hakee edelleen ty6ta tyo- ja
elinkeinotoimistosta. Tyontekijan takaisin ottamisen edellytyksend on TSL:n mukaan
my0s se, ettd "tydonantaja tarvitsee tyontekijoita neljan kuukauden kuluessa tydsuhteen
paattymisestd samoihin tai samankaltaisiin tehtaviin, joita irtisanottu tyontekija oli teh-
nyt”. Tyontekijan takaisinottoaika on kuitenkin kuusi kuukautta, jos tyontekijan tydésuhde

oli jatkunut keskeytyksetts sen paattymiseen mennessa vahintdan 12 vuoden ajan.”*

70 Aim3l4 ja muut, 2012, s. 14.
71 TSL 6:6.1.
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3.2 Vastuullisuus maaraaikaisen tyosopimuksen laatimisen yhteydessa

Tyosopimus voi olla maaraaikainen tai toistaiseksi voimassa oleva. Ennen rekrytoinnin
aloittamista vastuullisen tydnantajan on tarkasteltava, onko hanella lain mukaan oikeus
tehdd maaraaikaista tydsopimusta. TSL 1:3.2:n mukaan tyosopimuksen katsotaan olevan
voimassa toistaiseksi, mikali sita ei ole perustellusta syysta tehty maaraaikaiseksi. Tydso-
pimusta, joka on tyonantajan aloitteesta tehty maaraaikaiseksi ilman perusteltua syyta,
on pidettava toistaiseksi voimassa olevana tydsopimuksena.’? Mikéli tydnantaja haluaa
solmia tyontekijan kanssa maardaikaisen tyosopimuksen, tulee tyonantajalla siten olla
perusteltu syy maardaikaisen sopimuksen tekemiselle. Tydnantajalta edellytetaan perus-
teltua syytda maaradaikaisen sopimuksen laatimiselle, silla tavoitteena on pyrkia estamaan

tilanne, jossa tyéntekijan irtisanomissuoja pyrittaisiin kiertamaan’3.

Vastuullisen tydnantajan on myds huomioitava, ettd maaraaikaisten tydsopimusten ket-
juttaminen ei ole sallittua. Tama kdy ilmi TSL 1:3.3, jonka mukaan “Toistuvien maaraai-
kaisten tyosopimusten kaytto ei ole sallittua silloin, kun maardaikaisten tydsopimusten
lukumaara tai niiden yhteenlaskettu kesto taikka niistd muodostuva kokonaisuus osoittaa
tyonantajan tyovoimatarpeen pysyvaksi.”. Vastuullisen tydnantajan tulisi ndin ollen kyeta
ennakoimaan tilanne, jossa tydvoiman tarve on muuttunut pysyvaksi. Tallaisessa tilan-
teessa vastuullinen tydnantaja ymmartaa, ettd uuden maaraaikaisen sopimuksen solmi-
minen rikkoisi lakia. Mikali tybnantaja havaitsee maaraaikaisen tyosuhteen aikana, etta
tyovoiman tarve on muuttunut pysyvaksi, vastuullisen tydnantajan tulisi tarttua toimen-
piteisiin, jotta tydsuhde muutettaisiin toistaiseksi voimassa olevaksi. Tavoitteena on, etta
tyontekijan suojana olisi toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen turva. Vastuulliselta
tyonantajalta voidaan siten edellyttda oma-aloittaisuutta tyévoiman tarpeen ennakoimi-
sen suhteen, jotta han havaitsee, milloin maaraaikaista tyosuhdetta ei voida solmia tai

milloin tydsuhdetta ei enda voida jatkaa maaraaikaisena.’®

72TSL 1:3.2.
73 Paanetoja, 2019, s. 466.
74 Paanetoja, 2019, s. 466-467.
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3.3 Syrjimaton ja tasa-arvoinen rekrytointi

Edellytyksena vastuulliselle rekrytoinnille on, ettad rekrytointiprosessi on syrjimaton ja
mahdollistaa erilaisten ihmisten rekrytoimisen. Kun yritys menettelee nain, varmistetaan,
ettd parhaat kyvykkyydet osataan valita kulloiseenkin tehtdvaan.”> Syrjinnan kiellosta
saadetaan yhdenvertaisuuslaissa’®. Lain tarkoituksena on YhdenvertL 1 §:n mukaan yh-
denvertaisuuden edistaminen, syrjinnan ehkdiseminen seka syrjinnan kohteeksi joutu-
neen oikeusturvan tehostaminen. Yhdenvertaisuuslain lisaksi rekrytointiprosessin syrji-
mattomyytta edistavat naisten ja miesten vilisesta tasa-arvosta annetun lain’’ saannok-
set. Lain naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta eli tasa-arvolain tarkoituksena on Tasa-
arvol 1 §:n mukaan sukupuoleen perustuvan syrjinnan estaminen, naisten ja miesten
vélisen tasa-arvon edistaminen seka tassa tarkoituksessa erityisesti tydeldamassa naisten
aseman parantaminen. Lisdksi tasa-arvolailla pyritdan lain 1 §:n mukaan estamaan suku-

puoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta.

TSL 2:6:n mukaan tyonantajan tulee ilmoittaa vapautuvista tyopaikoista yleisesti yrityk-
sessa tai tyOpaikalla omaksutun kdytannon mukaisesti. Talla tavoin turvataan TSL 2:6:n
mukaan se, ettd osa-aikaisten ja maardaikaisten tyontekijoiden mahdollisuudet hakea
avoimiin tyopaikkoihin ovat samanlaiset kuin vakituisilla ja kokoaikaisilla tyontekijoilla.
Yleisesti omaksutun kaytannon ohella vastuullisen tydnantajan tulisi pyrkia hyédynta-
maan erilaisia rekrytointikanavia monipuolisesti’®. Sosiaalisella medialla on nykyaan kes-
keinen rooli rekrytoinnissa: sosiaalisen median avulla potentiaaliset tyontekijat saavat
tietoa organisaatiosta ja sen toiminnan vastuullisuudesta. Lisdksi sosiaalisella medialla
on merkittava rooli rekrytointia tukevassa organisaation tydnantajamielikuvan rakenta-

misessa.’?

75 Oikotie, 2020; Liappis ja muut, 2019, s. 172.

76 Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.

77 Laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta 609/1986.
78 Oikotie, 2022a.

79 Santti, 2014, s. 195.
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Vastuullista tydnantajatoimintaa on myos laatia tyopaikkailmoitus, joka vastaa tyotehta-
van todellisuutta, tydn arkea ja yritysta totuudenmukaisella tavalla. Vastuullisen tyénan-
tajan tulisi huolehtia my0s, ettd tyopaikkailmoituksessa tuodaan esille tyontekijalta toi-
votut ominaisuudet.®’ Tasa-arvolL 14 §:n mukaan tyopaikkaa ei saa ilmoittaa vain joko
naisten tai miesten haettavaksi, jollei tdhan ole tyon tai tehtavan laadusta johtuvaa pai-
navaa ja hyvaksyttavaa syyta taikka tama perustuu Tasa-arvol 9.2 § 4 kohdassa tarkoite-
tun suunnitelman toteuttamiseen. Lisdaksi YhdenvertL 17 §:ssa tuodaan esille syrjivan
tyopaikkailmoittelun kielto. Syrjivalla tyopaikkailmoittelulla tarkoitetaan YhdenvertL 17
§:n mukaan sitd, etta kun tyonantaja ilmoittaa avoimesta tyopaikasta, virasta tai tehta-
vastd, han ei saa oikeudettomasti edellyttda hakijoilta YhdenvertL:ssa tarkoitettuja hen-

kiloon liittyvia ominaisuuksia tai seikkoja.

Henkil6on liittyvia ominaisuuksia tai seikkoja on tuotu esille YhdenvertL 8.1 §:ssd, jonka
mukaan syrjinta on kiellettya henkiloon liittyvien syiden perusteella. Henkiloon liittyvia
syita ovat ika, alkupera, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toi-
minta, ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaali-
nen suuntautuminen tai muu henkiloon liittyva syy. Syrjinta on kielletty YhdenvertL 8.1
§:n mukaan riippumatta siitd, perustuuko syrjinta henkil6a itsedan koskevaan tosiseik-

kaan tai oletukseen vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.

Tyonantajan on kuitenkin hyva tiedostaa, ettd syrjinta voi olla luonteeltaan valitonta tai
valillista syrjintda. YhdenvertL:ssa tarkoitetulla syrjinnalla tarkoitetaan valiténta ja valil-
lista syrjintad, hairintaa, kohtuullisten mukautusten epdamistd seka ohjetta tai kdskya
syrjia®l. Kun henkil6d kohdellaan hidneen ”liittyvan syyn perusteella epdsuotuisammin
kuin jotakuta muuta on kohdeltu, kohdellaan tai kohdeltaisiin” vastaavanlaisessa tilan-
teessa, on kyseinen toiminta valitonta syrjintd4®2. Syrjinnan katsotaan olevan valillist3,

jos selkedsti yhdenvertainen saantd, peruste tai kaytintd saattaa jonkun muita

80 Oikotie, 2022a.
81 YhdenvertL 8.2 §.
82 YhdenvertL 10 §.
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epdedullisempaan asemaan henkiloon liittyvan syyn perusteella. Vastaavanlaista toimin-
taa ei kuitenkaan maaritella valilliseksi syrjinnaksi, jos kyseenomaisella saannélla, perus-
teella tai kdaytannolla katsotaan olevan hyvaksyttava tavoite ja tdman tavoitteen saavut-

tamisessa kaytetdan asianmukaisia ja tarpeellisia keinoja.®3

Nain ollen rekrytoinnin yhteydessa voidaan syyllistya esimerkiksi valillisesti ikasyrjintaan,
mikali tydpaikkailmoituksessa etsitdidn nimenomaan nuorekasta henkil6a tai henkiloa
osaksi nuorekasta tiimia. Talldin tydhon haetaan sellaista taitoa, joka syrjii idkasta
henkiloa. lkasyrjintdaa on myos se, jos tyopaikkailmoituksessa vaaditaan tydnhakijalta
liioiteltuja tietoteknisia vaatimuksia.®* Vilillista ikdsyrjintdd on myos sellainen tydnanta-
jan menettely, jossa tydnantaja vaatii tyopaikkailmoituksessa pidempaa tyokokemusta
kuin mitd tyotehtivien tekemiseltid todellisuudessa edellytetdan®. Tydpaikkailmoituk-
sessa kaytetyt kieli ja kuvitus ovat yksi tapa pyrkia kohti monimuotoisempaa tyéyhteisoa:
valttamalla liian yksityiskohtaista tyopaikkakohtaista erikoiskieltd varmistetaan, etta eri
taustoista tulevilla hakijoilla on yhdenvertaiset mahdollisuudet tyétehtadvien sisallon ja
vaatimusten ymmartamiseksi. Tasa-arvon periaatetta tulisi noudattaa myos
haastattelussa: on tarkeaa kysya kaikilta tyonhakijoilta samat ja tehtavan vaatimusten
kannalta oleelliset asiat, jotta haastattelut olisivat tasa-arvoiset ja hakijoiden vertailu

tapahtuu samoista lahtékohdista.2®

Vastuullinen tyonantaja varmistaa, etta lopullinen rekrytointipdatos on tehty syrjimatto-
masti ja lapindkyvasti®’. Tasa-arvol 8.1 § 1 kohdan mukaan tyénantajan menettelya pi-
detaan kiellettyna syrjintana, jos tydnantaja tyohon ottaessaan syrjayttaa henkilon, joka
on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista sukupuolta oleva henkild, jollei tyénantajan
menettely ole johtunut muusta hyvaksyttdvasta seikasta kuin sukupuolesta taikka jollei

menettelyyn ole tyon tai tehtdvan laadusta johtuvaa painavaa ja hyvaksyttavaa syyta.

8 YhdenvertL 13 §.

84 valkonen & Koskinen, 2018, s. 325.
8 Leppéanen, 2015, s. 62.

86 Ojkotie, 2022a.

87 Oikotie, 2022a.
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Tasa-arvol 8.1 § 2 kohdan mukaan syrjintdad on myds sellainen tydnantajan menettely,
jossa henkild joutuu raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan seikan pe-

rusteella epdedullisempaan asemaan.

Tasa-arvol 10.1 §:n mukaan tyonantajalla on pyynnosta velvollisuus antaa kirjallinen sel-
vitys rekrytointipaatoksestaan sille, joka kokee tulleensa syrjaytetyksi Tasa-arvolL 8.1 § 1
kohdassa mainitulla tavalla. Rekrytointipaatoksesta annetussa selvityksessa tulee kasi-

telld seuraavat asiat:

1. Tybnantajan noudattamat valintaperusteet; ja
2. valituksi tulleen koulutus, ty6- ja muu kokemus; seka
3. muut valintaan vaikuttaneet selvésti osoitettavissa olevat ansiot ja seikat.®®

TyOnantajan toiminnan vastuullisuutta voitaisiin kuitenkin lisata siten, ettd tyonantaja
muodostaisi selvityksen myds ilman pyyntoa: talla tavalla tydnantaja varmistaisi myos
itselleen, ettd valintapaatos on todellisuudessa tehty syrjimattomasti ja tasa-arvoisesti.
Koska osa vastuullista tyonantajuutta on ilmoittaa lopullisesta rekrytointipaatoksesta
kaikille hakijoille, voidaan tyonantajamielikuvaa parantaa ilmoittamalla valintapaatok-
sen perusteista mahdollisimman lapindkyvasti. Talla tavoin myods tyonhakijat osaavat
hahmottaa jatkossa paremmin, millaiset ominaisuudet antavat tydnantajan mielesta op-

timaalisimmat valmiudet kyseisen tyotehtavan menestyksekkdalle haltuun ottamiselle.

3.4 Tietosuoja tyonhaun yhteydessa

Vastuullinen tyénantaja huolehtii tietosuojan jarjestamisesta rekrytoinnin yhteydessa

luotettavalla ja asianmukaisella talla. Yleinen tietosuoja-asetus® mairittelee yrityksille

8 Tasa-arvol 10.1 §.

8 Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus (EU) 2016/679, annettu 27. pdivdna huhtikuuta 2016, luon-
nollisten henkildiden suojelusta henkil6tietojen kasittelyssa seka naiden tietojen vapaasta liikkuvuudesta
ja direktiivin 95/46/EY kumoamisesta (yleinen tietosuoja-asetus).
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ja organisaatioille tarkat vaatimukset koskien henkilotietojen kerdamista, sailytysta ja
hallinnointia®®. Tietosuoja-asetuksen noudattaminen on pakollista kaikille organisaati-
oille, jotka kasittelevat tietosuoja-asetuksen soveltamisalaan kuuluvia henkilétietoja.
Asetuksen tavoitteena on henkil6tietojen kasittelyn avoimuuden ja lapinakyvyyden li-
saaminen seka rekisterodityjen oikeuden valvoa heidan henkildtietojensa kasittelya vah-

vistaminen.®!

Tietosuojalain®? 1 §:n mukaan tietosuojalain tarkoituksena on tidsment3i ja tdyden-
taa “luonnollisten henkildiden suojelusta henkilotietojen kasittelyssa sekd naiden tieto-
jen vapaasta liikkuvuudesta ja direktiivin 95/46/EY kumoamisesta annettua Euroopan
parlamentin ja neuvoston asetusta (EU) 2016/679 (yleinen tietosuoja-asetus), jaljem-
pana tietosuoja-asetus, ja sen kansallista soveltamista”. Tietosuojalain sdannoksia tay-
dent&3 laki yksityisyyden suojasta tydelamassa®3. Tydelaman tietosuojalain 1 §:n mukaan
kyseisen ”lain tarkoituksena on toteuttaa yksityiselaman suojaa ja muita yksityisyyden
suojaa turvaavia perusoikeuksia tyoelamassa”. Tyonantajan velvollisuutena on noudat-

taa molempia lakeja.®*

Tyoelaman tietosuojalain 2 luvussa kasitelladn henkilotietojen kasittelyn yleisia edelly-
tyksia. Lain 3 § kasittelee tarpeellisuusvaatimusta, joka tarkoittaa sita, ettd tyonantaja
saa kasitella vain valittomasti tydntekijan tydsuhteen kannalta tarpeellisia henkildtietoja.
Lisaksi tarpeellisuusvaatimuksen oikeanlainen noudattaminen edellyttda, etta henkil6-
tiedot liittyvat tyosuhteen osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen tai
tyonantajan tyontekijoille tarjoamiin etuuksiin taikka johtuvat tyotehtavien erityisluon-
teesta. Tarpeellisuusvaatimuksesta ei ole mahdollista poiketa tyontekijan suostumuk-
sella.®® Vastuullisen tyénantajan olisi siten hyvd pohtia, mitd henkilétietoja tydnantaja

todellisuudessa tarvitsee tyonhakijoista tyonhaun yhteydessd. HenkilGtietojen

% Your Europe, 2022.

9 Hietala, Kaivanto & Pystynen, 2015/2022, kappale 2.1.3., Henkil6tietojen kisittely.
92 Tietosuojalaki 1050/2018.

9 Laki yksityisyyden suojasta tydeldmassd 759/2004.

% Hietala, Kaivanto & Pystynen, 2015/2022, kappale 2.1.3., Henkil6tietojen kasittely.
% Tydeldman tietosuojalaki 3 §.
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kerdamisella tydnantaja voi myos tiedostamattaan asettaa tyonhakijat eriarvoiseen ase-
maan. Rekrytoinnin tasapuolisuus on tarkeda, jotta valtytdan suosimasta aiheettomasti
esimerkiksi ystavia tai sukulaisia, jotka eivat ole yhta patevia muihin hakijoihin verrattuna.
Yhtena ratkaisuna syrjimattdman rekrytoinnin edistamiseen ovat olleet anonyymin rek-
rytoinnin muodot.’® Anonyymin rekrytoinnin avulla on myés mahdollista hallita tieto-

suojariskia paremmin, kun henkil6tietoja ei kerata tarpeettomasti tydnhaun yhteydessa.

Mikali tydnantaja valitsee kerata henkil6tietoja tydnhaun yhteydessa, hanen on tehtava
se laissa maarattyjen periaatteiden mukaisesti. Tydntekijan henkil6tietojen keradamisen
yleisista edellytyksista ja tydnantajan tiedonantovelvollisuudesta sdadetdaan Tyoelaman
tietosuojalain 4 §:ssa. 1 momentin mukaan tyénantajan tulee kerata tyontekijaa koske-
vat henkilotiedot ensi sijassa tyontekijalta itseltdan. Tyontekijalta tulee lahtokohtaisesti
hankkia suostumus, mikali tydnantaja keraa henkilotietoja muualta kuin tyontekijalta it-
seltdan®’. Tydntekijan suostumusta ei kuitenkaan tarvita silloin, ”kun viranomainen luo-
vuttaa tietoja tydnantajalle tdman laissa saddetyn tehtavan suorittamiseksi tai jos tieto-
jen keraamisesta tai saamisesta laissa erikseen nimenomaisesti sdddetdan”. 2 momentin
mukaan tyénantaja on velvollinen ilmoittamaan tyontekijalle etukateen, jos tydnantaja
hankkii tyontekijaa koskevia tietoa. Jos tarkoituksena on hankkia tyéntekijan henkil6luot-
totietoja, tyonantaja on lisdksi velvollinen ilmoittamaan, mista rekisterista luottotiedot
hankitaan. Jos tyonantaja keraa tyontekijaa koskevia tietoa muualta kuin tyontekijalta
itseltdan, tydnantajan tulee ilmoittaa “tydntekijalle saamistaan tiedoista ennen kuin niita

kaytetdan tydntekijaa koskevassa paatdksenteossa”.®®

% Liappis ja muut, 2019, s. 172.

97 Ks. kuitenkin Hallituksen esitys eduskunnalle laiksi yksityisyyden suojasta tydeldmassa annetun lain 4
§:n muuttamisesta 35/2022 vp, jossa 4 §:43 ehdotetaan muutettavaksi siten, etta tyosuhteen aikana ty6n-
antaja voisi kerata tyontekijan henkildtietoja muualta kuin tyontekijalta itseltdan ilman tydntekijan suos-
tumusta laissa sdadettyjen oikeuksien tai velvollisuuksien toteuttamista varten. Rekrytoinnin yhteydessa
ty6nantajan tulisi kuitenkin myds muutoksen jalkeen lahtoisesti kysya tyontekijan lupa, mikali han keraa
henkildtietoja muualta kuin tyontekijaltd itseltdan. (HE 35/2022 vp, s. 1, 21)

% Tydeldman tietosuojalaki 4.1-2 §.
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4 Vastuullisuus tydosuhteen aikana

Kun rekrytointipaatos on tehty, tulee tyohdn valitun henkilén kanssa tehda tydsopimus®®.
Tyosopimus voidaan TSL 1:3.1:n mukaan tehda suullisesti, kirjallisesti tai sahkdisesti. Ty6-
sopimuksella "tyontekija tai tyontekijat yhdessa tyokuntana sitoutuvat henkil6kohtai-
sesti tekemaan tyota tydnantajan lukuun tdman johdon ja valvonnan alaisena palkkaa
tai muuta vastiketta vastaan”1%, Tydsuhde pohjautuu tydsopimukseen. Tydsuhde syntyy
silloin, kun tyontekija aloittaa tyoskentelemisen tydsopimuksessa maaritellyn aloitus-
ajankohdan mukaisesti. Tyosuhteen syntymisen jalkeen tydnantajan velvollisuuksista
tyontekijaa kohtaan sdannelldin tydlainsdadannolla. ! Tydnantaja ei kuitenkaan saa siir-
taa tydésopimuksesta johtuvia oikeuksiaan tai velvollisuuksiaan kolmannelle ilman tyon-

tekijan suostumusta, ellei tydsopimuslaissa sdadets toisin%?,

4.1 Tyontekijoiden tasavertainen kohtelu

Hyvinvoiva tydyhteisd perustuu yhdenvertaiselle ja oikeudenmukaiselle kohtelulle03,
TSL 2:2.1:n mukaan ty6nantajan tulee kohdella tyontekijoitdan tasapuolisesti. Tasapuo-
linen kohtelu merkitsee sitd, etta tyontekijoita tulee kohdella yhtaldisesti samanlaisissa
tilanteissa. Velvollisuus tasapuoliseen kohteluun ei kuitenkaan ole sidoksissa mihinkdan
erikseen mainittuun syrjintdperusteeseen. Kielletyt syrjintdperusteet seka kielto asettaa

syrjintdperusteella ihmiset eri asemiin tulevat esille YhdenvertL:sta ja Tasa-arvoL:sta.!0*

TSL 2:2.1:n mukaan tyénantaja saa poiketa tyontekijoiden tasapuolisesta kohtelusta vain
siind tapauksessa, jos erilainen kohtelu on tyontekijoiden tehtavat ja asema huomioiden

perusteltua. Esimerkiksi koulutus voi olla tallainen peruste sopia erilaisesta

% Joki, 2021, s. 54.

100 TS 1:1.1.

101 Joki, 2021, s. 54.

102 TS 1:7.1. Tahan p3ssadntddn on maaritelty poikkeus TSL 1:7.2:ss3, jonka mukaan erddntynyt saaminen
on mahdollista siirtda ilman toisen sopijapuolen suostumusta.

103 Ojkotie, 2022b.

104 Leppanen, 2015, s. 228.
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palkkauksesta silloin, kun koulutuksella on keskeinen merkitys tyétehtavien suorittami-
sen kannaltal®. Tydnantaja ei kuitenkaan saa soveltaa maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa
tyosuhteissa epdedullisempia tyoehtoja kuin muissa tyosuhteissa pelkdstaan tydsopi-
muksen kestoajan tai tydajan pituuden perusteella, ellei tillainen menettely ole perus-
teltua asiallisista syista'%, Tama3 tarkoittaa kdytannossa sitd, ettd tydnantaja on velvolli-
nen kohtelemaan tyontekijoitaan yhdenvertaisesti riippumatta siita, onko kyseessa maa-

raaikainen, vakituinen, osa-aikainen vai kokoaikainen tyéntekijat’.

Erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteista saadetdaan YhdenvertlL:ssa. YhdenvertL 11.1
§:n mukaan erilaista kohtelua ei katsota syrjinndksi, mikali kohtelu perustuu lakiin, koh-
telulla on muutoin hyvaksyttava tavoite ja keinot taman tavoitteen saavuttamiseksi ovat
oikeasuhtaisia. Ndiden jokaisen edellytyksen on kuitenkin taytyttava, jotta erilaisen koh-

telun voidaan katsoa olevan oikeutettual©®.

YhdenvertL 12 §:ssa saddetdan vield erikseen tarkemmin erilaisen kohtelun oikeuttamis-
perusteista tyossa ja tyohon otettaessa. 1 momentin perusteella erilainen kohtelu tyo-
suhteessa, tyoharjoittelussa tai tydhon otettaessa on sallittua, jos kohtelun perusteena
ovat tyotehtavien laatua ja niiden suorittamista koskevat todelliset ja ratkaisevat vaati-
mukset. Tallaisessa tilanteessa erilaisen kohtelun oikeuttamiselta edellytetaan lisaksi,
ettd kohtelun tulee olla oikeasuhtaista oikeutettuun tavoitteeseen paasemiseksi.*% Eri-
laista kohtelua ei kuitenkaan katsota oikeutetuksi, mikali ainoastaan vaitetaan, etta ky-
seessa on todellinen ja ratkaiseva tyohon liittyva vaatimus. Vaatimus erilaisen kohtelun

oikeuttamiseksi tulee siten pystyd myés osoittamaan.*?

Tyonhakijoiden ja tydntekijoiden erilainen kohtelu on YhdenvertL 12.2 §:n mukaan lisaksi

oikeutettua, kun erilainen kohtelu johtuu idstd tai asuinpaikasta. Erilaisen kohtelun

105 vialkonen & Koskinen, 2018, s. 368.
106 TSL 2:2.2.

107 vialkonen & Koskinen, 2018, s. 264.
108 Anttila & Ojanen, 2019, s. 210.

109 Yhdenvertl 12.1 §.

110 Anttila & Ojanen, 2019, s. 225.



36

oikeuttamiselta edellytetdan kuitenkin talloin objektiivista ja asianmukaisesti perustel-
tua tyollisyyspoliittista tai tydmarkkinoita koskevaa tavoitetta.!! Tillainen tavoite voi
olla esimerkiksi nuorten syrjaytymista ehkaiseva kampanja. Pelkka hyvaksyttava tavoite
ei kuitenkaan ole sellaisenaan riittavaa, vaan menettelylta edellytetdan myds, ettd se on
suhteellisuusperiaatteen mukaista.!'? Viimeisena erilaisen kohtelun oikeuttamisperus-
teena laissa sallitaan tilanne, jossa erilainen kohtelu johtuu eldke- tai tyokyvytto-
myysetuuksien saamisedellytykseksi vahvistetuista ikdrajoistal'®. Tama tarkoittaa kay-
tannon tyoelamassa esimerkiksi sita, etta tietylle tehtavalle voi olla maaritelty pakollinen
yldikaraja, minka jalkeen tyéntekijan tulee luopua kyseisesta tehtavasta esimerkiksi elak-

keelle siirtymisen valityksella!4,

YhdenvertL 7 §:n mukaan tyonantajan velvollisuutena on yhdenvertaisuuden edistami-
nen. Yhtena kaytannon toimenpiteena yhdenvertaisuuden edistamiseksi voidaan mai-
nita esimerkiksi anonyymin viestintdkanavan jarjestaminen, jonka kautta voi ilmoittaa
syrjintdepdilysta'?>. YhdenvertL 7.1 §:n mukaan yhdenvertaisuuden edistamiseksi tyon-
antajan tulee arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla. Tydénantajan tulee
huomioida tyopaikan tarpeet ja kehittda ndiden tarpeiden perusteella tydoloja. Tyénan-
tajan tulee myds kehittda arvioinnin tulosten perusteella rekrytoinnissa ja henkilostoa
koskettavissa ratkaisuissa kaytettdvia toimenpiteita. Edistamistoimenpiteissa tulee huo-
mioida toimintaymparistd, voimavarat ja muut olosuhteet. Kyseisten nakokulmien huo-
mioimisen lisdksi toimenpiteiltd edellytetdan tehokkuutta, tarkoituksenmukaisuutta ja
oikeasuhtaisuutta. Mikali tydnantajan palveluksessa tydskentelee saanndllisesti vahin-
taan 30 henkil63, tulee tydnantajan YhdenvertL 7.2 §:n mukaan tehda suunnitelma tar-
vittavista toimenpiteista yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Edistamistoimia ja niiden vai-
kuttavuutta tulee kasitella henkiloston tai henkiloston edustajien kanssa. YhdenvertL 7.3

§ velvoittaa tybnantajan antamaan yhdenvertaisuustoimien suunnitteluun

11 yhdenvertlL 12.2 §.
112 Anttila & Ojanen, 2019, s. 230.
113 Yhdenvertl 12.2 §.
114 Anttila & Ojanen, 2019, s. 234.
115 Anttila & Ojanen, 2019, s. 102.
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osallistuneelle henkiloston edustajalle hanen pyynndstaan selvityksen siitd, mihin toi-
menpiteisiin tydnantaja on ryhtynyt yhdenvertaisuuden edistamiseksi tyopaikalla.!®
Tarkoituksena on, ettd yhdenvertaisuuden edistaminen olisi saannollista. Nain ollen ker-
taluonteista yhdenvertaisuustilanteen kartoittamista ei siten voida pitaa viela riittavana

yhdenvertaisuuden edistimistoimenpiteena.'!’

Yhdenvertaisuuden edistamisen lisdaksi tydnantajalla on Tasa-arvol 6 §:ssa mainittu vel-
vollisuus edistda tasa-arvoa. Tasa-arvon edistamisvelvollisuus tarkoittaa Tasa-arvol 6.1
§:n mukaan sita, etta jokaisella tydnantajalla on velvollisuus tydelamassa edistdaa suku-
puolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tasa-arvon edistamisvelvoit-
teen hoitamisella on olennainen merkitys erityisesti sellaisten tydpaikkojen yhteydessa,
joissa tyot ovat historiassa eriytyneet sukupuolten mukaan'®. Tyénantajan tulee ottaa
huomioon tasa-arvon edistamiseen tahtaavien toimenpiteiden yhteydessa kaytettavissa
olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat'?®. Velvollisuus tasa-arvon edistami-
seen ei kuitenkaan tarkoita sita, etta velvollisuuden tayttaminen vaatisi tydnantajalta
lahtokohtaisesti kustannusten kasvattamista. Sen sijaan keskeista on, etta tyonantaja ei

voi karkottaa tasa-arvon edistimisvelvoitteita asenteellisella vastustuksella.120

Tasa-arvol 6.2 §:n kohdissa 1-6 kasitelladan tarkemmin, mitd tyonantajan velvollisuus
tasa-arvon edistdamiseen tarkoittaa kdytannossa. Tasa-arvol 6.2 § 1 kohdan perusteella
tyonantajan on toimittava silld tavalla, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seka nai-
sia ettd miehiad. Kdytannossa tama tarkoittaa, ettad tyotehtavan vaatimukset eivat saa suo-
sia kumpaakaan sukupuolta ja valintaperusteiden tulisi soveltua yhdenvertaisella tavalla

molemmille sukupuolille'?!, Tasa-arvol 6.2 § 2 kohdan mukaan tyénantajan tulee edista3

116 YhdenvertL 7 §. Henkildstén edustajalla tarkoitetaan tissa yhteydessd YhdenvertL 7.3 §:n mukaan tyé-
tai virkaehtosopimuksen perusteella valittua luottamusmiestd, tydsopimuslaissa tarkoitettua luottamus-
valtuutettua tai muuta sellaista henkildston edustajaa, joka on osallistunut yhdenvertaisuustoimien suun-
nitteluun taikka tyosuojeluvaltuutettua.

17 Anttila & Ojanen, 2019, s. 102.

118 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.2., Tyénantajan velvollisuus edisti3 tasa-arvoa.

119 Tasa-arvol 6.2 §.

120 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.2., Tydnantajan velvollisuus edistia tasa-arvoa.

121 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.2., Edistdminen tydhénotossa.
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naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtaviin seka luoda heille yhtalai-
set mahdollisuudet uralla etenemiseen. Taman kohdan tavoitteena on, etta tyotehtavat
eivat eriytyisi tydpaikalla vain naisten tai vain miesten ty6tehtaviksi'?2. Tasa-arvol 6.2 §
3 kohta velvoittaa tydnantajan edistdmaan naisten ja miesten valista tasa-arvoa tyoeh-
doissa. 3 kohtaa on laissa tarkennettu vield siten, ettd naisten ja miesten valista tasa-
arvoa tulisi edistaa erityisesti palkkauksessa. Tasa-arvol 6.2 § 4 kohdan mukaan tyénan-
tajien tulisi kehittdaa tyooloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seka naisille ettd miehille.
Tama tarkoittaa, etta tyonantajan tulee aktiivisesti huolehtia siita, etta esimerkiksi hen-
kilostotilat eivat ole sellaisella tavalla puutteellisia, ettd ne eivat soveltuisi toiselle suku-
puolelle!?, Tasa-arvol 6.2 § 5 kohdan mukaan tyénantajan tulisi helpottaa naisten ja
miesten osalta tyoelaman ja perhe-elaman yhteensovittamista kiinnittamalla huomiota
etenkin tydjarjestelyihin. Lopuksi Tasa-arvol 6.2 § 6 kohta velvoittaa tyonantajan toimi-
maan siten, ettd ennakolta ehkaistdaan sukupuoleen perustuvaa syrjintaa. Tama tarkoit-
taa, ettd tyonantajan velvollisuutena on kehittda tyoolot ennakolta sellaisiksi, ettei tyon-

tekija joudu niissd hairinndn kohteeksi'?*,

Tasa-arvol 8.1 § 3 kohdan mukaan tyoelamassa kielletyksi syrjinnaksi katsotaan sellainen
tydnantajan menettely, jossa tydnantaja soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen eh-
toja tavalla, jonka myota tyontekija joutuu sukupuolen perusteella epdedullisempaan
asemaan verrattuna toiseen tyénantajan palveluksessa olevaan tyontekijaan, joka tekee
samaa tai samanarvoista tyota. Kiellettya syrjintdd on myos Tasa-arvol 8.1 § 4 kohdan
mukaan sellainen tydnantajan menettely, jossa tydnantajan tyon johtamisen, ty6tehta-
vien jakamisen tai tydolojen muunlaisen jarjestdmisen seurauksena yksi tai useampi

tyontekija joutuu muihin verrattuna epaedullisempaan asemaan sukupuolen perusteella.

YhdenvertL 14.1 §:ssa kasitelladan, mita hairinnan kasitteelld tarkoitetaan. Sen mukaan

kayttaytyminen, joka loukkaa henkilon ihmisarvoa tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti,

122 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.2., Sijoittuminen ja eteneminen.
123 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.2., Tydolot.
124 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.2., H3irinnn estdminen.
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on hairintaa, jos loukkaava kayttaytyminen liittyy henkiloon liittyvaan syyhyn ja kayttay-
tymiselld luodaan taman syyn vuoksi henkil6a halventava tai noyryyttava taikka hanta
uhkaava, vihamielinen tai hyokkaava ilmapiiri. Kayttaytymiseltd, joka loukkaa ihmisarvoa,
ei kuitenkaan edellyteta sita, etta sen tarvitsisi kohdistua suoranaisesti tiettyyn ihmiseen,
jotta tallainen kayttdaytyminen voidaan katsoa haneen kohdistuvaksi hairinnaksi. Sen si-
jaan ihmisarvoa loukkaava kayttaytyminen voi kohdistua myds johonkin ihmisryhmaan,

jolloin se luetaan myos YhdenvertL:ssa tarkoitetuksi hairinniksi.t?°

YhdenvertL 14.2 §:ssa tarkastellaan syrjinnan ja hairinnan yhteytta tydelamassa. Sen mu-
kaan “tyOnantajan menettelyd on pidettdva syrjintana, jos tyonantaja saatuaan tiedon
siitd, etta tyontekija on joutunut tydssaan 1 momentissa tarkoitetun hairinnan kohteeksi,
l[aiminly6 ryhtya kaytettdvissdaan oleviin toimiin hairinnan poistamiseksi”. Tasa-arvol 8 d
§:ssa tarkennetaan vield hairintaa tyopaikoilla. Sen mukaan “tyonantajan menettelya on
pidettava tdssa laissa kiellettyna syrjintana, jos tyOnantaja saatuaan tiedon siitd, etta
tyontekija on joutunut tydssaan seksuaalisen tai muun sukupuoleen perustuvan hairin-
nan kohteeksi, laiminlyo ryhtya kdytettavissa oleviin toimiin hdirinnan poistamiseksi”. Yh-
denvertlL 14.2 §:n ja Tasa-arvolL 8 d §:n sisallot tarkoittavat kdytannossa sitd, ettd kun
tybnantaja saa tiedon siitd, ettd joku hanen tyontekijoistdaan on kokenut tydpaikalla hai-
rintdd, on tyonantajan velvollisuutena aloittaa tydnantajan kaytettavissa olevat toimen-
piteet, jotta tyontekijan kokema hairinta onnistutaan lopettamaan. Hairintda on voinut
tapahtua esimerkiksi tyontekijaan liittyvan syyn perusteella, minka seurauksena tyopai-
kalle on muodostunut tyontekijaa uhkaava ja halventava ilmapiiri. Hairintda on voinut
tapahtua myos seksuaalisen tai muun sukupuoleen kohdistuvan hdirinnan muodossa.
Mikali tydnantaja ei ryhdy sellaisiin toimenpiteisiin, jotka olisivat hdanelle mahdollisia hai-
rinnan poistamiseksi, tydnantaja syrjii hdirinnan kohteena olevaa tyontekijaa, mita ei

voida missaan yhteydessa maaritella yhdeksi vastuullisen tydnantajan ominaisuudeksi.

Edellisen paaluvun kappaleessa ”3.3 Syrjimaton ja tasa-arvoinen rekrytointi” tuotiin

esille, kuinka tyonantajalle voi rekrytointipaatoksen yhteydessa Tasa-arvol 10.1 §:n

125 Anttila & Ojanen, 2019, s. 252.
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perusteella syntya velvollisuus antaa selvitys menettelystaan. Tydonantajalle voi muodos-
tua vastaavanlainen velvollisuus antaa kirjallinen selvitys menettelystaan myoés Tasa-ar-
vol 10.2 §:ssa maaritellyssa tilanteessa: "Tyonantajan on samoin viivytyksettd annettava
kirjallinen selvitys menettelynsa perusteista tyonhakijalle tai tyontekijalle, joka katsoo
joutuneensa 8 §:n 1 momentin 2-5 kohdassa taikka 8 a tai 8 d §:ssa tarkoitetun syrjinnan
kohteeksi.”1?¢. Tydntekijoiden eri asemaan asettamisella tarkoitetaan kdytannossa sita,
ettd tyOnantaja myontaa tiettyja etuja ja oikeuksia vain naisille tai miehille, tai sitd, etta

tydnantaja maaraa tiettyja velvollisuuksia vain naisille tai miehille?’,

4.2 Tehtdvan vaatimusten mukainen palkkaus

TSL 1:1.1:n mukaan yksi tydsuhteen tunnusmerkki on, etta tyontekija tekee tyota palkkaa
tai muuta vastiketta vastaan. TyOnantaja on siten velvollinen maksamaan tydntekijalle
palkkaa tai muuta vastiketta korvauksena tydnantajan lukuun tehdysta tyosta. Jos vastik-
keesta ei ole sovittu, mutta tosiseikkojen perusteella kdy ilmi, ettd tyota ei ole tarkoitettu
tehtaviksi vastikkeetta, sovelletaan tillaiseen tilanteeseen kuitenkin tydsopimuslakia.t?®
TyOsuhteessa on siten TSL:n perusteella vastikkeellisuusolettama. Tama tarkoittaa, etta
oletuksena on, ettd ty0 suoritetaan vastiketta vastaan, vaikka vastikkeesta ei olisikaan
sovittu. Tallainen menettely johtuu siitd, ettd tyooikeudessa vallitsee palkka tehdysta
tyosta -yleisperiaate: sen mukaan tyontekijan oikeuden palkkaan ilman tyon suoritta-
mista tulee perustua lain erityissdannokseen'? tai tydehtosopimuksessa erikseen sovit-

tuun tilanteeseen.13°

Vastuullisen tyonantajuuden periaatteisiin kuuluu Oikotien mukaan se, ettd tyonantaja

maksaa tydntekijalleen tehtdvan vaatimusten mukaista palkkaa'3l. P44sdanténa on, ettd

126 Tasa-arvol 10.2 §.

127 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.2., Syrjinnan kiellot.

128 TS 1:1.1-2.

129 T3llainen lain erityissdannés on esimerkiksi TSL 2:11, jossa sdddetdin sairausajan palkasta.
130 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.4., Palkan mairiytyminen.

131 Ojkotie, 2020.
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tyontekijan palkan perusteet ja suuruus maaraytyvat tydnantajan toimialan perusteella
maaraytyvan tydehtosopimuksen mukaan. Tyéehtosopimukset asettavat rajat tyétehta-
vien vahimmaispalkalle. Mikali palkkaa halutaan maksaa tydehtosopimuksen maaraa-
maa vahimmaispalkkaa enemman, voivat tydnantaja ja tydntekija sopia vahimmaispal-
kan ylittdvastd osuudesta vapaasti.!3? Jos tydsuhteeseen ei sovelleta tydehtosopimus-
lain33 nojalla sitovaa tai yleissitovaa tydehtosopimusta eivatka tydnantaja ja tyontekija
ole sopineet tyostd maksettavasta vastikkeesta, tulee tyontekijadlle maksaa tehdysta

tyostd tavanomainen ja kohtuullinen palkka®34.

TSL 2:16:ssa saddetdaan palkan maksamisesta. Tyonantajan on maksettava palkka tyon-
tekijan osoittamalle pankkitilille ja palkan tulee olla tyontekijan kaytettavissa sen eraan-
tymispdivana. Palkka maksetaan siten paasaantdisesti tyontekijan osoittamalle tilille,
mutta vain pakottavasta syysta tyOnantaja voi kuitenkin maksaa palkan kateisena. Pal-
kanmaksusta aiheutuvat kustannukset kuuluvat tydnantajan vastuulle. Tydnantajan tu-
lee toimittaa tyontekijalle palkan maksamisen yhteydessa laskelma, josta kayvat ilmi pal-
kan suuruus ja palkan maaraytymisen perusteet. Mikali pakottavasta syysta tyonantaja
maksaa kuitenkin palkan kateisena rahana, tulee tydnantajalla olla tyontekijan allekir-

joittama kuitti tai muu selvitys, joka todentaa maksun maksamisen.3°

Osa tyonantajan vastuullista toimintaa on huolehtia, etta tyontekijéiden palkoissa ei ole
perusteettomia eroja. Taman tavoitteen toteutumista edistavat esimerkiksi tasa-arvolain
saannokset. Tasa-arvol 10.3 §:n mukaan "tyénantajan on annettava selvitys tyontekijalle
taman palkkauksen perusteista ja muut tyontekijaa koskevat valttamattomat tiedot,
joiden perusteella voidaan arvioida, onko 8 §:n 1 momentin 2 tai 3 kohdan mukaista
palkkasyrjinnan kieltoa noudatettu”. Mikali yrityksessa tyoskentelee saanndéllisesti vahin-
taan 30 tyontekijaa, Tasa-arvol 6a.1 §:n mukaan tydnantajan tulee myos laatia vahintdaan

joka toinen vuosi erityisesti palkkausta ja muita tyosuhteen ehtoja koskeva tasa-

132 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.4., Palkan maara.
133 Tydehtosopimuslaki 436/1946.

134 TSI 2:10.

135 TS| 2:16.1-2.
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arvosuunnitelma, jonka perusteella organisaatiossa toteutetaan tasa-arvoa edistavat toi-
met. Vaikka tasa-arvosuunnitelman laatiminen ei siten ole pakollista kaikille tydnantajille,
tasa-arvosuunnitelman tekeminen vapaaehtoisesti on kuitenkin erds tyonantajan vas-
tuullisuutta osoittava toimenpide, jonka avulla tydnantaja voi myds konkreettisesti osoit-

taa tasa-arvoisuuden naisten ja miesten palkkaperusteiden maardaytymisen suhteen.

Tasa-arvol 6a.3 § 1 kohdan mukaan tasa-arvosuunnitelmaan tulee sisallyttaa esimerkiksi
koko henkilostoa koskeva palkkakartoitus, jossa kdaydaan lapi naisten ja miesten tehta-
vien luokitus, palkat ja palkkaerot. Tasa-arvol 6b.1 §:n mukaan palkkakartoituksen avulla
on tarkoitus selvittaa, “ettei saman tyonantajan palveluksessa olevien samaa tai saman-
arvoista tyota tekevien naisten ja miesten vililla ole perusteettomia palkkaeroja”. Mikali
naisten ja miesten palkkojen valilta |0ytyy selkeitd eroja, Tasa-arvol 6b.2 §:n mukaan
tydnantajan vastuulla on selvittaa naiden erojen syyt ja perusteet. Tydnantajan on Tasa-
arvol 6b.3 §:n perusteella korjattava tilanne asianmukaisilla toimenpiteilld, jos 16yty-
neille palkkaeroille ei ole olemassa hyvaksyttavaa syyta. Palkkakartoituksen tekemisesta
voidaan kuitenkin Tasa-arvol 6a.5 §:n mukaan sopia paikallisesti siten, etta se tehdaan
vahintdan joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehdaan vuosittain.
Mikali palkkakartoituksen tekemisen harventamisesta sovitaan paikallisesti, on kuitenkin
syyta pohtia, edistaako tallainen toiminta tavoitetta palkan perusteiden lapindkyvyy-

desta ja tasa-arvoisuudesta.

Perinteisen palkan maksamisen lisdna tyonantaja voi tarjota tyontekijoilleen henkilokun-
taetuja. Henkilokuntaetujen tarjoamisen valityksella tydnantaja voi osoittaa tyontekijoil-
leen, etta heidan panostustaan yrityksen menestymisen suhteen arvostetaan. Henkil6-
kuntaetujen tarjoaminen voi myos parantaa tyonantajamielikuvaa ulkoisen tydonhakijan
nakdkulmasta. Tavanomaisesta henkilékuntaedusta sdddetdan tuloverolain3® 69 §:ssa.
TVL 69.1 §:n 4 kohdan mukaan “veronalaiseksi tuloksi ei katsota, ellei edelld sdddetysta

muuta johdu, koko henkilokunnan tai tyonantajan palveluksesta elakkeelld olevien

136 Tuloverolaki 1535/1992.
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tyonantajalta saamaa tavanomaista ja kohtuullista etua tyonantajan jarjestamasta virkis-

tys- tai harrastustoiminnasta”.

TVL 69.5 §&:ssa tarkennetaan 1 momentin 4 kohtaa vield paremmin. Sen mukaan “Edella
1 momentin 4 kohdassa tarkoitettuna etuna pidetdaan myos enintdan 400 euron vuosit-
taista etua tyOnantajan tarjoamasta tyontekijan omaehtoisesta liikunta- tai kulttuuritoi-
minnasta.”. Tydnantajalla on siten mahdollisuus tarjota liikunta- ja kulttuurietua tyonte-
kijalleen verovapaasti enintdaan 400 eurolla vuodessa. Etu on kuitenkin tarkoitettu aino-
astaan tyontekijan kayttoon, minka lisdksi tydnantajan on tarjottava etua koko henkil6-
kunnalle.'3” T4ssa yhteydessa on jalleen havaittavissa yksi vastuullisen tyénantajuuden
kantavista periaatteista eli tydnantajan velvollisuus kohdella tyontekijéitaan tasapuoli-

sesti.

Henkilokuntaetujen tarjoamiseen 10ytyy siten myo6s verotuksen nakékulmasta kannustin:
tyontekijan ei tarvitse maksaa saamastaan henkilokuntaedusta veroa, ja tyonantajalla on
myos oikeus vahentd3 summa verotuksessa'®. Lisdksi esimerkiksi liilkuntaedun tarjoami-
sella voidaan kannustaa tyontekijoita aktiivisuuteen vapaa-ajalla. Vapaa-ajan aktiivisuu-
della on usein myo6s positiivinen yhteys tyontekijoiden tyéhyvinvointiin ja tyékuntoon,

mika edelleen nakyy usein myonteisesti yrityksen tuloksessa.

4.3 Tyoelaman tasapaino ja hyvinvointi

Vastuullinen tyonantaja huolehtii tydelaman tasapainosta ja tyontekijoiden hyvinvoin-
nista. Osa vastuullista tydnantajuutta on ymmartaa, etta tyontekijan hyvinvointiin ja jak-
samiseen tydpaikalla vaikuttavat monet tekijat. Vastuullinen tyénantaja kuuntelee tyon-
tekijaansa ja pyrkii joustamaan, jotta tyontekijan tyoelama ja vapaa-aika Ioytavat tarvit-

tavan tasapainon eldman eri vaiheissa.'3? Henkildston hyvinvointiin panostaminen nakyy

137 Verohallinto, 2022a.
138 Verohallinto, 2022b.
139 Ojkotie, 2022c.
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esimerkiksi henkiloston tyokuntojen paranemisen kautta. Kohentunut tyohyvinvointi ja
tyokunto vahentavat tyontekijoiden sairauspoissaolojen maarad. Sairauspoissaolojen
lasku nakyy suoraan yrityksen tuloksessa kustannusten pienentymisena. Tyokuntojen
parantumisen kautta henkiléston tuottavuus paranee, mika nakyy myos yrityksen talou-
dellisessa tuloksessa positiivisesti.*® Yritykselld on siten my®s strateginen syy panostaa
henkiloston tydhyvinvointiin. Tydelaman tasapainoon ja hyvinvointiin voidaan vaikuttaa
esimerkiksi erilaisten tyOaikajarjestelyiden kautta sekd huolehtimalla ty6turvallisuuden

ja tyoterveyshuollon asianmukaisesta jarjestamisesta.

4.3.1 Tyoaikajarjestelyt

Teknologisen kehityksen sekda maailman muuttuneiden olosuhteiden myota tyota ei
enda tehda paasaantoisesti perinteiseen tapaan pelkastaan lahitydna, vaan erilaiset eta-
tydn muodot ovat yleistyneet merkittavasti tydelamassa. Uudella tydaikalaillal®! vasta-
taan ajasta ja paikasta riippumattoman tyénteon yleistymiseen, silla se mahdollistaa tyo-
paikkakohtaisten tydaikaratkaisujen maéarittelemisen'*2, Tydnantaja voi siten helpottaa
esimerkiksi pienten lasten vanhempien asemaa tyo- ja perhe-elaman yhteensovittami-
sessa sopimalla tyontekijan kanssa etatyon tekemisesta tai erilaisten tydaikajarjestelyi-
den kayttéon ottamisestal®3. Tydnantajan on kuitenkin huomioitava tydntekijéiden tasa-

puolinen kohtelu my®6s erilaisten tydaikajarjestelyiden sopimisen yhteydessa.

TAL 3.1 §&:n mukaan “Tyoaikaa on tyohon kadytetty aika ja aika, jolloin tyontekija on vel-
vollinen olemaan tyontekopaikalla tydnantajan kadytettavissa.”. Tyoaikaa on siten tyohon
kaytetty aika riippumatta siitd, missa tyo tehdaan seka aika, jolloin tyontekijan tulee olla
tydnantajan kdytettavissa tydnantajan maaraamalla tyontekopaikallal44. TAL 3.2 §:ssé to-

detaan kuitenkin, ettd tyOmatkaan kaytetty aika luetaan tyOajaksi vain, jos

140 vjitala & Jylhd, 2019. s. 318.

141 Tydaikalaki 872/2019.

142 Kroger, 2020.

143 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.2., Tydolot.
144 Hijetala, Kaivanto & Schon, 2020, s. 64.
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matkustamiseen kaytettya aikaa pidetdaan tyosuorituksena. Tama tarkoittaa siten sita,
ettd matkustaessa tehty tyo on tydaikaa silloin, kun kyse on tydnantajan maarayksesta

tai tydnantajan ja tyontekijan vélisestd sopimuksestal?>.

YleistyOajasta saddetdan TAL 5.1 §:ssa. Sen mukaan saannoéllinen tydaika on enintdan
kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa. TAL 5 luvussa saadetaan saannol-
lisen tyOajan ylittamisesta sekd sunnuntaityosta. Lain 16.1 §:ssa todetaan, etta lisa- ja
ylityon tekemiselta edellytetadn tydnantajan aloitetta. Tydnantajan aloite merkitsee kay-
tannossa sitd, ettda mikali tyontekija omasta aloitteestaan esimerkiksi jaa tyéhon hanen
normaalin tyOajan paattymisen jalkeen, ei tehtya tyota katsota lisa- tai ylityona korvat-
tavana tyona'4®. Liukuvan tydajan tai joustotybajan yhteydessa edellytetaan kuitenkin,

ettd lisa- ja ylitydn tekemisestd nimenomaisesti sovitaan!4’.

TAL 17.1 §:n mukaan edellytyksena ylitydon teettamiselle on lahtdkohtaisesti se, etta
tyontekijan tulee antaa kutakin kertaa varten suostumus ylityon tekemiselle. Suostumuk-
sen antamisesta erikseen jokaiselle kerralle voidaan kuitenkin poiketa, jos poikkeaminen
on tyon jarjestelyjen kannalta tarpeen. Tall6in tyontekija voi antaa suostumuksensa yli-

tyon tekemiselle maaratyksi lyhyehkoksi ajanjaksoksi kerrallaan.4®

TyOnantaja saa teettaa tyontekijalla lisatyota TAL 17.2 §:n mukaan vain silloin, jos tyon-
tekija antaa lisatyon tekemiselle suostumuksensa, jollei lisatyosta ole sovittu tydsopi-
muksessa. Mikali tyontekija suostuu tydsopimuksessa lisatyon tekemiseen, on kyseessa
talldin tydsuhteen ehto, joita ei voi muuttaa yksipuolisesti**®. Tydntekija saa kuitenkin
kieltaytya lisatyon tekemisesta tydvuoroluetteloon merkittyina vapaapaiving, jos kieltay-
tyminen voidaan perustella henkilékohtaisella syylla>°. Vaikka lisatydn tekemisesta olisi

siten sovittu tyosopimuksessa, tyontekija saa tdssa yhteydessa pdasaannosta poiketen

145 Hietala, Kaivanto & Schén, 2020, s. 64.
146 Hietala, Kaivanto & Schén, 2020, s. 145.
17 TAL 16.1 6.

18 TAL17.1 6.

149 Hjetala, Kaivanto & Schon, 2020, s. 167.
1S0TAL 17.2 6.
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kuitenkin kieltaytya lisdtyon tekemisesta. Tyontekijalla on nain ollen oikeus kieltaytya li-
satyosta perustellusta henkilokohtaisesta syysta tydvuoroluetteloon merkittyina vapaa-
pdivind. Tama kieltaytymisoikeus ei kuitenkaan koske niita tyopaivia, jotka on merkitty
tyovuoroluetteloon. Henkilokohtaisia syita voivat olla esimerkiksi opiskelu, lastenhoito-

jarjestely tai lahisukulaisen juhlapaiva.t>?

TSL 1:11:ssa kasitelldan vaihtelevaa tyOaikaa koskevaa ehtoa. 1 momentin perusteella
voidaan todeta, etta vaihtelevaa tytdaikaa koskevalla ehdolla voidaan tarkoittaa kahta
asiaa. Silla voidaan TSL 1:11.1:n mukaan tarkoittaa tydaikajarjestelya, jossa tyontekijan
tybaika maarattyna ajanjaksona vaihtelee tyosopimuksen mukaisen vahimmaismaaran
ja enimmaismaaran valilla. Vaihtelevaa tydaikaa koskevalla ehdolla voidaan TSL 1:11.1:n
mukaan tarkoittaa my0s tyOaikajarjestelya, jossa tyontekija sitoutuu tekemaan tyénan-

tajalle tyota erikseen kutsuttaessa.

Tyonantajan aloitteesta vaihtelevasta tydajasta ei TSL 1:11.2:n mukaan kuitenkaan ole
sallittua sopia, jos sopimuksella katettava tyonantajan tyovoimatarve on kiinted. Tyon-
antajan tulee TSL 1:11.3:n perusteella huomioida tyévoiman tarve myo6s vahimmais-
tybajasta sopimisen yhteydessa: hianen aloitteestaan vahimmaistydaikaa ei saa kolman-
nen momentin mukaan sopia pienemmaksi kuin mitd tydnantajan tyovoiman tarve to-
dellisuudessa edellyttaa. Mikali tyontekijan tyésopimuksessa on vaihtelevaa tydaikaa
koskeva ehto, tydnantajan tulee kolmannen momentin perusteella tarkastella tydaika-
ehdon toteutumista vahintaan 12 kuukauden valein. Tydnantajan tulee kolmannen mo-
mentin mukaan my0s tarjota tyontekijalle sopimusta tyoaikaehdon muuttamisesta, jos
talla tarkastelujaksolla kay ilmi, etta tydsopimuksessa sovittu alkuperdinen ehto vahim-

maistyOajasta olisi todellisuudessa maariteltdvissa korkeammaksi.

TyOnantaja ja tyontekija saavat TAL 12.1 §:n mukaan poiketa TAL 5.1 §:sta sekd tydehto-
sopimuksen saannollisen tydajan pituutta ja sijoittamista koskevista maarayksista ja so-

pia liukuvasta tydajasta. Talloin tyontekija voi sovituissa rajoissa maarata paivittdisen

151 Hjetala, Kaivanto & Schon, 2020, s. 167.
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tydaikansa sijoittamisesta.'>? Kaytannossa talla tarkoitetaan sitd, ettd liukuvasta tyd-
ajasta sopiminen on mahdollista, vaikka soveltuvassa tydehtosopimuksessa ei olisikaan
mainintaa liukuvan tybajan jarjestelysta. Nain ollen liukuvasta tydajasta on aina mahdol-
lista sopia.’>3 Jos tydnantaja ja tyontekija sopivat liukuvasta tydajasta, heidén tulisi sopia

ainakin TAL 12.1 § 1-4 kohdissa sdaddetyista asioista:

1. Yhdenjaksoisesta kiintedsta tyoajasta, joka tarkoittaa aikaa, jolloin tyontekijan tu-
lee olla tyopaikalla;

2. TyOajan vuorokautisesta liukumarajasta ja liukuma-ajan sijoittamisesta, milla tar-
koitetaan niita vaihteluvaleja, joiden sisdlla tyontekija maaritelld tyohon saapu-
misaikansa seka tyosta poistumisaikansa;

3. Lepoaikojen sijoittamisesta, milla viitataan kaytannossa lounastaukoon seka lou-
nastauon yhteyteen mahdollisesti sijoittuvaan liukuma-aikaan;

4. Saannollisen tyoajan ylitysten ja alitusten enimmaiskertymastd, milla tarkoite-
taan plus- ja miinussaldon enimmaismaaraa. Enimmaismaardaan suuruutta tar-

kastellaan seurantajakson paattyessa.’>*

Tyonantajan ja tyontekijan valista sopimista rajoittavat kuitenkin liukuvalle tydajalle TAL
12.2 §:ssa asetut ehdot. Liukuvasta tyOajasta saa sopia TAL:n mukaan silla ehdolla, etta
liukuvassa tydajassa saannollista vuorokautista tydaikaa lyhentava tai pidentava liu-
kuma-aika saa olla enintddn nelja tuntia. Tybaikaa tulisi seurata neljan kuukauden jak-
soissa. Viikoittainen sdanndllinen tydaika saa olla keskimaarin enintdaan 40 tuntia seuran-
tajakson aikana, joka voidaan ylittaa tai alittaa ndiden liukumarajojen puitteissa. Kun seu-
rantajakso paattyy, ylitysten kertyma saa olla enintdaan 60 tuntia ja alitusten maara enin-
tdan 20 tuntia.’®> Liukuvan tydajan tydaikajarjestelyn taustalla vaikuttavana periaat-
teena on se, ettd tyontekija huolehtii itse oman tydaikasaldonsa tasaamisesta. Tyontekija

voi esimerkiksi pienentda plussasaldoaan sopimalla tyonantajan kanssa ylimaaraisten

1B2TAL12.1 6.

153 Hietala, Kaivanto & Schén, 2020, s. 117-118.

154 TAL 12.1 §; Hietala, Kaivanto & Schon, 2020, s. 118-119.
1S5 TAL12.2 6.
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vapaiden pitdmisestd.?® Tama kdy ilmi TAL 12.3 §:st3, jonka mukaan tydnantajalla ja
tyontekijalla on oikeus sopia siitd, etta tydntekijan tydajan ylitysten kertymaa vahenne-
taan tyontekijalle annettavalla palkallisella vapaa-ajalla. Mikali tyontekija pyytaa, etta va-
paat annettaisiin kokonaisina ty6paivinad, on tydnantajan pyrittava toimimaan siten, etta
tama onnistuisi.’®>” Koska tyonantajalla on TSL 2:2:n perusteella velvollisuus kohdella
tyontekijoitaan tasapuolisesti, tarkoittaa se sita, etta mikali liukuvan tydajan jarjestelyt
otetaan kayttoon, tulee jarjestelya soveltaa kaikkiin sellaisiin tydntekijoihin, joiden osalta

tama on perusteltual®,

Joustotyoaikaa voidaan kdyttda sellaisessa ty0ssa, jonka tekemista ei ole sidottu maarat-
tyyn aikaan ja paikkaan. Joustotydajasta ei siten voida sopia sellaisen tyon yhteydesss,
jonka edellytyksena on jatkuva tai padasiallinen lasnaolo tydpaikalla tai jossa tyonanta-
jalla on oikeus sdannénmukaisesti maaratd tydnteon aika ja paikka.'®® Tyonantajan tulee
tarjota mahdollisuus joustotydajasta sopimiseen kaikille samassa oleville tyontekijoille

tasapuolisesti ja samankaltaisilla ehdoilla'.

Joustotytajasta saddetdaan TAL 13 §:ssd. 1 momentin mukaan tydnantaja ja tyontekija
saavat poiketa tydehtosopimuksen saannéllisen tydajan pituutta ja sijoittamista koske-
vista maarayksista ja sopia joustotydaikaa koskevasta tydaikaehdosta. Kyseisen tyoaika-
ehdon mukaan vahintdan puolet tydajasta on sellaista, jonka sijoittelusta ja tydntekopai-
kasta tyontekija voi itsenaisesti paattaa. Mikali tyontekija ja tyonantaja sopivat jousto-
tybaikaa koskevasta tydaikaehdosta, tulee heidan sopia joustotytajan sopimuksessa ai-
nakin TAL 13.1 § 1-4 kohdissa saddetyista asioista. Heidan tulee ensimmadisen kohdan
mukaan sopia paivista, joille tydntekija saa sijoittaa tydaikaa. Lisaksi heiddn tulee ainakin
sopia toisen kohdan mukaan viikkolevon sijoittamisesta ja kolmannen kohdan perus-

teella mahdollisesta kiintedsta tyoajasta. Kiintedsta tyoajasta ei kuitenkaan saa sopia

156 Hietala, Kaivanto & Schén, 2020, s. 119.
B7TAL12.3 6.

158 Hietala, Kaivanto & Schén, 2020, s. 118.
159 Hjetala, Kaivanto & Schon, 2020, s. 123.
160 Riipinen, 2019, s. 145.
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siten, etta se sijoittuisi kello 23:n ja 06:n valiselle ajalle. Lopuksi neljannen kohdan mu-
kaan heidan on ainakin sovittava joustotydaikaa koskevan sopimuksen paattymisen jal-
keen sovellettavasta tydajasta.'®! TAL 13.2 §:ssd madritelldan viikoittainen sdinnéllinen
tydaika joustotyOajassa: se saa olla lain mukaan keskimaarin enintaan 40 tuntia neljan

kuukauden ajanjakson aikana.

Joustotyoajasta sopimisen yhteydessa on tarked huomioida, etta joustotydaikaa koskeva
sopimus tulee tehda TAL 13.3 §:ssa maaratylla tavalla eli kirjallisesti. Joustotydaikaa kos-
kevan saantelyn taustalla on nahtavissa ajatus siita, etta tyontekija tarvitsee sita vahem-
man suojelua tybaikasdadntelyn osalta mitd enemman tyontekija pystyy tosiasiallisesti
itse vaikuttamaan tybaikaansa ja tyopaikkaansa.'®? Vaikka joustotydaikasopimus tuo pal-
jon vapautta tyontekijalle, on kuitenkin hyva, ettad joustotyoajan kayttamiselta edellyte-
taan kirjallista muotoa eika esimerkiksi suullinen sopimus joustotydajasta ole pateva. Kir-
jallinen muoto suojaa tyontekijan oikeuksia paremmin kuin vapaamuotoinen sopimus,
ja talla tavoin voidaan myds varmistaa, etta tyodaikajarjestelyn ehdot ovat yhteisesti so-

vittuja ja molempien osapuolten tiedossa.

TyoOaikapankilla tarkoitetaan TAL 14.1 §:n mukaan "tdssa laissa tyo- ja vapaa-ajan yhteen-
sovitusjarjestelmaa, jolla tyoaikaa, ansaittuja vapaita tai vapaa-ajaksi muutettuja raha-
maardisa etuuksia voidaan sdastaa ja yhdistaa toisiinsa”. Tydaikapankin kayttdonoton
tarkoituksena on edistda erityisesti tyontekijoiden tydssa jaksamista, yritysten ja tyoyh-
teis6jen tuottavuutta seka kilpailukykya. TAL 14.1 §:ssa saddetdan, ettd tydaikapankin
kayttoonotosta tulee sopia kirjallisesti. Sopimus tehddan tydnantajan ja luottamusmie-
hen valilla. Mikali luottamusmiesta ei kuitenkaan ole valittu, TAL 14.1 §:n mukaan tyon-
tekijapuolelta sopijapuolena toimii luottamusvaltuutettu tai muu tyontekijoiden edus-
taja taikka henkilosto tai henkildstéryhma yhdessa. Ensisijaisesti henkilostéa edustaa
kuitenkin luottamusmies, mikali tyoaikapankkijarjestelma paatetdadn ottaa yrityksessa

kdyttoon. Taman tarkoituksena on turvata se, ettd mikali tyontekijat ovat valinneet

161 TAL 13.1 8.
162 Hjetala, Kaivanto & Schon, 2020, s. 123, 125.
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itselleen luottamusmiehen, tydnantaja ei voi ohittaa luottamusmiesta ja tehda sopi-
musta suoraan tyontekijoiden kanssa. TAL 14.1 §:ssa todetaan, ettd “Edustajan tekema
tybaikapankkia koskeva sopimus sitoo niita tyontekijoita, joita edustajan katsotaan edus-
tavan.”. Nain ollen yksittdisen tyontekijan ei ole mahdollista jattaytya pois tydaikapank-
kijarjestelmasta, mikali siitda on asianmukaisella tavalla sovittu tydntekijaa edustavan
henkiloston edustajan kanssa. Tyontekijalla on kuitenkin sen sijaan oikeus olla saasta-

matta tyoaikaa tydaikapankkiin, mikali tydntekija haluaa ndin menetell3.163

TAL 14.2 § 1 kohdan mukaan tydaikapankin kayttoonottoa koskevassa sopimuksessa on
sovittava ainakin siitd, mitda TAL 14.3 §:ssa saadettyja eria tyoaikapankkiin on sallittua
siirtad. Vaikka tyonantajan ja henkiloston valisessa tyoaikapankkisopimuksessa lopulta
maaritelladn, mita eriad tyoaikapankkiin on sallittua saastaa, tassa yhteydessa on tarkea
huomioida, etta kyseisella sopimuksella ei ole kuitenkaan mahdollista sopia muista kuin
3 momentissa tarkoitetuista eristd®4. TAL 14.3 §:n mukaan ”Tydntekijan kutakin kertaa
varten tai maaratyksi lyhyehkdksi maardajaksi antamalla suostumuksella tydaikapankkiin

voidaan siirtaa:

1. lisa- ja ylityotunteja;

2. liukuvaan tyoaikajarjestelmaan kertyneitd tyotunteja enintdan 60 tuntia neljan
kuukauden seurantajakso aikana;

3. lakiin tai sopimukseen perustuvia rahamaaraisia etuuksia sen jalkeen, kun ne on

ensin muutettu aikamaaraisiksi.”. 16>

TAL 14.5 §:ssa todetaan, etta kun siirretdan TAL 14.3 §:ssa tarkoitettuja eria tydaikapank-
kiin, ndiden siirrettdvien erien lakiin tai sopimukseen perustuvat ehdot vapaan antami-
sesta tai edun maaraamisesta korvataan tydaikapankkijarjestelman ehdoilla. Talla tarkoi-

tetaan sitd, ettd mikali tydaikapankkiin siirretdan esimerkiksi lisa- tai ylitoita, ei naista

163 Hietala, Kaivanto & Schén, 2020, s. 129-131.
164 Hjetala, Kaivanto & Schon, 2020, s. 132.
165 TAL 14.3 8.
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maksettavaa korvausta enaa taritse antaa tyoaikapankkiin siirtamisen jalkeen TAL 21.2

§:ss3 sdadetylla tavalla eli kuuden kuukauden kuluessa siit3, kun lisa- tai ylity6 on tehty'®,

TAL 14.3 §:ssa saadettyjen erien lisdksi tyoaikapankkisopimuksessa on sovittava ainakin
TAL 14.2 § 2 kohdan mukaan sddstamisrajoista ja 3 kohdan mukaan tydaikapankin lak-
kaamisesta ja lakkaamishetkelld tydaikapankissa olevien erien korvaamisesta. Lopuksi
TAL 14.2 § 4 kohta velvoittaa, ettd tyoaikapankin kayttoonottoa koskevassa sopimuk-
sessa on sovittava ainakin vapaan kayttamisen periaatteista ja menettelytavoista, joilla

tydaikapankkiin sdastettya aikaa pidetdan vapaanal®’,

TAL 14.4 §:ssa saadetaan siita, mita eria ei saa siirtaa tydaikapankkiin. Sen mukaan saan-
nolliseltd tydajalta maksettavaa palkkaa, kulukorvauksia tai korvausluonteisia saatavia
eikd rahamaaraista etuutta ei saa siirtda tydaikapankkiin sen jalkeen, kun se on eraanty-
nyt maksettavaksi. Kaytanndssa tassa merkitsee, etta esimerkiksi matkakustannusten
korvauksia, kuten kilometrikorvausta, ei siten ole sallittua siirtaa tydaikapankkiin sen jal-
keen, kun se on erdantynyt maksettavaksi. Lisaksi TAL 14.4 §:ssa on maaritelty, etta “Tyo-
aikapankkiin sadstetty tydaikakertyma ei saa myodskaan kalenterivuoden aikana kasvaa
yli 180 tuntia eika tybaikapankin kokonaiskertyma ylittaa kuuden kuukauden tydaikaa
vastaavaa maarad.”. Tassa yhteydessa on tdrkedad huomioida, etta tydaikapankin enim-
maiskertyma tulee aina suhteuttaa tyontekijan todelliseen tydaikaan. Talla tarkoitetaan
sitd, ettd osa-aikaisen tyontekijan tydaikapankin tuntimaarainen enimmaismaara ei siten

voi olla yhta suuri kuin kokoaikaisella tyontekijall4.1%8

Mikali tydnantaja ja tyontekija molemmat haluavat, etta kokoaikatydsta siirrytddan osa-
aikatyohon, on tasta aina mahdollista sopia tydnantajan ja tyontekijan valiselld sopimuk-
sella. TAL 15.1 §:3a sovelletaan silloin, kun toive siirtya osa-aikatyohon tulee ainoastaan

tyontekijan puolelta. Sen mukaan ”Jos tyontekija haluaa muista sosiaalisista tai

166 Hietala, Kaivanto & Schén, 2020, s. 134.

167 Ks. tarkemmin TAL 14.6 §, jossa sdddetdan tydntekijan oikeudesta saada tydaikapankkiin sddstettya va-
paata seka tyontekijan oikeudesta saada vapaan sijasta korvaus rahana.

168 Hjetala, Kaivanto & Schon, 2020, s. 133-134.
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terveydellisista syista kuin tydsopimuslain 4 luvun 4 ja 5 §:ssa tarkoitetun osittaisen hoi-
tovapaan vuoksi tehda tyota saanndllista tydaikaa lyhyemman ajan, tydnantajan on py-
rittdva jarjestamaan tyot niin, ettd tyontekija voi tehda osa-aikatyota.”. Mikali tyontekija
haluaa siirtya osa-aikatyéhon esimerkiksi opiskelujen vuoksi, tulee tydnantajan pyrkia
jarjestamaan tyot siten, ettd tallainen jarjestely on mahdollista. Siirtymisesta osa-aika-

tyohoén tulee kuitenkin edelleenkin sopia.'®®

TAL 15.2 §:ssd saddetaan tydnantajan ja tyontekijan valisen lyhennetyn tydajan sopimuk-
sen muodosta ja sisallosta: lyhennetyn tydajan sopimus tulee lain mukaan tehda maara-
aikaisena sopimuksena enintddn 26 viikoksi kerrallaan ja siitd tulee kdyda ilmi ainakin
vuorokautisen ja viikoittaisen tydajan pituus. Sopimus voidaan tehda seka suullisesti etta
kirjallisesti. Kun maaraaikaisuus loppuu, tydaika palaa sen suuruiseksi, mita se oli ennen

osa-aikatyohon siirtymista, mikali tydbnantaja ja tyontekija eivat sovi keskendan muuta.l’?

TAL 15.4 §:n mukaan ”“TyOnantajan on kieltdytyessaan 1 tai 3 momentin mukaisen osa-
aikatyon jarjestamisestd perusteltava kieltdytymisensd.”. Tama sdaannos koskee kadytan-
nossa tilanteita, joissa tyontekija on pyytanyt tydajan lyhentamista sosiaalisista ja ter-
veydellisista syista seka tilanteita, joissa tyontekija haluaa jaada osittaiselle varhenne-
tulle vanhuuselikkeelle tai osatydkyvyttomyyseldkkeelle!’. Tydnantajan tulee perus-
tella kieltdaytymisensa, jotta tydajan lyhentamisen perusteet olisivat tyopaikalla tiedossa
mahdollisimman selkeina ja jotta tydnantaja tekee pdatoksen tydajan lyhentamisen suh-

teen tilanteessa oikeiden asiatietojen perusteella.l’?

169 Hjetala, Kaivanto & Schon, 2020, s. 139.

170 Hjetala, Kaivanto & Schon, 2020, s. 140.

171 Huomioi kuitenkin, ettd TAL 15.3 §:n sanamuoto on laajentunut 1.1.2023 alkaen siten, ettd mainittujen
tilanteiden lisaksi tydnantajan tulee ensisijaisesti jarjestaa tyot siten, ettd sdanndllisen tydajan lyhentami-
nen on tiettyjen edellytysten tayttyessd mahdollista my6s 55 vuotta tayttaneelle tyontekijille seka tyon-
tekijalle, joka haluaa tehda osittaisen sairauspoissaolon aikana osa-aikatyota. Ks. tarkemmin laki tydaika-
lain 15 §:n muuttamisesta 674/2022.

172 Hjetala, Kaivanto & Schon, 2020, s. 140.
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4.3.2 Tyoturvallisuus

Tyosuhteen tunnusmerkkeihin kuuluu se, etta tyonantajalla on tyon johto- ja valvonta-
velvollisuus!’3. Taman velvoitteen tayttaminen edellyttdd esimerkiksi sitd, ett3 tydnanta-
jan tulee TSL 2:3.1:n mukaan huolehtia tyéturvallisuudesta tyontekijan suojelemiseksi
tapaturmilta ja terveydellisiltd vaaroilta niin kuin tyéturvallisuuslaissal’4 sdaddetaan. Tyo-
turvallisuuslain tarkoituksena on TTurvL 1 §:n mukaan ”parantaa tydymparistda ja tyo-
olosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi sekd ennalta eh-
kaista ja torjua tydtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtu-
via tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden, jaljempana terveys, haittoja”. Tavoit-

teena on siten pyrkia jatkuvaan tyéolojen parantamiseen®’>,

Tyonantajan tyoturvallisuutta koskevat velvollisuudet perustuvat TTurvL 8 §:ssd maini-
tulle tydnantajan yleiselle huolehtimisvelvollisuudelle. Tydnantajan yleiset velvoitteet
voidaan jakaa kahteen osaan: toinen osa ndista koskee tyoturvallisuuden tavoiteltavaa
vaatimustasoa, ja toinen koskee sitd, mita ennaltaehkaisyn periaatteita ja muita keinoja
tydnantaja on velvollinen kdyttdmaan tydturvallisuuden varmistamiseksi.’’® TTurvL 8.1
§:n mukaan tyonantajalla on velvollisuus tarpeellisilla toimenpiteillad huolehtia tyonteki-
joiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tyonantaja laiminly6 velvollisuutensa huo-
lehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa, mikali tydnantaja esimer-
kiksi teettaa tyontekijoilla huomattavasti liikaa ylitdita. Tama kay ilmi korkeimman oikeu-
den ratkaisusta KKO 2021:52, jossa tyonantajan edustajat olivat laiminlyoneet TTurvL:n
perusteella heille kuuluvia velvollisuuksia, minka perusteella heidat tuomittiin tyoturval-

lisuusrikoksesta.

Tyonantajan yleisen huolehtimisvelvoitteen tayttamiseksi tydnantajan on huomioitava

tyohon, tydolosuhteisiin  ja muuhun tydymparistéon samoin kuin tyodntekijan

73 TSL 1:1.1.

174 Tyéturvallisuuslaki 738/2002.
175 saloheimo, 2016, s. 29.

176 saloheimo, 2016, s. 69-70.
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henkil6kohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat!’’. Tydntekijoiden henkil6kohtaisilla edel-
lytyksilla tarkoitetaan sellaisia edellytyksia, jotka ovat merkityksellisia tyon turvallisuu-
den ja terveellisyyden nakdkulmasta. Tallaisia ovat esimerkiksi tydntekijan tydkokemus,
ikd ja ammattitaito.l’® Tydntekijéiden henkilokohtaisilla ominaisuuksilla on olennainen
merkitys sille, kuinka suuri tarve esimerkiksi tydhon opastukselle ja tyon valvonnalle on.
Tyon yksilollisen mitoittamisen yhteydessa tyénantajan on myds huomioitava TTurvL 13
§.17° T4ll3 tarkoitetaan sit, ettd “tydn suunnittelussa ja mitoituksessa on otettava huo-
mioon tyontekijoiden fyysiset ja henkiset edellytykset, jotta tyon kuormitustekijoista
tyontekijan turvallisuudelle tai terveydelle aiheutuvaa haittaa tai vaaraa voidaan valttaa

tai vahenta3”180,

Tyonantajan tulee huolehtia suojelutoimien tarpeellisuudesta ja riittavyydesta erityisesti
niissa tilanteissa, joihin ei ole olemassa valmista turvallisuusratkaisua valmiina. Tama tar-
koittaa, ettd tyonantajan tulee hyodyntaa kaikkea saatavilla olevaa informaatiota, jotta
tapaturmariski tai terveyshaitta voidaan minimoida.*®! TTurvL 8.2 §:n mukaan tyénanta-
jan yleisen huolehtimisvelvollisuuden laajuutta rajaavat kuitenkin sellaiset epatavalliset
ja ennalta arvaamattomat olosuhteet, joihin tydnantaja ei voi vaikuttaa, sekad poikkeuk-
selliset tapahtumat, joiden seurauksia ei olisi voitu valttaa huolimatta kaikista aiheelli-
sista varotoimista. Mikali tydénantaja ei kuitenkaan ole arvioinut tydn vaaroja asianmu-
kaisesti ja taman huolimattomuuden seurauksena jokin riskitekija jaa huomioimatta, ei
tallaista riskia voida silloin pitaa lain mukaisena epatavallisena, ennalta-arvaamattomana
tai poikkeuksellisena'®?, Esimerkiksi korkeimman oikeuden ratkaisusta KKO 1986 — Il —
116 kdy ilmi, etta vaikka kyseisessa oikeustapauksessa ilmennytta onnettomuutta ei ol-
lutkaan tapahtunut tyopaikalla aikaisemmin, tyénantajan olisi kuitenkin koulutuksensa

ja ammattikokemuksensa perusteella pitanyt osata huomioida tyon vaarallisuus ja

77 TTurvL 8.1 §.

178 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.7., Tydnantajan yleinen huolehtimisvelvoite.
179 Saloheimo, 2016, s. 78-79.

180 TTyrvL 13 §.

181 Saloheimo, 2016, s. 71.

182 53loheimo, 2016, s. 80.
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huolehtia riittavien tyoturvallisuusmaaraysten antamisesta, niiden noudattamisen asian-

mukaisesta valvonnasta sekd muista turvatoimista.

Tyonantajan on TTurvL 8.3 §:n mukaan “suunniteltava, valittava, mitoitettava ja toteutet-
tava ty6olosuhteiden parantamiseksi tarvittavat toimenpiteet”. Ty6olosuhteiden paran-
tamiselta edellytetaan, etta tydonantaja ei voi pysahtya kerran saavutettuun suojeluta-
soon lopullisesti. Sen sijaan tyonantajan tulee tdman suojelutason saavuttamisen jal-
keenkin pyrkia parantamaan tyoolosuhteita, jotta tydymparistdtekijoiden haittavaiku-

tuksia on mahdollista estd3 jatkossakin.!83

TTurvL 8.3 §:n 1-4 kohdissa tuodaan esille myds ne periaatteet, joita tydnantajan on
mahdollisuuksien mukaan noudatettava tyoolojen parantamisen suunnittelun ja toteut-
tamisen yhteydessa. Ensimmaisena kohtana on, etta vaara- ja haittatekijéiden syntymi-
nen tulisi estdd. Tama tarkoittaa, ettd alun perinkin tulisi pyrkia kdyttdmaan vain turval-
lisia ja vaarattomia menetelmia. Toisen kohdan mukaan sellaiset vaara- ja haittatekijat,
joiden poistaminen ei ole mahdollista, tulee mahdollisuuksien mukaan korvata vahem-
man vaarallisilla tai haitallisilla. Tydnantajan on my6s hyva huomioida, etta esimerkiksi
henkinen kuormittuminen ty6ssa tai tyon yksitoikkoisuus voivat aiheuttaa tyéterveyshai-
tan, jota tulisi pyrkid vahentamaan turvallisuuden parantamiseksi. Kolmannessa koh-
dassa tuodaan esille tyosuojelutoimien jarjestys: sen mukaan yleisesti vaikuttavat tyo-
suojelutoimenpiteet tulee toteuttaa ennen yksildllisia toimenpiteita. Neljas kohta kasit-
telee tekniikan huomioimista: sen mukaan tydolojen parantamisen yhteydessa tulisi

huomioida mahdollisuuksien mukaan tekniikan kehitys.8

TTurvL 8.4 § velvoittaa tydnantajan jatkuvasti tarkkailemaan tydymparistoa, tydyhteison
tilaa ja tyotapojen turvallisuutta. Lisdaksi 4 momentissa sdddetaan, ettad tydnantajan tulee
my0s tarkkailla toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveel-

lisyyteen. TyOnantajan on hyva tiedostaa tdssd yhteydessd, ettd tyonantajan

183 Saloheimo, 2016, s. 77.
184 Saloheimo, 2016, s. 88-90.
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velvollisuutena on olla tietoinen tyopaikan turvallisuuteen ja terveellisyyteen vaikutta-
vista seikoista myds vaarojen arviointimenettelyn ulkopuolella®. Lopuksi tydnantajan
yleiseen huolehtimisvelvoitteeseen kuuluu TTurvL 8.5 §:n mukaan se, ettd “tyonantajan
on huolehdittava siita, etta turvallisuutta ja terveellisyytta koskevat toimenpiteet ote-
taan huomioon tarpeellisella tavalla tydnantajan organisaation kaikkien osien toimin-

nassa”.

4.3.3 Tyoterveyshuolto

Tydterveyshuoltolain® 1.2 §:sti tulee esille tydterveyshuollon tarkoitus: tydterveys-
huollon tarkoituksena on ehkaista tyohon liittyvia sairauksia ja tapaturmia. Lisaksi sen
tarkoituksena on edistaa tyon ja toimintaympariston terveellisyytta ja turvallisuutta, tyo-
yhteison toimintaa seka tyontekijoéiden terveytta ja tyo- ja toimintakykya tyduran eri vai-

heissa.18’

Tyoterveyshuollon jarjestamisestd saddetdaan tyoterveyshuoltolain 4 §:ssa. Tyonantajan
tulee 1 momentin mukaan kustannuksellaan jarjestaa tyoterveyshuolto, jotta tyosta ja
tybolosuhteista johtuvia terveysvaaroja ja terveyshaittoja voidaan ehkaista ja torjua. Li-
saksi tyOnantajan jarjestamalla tyoterveyshuollolla pyritddn 1 momentin perusteella
suojelemaan ja edistamaan tyontekijoiden turvallisuutta, tyokykya ja terveytta. Tyoter-
veyshuoltolain 4.2 §:n mukaan tyonantajan tulee jdrjestdd ja toteuttaa tyoOterveys-
huolto ”siina laajuudessa kuin tyosta, tydjarjestelyistd, henkilostosta, tydpaikan olosuh-
teista ja niiden muutoksista johtuva tarve edellyttad, siten kuin tdssa laissa saadetdan”.
Tyojarjestelyilla viitataan tassa yhteydessa erilaisiin tydsuhdemuotoihin, kuten esimer-
kiksi osa-aikatyohon. Tyonantajan tulee siten ottaa huomioon tyoterveyshuoltoa jarjes-

tettdessa myos erilaisten tydsuhdemuotojen kayttamiseen liittyvat terveydelliset vaarat

185 Saloheimo, 2016, s. 81.
186 Tysterveyshuoltolaki 1383/2001.
187 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.7., Tydterveyshuolto.
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ja haitat.'®® Tyénantajan tulee kayttda tydterveyshuollon jarjestamisessd tyoterveys-
huollon ammattihenkil6ita ja asiantuntijoita. Tama kay ilmi tyoterveyshuoltolain 5.1
§:std, jonka mukaan “Tyonantajan tulee kayttaa riittavasti tyoterveyshuollon ammatti-
henkiloita ja heidan tarpeellisiksi katsomiaan asiantuntijoita tyéterveyshuollon suunnit-
telua, toteuttamista seka kehittdmista ja seurantaa koskevissa asioissa siten kuin tyoter-

veyshuollon toteuttamiseksi hyvan tyoterveyshuoltokdaytannén mukaisesti on tarpeen.”.

Tyoterveyshuoltolain 7 §:ssa tuodaan esille, milla tavoin tyoterveyshuollon palvelut voi-
daan jarjestaa. Lukumaarallisesti suurin osa yrityksista jarjestaa tyoterveyshuollon pal-
velut 1 momentin 1 kohdassa mainitulla tavalla eli hankkimalla tarvitsemansa palvelut
hyvinvointialueen terveydenhuollon toimintayksikélta. Suuryritykset suosivat yleensa 1
momentin 2 kohdassa mainittua vaihtoehtoista tapaa eli he jarjestavat talloin tyoter-
veyshuoltopalvelut itse tai yhdessa toisten tydnantajien kanssa. 1 momentin kohdassa 3
tuodaan esille vield viimeinen tapa jarjestaa tyoterveyshuolto, joka on palveluiden hank-
kiminen muulta tyéterveyshuoltopalvelujen tuottamiseen oikeutetulta toimintayksikoélta
tai henkilolta, mika yleensa tarkoittaa yksityista ladkariasemaa. Tyonantajan on huomi-
oitava, etta tyoterveyshuollon valmistelemisen yhteydessa tyonantajalla on tyoterveys-
huoltolain 8 §:ssa kuvailtu velvollisuus toimia yhteistoiminnassa tyontekijoiden tai hei-
dan edustajiensa kanssa. Velvollisuus toimia yhteistoiminnassa koskee asioita, jotka kos-

kettavat tyoterveyshuollon jarjestamisen yleisid suuntaviivoja ja toiminnan suunnitte-

lua 189

Tyoterveyshuoltolaki maarittaa vahimmaistason lakisadteisen tyéterveyshuollon jarjes-
tamiselle. Tyoterveyshuoltolain 14.1 §:n mukaan tydnantaja voi kuitenkin jarjestaa tyo-
terveyshuoltolain 12 §:ssa tarkoitettujen palvelujen lisdksi tydontekijoille sairaanhoito- ja
muita terveydenhuoltopalveluja. Lakisdateisen tyoterveyshuollon palveluiden ylittavilla
vapaaehtoisilla tyoterveyshuollon palveluiden jarjestamiselld voidaan siten osoittaa

konkreettisesti tyOnantajan sosiaalinen vastuullisuus eli se, ettd tyontekijoiden

188 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.7., Tydterveyshuolto.
189 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.7., Tydterveyshuolto.
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hyvinvoinnista halutaan vapaaehtoisesti huolehtia, vaikka lain nojalla tydnantaja ei ole-
kaan velvollinen jarjestamaan vahimmaistason palveluita laajempaa tyoterveyshuoltoa.
Jos ty6nantaja jarjestdaa pakollisen tyoterveyshuollon lisdksi vapaaehtoisesti sairaan-
hoito- ja terveydenhoitopalveluja, ei naista synny tyontekijalle veronalaista etua, mikali
palvelut ovat tavanomaisia ja kohtuullisia®®®. Laajan ty6terveyshuollon jarjestaminen voi
my0s antaa tydnantajalle loistavan edun rekrytoinnissa seka toimia keinona henkilékun-
nan sitouttamisessa’®!. Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 2009:52 kisitelldan laa-
jan tyoterveyshuollon palveluiden jarjestamistad tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun

nakokulmasta:

KKO 2009:52: Rakennusalalla toimiva tyénantaja oli jarjestanyt henkilostolleen tyoter-
veyshuollon palveluita, joiden laajuus riippui henkil6stéryhmasta. Toimihenkildilleen tyén-
antaja oli jarjestanyt lakisaateisen tyoterveyshuollon lisdksi tyoterveyshuoltolain 14 §:ssa
tarkoitettuja muita terveydenhuollon palveluita. Tydnantajan menettelyn tarkoituksena
oli pyrkia sitouttamaan kyseinen tarkeana pidetty henkilostoryhma seka vahentaa sairaus-
poissaoloja yhtion toiminnan kannalta tarkeiden henkildiden osalta. Tyonantaja ei kuiten-
kaan ollut jarjestanyt muita terveydenhuollon palveluita yrityksessa tyoskenteleville ra-
kennustyontekijoille, vaan talle henkilostoryhmalle tydnantaja oli jarjestanyt ainoastaan
lakisaateisen tyoterveyshuollon. Tapauksessa kasiteltiin kysymysta siitd, oliko tydonantaja
rikkonut menettelylldan TSL 2:2.1:ss3 sdaadettya tasapuolisen kohtelun vaatimusta.

Kyseisessa tapauksessa paddyttiin johtopaatokseen, jonka mukaan yhtié on menettelyl-
1aan rikkonut TSL 2:2.1:ssa sdadettya tyonantajan velvollisuutta kohdella tyontekijoitaan
tasapuolisesti. Vastuullisen tydnantajan on siten huomioitava, etta tyosuhde-etuuksien
yhteydessa henkilostoryhma, riippumatta henkilostéryhmaan kuuluvien tyontekijoiden
tosiasiallisista tyotehtavistd, ei ole TSL 2:2.1:n mukainen peruste poiketa tasapuolisen
kohtelun vaatimuksesta. Tydsuhde-etuuksien antamista ei myoskaan voida kayttaa hen-
kiloston sitouttamisen keinona silloin, kun tyosuhde-etuuksia annettaisiin vain tietylle
henkilostéryhmalle, kun todellisuudessa koko henkilostoryhman ei voida maaritella ole-
van yrityksessa sellaisessa asemassa, etta olisi perusteltua poiketa tasapuolisen kohtelun

vaatimuksesta.1?2

190 verohallinto, 2022a; Ks. tarkemmin esimerkiksi KHO 2011:27, jossa yleisldikaritasoista tyéterveyshuol-
toa tdydentdvaa palvelutarjontaa ei katsottu epatavanomaiseksi tai kohtuuttomaksi.

181 Myllymaki, 2020.

192 KKO 2009:52.
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4.4 Esihenkilotyohon panostaminen

Vastuullinen tyénantaja pyrkii panostamaan esihenkilotyohdn'%3. Koska asiantuntijatyd
on yleistynyt tyéelamassa hyvin paljon, on myds esihenkilon rooli muuttunut samanai-
kaisesti siten, ettd asiantuntijaorganisaatiossa perinteinen autoritddrinen esihenkil6ty6
ei enaa ole avain menestykseen. Sen sijaan esihenkilon tehtdava painottuu asiantuntija-
organisaatiossa tyontekijoiden tukemiseen sekd olemaan organisaation voimavara,
jonka avulla tyéntekijoiden potentiaali voidaan valjastaa yrityksen menestykseksi. Esi-
henkilon tulee kuitenkin kyeta tarvittaessa tekemaan myos paatoksia, mutta esihenkilon
tehtava ei nykyaan enda perustu ainoastaan kaskyjen maaraamiseen. Esihenkilétoimin-
nan laadulla on merkittava yhteys tyontekijoiden tyytyvaisyyteen, tydssa suoriutumi-
seen ja innovatiivisuuteen.?® Hyvalla johtamisella on erittdin tarked merkitys tydyhtei-
s6n toimivuuden ja tuloksellisuuden nakékulmasta. Esihenkilén hyva johtamistapa ja toi-
mivat vuorovaikutussuhteet tyopaikalla ovat myos tekijoita, jotka vaikuttavat tyonteki-
joiden halukkuuteen jatkaa tydssdan.'> Hyva esihenkild kykenee antamaan seka positii-
vista ettd rakentavaa palautetta. Hyva esihenkil6 pyrkii osallistamaan tyontekijoita asioi-
den kehittdamiseen ja ongelmien ratkaisemiseen. Hyvan esihenkilon taitoihin kuuluu
my0s kyky kuunnella ja kyky rakentaa yhteiset paatokset vuorovaikutuksessa henkiloston

kanssa.1%¢

Hyvaan esihenkilotyohon liitettavina ominaisuuksina pidetaan siten nykyaan erityisesti
vuorovaikutteista toimintatapaa ja henkilokunnan osallistamista heita koskevaan paatok-
sentekoon. Tarve tydnantajan ja henkilokunnan valisen vuorovaikutuksen lisdamiselle ja
kehittamiselle on huomioitu myés uudistuneessa yhteistoimintalaissa'®’. Yhteistoimin-

talain uudistuksen myo6td lain 6 §:3an on sisallytetty velvollisuus vuoropuhelun

193 Ojkotie, 2020.

194 viitala & Jylh, 2019, s. 245-247.

195 Lehto, 2017, s. 1.

196 viitala & Jylh3, 2019, s. 246-247.

197 Yhteistoimintalaki 1333/2021; Hietala & Kaivanto, 2022, s. 79.
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kdymiseen. YTL 6.1 §:n mukaan “Ty6nantajan on kaytdava sadnndénmukaista vuoropuhe-
lua henkiloston edustajan kanssa yrityksen tai yhteison toiminnan seka tyoyhteison ke-
hittamiseksi lain piiriin kuuluvissa asioissa.”. Vuoropuhelun kdymisen tarkoituksena on

198 ‘minka vuoksi YTL 6 &:n mukaisen saanndl-

kehittaa yrityksen ja tyoyhteison toimintaa
lisen vuoropuhelukdytannon soveltamisen tarpeellisuutta olisi hyva pohtia my6s organi-

saatioissa, jotka eivat kuulu YTL 2.1 §:ssa mainitun lain soveltamisalan piiriin.

YTL 6.2 §:ssa madritelldan tarkemmin, mitd vuoropuhelulla tarkoitetaan: “Vuoropuhe-
lulla tarkoitetaan ty6nantajan ja henkiloston edustajan valista asioiden kasittelya, jolla
edistetdan riittavaa ja oikea-aikaista tiedonkulkua tydnantajan ja henkiloston valilla seka
henkiloston vaikutusmahdollisuuksia asioissa, jotka koskevat heidan tyotaan, tydolojaan
tai asemaansa.”.!®® Vuoropuhelun kdyminen edistdi henkildstén mahdollisuuksia osallis-
tua paatoksentekoon, silla vuoropuhelussa henkiloston edustajalla on tilaisuus tuoda
esille henkiloston ndakokulmasta olennaiset asiat. Tyonantaja hydtyy omalta osaltaan
vuoropuhelun kdymisesta siten, ettd han saa ajantasaista tietoa henkil6ston olosuhteista

ja kehittdmistarpeista.2®

YTL 7 §:ssa kdydaan tarkemmin |api, kuinka usein vuoropuhelua tulisi kdyda. Vuoropuhe-
lun kdymiselle asetetuilla vahimmaismaarilla pyritaan siihen, ettd vuoropuhelu olisi
saannollista: tavoitteena on, etta vuoropuhelun kdymisesta onnistuttaisiin tekemaan or-
ganisaatioon sellainen vakiintunut toimintatapa, joka mahdollistaa tydnantajan ja hen-
kilostdn edustajan sddanndnmukaisen ajatusten vaihdon.?! Kuviossa 1 on esitetty YTL 8.1
§:n kohdissa 1-6 maaritellyt vuoropuhelun kohteena olevat aihealueet, joista YTL 8.1 §:n
mukaan tydnantajan ja henkildstén edustajan on kaytava sadannénmukaista vuoropuhe-

lua.

198 Hietala & Kaivanto, 2022, s. 80.
199YTL6.2 6.

200 Hietala & Kaivanto, 2022, s. 79.

201 Hjetala & Kaivanto, 2022, s. 79-80.
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1) Yrityksen tai yhteisén
kehitysnakymat ja
taloudellinen tilanne

2) Tyopaikalla sovellettavat
saannot, kaytannot ja
toimintaperiaatteet

3) Tyévoiman kayttotavat
seka henkiloston rakenne

4) Henkiloston
osaamistarpeet ja
osaamisen kehittaminen

5) Tyéhyvinvoinnin
yllapitaminen ja
edistaminen silta osin kuin
asiaa ei kasitella muun

6) YTL 12 §:ssa saddettavat
muusta lainsdaadannosta
johtuvat asiat

lainsdadannon osalta

Kuvio 1. YTL 8 §:ssa maaritellyt vuoropuhelun kohteena kasiteltdvat asiat.

Tyonantaja ja henkiloston edustaja voivat kuitenkin kasitelld vuoropuhelussa YTL 8 §:ssa
saadettyjen asioiden lisdaksi muitakin asiakokonaisuuksia. Tavoitteena on, ettad vuoropu-
helun teemat soveltuisivat mahdollisimman hyvin erilaisten tydyhteisdjen tarpeisiin,
minka vuoksi vuoropuhelun kohteena olevat asiat on maaritelty YTL 8 §:ssa suhteellisen
yleisella tasolla. Talla tavoitellaan sita, etta tydnantaja ja henkiloston edustaja l6oytaisivat
yhteisymmarryksessa juuri heidan organisaatiolleen luontevan tavan kayda keskustelua

laissa mainituista aihealueista.2%?

4.5 Tyon merkitys ja tyossa kehittyminen

Vastuullinen tyonantaja osaa huomioida sen, ettd tydn merkitys ja tyossa kehittyminen
ovat tarkeit3 asioita tydntekijalle?%3. Syyna tdhan on se, ettd ihmiset tarvitsevat, etti hei-
dan toiminnallaan on myds tydelamassa tarkoitus?%4. Talla viitataan siihen, ettd tyon tu-
lisi olla tekijalleen merkityksellistd2%>. Tyéntekija on halukas tietamaan, millainen hdnen

roolinsa on yrityksen menestymisen suhteen ja millaisia odotuksia tydonantaja kohdistaa

202 Hietala & Kaivanto, 2022, s. 88—89.
203 Ojkotie, 2020.

204 Joki, 2021, s. 17.

205 Ojkotie, 2022d.
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tyontekijdan. Kun henkiléstd on motivoitunut, he haluavat aidosti kehittd4 ja kehitty3.2%
Jotta tyonantajaa voidaan kuvailla vastuulliseksi, tulisi tydnantajan tarjota jokaiselle
tyontekijalleen mahdollisuus uudistumiseen ja osaamisen kehittimiseen?%’. Kun tyénte-
kija kokee tyonsa merkityksellisena, nakyy tama positiivisesti tyotyytyvaisyydessa. Tyon-
antajan on tarkea vastata tyontekijoiden odotuksiin tyén merkityksellisyydesta ja tyossa
kehittymisesta. Syyna tahan on se, etta yksi merkittava kilpailuedun |ahde muodostuu

henkildston osaamisesta, toimintatavoista ja tyotyytyvaisyydest&2s.

Tyonantajalle kuuluu vastuu tyontekijoiden tydssa suoriutumisesta ja tydssa kehittymi-
sestd. Tama tulee ilmi TSL 2:1:ssa esille tuodusta tydnantajan yleisvelvoitteesta: “"Tyon-
antajan on kaikin puolin edistettava suhteitaan tyontekijoihin samoin kuin tyéntekijoi-
den keskindisia suhteita. Tydnantajan on huolehdittava siita, etta tyontekija voi suoriutua
tyostaan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tydmenetelmia muutettaessa tai
kehitettdessa. Tydnantajan on pyrittava edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehit-

tya kykyjensd mukaan tyburallaan etenemiseksi.”2%°

Yleisvelvoitteella viitataan tyonantajan lojaliteettivelvollisuuteen. Tyénantajan velvolli-
suudella edistdaa suhteitaan tyontekijoihin ja velvollisuudella edistaa tyontekijéiden kes-
kindisia suhteita tarkoitetaan esimerkiksi velvollisuutta luoda ja yllapitaa hyvaa tyoilma-
piiria.?19 Yleisvelvoite myds edistda taman kohdan osalta tasapuolisuuden toteutumista
yrityksessa 2!, Jotta tydntekija voi suoriutua tydstdan, on tyénantajalla velvollisuus
opastaa ja perehdyttdaa tyontekija tyotehtaviin seka velvollisuus tydntekijan kouluttami-

seen tydmenetelmien muuttamisen yhteydessi?!2.

206 Joki, 2021, s. 17.

207 Kilpinen, 2022, s. 42.

208 joki, 2021, s. 17.

209 TS| 2:1.

210 Bruun, 2022, s. 65.

211 Koskinen ja muut, 2018/2022, luku 3.1., Yhdenvertaisuus tydsopimuslaissa.

212 Bryun, 2022, s. 65. Tydnantajan velvollisuudesta antaa tydntekijille opetusta ja ohjausta siddetdin
tarkemmin TTurvL 14 §:ssa.



63

TSL 2:1:n mukainen tydnantajan yleisvelvoite koskettaa kaikkia tyonantajia. Taman vel-
voitteen lisaksi tydnantajalla voi olla velvollisuus luoda tydyhteisolle kehittamissuunni-
telma. Tyoyhteison kehittdmissuunnitelmasta sdddetaan YTL 9 §:ssd, mikd merkitsee sit3,
etta velvollisuus tydyhteison kehittamissuunnitelman laatimiseen on ainoastaan pakol-
lista niille yrityksille, joiden tulee YTL 2.1 §:n perusteella soveltaa yhteistoimintalakia toi-
minnassaan. YTL 9.1 §:n mukaan tydnantajan tulee laatia yhteistydssa henkildstén edus-
tajan kanssa tyoyhteison kehittamissuunnitelma ja yllapitaa sita tyoyhteison suunnitel-
malliseksi ja pitkajanteiseksi kehittamiseksi. Kehittamissuunnitelman laatimisen ensisi-
jaisena tarkoituksena on osaamisen kehittaminen ja tydhyvinvoinnin edistaminen?®3, YTL
9.1 &:n mukaan tarkoituksena on myos se, ettd “"Tydyhteison kehittdmissuunnitelma laa-
ditaan ja sita yllapidetdaan osana 8 §:n 3-5 kohdassa tarkoitettua vuoropuhelua.”. Vuoro-
puhelussa voi tulla ilmi esimerkiksi osaamiseen ja tyohyvinvointiin liittyvia kysymyksia,
jotka vaikuttavat omalta osaltaan tyoyhteisén kehittamissuunnitelmaan. Tasta syysta ta-
voitteena on, ettd tydyhteison kehittamissuunnitelmaa hyddynnettdisiin erddanlaisena
apuvilineeni vuoropuhelun kdymisen yhteydessi.?'* Tydyhteison kehittdmissuunnitel-

maan kirjattavasta sisallosta sdddetdan yksityiskohtaisesti YTL 9.2-5 §:ssa.

213 Hjetala & Kaivanto, 2022, s. 99.
214 Hjetala & Kaivanto, 2022, s. 99.
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5 Riskienhallinta ja Compliance

Liiketoimintapaatosten riskisyyden tasoa on tarkea pyrkia hallitsemaan, jotta yrityksen
toimintaedellytykset sailyvat jatkossakin kilpailukykyisina. Tassa luvussa kasitellaan en-
sin vastuullisuuden ja riskienhallinnan suhdetta. Taman jalkeen kasitelldan yrityksen
compliancea, minka tarkeytta ei yrityksissa pida unohtaa vastuullisen tyénantajatoimin-

nan varmistamisen yhteydessa.

5.1 Vastuullisuuden yhteys riskienhallintaan

Yritysvastuun harjoittamisella voidaan parantaa riskienhallintaa yrityksessa?>. Riskit
ovat seurauksiltaan kahdenlaisia: kielteisia tai myonteisia. Kielteiset seuraukset vaikutta-
vat toteutuessaan negatiivisesti esimerkiksi yrityksen talouteen. Jos riskit kuitenkin tun-
nistetaan ja niihin ennakoimalla valmistaudutaan, on mahdollista pienentda haitallisia
seurauksia. Ennen riskienhallinnassa on keskitytty pdaasiassa varmistamaan, etta yrityk-
sessa noudatetaan lakisdateisia velvollisuuksia esimerkiksi tyoturvallisuuden ja tyoter-
veyden jarjestamisen osalta. Nykydan riskienhallinnassa tulee kuitenkin keskittya juridis-
ten riskien ohella my6s aineettomaan omaisuuteen liittyviin riskeihin. Naita ovat esimer-
kiksi yrityksen brandiin kohdistuvat maineriskit seka henkilokunnan tihean vaihtuvuuden

mydté inhimillisen pddoman menettdmiseen liittyvat riskit.2*®

Riskienhallinnan yhteydessa on kuitenkin tdarked muistaa, ettd epavarmuus on liiketoi-
minnan harjoittamiseen olennaisesti kuuluva asia?’. Yritykselle syntyy varovaisuuden
strategia, mikali yrityksen vastuullisuusagenda perustuu liikaa riskien hallinnan ja kriisi-
tilanteiden ennakoimisen varaan. Varovaisuuden strategian haittapuolena on se, etta in-
novoivuus yrityksessa laskee ja yrityksen edella kédvijan asema suhteessa kilpailijoihin ku-

rotaan nopeammin kiinni. Yrityksen strategiassa painotetaan tall6in liikaa riskien

215 |jappis ja muut, 2019, s. 26.
216 Talvio & Vilimaa, 2004, s. 142-143,
217 Talvio & Vilimaa, 2004, s. 142.
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haittapuolia, minka seurauksena yrityksessa ei huomioida sitd, etta riskit tarjoavat myos
liiketoimintamahdollisuuksia.?!® Strategisessa suunnittelussa on siten huomioitava, ett3
epdvarmuutta ei voida kokonaan poistaa, mutta tehokkaalla riskienhallinnalla sitd voi-

daan kuitenkin minimoida??°.

5.2 Compliance

Compliance-termi suomennetaan yleensa vaatimustenmukaisuudeksi. Vaatimustenmu-
kaisuudella viitataan lakien, sddnt6jen ja maardysten noudattamiseen.?2 Yleisell3 tasolla
compliance tarkoittaa sen varmistamista, ettd yhtion johto ja henkilosté ovat tietoisia
yrityksen toimintaa saatelevista pakottavista saannoksista seka muista normeista ja etta
kyseisia normeja todellisuudessa myos noudatetaan yrityksessa kdytanndn toimin-

nassa?2l,

Organisaation compliance perustuu lakien ja sddannosten noudattamiselle. Sidosryhmat
vaativat kuitenkin yrityksiltd nykyaan entista avoimempaa ja eettisempada toimintaa.
Tana paivana ei siten enaa ole riittavaa, etta yrityksen toiminta on ainoastaan lainsaa-
dannon puitteissa hyvaksyttavaa. Naiden lakisaateisten velvollisuuksien lisdksi yrityksen
toiminnalta odotetaan, etta siind otetaan huomioon ulkopuolisten tahojen asettamat
moraaliset ja eettiset vaatimukset. Taman taustalla vaikuttaa se, etta yrityksen tulee toi-
mia toimintaympadristdssadn vallitsevien odotusten, normien ja sdadantéjen mukaisesti.
Kun organisaatio toimii ndin, se oikeuttaa olemassaolonsa. Yrityksen compliance koostuu
siten juridisten velvollisuuksien ohella myds sellaisista eettisista vaatimuksista, jotka yri-
tys on itse asettanut omalle toiminnalleen. Toiminnalle asetetut vaatimukset konkreti-
222

soituvat yrityksessa erilaisten eettisten toimintaperiaatteiden ja sdant6jen muodossa.

Yrityksen itse laatimien eettisten toimintaohjeiden tulisi olla tiukempia kuin lain

218 Koipijarvi & Kuvaja, 2020, s. 74.

213 Talvio & Vilimaa, 2004, s. 142.

220 Ratsula, 2016, kappale 1.1., Mit4 ovat eettiset riskit ja compliance-riskit?
221 Hoppu ja muut, 2020, s. 407.

222 Ratsula, 2016, kappale 1.1., Miti ovat eettiset riskit ja compliance-riskit?
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vaatimusten??3, jotta eettisten toimintaperiaatteiden avulla onnistutaan vastaamaan si-
dosryhmien odotuksiin toiminnan lapindkyvyydesta ja eettisyydesta.?24 Yritys voi viestia
sidosryhmilleen arvoistaan ja toimintatavoistaan esimerkiksi sitoutumalla omissa toi-
mintaperiaatteissaan noudattamaan vastuullisesta liiketoiminnasta annettuja kansainva-
lisid ohjeita ja periaatteita. Tallaisia periaatteita ovat esimerkiksi OECD:n toimintaohjeet
monikansallisille yrityksille, YK:n Global Compact -aloite, ISO 2600 -yhteiskuntavas-
tuuopas, ILO:n kolmikantainen periaatejulistus seka YK:n yrityksia ja ihmisoikeuksia kos-

kevat ohjaavat periaatteet.??

Jotta ndma eettiset ohjeet onnistutaan jalkauttamaan organisaatioon, tarvitaan eettinen
ohjelma. Tata eettistd ohjelmaa voidaan kuvailla vaatimustenmukaisuusprosessiksi.2%®
Compliance-ohjelma on yrityksen sisdinen ohjelma, jonka tavoitteena on edistda lainmu-
kaista toimintaa??’. Compliance-ohjelmat tarkoittavat yhtion sisaisia toimintatapoja. N&i-
den toimintatapojen avulla on tarkoitus varmistaa toiminnan asianmukaisuus seka lain-
saadannon etta eettisten toimintatapojen nakdkulmasta. Compliance-ohjelma pitaa si-
sallaan tavallisesti kolme osa-aluetta: ei-toivottujen toimien ehkdisemisen ja ennakoimi-
sen, nadiden toimien havaitsemisen, seka ndiden toimien vaarinkaytoksiin reagoimi-
sen.??® Compliance-ohjelmalla on tirked merkitys organisaation riskienhallinnan naké-
kulmasta. Kun yrityksen riskienhallinnassa otetaan huomioon compliance-riskit, voidaan
ennaltaehkaistad, havainnoida ja korjata vaarinkaytoksia lakien, maaraysten ja yrityksen

eettisten ohjeiden mukaisesti.??®

Yritykseen tulisi myos muodostaa yksikko, joka on vastuussa tdman eettisen ohjelman

toimeenpanemisesta, koordinoimisesta seka jatkuvasta parantamisesta. Tata yksikkoa

223 Ratsula, 2016, kappale 3.1., Lakien ja maardysten noudattaminen.

224 Ratsula, 2016, kappale 1.1., Mita ovat eettiset riskit ja compliance-riskit?

225 Ratsula, 2016, kappale 1.6., Vastuullisen liikketoiminnan kansainvélisesti tunnustetut ohjeet ja periaat-
teet.

226 Koipijarvi & Kuvaja, 2020, s. 82.

227 Hoppu ja muut, 2020, s. 407.

228 Ratsula, 2019, s. 553.

229 Koipijarvi & Kuvaja, 2020, s. 82.
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kutsutaan usein yrityksen compliance-toiminnoksi.?3® Compliance-toiminnon tehtavana
on valvoa, etta yhtion sisdinen toiminta on vaatimustenmukaista. Compliance-toimin-
nossa keskitytdaan toimintaan, jossa yhtion johdon tai henkil6stdon vaarinkaytokset voisi-
vat aiheuttaa vahinkoa yhtiélle. Compliance-toiminnon vastuulla on my6s varmistaa,
ettd uudet yhtion toimintaa koskevat saddokset implementoidaan asianmukaisesti yh-
tion ohjeistoon ja kdytannon toimintaan.?3! Lait ja sdantely lisddntyvat, minka vuoksi on
olennaista, etta yrityksessa ollaan ajan tasalla siitd, mita lakeja ja sdannoksia yritys on
velvollinen noudattamaan ja miten varmistutaan siitd, etta nadita myos todellisuudessa
noudatetaan?3?. Taman vuoksi compliance-sddnndsten merkitys tulee korostumaan yh3
enemman jatkossa?33. Tulevien sdadésten ennakoiminen?3* ja niiden organisaatioon im-
plementoiminen ennen kuin ne muodostuvat pakolliseksi, voi tuoda yritykselle kilpai-

luedun verrattuna yrityksiin, jotka odottavat lainsdddannon kiristymista.23°

230 Koipijarvi & Kuvaja, 2020, s. 82.

21 Hoppu ja muut, 2020. s, 407.

232 Ratsula, 2016, kappale 3.1., Lakien ja ma&raysten noudattaminen.

23 Hoppu ja muut, 2020. s, 407.

34 Ks. tassa yhteydessa Valtioneuvoston kirjelma eduskunnalle komission ehdotuksesta Euroopan parla-
mentin ja neuvoston direktiiviksi yritysten kestdvaa toimintaa koskevasta huolellisuusvelvoitteesta ja di-
rektiivin (EU) 2019/1937 muuttamisesta (KOM(2022) 71 lopullinen) (U 35/2022 vp).

235 Harmaala & Jallinoja, 2012, s. 62.
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6 TyoOnantajan vastuullisuus tyosuhteen paattyessa

Irtisanomistilanteita ei voida lahtokohtaisesti kuvailla kummankaan osapuolen, eli tyon-
antajan eika tyontekijan, nakdkulmasta kovinkaan positiiviseksi tilanteeksi. Tasta syysta
tyonantajan vastuullinen menettely on erityisen tarkeaa, jotta tyontekija kokee, etta ha-
nen tydsuhdettaan ei ole paatetty lainvastaisesti. Tassa luvussa tarkastellaan tyénanta-
jan velvollisuuksia tyontekijaa kohtaan silloin, kun tydsuhteen elinkaari saavuttaa loppu-
pisteensd. Koska vastuullisen toiminnan edellytyksena on lain noudattaminen, kasitel-
[dadn ensin tyosuhteen paattamisen yleisia saannoksia tyonantajan lakisaateisten velvol-
lisuuksien nakdkulmasta. Taman jalkeen tuodaan esille, mita irtisanomisperusteiden syr-
jimattomyydella tarkoitetaan seka milla tavoin tydnantaja voi irtisanomistilanteissa pa-

rantaa menettelynsa vastuullisuuden tasoa.

6.1 Tyosuhteen paattamistavat

TyOnantaja voi paattaa tyontekijan toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen tyésopimuk-
sen irtisanomisen tai purkamisen valityksella. Kun tydnantaja irtisanoo toistaiseksi voi-
massa olevan tyosopimuksen, tydsuhde paattyy irtisanomisajan kuluttua. Mikali tyoso-
pimus puretaan, tydsuhde paattyy heti ilman irtisanomisaikaa.?3® Tyésuhde tulee kuiten-
kin paattaa ensisijaisesti irtisanomalla eikd purkamalla?®’. Toistaiseksi voimassa olevan
tyosopimuksen irtisanominen edellyttda TSL 7:1:n mukaan asiallista ja painavaa syyta.
Asiallista ja painavaa syyta edellytetdan riippumatta siitd, irtisanotaanko tydsopimus
henkilokohtaisilla vai taloudellisilla ja tuotannollisilla irtisanomisperusteilla.?3 Asiallista

ja painavaa syyta ei ollut esimerkiksi tassa korkeimman oikeuden ratkaisussa:

KKO 2016:15: Tyonantajalla oli ollut taloudellisista ja tuotannollisista syista johtuen oikeus
irtisanoa yksi kolmesta tyontekijasta. Kaikki kolme tyontekijaa olivat tehneet samaa tyota.
Tybnantaja valitsi irtisanoa tyontekijan A silla perusteella, ettd yli seitseman kuukautta

236 Koskinen, Nieminen & Valkonen, 2019, s. 1.
237 \falkonen & Koskinen, 2018, s. 522.
238 Koskinen, Nieminen & Valkonen, 2019, s. 11.
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aiemmin A oli pyytanyt tulla irtisanotuksi. A ei kuitenkaan ollut tosiasiassa halunnut, etta
hanet irtisanottaisiin. Korkein oikeus paatyi tapauksessa lopputulokseen, jossa A:n irtisa-
nominen tdman kanssa yli seitseman kuukautta aiemmin kaytyjen yleisluontoisten keskus-
telujen perusteella oli katsottava epaasialliseksi toiminnaksi seka lisaksi tydnantajan loja-
liteettivelvoitteen vastaiseksi toiminnaksi. Ndin ollen A:n tydsopimuksen irtisanomiselle ei
siten ollut olemassa TSL 7:1:ssd mainittua asiallista ja painavaa syyta.

Maaraaikainen tyosopimus paattyy TSL 6:1.1:n mukaan ilman irtisanomista maaraajan
paattyessa tai sovitun tydn valmistuessa. Tama tarkoittaa, etta tydnantajalla ei siten lah-
tokohtaisesti ole oikeutta irtisanoa tyontekijan maardaikaista tydsopimusta paattymaan
aikaisemmin. Maaraaikaiseen tydsopimukseen voidaan kuitenkin sopia ehto, jonka mu-
kaan myds maardaikainen tydsopimus voidaan irtisanoa. Maaraaikainen tydésopimus on

myds mahdollista purkaa, mikéli purkamiselle on olemassa laillinen peruste.?3°

Mikali maaraaikainen tydsopimus on tehty viittd vuotta pidemmaksi, on maaraaikainen
tydsopimus viiden vuoden kuluttua sopimuksen tekemisesta kuitenkin mahdollista irti-
sanoa samoin perustein ja menettelytavoin kuin toistaiseksi voimassa oleva tyésopimus-
kin%4%, Maéaraaikaisen tydsopimuksen kestolle ei siten aseteta laissa ylarajaa. Vaikka so-
pimuksen maaraaikaisuus on edelleen voimassa viiden vuoden jalkeen, tyonantajalla on
kuitenkin viiden vuoden kuluttua oikeus irtisanoa maaraaikainen ty0sopimus samojen
perusteiden ja menettelytapojen kautta kuin toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus.
Vastaavanlaisessa tilanteessa tyontekija ei tarvitse sopimuksen irtisanomiseen viiden

vuoden kuluttua mitid3n perustetta niin kuin tydnantaja tarvitsee.?#!

Tyosopimuksen purkamisesta sdaddetdaan TSL:n 8 luvussa. TyOnantajalla on TSL 8:1.1:n
perusteella oikeus purkaa tyosopimus noudatettavasta irtisanomisajasta tai tydsopimuk-
sen kestosta riippumatta paattyvaksi heti vain erittdin painavasta syysta. TSL 8:1.1:n mu-
kaan erittdin painava syy on kyseessa silloin, jos tyontekija laiminlyd tai rikkoo niin vaka-
valla tavalla tyosopimuksesta tai laista johtuvia tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavia

velvoitteita, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen

233 Bruun, 2022, s. 96.
240 TSL 6:1.3.
241 Hietala, Kairinen, Kaivanto & Schén, 2020, s. 363.
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jatkamista edes irtisanomisajan mukaista aikaa. Tydsopimuksen purkamisen perusteelta
edellytetaan siten, etta sen tulee olla irtisanomisperustetta painavampi. Lisaksi purka-
misperustetta tulee tarkastella tilanteen kokonaisarviolla: purkamisperusteen tayttymi-
sen edellytyksend on, ettd tyonantajan luottamuksen tyontekijaa kohtaan tulee olla
taysin kadonnut. Tydsopimuksen purkamisperusteena voi olla esimerkiksi alkoholin
kaytto tai paihtyneena oleminen tyopaikalla. Luottamuksen rikkoutumiseen johtava teko
voi tapahtua tyOpaikan ja tyoajan lisdksi myos tydajan ulkopuolella. Tydntekijan
kayttaytyminen vapaa-ajalla voi aiheuttaa perusteen tydsopimuksen purkamiselle,
mikali tyontekija tekee vapaa-ajallaan esimerkiksi sellaisen rikollisen teon, joka
olennaisella tavalla vaikuttaa tyontekijan tyosopimuksesta aiheutuvien velvoitteiden

hoitamiseen.24?

Tyontekijalla on yhtaldinen oikeus purkaa ty6sopimus paattyvaksi heti, jos tydnantaja
rikkoo tai laiminly® ty0sopimuksesta tai laista johtuvia, tydsuhteessa olennaisesti vaikut-
tavia velvoitteitaan niin vakavasti, etta tyontekijalta ei voida kohtuudella edellyttaa sopi-
mussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa?*3. Tyontekijalld on oikeus
tyosopimuksen purkamiseen esimerkiksi silloin, jos tydnantaja ei maksa palkkaa sovitulla

tavalla tai tydnantaja vaarantaa tyopaikalla tydturvallisuuden?*4,

Mikali tydnantaja ja tyontekija ovat sopineet TSL 1:4:ss3 sdddetysta koeajasta, voidaan
tyosopimus molemmin puolin purkaa tdman koeajan kuluessa. Tydsopimuksen purkami-
sen peruste ei kuitenkaan saa tall6in olla syrjiva tai muutoinkaan koeajan tarkoitukseen
nahden epaasiallinen.?*> Koeajalla purkamisen perusteena ei myéskdan saa olla yleisesti
oikeuskasityksessa katsottava, hyvan tavan vastaiseksi maariteltava seikka?*®. Jos tyon-
antajaa sitovaan tyoehtosopimukseen on sisallytetty maardys koeajasta, tyonantaja on

TSL 1:4.3:n perusteella velvollinen ilmoittamaan asiasta tyontekijalle tyésopimuksen

242 Hietala, Kairinen, Kaivanto & Schon, 2020, s. 520, 522-525.
243 TSL 8:1.2.

244 Hietala, Kairinen, Kaivanto & Schon, 2020, s. 526-527.

245 TSL1:4.4.

246 Hietala, Kairinen, Kaivanto & Schén, 2020, s. 86.
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solmimisen yhteydessa. TSL 1:4.4:n mukaan tyonantaja menettda kuitenkin oikeutensa
tydsopimuksen purkamiseen koeajalla, mikali tydnantaja laiminlyo tydnantajaa sitovassa
tyoehtosopimuksessa tydnantajalle sdddetyn velvollisuuden ilmoittaa tyontekijalle koe-

ajan soveltamisesta.

6.2 Henkiloon liittyva irtisanomisperuste

Mikali kyseessa on pelkastaan tyontekijan henkilosta johtuva irtisanomisperuste, tulee
irtisanomisperusteen asiallisuutta ja painavuutta tarkastella TSL 7:2:n valossa?*’. TSL
7:2.1:n mukaan tyontekijasta johtuva tai hanen henkil66nsa liittyva asiallinen ja painava
irtisanomisperuste on kyseessd, mikali tyontekija vakavasti rikkoo tai laiminlyd tydsopi-
muksesta tai laista peraisin olevia tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavia velvoitteita.
Asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan 1. momentin mukaan pitad myos
sellaista tyontekijan henkiloon liittyvien tydontekoedellytysten olennaista muuttumista,
minka seurauksena tyontekija ei enaa kykene suoriutumaan tyotehtavistaan. Irtisanomi-
sen syyn asiallisuutta ja painavuutta tulee lisdaksi 1. momentin perusteella tarkastella ko-
konaisarviointina, jossa huomioidaan tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden
lukum&ara seka tydonantajan ja tydntekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.?*® Tydnanta-
jan tulee myos tarkastella irtisanomisen tarpeellisuutta ja miettia, voidaanko irtisanomi-
nen maaritelld kohtuulliseksi seuraukseksi vai onko kyseessa enemmankin yksittdinen ja

kertaisluontoinen tydvelvoitteen rikkominen?4°.

TSL 7:2.2:ssa on maaritelty sellaisia tyontekijan henkiléon liittyvia asioita, joita ei aina-
kaan voida pitda tyosopimuslaissa tarkoitettuna asiallisena ja painavana irtisanomispe-
rusteena. Ensimmadisessa kohdassa on mainittu tyontekijan sairaus, vamma tai tapa-
turma: naitd asioita ei voida katsoa asialliseksi ja painavaksi irtisanomisperusteeksi, ellei

tyontekijan tyokyky ole ndiden tekijoiden vuoksi vahentynyt olennaisesti ja niin

247 Koskinen, Nieminen & Valkonen, 2019, s. 12.
28 TG 7:2.1.
249 \lalkonen & Koskinen, 2018, s. 522.
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pitkdaikaisesti, etta tydnantajalta ei voida kohtuudella edellyttda sopimussuhteen jatka-
mista. Toisen kohdan mukaan asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena ei voida pi-
taa tyontekijan osallistumista TEhtoL:n mukaiseen tai tyontekijayhdistyksen toimeenpa-
nemaan tyotaistelutoimenpiteeseen. Naiden lisdksi asialliseksi ja painavaksi irtisanomis-
perusteeksi ei mydskaan voida maaritella tyontekijan poliittisia, uskollisia tai muita mie-
lipiteita tai tyontekijan osallistumista yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan. Lopuksi
asialliseksi ja painavaksi irtisanomisperusteeksi ei neljannen kohdan mukaan voida lukea

tyontekijan turvautumista hdnen kaytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin.?>°

TSL 9:1:n mukaan ”"TyOnantajan on toimitettava tyosopimuksen irtisanominen kohtuulli-
sen ajan kuluessa siitd, kun tyénantaja sai tiedon 7 luvun 2 §:ssa tarkoitetusta tyontekijan
henkiloon liittyvasta irtisanomisen perusteesta.”. Tydnantajan tulee kuitenkin TSL 7:2.3:n
mukaan varoituksella antaa tyontekijalle ensin mahdollisuus korjata menettelynsa, en-
nen kuin tydnantajalla on oikeus irtisanoa sellainen tyontekija, joka on laiminlyonyt tyo-
suhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tayttamisen tai rikkonut niita. Ennen kun tyénan-
taja irtisanoo tyosopimuksen henkiloon liittyvan syyn perusteella, tydnantajan tulee TSL
9:2.1:n mukaan lisaksi varata tyontekijalle tilaisuus tulla kuulluksi tyésopimuksen paat-
tamisen syistd?>l. Kun tyénantaja on kuullut tydntekijda TSL 9:2:n mukaisella tavalla,
tyonantajan tulee TSL 7:2.4:n mukaan vield ennen irtisanomista selvittdaa, voidaanko
tyontekija irtisanomisen sijaan sijoittaa muuhun tyéhoén. Tydnantajan ei kuitenkaan tar-
vitse TSL 7:2.5:n perusteella antaa tyontekijalle mahdollisuutta korjata menettelydan tai
kartoittaa mahdollisuuksia tyontekijan muualle sijoittamiseen, jos irtisanomisen
perusteena on niin vakava tyosuhteeseen liittyva rikkomus, ettd tyonantajalta ei kohtuu-
della voida edellyttda sopimussuhteen jatkamista. Kuviossa 2 on havainnollistettu irtisa-
nomismenettelya TSL 7:2:n, TSL9:1:n ja TSL 9:2:n mukaisten toimenpiteiden jarjestyksen
osalta, jotka tyonantajan tulee TSL:n perusteella suorittaa ennen kuin tydnantajalla on

oikeus irtisanoa tyontekijan tydsopimus henkiloon liittyvan irtisanomisperusteen vuoksi.

BOTSL 7:2.2.
251 TSL 9:2.1:n mukaan tydnantajan tulee kuulla tydntekijaa myds ennen kuin han purkaa tyéntekijén tys-
sopimuksen koeajalla TSL 1:4:n perusteella tai TSL 8:1:ssa tarkoitetun syyn perusteella.



73

Kuvio 2. Tydsuhteen paattamismenettelyn jarjestys TSL:n mukaan tyontekijan henkil6on liittyvan
irtisanomisperusteen yhteydessa.

6.3 Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet

Jos irtisanominen on seurausta tyOnantajan toimintaedellytysten muuttumisesta, irtisa-
nomisperusteen asiallisuutta ja painavuutta tarkastellaan TSL 7 luvun 3 ja 4 §:n perus-
teella?®2. TSL 7:3.1:n mukaan tyésopimuksen irtisanominen on sallittua taloudellisilla ja
tuotannollisilla syilla, mikali tarjolla oleva tyo on taloudellisista, tuotannollisista tai tyon-

antajan toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syista vahentynyt olennaisesti ja

252 Koskinen, Nieminen & Valkonen, 2019, s. 12.
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pysyvasti. Oikeuskdytdannon perusteella ei kuitenkaan voida tehda yhtenaista ja selkeda
johtopaatosta sen suhteen, kuinka laajaa ja pitkaaikaista tyon vahentymisen tulee olla.
Tasta syysta TSL 7:3:ssd kdydaan lapi, missa tapauksissa tyonantajalla ei ainakaan voida
katsoa olevan oikeutta tyontekijan irtisanomiselle. Tavoitteena on pyrkida estamaan
tilanne, jossa taloudellisia ja tuotannollisia perusteita kayttamalla pyritdan kiertamaan
se asia, ettd irtisanominen johtuu todellisuudessa henkilosta johtuvasta syysta eika tyén
todellisesta vahenemisestd, ja tata henkiloon liittyvaa syyta ei voitaisi myoskaan itses-
sdaan pitaa kyseisessa tilanteessa asiallisena ja painavana henkil66n liittyvana

irtisanomisperusteena.?>3

Tyonantajalla ei ole TSL 7:3.1:n perusteella tydésopimuksen irtisanomisoikeutta taloudel-
listen ja tuotannollisten syiden perusteella, jos tyontekija voidaan sijoittaa tai kouluttaa
toisiin tehtaviin 4 §:ssa saddetylla tavalla. Taloudellista ja tuotannollista irtisanomispe-
rustetta ei myoskdan ole TSL 7:3.2:n 1 kohdan mukaan sellaisessa tilanteessa, jossa tyon-
antaja on joko ennen irtisanomista tai sen jalkeen ottanut uuden tydntekijan samankal-
taisiin tehtaviin, vaikka tyonantajan toimintaedellytykset eivdat ole kyseisenad aikana
muuttuneet. TSL 7:3.2:n 2 kohdan mukaan irtisanomisoikeutta taloudellisten ja tuotan-
nollisten perusteiden nojalla ei myodskaan ole tilanteessa, jossa toiden uudelleenjarjes-

telyt eivat ole aiheuttaneet tyon tosiasiallista vahentymista.

Tyonantajalla on TSL 7:4:n perusteella tydn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus, mika tar-
koittaa 1 momentin perusteella sitd, etta tyontekijalle on tarjottava ensisijaisesti hanen
tyosopimuksensa mukaista tyota vastaavaa tyota. Mikali tarjotun tyon voidaan katsoa
olevan tydsopimuksen mukaista, tyontekijan tulee ottaa téllainen tyd vastaan?4. Jos tal-
laista tyota ei ole, TSL 7:4.1:n mukaan tyontekijalle on tarjottava muuta hanen koulutus-
taan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa tyota. Tydnantajan on TSL 7:4.2:n pe-
rusteella jarjestettdva tyontekijalle sellaista uusien tehtdvien edellyttamaa koulutusta,

jota voidaan molempien sopijapuolten kannalta pitda tarkoituksenmukaisena ja

253 Bruun, 2022, s. 116.
24 Bruun, 2022, s. 117.
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kohtuullisena. TSL 7:4.3:ssd avataan vield enemman tyonantajalle kuuluvan tyon tar-
joamis- ja koulutusvelvollisuuden sisadltéa: sen mukaan ”“Jos tydnantajalle, joka tosiasial-
lisesti kayttaa henkilostdasioissa maaradysvaltaa toisessa yrityksessa tai yhteis6ssa omis-
tuksen, sopimuksen tai muun jarjestelyn perusteella, ei ole tarjota tyontekijalle 1 mo-
mentissa tarkoitettua tyotd, on hanen selvitettava, voiko han tayttaa tyon tarjoamis- ja
koulutusvelvollisuutensa tarjoamalla tyontekijalle tydta muista maaraysvallassaan ole-
vista yrityksista tai yhteisoistd.”. Tyonantajalle kuuluvaa uudelleensijoittamis- ja koulu-
tusvelvollisuutta ei voida kuitenkaan pitaa taysin rajattomana. TyOnantaja saa esimer-
kiksi tarkastella velvollisuutensa laajuuden kohtuullisuutta yritystaloudellisesta nakokul-
masta: koulutuksesta aiheutuvien kustannusten tulisi olla katsottavissa suhteellisen jar-
keviksi suhteessa hyotyyn, joka uudelleensijoittamisesta ja koulutuksesta olisi odotetta-

vissa.2>>

Kun tyontekija irtisanotaan taloudellisista ja tuotannollisista syistd, tyontekijan infor-
moinnin menettelytapa riippuu yrityksen koosta?*¢. Mikali yrityksessa tyésuhteessa ole-
vien tyontekijoiden lukumaara on saanndllisesti vahintaan 20, yritys on velvollinen nou-
dattamaan YTL:n sdannoksid?®’. Velvollisuus YTL:n noudattamiseen merkitsee irtisa-
nomisten yhteydessa kaytannossa sita, etta mikali tydnantaja harkitsee henkilokunnan
vahentamista taloudellisella tai tuotannollisella perusteella, tydnantaja on velvollinen
kdaymaan YTL 3 luvun mukaiset muutosneuvottelut ennen lopullisen irtisanomispaatok-
sen tekemistd2°®. YTL ei siten koske sellaisia yrityksia, jotka tyollistavat alle 20 tydntekijaa.
Mikali tydnantaja harkitsee irtisanomista kollektiiviperusteella eli taloudellisella ja tuo-
tannollisella syylla, alle 20 tyontekijan yrityksissa tyontekijoita tulee informoida TSL9:3:n

mukaisesti.2>?

255 Bruun, 2022, s. 118.

256 Bruun, 2022, s. 122.
27YTL2.16.

258 Hietala & Kaivanto, 2022, s. 143.
29 Bruun, 2022, s. 97, 122-123.
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Tyonantajalle on TSL 9:3:ssa saadetty selvitysvelvollisuus, milla tarkoitetaan 1 momentin
mukaan sita, ettd “Ennen kuin tyonantaja irtisanoo tyésopimuksen 7 luvun 3 tai 7 §:n
perusteella, tydnantajan on selvitettdva irtisanottavalle tyontekijalle irtisanomisen pe-
rusteet ja vaihtoehdot. Jos tydsopimus irtisanotaan 7 luvun 8 §:n perusteella, konkurssi-
tai kuolinpesdn on esitettava selvitys irtisanomisen perusteesta tydntekijoille niin pian
kuin mahdollista.”. Mikali irtisanominen kohdistuu useaan tyontekijaan, TSL 9:3.2:n mu-
kaan tyonantaja voi antaa selvityksen tyontekijoiden edustajalle tai tyontekijoille yhtei-
sesti, jos tyontekijoiden edustajaa ei ole valittu. Tydnantajan tulee toimittaa selvitys en-
nen kuin tyontekija on irtisanottu, minka lisaksi selvitys on esitettava niin hyvissa ajoin
kuin se on tilanteessa mahdollista?®®. Tydnantaja ei kuitenkaan ole TSL 9:3.3:n perus-
teella velvollinen antamaan 1 ja 2 momentin mukaista selvitysta irtisanomisen perus-
teista ja vaihtoehtoista, mikali “tyonantaja on lain sdanndksen, sopimuksen tai muun
hanta sitovan maarayksen mukaan velvollinen neuvottelemaan irtisanomisen perus-

teesta tyontekijoiden tai heidan edustajiensa kanssa”.

6.4 Syrjimattomyys irtisanomisperusteissa

Kuten rekrytointiprosessia ja tydsopimussuhdetta kasittelevien lukujen yhteydessa on jo
todettu, vastuullisen tydnantajuuden periaatteisin kuuluu syrjimattémyys2®!. Tasa-arvol
8.1 § 5 kohdan mukaan tyénantajan menettelya on pidettava tasa-arvolaissa kiellettyna
syrjintdna, mikali tydnantaja "irtisanoo, purkaa tai muutoin lakkauttaa palvelussuhteen
taikka siirtda tai lomauttaa yhden tai useamman tyontekijan sukupuolen perusteella”.
Tyonantajan tulee kohdella tyésopimuksen purkamiseen tai irtisanomiseen johtaneita
perusteita yhtaldisesti. Han ei esimerkiksi saa purkaa toista tyosopimusta ja irtisanoa
toista samalla perusteella.?5? Kun tydnantaja irtisanoo tydntekijéita taloudellisilla ja tuo-
tannollisilla syilla, tydnantaja voi lahtokohtaisesti vapaasti valita irtisanottavat tyonteki-

jat. Irtisanomisperusteet eivat kuitenkaan saa talloin olla syrjivia tai asiattomia. Vapaus

260 Bryun, 2022, s. 123.
261 Ojkotie, 2020.
262 \/alkonen & Koskinen, 2018, s. 523.
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valita tyontekijat irtisanomisen yhteydessa seka irtisanomisperusteilta edellytettavat
syrjimattomyys ja asiallisuus tulevat esille korkeimman oikeuden ratkaisun KKO 2016:15

perusteluiden kohdasta 8:

KKO 2016:15: Tyonantajan irtisanoessa tyontekijoita taloudellisten ja tuotannollisten syi-
den perusteella tydnantaja voi valita irtisanottavat tyontekijat varsin vapaasti tydnantajan
lilketoiminnallisten tarpeiden mukaan. Valitessaan taloudellisista ja tuotannollisista syista
irtisanottavia tyontekijoita tydnantaja voi ottaa huomioon myds esimerkiksi sen, miten
tyontekija soveltuu jaljelle jadneisiin tyotehtaviin. Irtisanomisperusteilta edellytetdan kui-
tenkin asiallisuutta myos silloin, kun irtisanomisen perusteena ovat taloudelliset ja tuotan-
nolliset syyt. Ndin ollen tydnantajan kdyttdmat irtisanomisperusteet eivat saa olla syrjivia
tai muutenkaan asiattomia. Asiallinen valintaperuste irtisanomiselle tarkoittaa korkeim-
man oikeuden mukaan esimerkiksi sitd, ettd tydnantajan ilmoittama valintaperuste on to-
dellinen.

6.5 Vastuullisuus henkiloston vahentamisen yhteydessa

TSL 6:7.1:n mukaan ty6nantaja on tyosuhteen paattyessa tyontekijan pyynnosta velvol-
linen toimittamaan kirjallisen todistuksen tyosuhteen kestosta ja tyotehtadvien laadusta.
Tyonantaja on siten lain mukaan velvollinen antamaan tyotodistuksen vain, jos tyonte-
kija sita pyytaa. Vastuullista tydnantajatoimintaa olisi kuitenkin se, ettd tydnantaja antaa
tyotodistuksen tyontekijalle oma-aloitteisesti, vaikka tyontekija ei sita erikseen pyytaisi-
kaan. TSL 6:7.1:ssa todetaan myds, etta “tyontekijan nimenomaisesta pyynnosta todis-
tuksessa on lisdksi mainittava tyosuhteen paattymisen syy seka arvio tyontekijan tyotai-
doista ja kaytoksesta.” Tassakin yhteydessa vastuulliselta tyénantajalta voitaisiin jalleen
odottaa oma-aloitteisuutta: tydnantaja voisi oma-aloitteisesti kysya tyontekijalta, halu-
aako han sisallyttaa todistukseen arvioinnin eika vain odottaa tyontekijan nimenomaista
pyyntoa tydsuorituksen arvioimisesta. Vastaavalla tavalla tydnantaja voisi osoittaa vas-
tuullisuutensa seka toiminnan lapinakyvyyden toimittamalla TSL 9:5:ssa mainitut tydso-
pimuksen paattamisperusteet tyontekijalle oma-aloitteisesti ilman tyontekijan erillista
pyyntoa. Erityisesti nuorten tydntekijoiden kohdalla tydénantajan oma-aloitteisuus on
tarkeaa, silla nuoret eivat valttamatta vield ole tietoisia heille kuuluvista oikeuksista tyo-

elamassa.
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Kun henkilostoa pitaa vahentaa, oikeudenmukaisuuden vaaliminen ja tuen tarjoaminen
mahdollisesti irtisanottaville henkil6ille ovat keinoja, joiden avulla tyénantaja voi osoit-
taa vastuullisuuttaan. Vastuullista tydnantajatoimintaa on kuitenkin esimerkiksi se, etta
tuotannon volyymin vaihdellessa ei ensisijaisena vaihtoehtona pideta tyontekijoiden ir-
tisanomista. Tallaisessa tilanteessa vastuullista toimintaa on sen sijaan hyddyntaa tydai-
kapankkia, lomien sijoittelua ja lomautuksia. Mikali irtisanominen on kuitenkin ainoa
vaihtoehto, vastuullista toimintaa on se, ettd tydnantaja sitoutuu turvaamaan henkilds-
ton osaamisen ja tydmarkkina-arvon myos tydsuhteen paattymisen yhteydessa. Tyonan-
taja osoittaa vastuullisuutensa talloin kaytdanndssa siten, ettd han tukee irtisanottavia
tyontekijoita esimerkiksi taloudellisten ja uudelleentydllistymista edistavien tukien
avulla.?3 Tydnantajalla voi my6s olla tyéterveyshuoltolain 2.3 §:n nojalla velvollisuus jar-
jestaa tyoterveyshuollon palvelut taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla irtisanotulle

tyontekijélle tydntekijan tydntekovelvollisuuden paattymisen jalkeen?%4,

Oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan esimerkiksi seuraavia asioita: paatoksenteon rei-
luutta, rehellista tiedottamista muutoksen eri vaiheissa seka kokemusta siita, etta resurs-
sit ovat jaettu oikeudenmukaisella tavalla. Oikeudenmukaisuutta voidaan lisata viesti-
malla muutokseen liittyvista asioista ennakoivasti ja rehellisesti. Tydnantaja voi osoittaa
vastuullisuutensa tyontekijoitddn kohtaan siten, ettd han ei ainoastaan ilmoita muutok-
sesta esimerkiksi intrasivujen ja yleisten infotilaisuuksien kautta, vaan han myos keskus-
telee henkiloston kanssa muutoksen perusteista. Taustalla tdssa vaikuttaa se, etta hen-
kilosto haluaa tietdaa, mihin muutoksella pyritaan ja miksi muutos kannattaa. Kun muu-
toksen perusteista ja taustoista kerrotaan rehellisesti, luottamus johdon toimintaa koh-
taan kasvaa ja kokemus oikeudenmukaisuudesta lisdantyy tyontekijoiden keskuudessa.
On tarkeda, etta tydnantajan toiminta herattaa tyontekijoissa luottamuksen ja oikeuden-
mukaisuuden tunteita, silla ndiden tunteiden olemassaolo on tarkea tekija hyvan mai-

neen sailymisen kannalta.?%>

263 Hakonen, 2020, s. 36—38.
264 s, tarkemmin tydterveyshuoltolain 2.3 §.
265 Hakonen, 2020, s. 36—37.
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On tutkittu, ettd kokemus oikeudenmukaisuudesta parantaa seka irtisanottavien etta yri-
tykseen jaavan henkiloston hyvinvointia, sitoutumista ja tuottavuutta. Irtisanottavien
henkiloiden oikeudenmukaisella kohtelulla on nahty olevan positiivinen vaikutus jaljelle
jaavan henkildston halukkuuteen panostaa organisaation menestymiseen seka vahenta-
van entisen tyonantajan mustamaalaamista julkisuudessa. Tutkimusten mukaan epadoi-
keudenmukaista kohtelua kokeneet tyontekijat muodostavat kielteista ilmapiiria ja pa-
hantahtoisuutta entista tydénantajaansa kohtaan. Sosiaalisen median merkityksellisyy-
den vuoksi on erityisen tarkeaa pitaa huoli siita, etta irtisanottavat tyontekijat eivat koe
epareilua kohtelua. Yrityksen maine karsii hyvin helposti, mikali irtisanotut kertovat so-

siaalisessa mediassa heidin kokemastaan huonosta kohtelusta.26®

266 Hakonen, 2020, s. 36—37.
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7 Tyonantajan vastuullisuuden merkitys liiketoiminnalle

Tyonantajaan kohdistuu useita vaatimuksia: lainsdataja odottaa, etta tydnantaja noudat-
taa toiminnassaan tyonantajalle maarattyja lakisaateisia velvollisuuksia, kun taas yrityk-
sen henkiloston odotuksena on, etta tydnantaja kohtelee henkil6stodaan vastuullisesti ja
oikeudenmukaisesti. Tassa luvussa kaydaan ensin lapi tydnantajan epdeettista toimintaa,
silla tydnantajan epdeettinen toiminta voi aiheuttaa yritykselle todellisen compliance-
riskin. Compliance-riskin toteutumisesta voi aiheutua organisaatiolle seka valittomia etta
valillisia seurauksia. Naita ovat esimerkiksi vahingot yrityksen maineelle ja julkisuusku-
valle, negatiivinen vaikutus osakekurssiin ja yrityksen arvoon, henkiloston lojaaliuden ja
sitoutumisen menettaminen, asiakkaiden menettaminen seka liiketoimintaedellytysten
heikkeneminen.?®” Epdeettisen toiminnan seurausten ohella tassa luvussa tarkastellaan,
miten vastuullisella toiminnalla on mahdollista rakentaa yritykselle hyvaa mainetta ja
minka takia hyvan maineen omistaminen on yritykselle tarked asia. Naiden lisdksi kay-
daan lapi viestinnan roolia vastuullisuustekojen yhteydessa: kuinka viestinta voi oikealla
tavalla toteutettuna parantaa yrityksen mahdollisuuksia saavuttaa vastuullisuusteoilla
kilpailuetua, mutta vaaralla tavalla jarjestettyna painvastoin heikentaa yrityksen uskot-

tavuutta vastuullisena tydnantajana.

7.1 Tyonantajan epdeettinen toiminta

Vastuullinen tydnantajuus perustuu vaatimukseen lain noudattamisesta. Tyonantajaa ei
voida maaritelld vastuulliseksi, mikali han ei noudata lakia eli vastuullisuuden vahim-
maistasoa. Lakisaateisten velvollisuuksien rikkomisen seurauksena tyénantajalle voi syn-
tya vahingonkorvausvelvollisuus tyontekijaa kohtaan. Vahingonkorvausvelvollisuudesta
sdadetaan yleisella tasolla TSL 12:1:ss3, jonka 1 momentin mukaan tyonantajan, joka ta-
hallaan tai huolimattomuudesta rikkoo tai laiminlyo tyosuhteesta tai tydsopimuslaista

johtuvia velvollisuuksiaan, on korvattava tyontekijalle siten aiheuttamansa vahinko.

267 Ratsula, 2016, kappale 1.1., Miki on compliancen hinta?
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Tyonantaja on TSL 12:2.1:n nojalla myds velvollinen maksamaan korvausta tyosopimuk-
sen perusteettomasta paattamisestd, jos han on paattanyt tydsopimuksen tydsopimus-
laissa sdadettyjen perusteiden vastaisesti. Vahingonkorvausvelvollisuuden lisaksi tyon-
antajalle voi syntya rikosoikeudellinen vastuu tyorikoksen seurauksena. Tyorikoksista
sdadetdan rikoslain?®® 47 luvussa. Tyorikoksia ovat esimerkiksi RL:n 47 luvussa mainitut
1 §:n tyoturvallisuusrikos, 2 §:n tydaikasuojelurikos ja 3 §:n tyosyrjinta. Tydnantaja voi-

daan tuomita mainittujen tydrikosten seurauksena sakkoon tai vankeuteen.?%?

Vastuulliseksi toiminnaksi voidaan katsoa se toiminta, jolla tyOnantaja parantaa
tyontekijan oikeuksia lain tasoa paremmaksi. Vastuullisuuden harjoittaminen perustuu
kuitenkin vapaaehtoisuuteen, minka vuoksi tilannetta, jossa tydnantaja ei tarjoa tyonte-
kijoilleen esimerkiksi TVL 69 §:n mukaisia tavanomaisia henkil6kuntaetuja, ei voida maa-
ritelld lainsdaadannon nakokulmasta tydnantajan velvollisuuksien rikkomiseksi. Mikali
tyonantaja kuitenkin suhtautuu tyontekijadnsa asiattomasti ja epaystavallisesti, voi tyon-
antajalle syntya vahingonkorvausvelvollisuus tyontekijaa kohtaan. Tama kay ilmi seuraa-

vasta korkeimman oikeuden ratkaisusta:

KKO 1992:180: Tytnantajan edustaja oli kohdellut tyontekijaa ajoittain asiattomasti ja
epaystavallisesti. Tydnantajan edustaja oli ottanut tydntekijan puhutteluun, jonka jalkeen
tyontekija oli sairastunut niin, ettd han ei enda kyennyt palaamaan takaisin toihin. KKO:n
ratkaisun perusteluista kay ilmi, etta korkein oikeus katsoi selvitetyksi, etta tyontekijan sai-
rastuminen ja tyokyvyttomyyseldkkeelle joutuminen olivat ainakin osittain seurausta
tyonantajan edustajan menettelysta. Korkein oikeus katsoi, etta tydnantaja oli rikkonut TSL
32.1:ssa mainitun tyoturvallisuusvelvollisuutensa, minka seurauksena tyonantaja velvoi-
tettiin suorittamaan tyontekijalle vahingonkorvausta.

Vaikka yritys olisikin toiminut lainsdadannon ja omien toimintaperiaatteiden raamien si-
salla, yrityksen toimintaa saattaa silti ndyttaa median ja yleisén nakdkulmasta sopimat-
tomalta. Compliance-rikkomus syntyy sen seurauksena, kun tyénantaja ei toimi hdneen
kohdistuvien vaatimusten mukaisesti. Sidosryhmien vaatimukset ovat kuitenkin aika- ja

paikkasidonnaisia, minka vuoksi niihin vastaaminen voi olla haasteellista, mikali yritys ei

268 Rikoslaki 39/1889.
269 RL47:1-3.
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itse osaa havaita toimintansa epdkohtia.?’® Lipindkyvyyden parantamiseksi yrityksessa
olisi siten tarkeda kasitella yrityksen toimintaohjeissa myos epdeettisen toiminnan seu-
raamukset. Uskottavuuden vuoksi seuraamusten tulisi olla sellaisia, jotka yrityksessa ol-

laan valmiita my6s toteuttamaan.?’!

Vastuullisia yrityksia voidaan luonnehtia aidoksi muutosvoimaksi, silla yrityksissa on omi-
naisuuksia, joita tarvitaan kestavdamman tulevaisuuden rakentamiseksi: osaamista, dy-
naamisuutta, ketteryytta ja kykya?’2. Sidosryhmien vastuullisuusvaatimuksiin on nain ol-
len kriittista vastata, silla nykyaan menestyminen kestavalla tavalla ei ole mahdollista pit-
kan aikavalin ndkokulmasta ilman, etta yrityksessa huomioidaan yritysvastuun eri osa-
alueet. Lisdksi yritysvastuun harjoittamisesta voi tulevaisuudessa muodostua jopa perus-
edellytys liiketoiminnan harjoittamiselle, silld sidosryhmat odottavat, etta yritystoiminta
perustuu ihmisen hyvdan kohteluun ja ympariston suojelemiseen seka tuottaa myods
myonteisid vaikutuksia yhteiskunnalle. Yritys, joka tayttdaa vastuullisuuden ja kestavyy-

den kriteerit, saa sosiaalisen toimiluvan.?’3

Mediassa tuodaan herkasti esille yrityksia, jotka eivat ole toimineet lain, eettisten arvo-
jen tai yhteiskunnan odotusten mukaan?’4. Esimerkiksi Mustin ja Mirrin, Hesburgerin
seka Espresso Housen tyontekijoiden epaasiallinen kohtelu ja huonot tydolot ovat olleet
Idhivuosina kriittisen tarkastelun kohteena mediassa?’>. Kun sidosryhmat nostavat julki-
suudessa esille vastaavanlaisia puutteita yrityksen toiminnasta, voi tilanteesta aiheutua
mediakriisi. Mediakriisit voivat hidastaa yrityksessa vastuullisen toiminnan kehittamista,
vaikka helposti luullaan, ettd mediakriisiin joutumisen myota vastuullisuuden kehittami-
nen priorisoitaisiin yrityksessa entista tarkeammaksi. On siten tarkeda muistaa, etta krii-

sitilanteista on otettava opikseen, mutta niistd ei kuitenkaan saa lamaantua.?’®

270 Ratsula, 2016, kappale 1.1., Mika on compliance-rikkomus?

271 Ratsula, 2016, kappale 2.5., Entd kun toimitaan periaatteiden vastaisesti?
272 pentikdinen, 2019, s. 568.

273 Ljappis ja muut, 2019, s. 3-4.

274 Ratsula, 2019, s. 553.

275 Sallinen, 2022; Kilpamaki & Tuominen, 2021; Onali, 2021; Suopanki, 2022.
276 Koipijarvi & Kuvaja, 2020, s. 74.
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Kriiseillda on usein myds suuria liiketoiminnallisia vaikutuksia. Asiakas- ja sijoittajasuhteet
voivat kdrsia negatiivisen julkisuuden my6td, minka seurauksena asiakkailla voi olla kan-
nustin vaihtaa tavarantoimittajaa tai palveluntarjoajaa. Mediakriisin tai sidosryhmakon-
fliktin seurauksena yrityksen maine ja brandi voivat mahdollisesti karsia hyvinkin paljon.
277 Vastuullisuuskriisien selvittdminen vie myds helposti huomion pois yrityksen ydinlii-
ketoiminnasta ja heikentdd luottamusta yritystd kohtaan?’8. Viestinndn onnistumisella
on kriittinen merkitys mainekriisista selviytymiselle: ammattitaitoisella viestinnalla on
mahdollista minimoida vastuuttoman toiminnan negatiiviset vaikutukset yrityksen mai-

neelle.?7?

7.2 Vastuullisuuden yhteys yrityksen maineeseen ja menestykseen

Yrityksen vastuullisella toiminnalla voidaan rakentaa hyvai mainetta®?. Hyva maine on
erinomainen kilpailuetu yritykselle, silla maineen kopioiminen on haastavaa. Syyna ta-
han on se, ettd maine ansaitaan pitkaaikaisen, hyvaksyttavan ja luotettavan toiminnan
tuloksena. Maine luokitellaan yrityksen aineettomaksi padomaksi. Hyvalla maineella ra-
kennetaan luottamusta yrityksen ja sidosryhmien valilla. Luottamuksen vahvuudella on
tarkea merkitys liiketoiminnan nakdkulmasta: asiakkaat eivat halua tehda kauppoja epa-
luotettavan yrityksen kanssa. Mikali henkilosto ei luota yritykseen, kynnys vaihtaa ty6-

paikkaa madaltuu ja uusien tydntekijdiden rekrytoiminen hankaloituu.?8?

Yritysvastuu vahvistaa positiivisesti tydnantajamielikuvaa?®?. Tydnantajamaine kertoo
siitd, millainen kasitys sidosryhmilla on organisaatiosta tydpaikkana. Organisaation

maine koostuu teoista, strategiasta, puheista, kirjoituksista, visuaalisuudesta seka

277 Koipijarvi & Kuvaja, 2020, s. 74.
278 Ratsula, 2019, s. 553.

279 Ljappis ja muut, 2019, s. 10.

280 Hakonen, 2020, s. 35.

281 vjitala & Jylh&, 2019. s. 329-330.
282 |jappis ja muut, 2019, s. 26.
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kohtaamisista, joissa organisaatio on osallisena.?®3 Maine on luonteeltaan vahvasti arvo-
latautunut: yritys voi olla maineeltaan hyva tai huono?®. Kaikki yritykset eivat kuitenkaan
ole yhtilaisell tavalla vastuussa maineestaan?®. Esimerkiksi tunnetun yrityksen toimin-
taa seurataan julkisuudessa tarkemmin?®. Kaikissa yrityksissa tulisi kuitenkin huomioida,

etta kielteinen julkisuuskuva ja imago vaikuttavat negatiivisesti jokaiseen yritykseen?®’.

Globalisaation myo6ta uraliikkuvuus maiden valilla helpottuu, mikd nakyy Suomen tyo-
markkinoilla kilpailuna lahjakkaista tyontekijoista?88. On tutkittu, etta tydeldméan nuoret
sukupolvet painottavat tydnhaussa erityisesti tydnantajan vastuullisuutta: he haluavat
tydskennelld tydnantajalle, jonka yritysvastuu vastaa tyénhakijan omia arvoja%®. Tule-
vaisuudessa osaavien tyontekijéiden houkutteleminen ja sitouttaminen yritykseen tulee
siten olemaan entista haasteellisempaa. Vastuullisella henkiléstdjohtamisella ja sen kay-
tanteilla voidaan luoda houkutteleva ja muista toimijoista positiivisella tavalla erottuva
tyonantajamielikuva. Jos yritys laiminlyo vastuullisuuden harjoittamisen henkildst6joh-
tamisessa, tulee henkilosté koostumaan tulevaisuudessa vasyneista tyontekijoista, joilta

ei 16ydy voimavaroja tuottoisaan tydskentelyyn ja kehitykseen panostamiseen.?*°

Vastuullinen toiminta on myds yhteyksissa henkiloston tyytyvaisyyteen, motivaatioon ja
sitoutumiseen: hyva maineisen organisaation menestykseen panostaminen koetaan
henkiloston keskuudessa merkitykselliseksi ja mielekk&aksi.?* Vastuullisen yrityksen pal-
veluksessa olevat tyontekijat ovat motivoituneempia ja tydnantajaansa sitoutuneempia
verrattuna tyontekijéihin, jotka tyoskentelevit epéeettisend pidetyissa yrityksissd 22,

Tyonantajan vastuullisuudella voidaan siten parantaa tyontekijoiden lojaaliutta

283 Juholin & Tirkkonen-Wane, 2009, s. 150.

284 \jitala & Jylha, 2019. s. 329

285 Joutsenvirta ja muut, 2011, luku 4., kappale Vastuukiistat ja vaativa viestinta.
28 Talvio & Vilimaa, 2004, s. 137.

287 Joutsenvirta ja muut, 2011, luku 4., kappale Vastuukiistat ja vaativa viestinta.
288 \iitala, Jarlstrom & Uotila, 2014, s. 1.

28 Jyutinen, 2016, s. 221.

20 J5rlstrém & Vanhala, 2014, s. 237.

291 Hakonen, 2020, s. 35.

292 Kuvaja & Malmelin, 2008, s. 68.
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tydnantajaa kohtaan?%3. Tyéntekijat arvostavat tydnantajaa, jonka toiminnalla on myén-
teinen vaikutus ymparoivaan yhteiskuntaan. Kun tyontekija on vakuuttunut yrityksen
vastuullisuudesta, kertovat he tdstd vapaa-ajallaan omissa yhteisoissaan. Tallaisella toi-
minnalla erittdin tarkea merkitys yrityksen maineelle, silla yrityksen palveluksessa olevia
tyontekijoita pidetdan luotettavina ja uskottavina lahteina kertomaan yrityksessa vallit-

sevasta kulttuurista.?®*

On kuitenkin tarked muistaa, ettd maine on tulosta onnistumisesta liiketoiminnassa eika
valine liiketoiminnassa menestymiseen. Maineenhallinta on usein yritysten vastuulli-
suustyon prioriteetti. Vastuullisuustydssa tulisi kuitenkin keskittyd ensisijaisesti toimi-
maan vastuullisesti eika siihen, etta vastuullisuustyon painopiste on maineenhallinnassa.
Vastuullisen toiminnan tulosten seka aikaansaatujen vaikutusten tulisi olla ensisijaisena
motivaation |ahteena. Mikali yrityksen maine paranee hyvien tulosten ansiosta, tulisi sen
olla toissijainen motivaattori. Lisaksi on olennaista muistaa, mista pitkan aikavalin mai-

neenhallinta on peraisin: oikeasta tekemisest ja lapinakyvasta viestinnasti.?®>

7.3 Viestinnan rooli vastuullisuustekojen hyotyjen lunastamisessa

Viestintd on keino tehda yrityksen vastuulliset teot, tuotteet ja palvelut nakyviksi. Yrityk-
sen vastuullisuudesta on siten tarkeaa viestia, jotta yrityksen ulkopuoliset sidosryhmat
tulevat tietoisiksi yrityksen vastuullisuudesta. Mikali tavoitteena on haalia vastuullisuu-
della kilpailuetua, edellytetdaan viestinnalta aktiivisuutta ja eri sidosryhmien huomioi-
mista.??® Vastuullisuudesta viestiminen onnistuu, kun viestinndssi noudatetaan kahdek-
saa periaatetta: totuudenmukaisuutta, kunnianhimoisuutta, pitkdjanteisyytta, naytta-
mistd, konkreettisuutta, johdonmukaisuutta, avoimuutta ja olennaisuutta. Naiden peri-

aatteiden sisiltdd on avattu tarkemmin liitteessa 1.2%7

293 viitala & Jylha, 2019. s. 318.

294 Kuvaja & Malmelin, 2008, s. 68; Juholin & Tirkkonen-Wane, 2009, s. 150.
255 Koipijarvi & Kuvaja, 2020, s. 74.

2% |jappis ja muut, 2019, s. 9.

297 Tynkkynen & Berninger, 2017, s. 125-126.
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Yritykset saattavat viestia julkisuudessa suurieleisesti heidan toimintansa eettisyydesta
ja tyontekijoiden kouluttamisesta kdytdanndssa muodon vuoksi. Nama teot eivat kuiten-
kaan itsessaan ole riittavia ehkdisemaan vaarinkdytosten tapahtumista, mikali yrityk-
sessa vallitsee kulttuuri, joka ohjaa tyontekijoita taysin eri suuntaan kuin mihin kirjalliset
sdannot ohjaavat.?%® Yritysvastuuviestinnan onnistumiselta edellytetdan siten, etta vas-
tuullisuudesta viestitaan oikeassa suhteessa aitoihin tekoihin. Jotta yritysvastuuviestinta
on uskottavaa, vastuullisuudesta viestiminen ei saa olla ristiriidassa yrityskulttuurin eet-
tisyyden kanssa. Muuten on riskina viherpesuun tai vastaavanlaiseen vaaristelyyn joutu-
minen seka luottamuksen altistaminen kolhuille.?®® Kun yritys huomioi paperille kirjoi-
tettujen eettisten arvojen lisaksi yrityksessa vallitsevan kulttuurin eettisyyden, ehkaisee

yritys tehokkaasti vaarinkdytdsten riskia ja titd seuraavaa negatiivista julkisuutta3%°,

298 Ratsula, 2019, s. 553.
2% |jappis ja muut, 2019, s. 10.
300 Ratsula, 2019, s. 553.
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Oikeustapausluettelo

Korkein oikeus

6.10.1986 taltio 3057 KKO 1986 - 11— 116
14.12.1992 taltio 4250 KKO 1992:180
23.6.20009 taltio 1425 KKO 2009:52
4.3.2016 taltio 488 KKO 2016:13
10.3.2016 taltio 560 KKO 2016:15
3.2.2017 taltio 192 KKO 2017:4
11.8.2017 taltio 1516 KKO 2017:55
23.6.2021 taltio 1024 KKO 2021:52

Korkein hallinto-oikeus

23.3.2011 taltio 766 KHO 2011:27
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Totuudenmukaisuus

Viestinnan tulisi perustua aina tosiasioihin.

Kunnianhimoisuus

Sidosryhmien vakuuttamiseen ei enda riita
pelkkd viestiminen toiminnan laillisuudesta.
Viestinndssa tulisi pyrkia kunnianhimoisem-
paan tavoitteeseen: todellisesta ja uskotta-
vasta vastuullistyosta viestimiseen.

Pitkdjanteisyys

Viestinndn onnistuneisuutta tulisi tarkastella
pitkan aikavalin nakokulmasta, silla vastuulli-
sen tydnantajakuvan muodostuminen edellyt-
taa pitkajanteista viestimista.

Nayttdminen

Tyonantajan vastuullisuustoimista on parempi
nadyttaa tekojen avulla kuin pelkastdaan kerto-
malla niista.

Konkreettisuus

Viestinnassa tulisi pyrkia kdytannonldheisyy-
teen. Todennettavat tutkimustulokset viesti-
vat konkreettisuudesta paremmin kuin strate-
gian selittdminen.

Johdonmukaisuus

Viestinndn tulee olla kokonaisvaltaisesti joh-
donmukaista. Viestinnan johdonmukaisuutta
heikentaa esimerkiksi ymparistdveroista valit-
taminen.

Avoimuus

Viestinnan tulisi olla mahdollisimman avointa.
My6s haasteista tulisi viestia suoraan: tama
auttaa vahvistamaan viestinnan uskottavuutta
ja pienentaa epailyksia salailemisesta.

Olennaisuus

Viestinnassa tulisi keskittya olennaisiin vaiku-
tuksiin.

301 Tynkkynen & Berninger, 2017, s. 125-126.




	1 Johdanto
	1.1 Tutkielman tausta
	1.2 Tutkimuskohde, tutkielman rajaus ja tutkimuskysymykset
	1.3 Tutkimusmenetelmä ja aineisto
	1.4 Tutkielman rakenne

	2 Vastuullinen työnantajuus
	2.1 Yritysvastuun periaate
	2.1.1 Sidosryhmien odotukset yrityksen vastuullisuutta kohtaan
	2.1.2 Taloudellinen vastuu
	2.1.3 Sosiaalinen vastuu
	2.1.4 Ympäristövastuu

	2.2 Työoikeudelliset lähtökohdat
	2.3 Yritysvastuu työoikeudessa

	3 Hyvä hakijakokemus
	3.1 Työn tarjoamisvelvollisuus
	3.2 Vastuullisuus määräaikaisen työsopimuksen laatimisen yhteydessä
	3.3 Syrjimätön ja tasa-arvoinen rekrytointi
	3.4 Tietosuoja työnhaun yhteydessä

	4 Vastuullisuus työsuhteen aikana
	4.1 Työntekijöiden tasavertainen kohtelu
	4.2 Tehtävän vaatimusten mukainen palkkaus
	4.3 Työelämän tasapaino ja hyvinvointi
	4.3.1 Työaikajärjestelyt
	4.3.2 Työturvallisuus
	4.3.3 Työterveyshuolto

	4.4 Esihenkilötyöhön panostaminen
	4.5 Työn merkitys ja työssä kehittyminen

	5 Riskienhallinta ja Compliance
	5.1 Vastuullisuuden yhteys riskienhallintaan
	5.2 Compliance

	6 Työnantajan vastuullisuus työsuhteen päättyessä
	6.1 Työsuhteen päättämistavat
	6.2 Henkilöön liittyvä irtisanomisperuste
	6.3 Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet
	6.4 Syrjimättömyys irtisanomisperusteissa
	6.5 Vastuullisuus henkilöstön vähentämisen yhteydessä

	7 Työnantajan vastuullisuuden merkitys liiketoiminnalle
	7.1 Työnantajan epäeettinen toiminta
	7.2 Vastuullisuuden yhteys yrityksen maineeseen ja menestykseen
	7.3 Viestinnän rooli vastuullisuustekojen hyötyjen lunastamisessa

	Lähteet
	Oikeustapausluettelo
	Liitteet
	Liite 1. Vastuullisuusviestinnän kahdeksan periaatetta .


