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1. JOHDANTO

Tyo hallitsee suurta osaa elamastamme. Olemme tydpaivina usein pidemman
aikaa tyotovereittemme kuin perheemme tai ystdviemme kanssa. Toiveemme
hyvan ja tasapainoisen elaman toteutumisesta on paljolti kiinni ty6paikalla val-
litsevasta ilmapiirista. Nykyaan kuitenkin tydyhteisot ja tydntekijat joutuvat so-
peutumaan erilaisiin joustoihin ja muutoksiin, jotka saattavat kiristaa tyoyhtei-

sémme ilmapiiria, mika voi johtaa huonoon kohteluun.

Huono kohtelu tulee usein yllatyksena sen kohteeksi joutuneelle. Kestaa pit-
k&an ennen kuin han ymmartad mista on kysymys. Tydyhteisdssa ihmissuhde-
ongelmat ja henkinen vakivalta nousevat usein tyon ja tydolojen ongelmista tai
rakenteellisista puutteista. Kasvaneet tulosvaatimukset, resurssien niukkuus, li-
saantynyt kiire ja jatkuvat organisatoriset ja toimintatapojen muutokset aiheut-
tavat tyOyhteisossa sisaisia ongelmia ja ristiriitoja. Pienistakin ongelmista tulee
isoja, jos niihin ei tartuta ajoissa. Tyoturvallisuuslainsaadannon kokonaisuudis-
tuksessa tybelaman raju muutos otettiin huomioon. Jos ty6ssa esiintyy tyonteki-
jéén kohdistuvaa hanen terveydelleen haittaa aiheuttavaa hairintda tai muuta
epdaasiallista kohtelua, tydnantajan on tasta tiedon saatuaan ryhdyttava kaytet-
tavissaan olevin keinoin toimenpiteisiin epakohdan poistamiseksi.

Huono kohtelu tydpaikoilla on laajempi ongelma kuin yleensa uskotaan. Tyoter-
veyslaitoksen tutkimukset valtionhallinnossa ja kunta-alalla ovat osoittaneet, et-
ta noin joka kymmenes julkishallinnossa tydskenteleva kokee olevansa ainakin
jossain maarin huonon kohtelun kohteena tydpaikallaan.

Kiusaamiskokemukset johtuvat usein téiden puutteellisesta organisoinnista eika
niinkaan yksildista. Tydyhteisdn jasenten keskinéiset jannitteet ja riidat voivat
olla seurausta organisatorisista epakohdista ja tyoyhteison dynamiikasta.

Hankalat yksilot ovat kuitenkin nousemassa yha merkittdvammaksi tydyhteiso-
jen ongelmaksi, koska tyokulttuurissa korostetaan nykyaéan yhteistyéta. Kun
tybpaineet ovat kovat, tyoyhteisd kokee stressaavina henkilot, jotka toimivat
omavaltaisesti, vastuuttomasti tai piittaamatta tyoyhteison pelisaanndista. Yksi-
I6iden aiheuttamat kaytds- ja vuorovaikutusongelmat ovat erityisen pulmallisia
silloin, jos henkilé on organisaatiossa merkittdvassa asemassa

Tyo0 ja tyotoverit antavat normaalissa tilanteessa meille voimavaroja jaksami-
seen tydpaivan aikana. Pahimmillaan huono kohtelu estaa tdman ja loputkin
voimavarat kuluvat ahdistuksen voittamiseen.

Huono kohtelu heikentda tydyhteistn toimivuutta ja kasvattaa henkiloston
psyykkista ja fyysista sairastumisriskia. Henkiléston ikarakenteesta johtuen
huono kohtelu tydpaikalla lisaa ennenaikaiselle elédkkeelle siirtymista ja pakoa
tybelamasta. Siksi seka tytnantajalle etta tyontekijoille on tarke&a estaa jo en-
nakolta huonoa kohtelua. Siihen on my6s puututtava paattavaisesti.

Taman toimintaohjeen tarkoituksena on korostaa hyvan tyoilmapiirin merkitysta
ja saada tyoyhteisdjen kayttaytymiskulttuuri hyvaa kaytosta ja toisen tyotekijan

oikeuksia kunnioittavaksi. Tarkoituksena on myds antaa joitakin kaytannon oh-

jeita henkiloston hyvinvoinnin seka tyo- ja toimintakyvyn edistamiseksi.



2. HUONON KOHTELUN MAARITELMA

Huonon kohtelun ja henkisen vékivallan termist6 on kirjavaa ja vakiintumatonta.
Tassa toimintaohjeessa huono kohtelu on ylaotsikkona, jonka alle kuuluvat sen
eri ilmenemismuodot.

Huono kohtelu on kiellettavan kayttaytymisen yleismaaritelméa. Silla tarkoitetaan
jatkuvaa ja toistuvaa tyontekijan terveytta tydssa vaarantavaa, laissa kiellettya
tai yleisen hyvan tavan vastaista tekoa, velvollisuuksien laiminlyontia tai kayt-
taytymista. Huonoa kohtelua ovat esimerkiksi syrjintd, seksuaalinen hairinta,
kiusaaminen, tydturvallisuudesta huolehtimisen laiminlydnti ja toimivaltuuksien
ylittdminen.

Huonon kohtelun syntymiseen vaikuttavia tekij6ita [0ytyy tydorganisaatiosta ja
-ympadristosta; tydsta, tydoloista, tdiden organisoinnista, tiedonkulusta, kulttuu-
rista, tydyhteison toiminnasta ja sen hairidista, johtamistavasta, tydyhteison ja-
senten yksildllisistd ominaisuuksista, persoonallisuudenpiirteista ja yksil6llisista
pyrkimyksista.

Tyo6paikalla henkiseen vékivaltaan voivat syyllistyd seka tyontekijat etta heidan
esimiehensa. Tyosyrjintarikokseen voivat syyllistyd ainoastaan tytnantajan
edustajat.

Huonosta kohtelusta aiheutuu tyontekijoille ja kuntayhtyméan toiminnalle vahin-
gollisia seurauksia:

* tydmotivaatio heikkenee

* terveys heikkenee

* sairauspoissaolot lisdantyvat

* tyoteho laskee

* tyoilmapiiri Kiristyy

* asioiden hoito vaikeutuu

» kuntayhtyman maine karsii, kun siita liikkuu kielteisia “juoruja”.

3. HUONON KOHTELUN ILMENEMISMUOTOJA

Tyo6yhteison ristiriita voi johtaa ndkem&én mahdollisuuden toimia toisin tai pa-
remmin, lisdta kykya uusien nékdalojen ja tavoitteiden I6ytamiseen, uudistaa
tybnjakoa tai organisaatiota ja luoda mahdollisuuden toimivalle yhteishengelle
sen sijaan, etta ristiriita rakentaisi pohjaa henkiselle vékivallalle tai tydssa kiu-
saamiselle.

Mikali huonoon kohteluun ei puututa valittomasti, yksildiden valinen konflikti
laajentuu ja kiusattu leimautuu koko tydyhteison silmissa ja yhteison kyky aset-
tua toisen asemaan heikkenee.

Joskus ongelmaa, joka on organisaation rakenteissa, yritetdén ratkaista henki-
I6kohtaisena ja selittda yksildiden ominaisuuksina.



Laheskaan aina tydyhteistssa ei osata tunnistaa, missa hengessa siella toimi-
taan ja asioista puhutaan. Kilpailu ja valtapyrkimykset vaikeuttavat siséisen
keskustelun tilan havaitsemista.

Jokainen tydntekija ja esimies ovat omalta osaltaan vastuussa tyopaikkansa
tyoilmapiiristé ja hyvinvoinnista. Koska huono kohtelu voi ilmetd monella tavalla
ja sen havaitseminen ja tunnistaminen on usein vaikeaa, seuraavassa muuta-
mia esimerkkeja henkisen véakivallan ilmenemismuodoista.

Tyo6turvallisuudesta huolehtimisen laiminlydnti

Tybnantajalla on tydturvallisuuslain perusteella sekd ennakoivia etta korjaavia
toimintavelvollisuuksia. Huonoa kohtelua on esimerkiksi se, kun tyénantajan
edustaja laiminlyo ty6turvallisuuslain 288:sséa saédetyn velvollisuutensa puuttua
tydntekijan terveytta vaarantavaan epaasialliseen kohteluun.

Kiusaaminen

Kiusaaminen on huonoa kohtelua, jossa tyontekija pyritaan jarjestelmallisesti
alistamaan pitkdhkon ajan kuluessa. Juuri sddnnénmukaisuudesta ja jatkuvuu-
desta johtuu kiusaamisen terveyttd alentava vaikutus. Kiusaaminen voi ilmetéa
esimerkiksi ulkomuodon, luonteenpiirteiden tai pukeutumisen kielteisena arvos-
teluna, uhkailuina, vaheksyvana ja mitatdivana kohteluna, loukkaavana, syytte-
levang, ilkeand, vihjailevana ja néyryyttavana puheena, perattémina juoruina,
yksityiselaman mustamaalaamisena, ndkymattdmana, hiljaisena ja juonittele-
vana painostuksena, olankohautuksina, kielteisina silmayksiné, danensavyina,
puhumattomuutena, aanekkaana moittimisena ja arvosteluna, arvostelukyvyn
kyseenalaistamisena jne. Kiusaamista on myos, kun tydntekijalta vaaditaan
kohtuuttomia tai perehdyttamista edellyttavia tydsuorituksia, mutta ei perehdyte-
td, vedotaan ristiriitaisiin ja epaselviin ohjeisiin tai kaskyihin, otetaan tydtehtavia
tai tyovalineita pois, eristetddn muista, viedaan henkiloltd hanen tyénsa tai vai-
keutetaan sen tekemista tai estetdan tiedon kulku. Henkiléa voidaan myds “sa-
vustaa” ulos tydpaikasta tai vaihtamaan tydpaikkaa.

Seksuaalinen hairinta ja ahdistelu

Tydsyrjinta

Seksuaalinen hairinté ja ahdistelu loukkaa yksilon oikeutta henkilokohtaiseen
vapauteen ja itsemaaraamiseen. Sukupuolinen huomio muuttuu hairinnéksi, jos
sita jatketaan vaikka kohteeksi joutunut ilmaisee pitdvansa sita loukkaavana tai
vastenmielisend. Seksuaalinen hairinté ja ahdistelu voi ilmeta esimerkiksi fyysi-
sena lahentelyna, seksuaalista kanssakaymista koskevina ehdotuksina, seksu-
aalisesti halventavana nimittelynd, juoruina, vihjailevina eleina tai ilmeina, hars-
keina puheina, kaksimielisind vitseind, vartaloa, pukeutumista seké yksityisela-
maa koskevina huomautuksina tai kysymyksind, pornoaineistona, seksuaalises-
ti vihjailevina kirjeina ja puhelinhairintdna jne. Ks. myos laki naisten ja miesten
valisesta tasa-arvosta.

TyoOsyrjintda on se, kun tybnantaja tai hdnen edustajansa tydpaikasta ilmoitta-
essaan tai palvelussuhteen aikana ilman painavaa hyvaksyttavaa syyta asettaa
tyontekijan epdedulliseen asemaan tyontekijan henkilodn, ominaisuuksiin, taus-
taan tai yksityiselamaan liittyvien, laissa tarkemmin lueteltujen tai naihin verrat-
tavien seikkojen vuoksi. Syrjintaa on esimerkiksi, kun tyénantaja asettaa tyon-
tekijan taman kansallisen tai etnisen alkuperén, rodun, ihonvarin, kielen, ian,
perhesuhteiden, sukupuolisen suuntautuneisuuden, uskonnon, yhteiskunnalli-
sen mielipiteen, poliittisen tai ammattijarjestétoiminnan, sukupuolen, tai tervey-
dentilan vuoksi muita tyontekijoitd epaedullisempaan asemaan eiké voi osoit-



taa, etta hanella on tahan menettelyyn ollut tydhon tai tehtavaan liittyva painava
ja hyvaksyttava syy.

Toimivaltuuksien ylittaminen
Tybnantaja tai tydnantajan edustaja voi syyllistyd huonoon kohteluun ylittamalla
toimivaltuutensa joko tyon johto- ja valvontavallan kayttamisessa tai esimiesten
keskinaisissa valtasuhteissa. Esimies ylittaa toimivaltuutensa esimerkiksi, jos
han antaa epdaasiallisia, ndyryyttavia tai sopimusehtojen vastaisia kaskyja.
Huonoa kohtelua voi olla my6s tapa toimia yli sovittujen esimiesvastuualueiden.
Myds tydntekija voi ylittamalla valtuutensa syyllistya huonoon kohteluun esi-
merkiksi maarailemalla tydtoverinsa tekemisia tai ohittamalla [ahimman esimie-
hensé tdmén vastuualueella. Tyfnantajan toimivalta ei ulotu sopimusehtojen
muuttamiseen.

TyOyhteistssa voidaan sanoa harjoitettavan huonoa kohtelua, jos jonkun ty6yh-
teison jasenen oikeudet ja tarpeet jatkuvasti ohitetaan tai jatetaan ottamatta
huomioon.

4. MIKA EI OLE HUONOA KOHTELUA

TYONANTAJAN TOIMIVALTA

Tyésopimuslaki/virkalainsaadanto

Tydehto-/virkaehtosopimus

TYONANTAJAN
TYONJOHTO- JA
VALVONTAOIKEUS

Tyéturvallisuuslaki
IIB|BUOJISONA

Tydsopimus/virkaehdot

Yhdenvertaisuuslaki e Tybaikalaki

Huonon kohtelun eri ilmenemismuodot ovat vakava asia, siksi on tarkeata, etta
niit ei sotketa tydpaikan normaaleihin ristiriitatilanteisiin. Tyopaikalla on erilai-



sia ihmisia ja joistakin pidamme enemman kuin joistakin toisista. Tyodtovereita ei
tarvitse pitda ystavind mutta heidén kanssaan pitaa pystya asialliseen tyonte-
koon ja kayttaytya kaikkia kohtaan hyvien kaytostapojen edellyttamalla tavalla.
Tydssa on tavanomaista, etta inmisten valille syntyy satunnaisia erimielisyyksia,
ristiriitoja ja vaarinkasityksia. Esimerkiksi toisen puhe saatetaan kuulla tai ym-
martaa virheellisesti ja tehda siita vaarat johtopaatokset. Samoin toisen ilmai-
suille, eleille, ilmeille ja &anenpainoille voidaan antaa itse kuviteltuja merkityksia
ja tarkoituksia, joiden todenperaisyytta ei varmisteta. Seurauksena voi olla kiel-
teisia tunteita ja loukkaantumisia, jotka voivat johtaa tilapaisiin yhteistyén hairi-

6ihin ja katkoksiin.

Tybnantajalla on toimivalta maarata niista tyon tekoa koskevista asioista, joita
lait ja sopimukset eivat sdatele kuten tydtavasta, laadusta, laajuudesta ja me-

nettelytavoista.

Huonoa kohtelua ei ole esimerkiksi, jos

= tyohon liittyvista asioista, paatoksista ja tulkinnoista syntyy ristiriitaa ja asi-
anomaiset tasta syysta tuntevat epavarmuutta ja ahdistusta

= toimintaan liittyvia ongelmia kasitellaéan tydyhteisdssa tai organisaatiossa
vaikka asian kasittely saattaa jonkun mielesta tuntua ahdistavalta

= tyontekijélle annetaan perusteltu kurinpidollinen rangaistus tai huomautus

= tydnantaja ohjaa henkilon tyokykya koskevaan tutkimukseen keskusteltuaan
ensin asianomaisen kanssa tyonteossa ilmenevista vaikeuksista tai

= jos tyoOtehtavia tai organisaatiota perustellusti muutetaan ja tyontekijan kans-
sa on asiasta keskusteltu.

esimerkiksi
e tyohon liittyvien

tulkintojen kasittely
e tydhon liittyvien

ongelmien kasittely
® perusteltu kurinpito

tyokykya koskevaan

on ensin keskusteltu
asianomaisen kanssa

paatosten tai erilaisten

e tydntekijan ohjaaminen

tutkimukseen, kun siita

e yleisen hyvan tavan
vastainen kayttaytymi-
nen, tyévelvollisuuksien
rikkominen tai lain
vastainen kayttaytymi-
nen, joka ei ole ty6-
syrjintaa eika aiheuta
vaaraa terveydelle tai
tyénantaja on heti
puuttunut asiaan siita
tiedon saatuaan

EPAASIALLISEN KOHTELUN TUNNISTAMINEN

Epaasiallista kohtelua on

Rikoslaissa sanktioitu epaasiallinen kohtelu

Terveydelle haittaa
aiheuttava hairinta

e ty6nantaja, joka on
saanut tiedon tyon-
tekijan terveydelle
haittaa tai vaaraa
aiheuttavasta hairin-
nasta tai epaasialli-
sesta kohtelusta,
mutta ei ryhdy toimiin
sen lopettamiseksi, voi
syyllistya rangaista-
vaan tekoon.

Tyosyrjinta

e tyénantaja, joka on
asettanut tyontekijan
epaedulliseen ase-
maan syrjivan syyn
perusteella, voi syyllis-
tya rangaistavaan
tekoon, ellei pysty
osoittamaan sille
hyvaksyttavaa
painavaa syyta

5. SUHTAUTUMINEN HUONOON KOHTELUUN TYOPAIKALLA




Tybnantaja edellyttaa tyopaikoilla normaalia, hyvaé kaytosta eika hyvaksy min-
k&anlaista huonoa kohtelua, kuten ty6turvallisuudesta huolehtimisen laiminlyon-
tia, kiusaamista, seksuaalista hairintaa tai ahdistelua, tydsyrjintaa ja toimival-
tuuksien ylittamista.

Tarkedata on, ettd huonosta kohtelusta ja sen muodoista keskustellaan tydpai-
koilla esimerkiksi tydyhteison kokouksissa. Asiasta tulee keskustella myo6s va-
hintaan kerran vuodessa kaytavissa kehittamiskeskusteluissa. Jos joku kokee
"hurtin huumorin” tydpaikalla loukkaavaksi, siitd on luovuttava. Tyopaikalle eivat
kuulu mydskaan huutaminen, raivoaminen tai henkilékohtaisiin ominaisuuksiin
liittyvien asioiden kasittely.

Esimiehen tehtéviin kuuluu myos tydpaikan ongelmien hoito. Hanen tulee tar-
kastella tydyhteis6aan ja havaitessaan huonoon kohteluun mahdollisesti johta-
via ongelmia, puuttua niihin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Esimiehen
tulee suhtautua vakavasti hanelle ilmoitettuihin tai h&nen tietoonsa tulleisiin
mahdollisiin erilaisiin ja eriasteisiin vakivallan muotoihin.

Henkiloon, joka kokee joutuvansa henkisen vakivallan kohteeksi ja kertoo siita
esimiehelleen, tulee suhtautua asiallisesti eikd haneen saa asian esille ottami-
sen takia kohdistaa minkaanlaista painostusta tai "kostotoimenpiteita".

Mikali esimies ei puutu tietoonsa tulleeseen henkisen vakivallan esiintymiseen
tai syyllistyy sellaiseen itse, asia tulee vieda hanen esimiehensé kasiteltavaksi.

Esimiesten ja tyontekijoiden yhteinen velvollisuus on tunnistaa ja tiedostaa
mahdolliset ongelmakohdat tavoitteena ennalta ehkdista ja poistaa haitallinen
toiminta.

ONGELMAN SYNTY JA PAHENEMINEN

Tyoyhteison
toimivuus

1 / o Hairio syntyy
ol >

| Maaritellaan virheellisesti,
ratkaistaan vaaraa pulmaa,

"'\Jf ~. T haino ei poistu
e Hairid henkiloityy
i
A

Syyttely ja hairion hoitaminen

vadrin pahentavat tilannetta
\J//X Liittolais- ja vihollisklikit,

L ]

[ ]

vastarinta ohjaa

tydyhteison toimintaa
|
|
Kaydaan sisaisia karajia,
2 vihollisille ei enaa edes puhuta,
\y// hairiosta tulee ongelma
; ¥. Ongelmaa aletaan kasitella
e \d"’- tydyhteison ulkopuolella

Aika vuosissa Mukaeltu Pekka Jarvisen artikkelista

6. HUONON KOHTELUN ENNALTAEHKAISY JA POISTAMINEN



TYOPAIKALTA

Tyobyhteistssa tulee olla yhteisesti hyvaksytyt toimintatavat, pelisdanndt, joiden
mukaan toimitaan.

Tybyhteis6n ongelmat tulee ensisijaisesti kasitella tydyhteison sisélla. Huonon
kohtelun torjunnassa ja poistamisessa avainasemassa ovat esimiehet ja erityi-
sesti lahin esimies. Esimiehen tulee tydnantajan edustajana valittdmasti puuttua
havaitsemaansa tai tietoonsa tulleeseen huonoon kohteluun. Esimies on vas-
tuussa siitd, etta asioita lahdetaan korjaamaan ja estamaan huonon kohtelun
jatkuminen.

On varottava, ettei tydyhteisén ongelman selvittdmisessa eksyta vaarille poluil-
le. Jos ongelmaa yritetdan ratkaista niin, etté lahdet&én etsiméan syyllista
jatodistamaan oikeassa olemista, kuluttaa tyoyhteiso lahes kaiken ener-
giansa tallaiseen turhaan taisteluun. Monia vaikutusvaltaisia tahoja saate-
taan sotkea asiaan tarpeettomasti mukaan ikdan kuin vahvistamaan taistelulin-
joja. Harhateille joudutaan ongelmanratkaisussa myos silloin, kun pyritaan ve-
toamaan tunteisiin eri asiantuntijatahojen kautta ja korjaamaan epaoikeuden-
mukaisuutta talla tavoin. Kaikki energia kulutetaan ongelmien esilla pitdmiseen
ja niihin liittyvien vaikeittenkin tunteiden loputtomaan kasittelyyn. Saatetaanpa
ratkaisun toivossa tarjota tunteisiin vetoavaa kuvausta ongelmista muuallekin,
esim. medialle.

Ennaltaehkaisy

Suositeltavin tapa poistaa huono kohtelu ty6paikoilta on ennaltaehkaisy. Ty6-
paikoilla voi syntya ristiriitoja asioista, jotka johtuvat organisaation rakenteelli-
sista piirteista. Tallaisia ovat johtaminen, téiden organisointiin, yhteisiin peli-
saantdihin, tehtavamaarittelyihin, perehdyttamiseen ja ihmisten tasa-arvoiseen
kohteluun liittyvat asiat. Tydyhteisén kokouksissa tulee keskustella oman tyo-
paikan toimintatavoista ja tarvittaessa sopia parannuksista tai muutoksista, joita
katsotaan tarvittavan. Sovitaan yhteisista pelisdannoista ja toimintatavoista se-
ka siita miten toimitaan, jos joku ei niitéd noudata.

Kun tyoyhteistn peruspilarit ovat kunnossa, niin konfliktejakaan ei synny niin
helposti. Kaiken perustana on selked organisaation perustehtava, joka on joh-
don ja kaikkien tyontekijoiden tiedossa. Tallgin jokainen on perilla tydyhteison
tavoitteista. Taman perustan paalla tukipilareina ovat:

= Tydntekoa tukeva organisaatio

= Tydntekoa palveleva johtaminen
= Selkeat tdiden jarjestelyt

* Yhteiset pelisd&nnot

= Avoin vuorovaikutus

= Toiminnan jatkuva arviointi
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TOIMIVAN TYOYHTEISON PERUSPILARIT

Yhteistyo ja vuorovaikutuksen laatu

Tyontekoa palveleva johtaminen

Tyéntekoa tukeva organisaatio
Toiminnan jatkuva arviointi

Selkeat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisdannot

Konsultti Pekka Jarvinen

Selkea organisaation perustehtava

Kun nama kaikki ovat kunnossa, niin niiden varaan on mahdollista rakentaa
toimiva tydyhteiso.

On tarkeaa, etta

= kaydaan saanndllisesti kehittdmiskeskustelut jokaisen tydntekijan
kanssa

= huolehditaan riittdvan laajasta perehdyttamisesta. Tama edellyttda
suunnitelmallisen perehdyttdmisohjelman laatimista ja toteuttamista.

= rakennetaan tietoisesti tasa-arvoista ja avointa tydyhteis6a, jossa pe-
rustehtdvan suorittaminen on tarkein asia mutta myos tyontekijéiden
henkinen ja fyysinen tyoturvallisuus seka lakisaateiset perusoikeudet
taataan. Valittaessa henkilda esimiestehtaviin kiinnitetdan huomiota
myds sosiaalisiin taitoihin.

Huonon kohtelun poistaminen

Aivan kuten tyGtapaturman torjumiseksi rakennetaan putoamisen estava kaide
tai parannetaan ergonomiaa tuki- ja liikuntaelinsairauksien estamiseksi, myos
epaasiallisen kohtelun ehkaisemiseksi tulee huolehtia tydolojen vaaratekijat
kuntoon. Esimerkiksi epaselvat pelisdannot tai johtamisen puutteet voivat ai-
heuttaa huonon kohtelun kokemuksia samalla tavoin kuin kohtuuton ylitdiden
tekeminen voi aiheuttaa tybuupumusta.
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Yhteistydssa laaditut tydyhteison toimintaohjeet ovat hyva kayttaytymismailli.
Samalla ty6yhteisdn jAsenet sopivat yhdessa myds siita, miten menetellaan sii-
na tapauksessa, etté joku ei toimi yhteisesti sovittujen menettelytapojen mukai-
sesti. Voimme sopia oman tydyhteisomme huonosta kohtelusta ja henkisesta
vakivallasta vapaaksi alueeksi.

Jos koet joutuneesi huonon kohtelun kohteeksi etka osaa paattaa mita tilanteen
korjaamiseksi voisit tehd&, &la jaa yksin ihmettelemaan ja miettimaan. Tyoyh-
teisolla ja etenkin sen esimiehelld on vastuu asian tilan korjaamisesta.

Huonon kohtelun luonteesta ja asiasta riippuen tydnantajan kurinpitotoimenpi-
teiden liséksi on eri laeissa tietyista asioista sdadetty omat menettelytapansa ja
sanktionsa. Huonoon kohteluun syyllistynyt voi joutua pois tydstaan, tulla tuomi-
tuksi rikoslain saatamaan rangaistukseen ja joutua maksamaan korvauksia
henkisen vékivallan uhrille.

Oman tydyhteison ulkopuolisten tahojen mukanaolo ristiriitojen selvittémisessa
on toissijainen.

Prosessin vaiheet:
Huonon kohtelun tunnistaminen vertaamalla sita yleisiin tunnusmerkkeihin.

Huonon kohtelun todentamisvaiheessa selvitetddn tapahtumien sisaltoa,
toistumista ja jatkumista.

Korjattavien kohteiden paikantamisessa esimies suunnittelee ja toteuttaa
tarvittavat toimenpiteet vastuuttomasti menetellyttéd henkiloa kohtaan. Esimies
vaatii ao. henkiléa ottamaan vastuun kayttaytymisensad muuttamisesta ja kuvai-
lemaan miten han jatkossa aikoo menetella. Kielto, uhkailu, saarnaaminen tai
moralisointi ei yleensa riita.

Ty6suojelun parantaminen on riskinarvioinnista johdettujen tydsuojelutoimen-
piteiden suunnittelua ja toteutusta.

Toimintamalli huonoon kohteluun puuttumiseksi

1 Jos tunnet joutuneesi huonon kohtelun kohteeksi, ilmoita kiusaajalle selvas-
ti, ettd et hyvaksy ko. toimintaa. Kerro, ettd koet hénen toimintansa epaasi-
alliseksi kaytokseksi ja huonoksi kohteluksi ja kehota hanté lopettamaan.

2 Jos huomautus ei tehoa, voit halutessasi menna tydtoverin kanssa kiusaa-
jan luo ilmoittamaan kokevasi toiminnan epamiellyttdvana ja asiattomana.
Voit my6s ilmoittaa, ettd seuraavalla kerralla kdannyt esimiehesi puoleen.

3 Jos huono kohtelu jatkuu, ota yhteys lahimpaan esimieheesi tai mikali esi-
mies on kiusaaja, hdnen esimieheensd, hanella on tyodturvallisuuslain mu-
kainen velvollisuus puuttua tilanteeseen. Tarvittaessa voit kaantyd myos
tydsuojeluvaltuutetun, tydsuojeluasiamiehen tai luottamusmiehen puoleen.

4 Jos esimies ei halua tai kykene hoitamaan tilannetta tai ei ryhdy toimenpi-
teisiin tilanteen korjaamiseksi, siirtyy vastuu asioiden hoitamisesta seuraa-
vaksi ylemmadlle esimiehelle.
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Huonoa kohtelua kokenut voi hakea itselleen apua myds tydterveydenhuollosta,
mutta padsaéantoisesti itse ongelma on ratkaistava muulla tavalla.

Keskusteluihin voidaan pyytaa mukaan myo6s tydsuojeluvaltuutettu, tydsuojelu-
asiamies tai luottamusmies, mikali joku asianosainen niin haluaa. Mikali tilan-
netta ei saada omin avuin selvitettya, voidaan apuun pyytaa ulkopuolinen asi-
antuntija. Esimerkiksi tydsuojeluvaltuutettua tai paéluottamusmiesté voi pyytaa
viem&an asiaa eteenpain omien organisaatioidensa kautta.

Mita esimiehen tulee tehda?

Esimiehen tehtdvana on puuttua asiaan heti kun han huomaa tai hanelle kerro-
taan tydyhteisdssa ilmenevasta henkisesta vakivallasta.

1 Saatuaan tietda huonosta kohtelusta tydpaikalla esimies kutsuu asian osa-
puolet mahdollisimman pian luokseen keskustelemaan asiasta. Tilaisuu-
dessa selvitetdan tapahtumien kulku ja sovitaan miten jatkossa kayttaydy-
taan. Sovitaan myds tasmallinen ajankohta, jolloin esimies ja asiaosaiset
kokoontuvat uudelleen keskustelemaan asiasta. Liite 1 (lomake)

2 Tarvittaessa ongelmasta ja sen ratkaisusta kerrotaan koko tydyhteisolle.
Esimiehen tulee harkita myds onko syyta tdiden tai tydympariston udelleen-
jarjestelyyn.

3 Esimies seuraa tilannetta ja huolehtii siita, etta seurantapalaveri pidetaan.

4 Esimies ja asianosaiset voivat ottaa yhteytta tyoterveyshuollon asiantunti-
joihin henkilokohtaisen kriisiavun saamiseksi. Tarkeéa on, ettd myos kiu-
saajalla on tama mahdollisuus.

Tyobyhteis6n hyvalla yhteistyolld, yhteisilla kehittamishankkeilla ja hyvilld, toiset
huomioonottavilla kaytdstavoilla voimme ennalta ehkdista ja poistaa henkisen
vakivallan tydyhteisosta.
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LAINSAADANTOA

Hallitusmuodon perusoikeuksia
58 2 mom

Ketaan ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa eriarvoiseen asemaan
sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, ter-
veydentilan, vammaisuuden tai henkil6on liittyvan syyn perusteella.

Tydsopimuslaki 55/2001

2 Luku
Tybnantajan velvollisuudet

18
Yleisvelvoite

Tybnantajan on kaikin puolin edistettava suhteitaan tyontekijdihin samoin kuin
tyontekijoiden keskindisia suhteita. Tydnantajan on huolehdittava siitd, etta
tydntekija voi suoriutua tydstaan myaos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai
tydmenetelmia muutettaessa tai kehitettdessa. Tydnantajan on pyrittava edis-
tdmaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tydurallaan
etenemiseksi.

28
Tasapuolinen kohtelu ja syrjintékielto

Tybnantajan on kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti, jollei siita poikkeaminen
ole tyontekijoiden tehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua.
Maéradaikaisissa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa ei saa pelkastaan tyésopimuk-
sen kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epaedullisempia tydehtoja
kuin muissa tyosuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syista.
Yhdenvertaisuudesta ja syrjinnan kiellosta séddetaan yhdenvertaisuuslais-

sa (1325/2014). Tasa-arvosta ja sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellosta
sdadetdan naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetussa lais-

sa (609/1986).

Tydturvallisuuslaki 738/2002
4 Luku

18 §
Tyontekijan yleiset velvollisuudet

Tyobntekijan on noudatettava tydnantajan toimivaltansa mukaisesti antamia
maarayksia ja ohjeita. Tydntekijan on muutoinkin noudatettava tyonsa ja ty6-
olosuhteiden edellyttamaa turvallisuuden ja terveellisyyden yllapitamiseksi tar-
vittavaa jarjestysta ja siisteytta seka huolellisuutta ja varovaisuutta.


https://www.finlex.fi/fi/laki/smur/2014/20141325
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1986/19860609
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Tyontekijan on myds kokemuksensa, tydnantajalta saamansa opetuksen ja oh-
jauksen seka ammattitaitonsa mukaisesti tydssaan huolehdittava kaytettavis-
saan olevin keinoin niin omasta kuin muiden tyontekijdiden turvallisuudesta ja
terveydesta.

Tyontekijan on tydpaikalla valtettava sellaista muihin tydntekijoihin kohdistuvaa
hairintédé ja muuta epéaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidan turvallisuudel-
leen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa.

5 Luku

28 8§
Hairinta

Jos tydssa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa hénen terveydelleen haittaa tai
vaaraa aiheuttavaa hairintda tai muuta epéasiallista kohtelua, tydnantajan on
asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin epa-
kohdan poistamiseksi.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986

18
Lain tarkoitus

Taman lain tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistaa
naisten ja miesten vélista tasa-arvoa seké tassa tarkoituksessa parantaa nais-
ten asemaa erityisesti tydelamassa. Lain tarkoituksena on myos estda suku-
puoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta.

48 Viranomaisen velvollisuus edistaa tasa-arvoa

Viranomaisten tulee kaikessa toiminnassaan edistaa naisten ja miesten va-
listd tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti seké luoda ja vakiinnut-
taa sellaiset hallinto- ja toimintatavat, joilla varmistetaan naisten ja miesten
tasa-arvon edistaminen asioiden valmistelussa ja paatbksenteossa.
Erityisesti tulee muuttaa niité olosuhteita, jotka estavat tasa-arvon toteutu-
mista.

Naisten ja miesten vélisen tasa-arvon edistaminen tulee ottaa huomioon 1
ja 2 momentissa tarkoitetulla tavalla palvelujen saatavuudessa ja tarjonnas-
sa.

68
Tybnantajan velvollisuus edistaa tasa-arvoa
6) toimia siten, etta ennakolta ehkaistaan sukupuoleen perustuva syrjinta.

78
Syrjinnén kielto
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Valiton ja valillinen syrjinta sukupuolen perusteella on kielletty.

Vélittomalla sukupuoleen perustuvalla syrjinnalla tarkoitetaan tassa laissa:

1) naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen perusteella;

2) eri asemaan asettamista raskaudesta tai synnytyksesta johtuvasta syys-
ta;

3) eri asemaan asettamista sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun
perusteella.

Vélillisella sukupuoleen perustuvalla syrjinndll& tarkoitetaan tassa laissa:

1) eri asemaan asettamista sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai suku-
puolen ilmaisuun n&hden neutraalilta vaikuttavan sdannoksen, perusteen tai
kaytannon nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta henkil6t voivat tosiasialli-
sesti joutua epaedulliseen asemaan sukupuolen perusteella;

2) eri asemaan asettamista vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuu-
den perusteella.

Edella 3 momentissa tarkoitettu menettely ei kuitenkaan ole syrjintaa, jos sil-
& pyritaan hyvaksyttavaan tavoitteeseen ja valittuja keinoja on pidettava ai-
heellisina ja tarpeellisina tdéhan tavoitteeseen nahden.

Syrjintd on kielletty riippumatta siita, perustuuko se henkil6a itsedan vai jo-
takuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.

Seksuaalista hairintdé ja hairintaa sukupuolen perusteella samoin kuin kas-
kya tai ohjetta harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintda on pidettava tas-
sé laissa tarkoitettuna syrjintana.

Seksuaalisella hairinnélla tarkoitetaan téassa laissa sanallista, sanatonta tai
fyysistd, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua kaytosta, jolla tarkoitukselli-
sesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilon henkista tai fyysista koskematto-
muutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava, noyryyttava
tai ahdistava ilmapiiri.

Sukupuoleen perustuvalla hairinnalla tarkoitetaan tassa laissa henkilon suku-
puoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa ei-
toivottua kaytosta, joka ei ole luonteeltaan seksuaalista ja jolla tarkoitukselli-
sesti tai tosiasiallisesti loukataan tAméan henkista tai fyysista koskematto-
muutta ja jolla luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, noyryyttava tai
ahdistava ilmapiiri.

88§
Syrjinta tyéelamassa

Tybnantajan menettelya on pidettava tassa laissa kiellettyna syrjintana, jos
tydnantaja:

1) tydhon ottaessaan taikka tehtavaan tai koulutukseen valitessaan syrjayt-
tda henkilon, joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista sukupuolta
oleva henkilg, jollei tybnantajan menettely ole johtunut muusta hyvéksytta-
vasta seikasta kuin sukupuolesta taikka jollei menettelyyn ole tyon tai tehté-
van laadusta johtuvaa painavaa ja hyvaksyttavaa syyta;

2) ty0hon ottaessaan, tehtavaan tai koulutukseen valitessaan tai palvelus-
suhteen kestosta tai jatkumisesta taikka palkka- tai muista palvelussuhteen
ehdoista paattdessaan menettelee siten, etta henkilo joutuu raskauden,
synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn perusteella epéedulliseen
asemaan;

3) soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, etta tyontekija tai
tyontekijat joutuvat sukupuolen perusteella epdedullisempaan asemaan kuin
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yksi tai useampi muu tyénantajan palveluksessa samassa tai samanarvoi-
sessa tyossa oleva tyontekija;

4) johtaa tyota, jakaa ty6tehtavat tai muutoin jarjestaa tyodolot siten, etta yksi
tai useampi tyontekija joutuu muihin verrattuna epaedullisempaan asemaan
sukupuolen perusteella;

5) irtisanoo, purkaa tai muutoin lakkauttaa palvelussuhteen taikka siirtaa tai
lomauttaa yhden tai useamman tyontekijan sukupuolen perusteella.

Edella 1 momentin 2-5 kohdassa tarkoitettu menettely on tassa laissa kiel-
lettyd syrjintdd myds silloin, kun se perustuu sukupuoli-identiteettiin tai su-
kupuolen ilmaisuun.

Edella 1 momentin 2-5 kohdassa tarkoitettu menettely ei kuitenkaan ole
syrjintad, jos kyse on 7 8:n 4 momentissa tarkoitetusta tilanteesta ja saan-
noksen mukaisesta hyvaksyttavasta syysta.
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