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Tiivistelma

Epaasiallinen kohtelu on yleisen hyvédntavan vastaista kayttaytymista toisia
kohtaan. Tyopaikalla siihen voivat syyllistya niin tyontekijat kuin tyonantaja.

Asiallinen kadyttaytyminen tyopaikalla on perusedellytys tyoyhteison toimi-
vuudelle. Sopivan ja sopimattoman kadyttaytymisen rajat maarittelee tydpaikan
henkilosto. Jos joku kokee “hurtin huumorin” loukkaavaksi, siitda on luovuttava.
Tyopaikalle eivat kuulu myoskaan huutaminen, raivoaminen tai henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin liittyvien asioiden kasittely. Pahimmillaan epaasiallinen kohtelu
aiheuttaa vaaraa tyontekijan terveydelle seka haittaa vakavasti tyoyhteison toimi-
vuutta.

Tyonantajalla on oikeus ja velvollisuus johtaa tyota ja antaa tyon tekemiseen
liittyvia ohjeita ja maarayksia. Tyonjohto-oikeuden rajojen on syyta olla selkeat ja
kaikkien tiedossa. TyOnantajan tulee seurata tyopaikan tilannetta, arvioida tyon
vaarat ja poistaa ne mahdollisuuksien mukaan. My®s ristiriitatilanteisiin tulee
puuttua. Tyonantajan tulee kuulla asianosaisia ja lopettaa epaasiallinen kohtelu.
Asioihin puuttumattomuus ja puhumattomuus mahdollistavat epaasiallisen koh-
telun jatkumisen ja hairididen pahenemisen.

Jos tyontekija kokee epaasiallista kohtelua, hanen tulee ilmaista hairitsijalleen
selkeasti, ettei hyvaksy sita. Avukseen han voi ottaa tukihenkilon kuten tydsuoje-
luvaltuutetun tai luottamusmiehen. Jos epaasiallinen kohtelu jatkuu, tyontekijan
tulee ilmoittaa asiasta esimiehelleen. Jos taas esimies kohtelee alaistaan epaasialli-
sesti, iimoitus tulee tehda taman esimiehelle. Tydnantajan velvollisuus on puuttua
asiaan ja lopettaa epaasiallinen kohtelu.

Tyoturvallisuuslaki kieltda hairinndn ja muun epaasiallisen kohtelun tyossa.
Ty6suojeluviranomaiset valvovat lain toteutumista tyopaikoilla. Hairioita ilmenee
aika ajoin jokaisella tyopaikalla. Taman oppaan tarkoituksena on ohjata tyopaik-
koja huomioimaan ja ennalta ehkdisemaan epaasiallisen kohtelun riskit, laatimaan
omia pelisaantoja ja toimintatapoja nopeaan ongelmatilanteisiin tarttumiseen.
Pelisaantoja noudattamalla valtetaan epaasiallista kohtelua tydssa. Jos hairioita
syntyy, ne osataan paikallistaa ja korjata nopeasti yhteisten pelisaantdjen mukai-
sesti.
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Miksi tybnantajan tulee puuttua
epaasialliseen kohteluun tydssa?

Epaasiallisesta kohtelusta aiheutuu tyontekijoille ja organisaation toiminnalle
vahingollisia seurauksia:

e tyon sujuvuus hankaloituu

e tyoteho laskee

e tydmotivaatio heikkenee

e tydilmapiiri kiristyy

e terveys heikkenee

e sairauspoissaolot lisaantyvat

e yrityksen maine karsii, kun tyonantajasta liikkuu kielteisia “juoruja”.

Kaikilla tyopaikoilla esiintyy ajoittain hairidita, mutta hairiot eivat aina ole epaa-
siallista kohtelua. Ongelmia syntyy, jos tyopaikalla ei osata kasitella ristiriitoja.
Terveessd, toimivassa tydyhteisossa ongelmat osataan ratkaista, ja niita ei kasitella
henkildiden ominaisuuksista johtuvina.

Muutokset tyopaikan toiminnassa voivat aiheuttaa tyon tekemisessa hairioita,
jotka tulee ndhda tyon jarjestelyista johtuviksi ja ratkaista tyota kehittamalla. Jos
tyossa ilmenevat ongelmat maaritelldan vaarin, niihin usein haetaan vaaria ratkai-
suja. Tasta seuraa, etta hairiot pitkittyvat, asiat henkiloityvat ja joku kokee epaasi-
allista kohtelua. Tyonantajan ripea ongelmiin puuttuminen ehkaisee epaasiallista
kohtelua tydssa.

Epaasiallisen kohtelun lopettaminen on tydturvallisuuslain mukaan tyonanta-
jan velvollisuus. Ellei tydnantaja puutu tyontekijan terveyttd vaarantavaan kohte-
luun tyopaikalla, han voi joutua laiminlyénnistaan tai toiminnastaan rikosoikeu-
delliseen vastuuseen.

Miten hiiriot ilmenevit?

Tyopaikan ongelmia voivat olla esimerkiksi kiire ja ylityot, katkokset tiedonkulus-
sa, vaikeudet pysya aikatauluissa, laatuvirheet ja asiakasreklamaatiot.

Aina ongelmaa ei osata ratkaista tyota tarkastelemalla vaan haetaan ratkaisuja
esimerkiksi yksittdaisen henkilon toiminnasta. Hairio voi henkiloityd, etenkin, jos joku
tyontekija toimii eri tavalla kuin muut ja ongelmien nahdaan johtuvan tytapojen
sijaan henkilostd. Jos tyon ongelmien ratkomisen sijaan keskitytaan henkildiden
tekemisiin ja sanomisiin, asiat mutkistuvat helposti lisad, ja tyon tarkastelu ja kehit-
taminen unohdetaan. Tydpaikan sisdinen valtataistelu rintamalinjoineen muodostuu
usein vuosien kuluessa. Uudelle tyontekijalle annetaan helposti viesti valita puolensa.

EPAASIALLINEN KOHTELU
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Asioiden kasittelyn laajentaminen tyoyhteison ulkopuolelle kuten tyosuojelu-
viranomaiselle tai kardjille on usein merkki useita vuosia kestaneesta tulehtunees-
ta tilanteesta. Ymmarrys ongelmakierteen etenemisesta tyoyhteisossa auttaa
esimiesta hahmottamaan mista on kysymys ja |6ytamaan oikeat ratkaisut.

ONGELMAN SYNTY JA PAHENEMINEN

TyGyhteison
toimivuus
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Aika vuosissa

Hairio syntyy

Maéaritellaan virheellisesti,
ratkaistaan vaaraa pulmaa,
hairio ei poistu

Hairi¢ henkiloityy

Syyttely ja hairion hoitaminen
véarin pahentavat tilannetta
Liittolais- ja vihollisklikit,
vastarinta ohjaa

tyGyhteison toimintaa

Kéydaan sisdisia karajia,
vihollisille ei enda edes puhuta,
hairiostd tulee ongelma

Ongelmaa aletaan kasitella
tydyhteison ulkopuolella

Mukaeltu Pekka Jarvisen artikkelista

Jos tybpaikan héiribihin ei tartuta ajoissa tai ongelmat ratkaistaan
virheellisesti, tyéyhteisén toimivuus heikkenee ajan kuluessa.

Esimerkki.

Tyéntekijéille tuli riitaa, kun tavaroiden toimittamisessa varastosta oli viiveitéd
Ja asiakkaat reklamoivat. Syyllisena pidettiin tyéntekijaa, joka oli ollut edel-
lisen vuoden hoitovapaalla. Samaan aikaan tydpaikalla oli tehty muutoksia
organisaatiossa. Tydntekijé koki, ettd hdnen tekemisensé olivat erityisessé
tarkkailussa, tydkaverit kohtelivat hédnta véltellen ja huomauttelivat jatkuvasti

virheistéa ilkeillen. Tybntekija sairasteli.

EPAASIALLINEN KOHTELU



Miten asiaa hoidettiin?

Huonosti: Ongelman syyta ei osattu paikallistaa, vaan tyénantaja piti syyné tydn-
tekijan huonoa tyémotivaatiota ja toimimatonta henkilékemiaa, johon on vaikea
puuttua. Ongelma jatkui, ja tyontekija koki arvostelun ahdistavaksi. Han hakeutui
laakariin ja sai useita kertoja sairauslomaa masennuksen vuoksi. Tyéntekijéiden
keskindinen syyttely jatkui ja tydmotivaatio osastolla heikentyi. Virheitad ilmenee
edelleen.

Hyvin: Epdasiallisen kohtelun kohteeksi joutunut tyéntekijé ei saanut tilannetta
muuttumaan, vaikka han oli kertonut tybkavereilleen, ettd kokee heidan kéytok-
senséd epdasialliseksi. Tydntekija kertoi asiasta ldhiesimiehelleen, joka keskusteli
kaikkien tyéntekijéiden kanssa asiasta. Epéaasiallisen kohtelun syyksi selvisivét
asiakasreklamaatiot ja viivastymiset, joista koko osasto oli saanut moitteet. Kes-
kustelussa selvisi, ettd hoitovapaalla ollut tybntekija ei ollut saanut koulutusta
uusista toimintatavoista. Esimies huolehti, ettd tyéntekija perehdytettiin tehtéviin,
Jolloin virheilta véltyttiin. Epéasiallinen kdyttdytyminen kiellettiin esimiehen maa-
rdyksella. Lahiesimies seurasi tilanteen kehittymistd ja varmisti, etta epéasiallinen
kéyttaytyminen loppui ja tyéskentely osastolla sujui ilman jatkuvia virheita.

Terve ja toimiva tydyhteis6 ehkaisee hairidita

Terveelld tyopaikalla esiin nousevat hdiriot hoidetaan kuntoon ennen kuin niista
aiheutuu ongelmia tydyhteison toimivuudelle tai tyontekijoiden terveys vaarantuu.
Hairididen ehkaiseminen edellyttda yhteistoimintaa ja toimivan tydyhteison pe-
rustekijoiden tunnistamista.

Yhteistoiminta tyOpaikalla ei synny itsestaan. Se vaatii kuuntelemista ja keskus-
telua tyon tekemisesta ja siihen liittyvista ongelmista seka asioiden ratkaisemista
johdonmukaisesti. Hyva yhteistoiminta on asioihin tarttumista jo ennen kuin ne
ovat ongelmia. Tyonantajalla on tasta ensisijainen vastuu: tydnantajan tulee antaa
tilaa ja aikaa asioiden kasittelyyn.

Avoimuus asioiden kasittelyssa vaatii luottamusta, joka syntyy yhdessa tekemalla.
Esimiehilld on luottamuksen saavuttamisessa ja sailyttamisessa suurin vastuu: tasa-
puolisuus; avoimuus, aktiivisuus, varhainen puuttuminen ristiriitoihin ja tydn pulmiin
ja palautteen antaminen ovat esimerkkeja esimiehille asetettavista vaatimuksista.

Tyosuojeluorganisaation ja tyoterveyshuollon tehtévia ja toimintatapoja on
hyva miettia paitsi hairididen korjaamisen myos tyohyvinvoinnin kehittamisen ja
yllapitamisen kannalta. Tyoterveyshuolto voi toimia kumppanina ja asiantuntijana
ja osallistua tyohyvinvoinnin edistamiseen muutoinkin kuin kasista karanneiden
tilanteiden korjaamisessa.

EPAASIALLINEN KOHTELU
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Tydnantajan yleinen huolehtimisvelvoite

Tyonantajalla on laajat valtuudet jarjestaa tyon tekeminen haluamallaan tavalla,
mutta lainsdadanto asettaa myds velvoitteita. Tyonantajalla on vastuu tyoturval-
lisuudesta, jota hdnen on johdettava. Tyoturvallisuuslaissa on maaritelty tyonan-
tajan keskeiset velvollisuudet tyopaikan henkiloston hyvinvoinnin edistamiseksi.
Keskeista on yleinen huolehtimisvelvollisuus, joka tarkoittaa, ettd tydonantajan

on otettava huomioon tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen liittyvat seikat niin
huolellisesti, etta tyontekijan turvallisuus ja terveys eivat vaarannu. Tahan sisaltyy
myds tyonantajan velvollisuus ennalta ehkaista epaasiallisen kohtelun syntyminen
ja huolehtia, ettd tyopaikalla on toimivat kdytannot epaasiallisen kohtelun kasit-
telyyn.

Tyonantajalla on myos velvollisuus tarkkailla tyopaikan tilaa ja puuttua epa-
kohtiin, my6s epaasialliseen kohteluun. Kadytannossa tama tarkoittaa, etta la-
hiesimiehen tehtava on seurata tydyhteison toimivuutta, ja ylempien esimiesten
tehtdva on tarkkailla alaisuudessaan olevien esimiesten toimintaa.

YLEINEN HUOLEHTIMISVELVOITE

Tyénantajan on

* tarpeellisin toimenpitein huolehdittava tyéntekijéiden turvallisuudesta ja terveydesti

* suunniteltava, valittava, mitoitettava ja toteutettava tydolosuhteiden parantami-
seksi tarvittavat toimenpiteet.

Tydnantajan on jatkuvasti ja jirjestelmillisesti tarkkailtava

* tyOympiristod

* tydyhteison tilaa

* tydtapojen turvallisuutta seki

* tehtyjen toimenpiteiden vaikutuksia tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen.

Tysturvallisuuslaki 8 §

Tydntekijan velvollisuudet

Tyoturvallisuuslain 4. luku maarittelee velvollisuuksia tyontekijélle. Tyontekijan
on tehtdva tyonsa huolellisesti noudattaen tyonantajan toimivaltansa mukaisesti
antamia ohjeita, neuvoja ja maardyksid. Tyontekijan on valtettava kaikkea, mika
on ristiriidassa tyontekijalta vaadittavan menettelyn kanssa, kuten toisten epaa-
siallista kohtelua.

EPAASIALLINEN KOHTELU



Tyontekijalla on velvollisuus ilmoittaa tyonantajalle terveytta vaarantavista asi-
oista, kuten epaasiallisesta kohtelusta. Talla tarkoitetaan sellaista tyon tekemista
haittaavaa kohtelua, jota tyontekija ei ole saanut omin toimenpitein loppumaan.

TYONTEKIJAN YLEISET VELVOLLISUUDET

Tydntekijin on tydpaikalla viltettivi sellaista muihin tydntekijéihin kohdistuvaa
hiirintdd ja muuta epdasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidin turvallisuudelleen tai
terveydelleen haittaa tai vaaraa.

Tysturvallisuuslaki 18 § 3 mom.

Terveen ja toimivan tydyhteison tunnusmerkit

Epaasiallisen kohtelun taustalla on monesti johtamisen, tyon jarjestamiseen ja
organisointiin liittyvia epakohtia. Siksi tydpaikoilla kannattaa ennaltaehkaista
epaasiallisen kohtelun syntyminen kehittamalla tyoyhteison toimivuutta. Terveen
ja toimivan tydyhteison tunnusmerkkeja voi jaotella monin tavoin. Yksi tapa on
kuvata tydyhteiso perustuksen ja pilarien varaan rakentuvaksi taloksi. Perustukse-
na on organisaation perustehtéva, josta kaikilla yhteison jasenilla tulee olla selked,
yhteinen kasitys. Talon pilarit ovat keskeisia tekijoitd, jotka hyvin hoidettuna mah-
dollistavat tyon tekemisen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin. Mikali pilareissa on
paljon epakohtia, se lisad epaasial-

lisen kohtelun riskeja tyossa. TOIMIVAN TYOYHTEISON PERUSPILARIT

Organisaation selked perustehtivi i .
Toimiva tydyhteiso !

Tyoyhteison jokaisella jasenella tulee
olla selked, yhteinen kasitys, mika
on organisaation perustehtava,
miksi organisaatio on olemassa.
Perustehtava hamartyy helposti eri-
tyisesti muutostilanteissa, suurissa
organisaatioissa ja abstraktia tyota
tekevissa asiantuntijaorganisaa-
tioissa. Perustehtavan epaselvyys
nakyy tydyhteisdssa toimintana,

Tyontekoa tukeva organisaatio ;_

Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkeat toiden jarjestelyt

Yhteistyd ja vuorovaikutuksen laatu
Toiminnan jatkuva arviointi

Yhteiset pelisaannot

Konsultti Pekka Jarvinen

jossa “jokainen puuhailee omiaan” Selke& organisaation perustehtava
eika kaikkien tyosuoritusta pideta

tarkedna yhteisen tuloksen saavut- Toimivan tyoyhteison peruspilarit
tamiseksi. kuvaavat asioita, joiden tulee olla

kunnossa, jotta tydyhteisd on toimiva.

EPAASIALLINEN KOHTELU

11



12

Tyéntekoa palveleva johtaminen

Johtamisen tavoitteena on saada organisaatio toimimaan tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Toimiva, tyontekoa palveleva johtaminen nakyy tyonteon edellytysten
toteutumisena. Tyontekijoilla on kunnolliset tydvalineet ja tydolot, tyon vaa-
timukset on oikein mitoitettu seka valta ja vastuut ovat tasapainossa. Esimie-

het toimivat oikeudenmubkaisesti ja tyontekijoiden tukena jokaisen tydpanosta
arvostaen. Lisaksi turvallisuusjohtaminen ja turvallisuuden hallinta on kytketty
osaksi arkityon tekemista. Kaytannossa ongelma on myds johtajuuden puute.
Talloin tyontekijaasemassa oleva saattaa ryhtya johtamaan tyotovereitaan, mika
aiheuttaa ristiriitoja.

Tyéntekoa tukeva organisaatio

Tyon organisoinnin selkeys ja oikeudenmukaisuus ovat tyontekoa tukevan organi-
saation tunnusmerkkeja. TyOprosessien toimivuutta kannattaa tarkkailla jatkuvasti
ja tarvittaessa kehittaa tyota ja tyon kulkuja.

Epaselvyydet organisaatiossa voivat ilmeta esimerkiksi asioiden siirtamisena
sattumanvaraisesti henkilolta toiselle tai paallekkaisen tyon tekemisena. Tyypillista
on myods se, etta esimiesten ohjeet voivat olla ristiriitaisia tai ylempi esimies ku-
moaa alemman maarayksia.

Selkeit tdiden jarjestelyt

Toimivassa tyoyhteisossa tyontekijat tietavat, mita heidan tulee tyopaikalla tehda.
Niin uuden kuin pitkaan poissa olleen tai uusiin tehtaviin siirtyvan tyontekijan
opetus ja ohjaus toteutetaan huolellisesti. Perehdytys on hoidettu hyvin myos
esimiesten osalta. Tyotehtavat, tydaika, tydtavat, vastuut ja valtuudet on selkeasti
madritelty ja ne tarkistetaan saannollisesti. Epaselvyydet toiden jarjestelyissa
nakyvat usein muutos- ja poikkeustilanteissa, jolloin syntyy helposti hairioita.

Yhteistyd ja vuorovaikutuksen laatu

Avoin vuorovaikutus ja sdannolliset keskustelufoorumit ovat tarpeen, jotta tyopai-
kalla voidaan puhua tydsta ja tyon pulmista ja keskustella yhteisista asioista. Asial-
linen keskustelu on kanssaihmisia kunnioittavaa, ongelmia ei henkildida. Myos
aktiivinen kuuntelu on osa keskustelua. TyOyhteisé maarittelee yhdessa sen mika
on hyvaa tyokayttaytymista. Esimiehet tarttuvat aktiivisesti havaitsemiinsa ristirii-
tatilanteisiin, asioita ei lakaista maton alle. Toistuvat vaarinkasitykset ja aktiivinen
"puskaradio” ovat merkkeja laimeasta vuorovaikutuksesta.

EPAASIALLINEN KOHTELU



Yhteiset pelisddnnit

Tyopaikalla tarvitaan yhteisia jokapdivaista tyoskentelya tukevia pelisaantoja.
Epaasiallisen kohtelun vélttaminen ja siihen puuttuminen ovat esimerkki yhdessa
sovittavista asioista. Pelisadantojen tulee olla kaikkien tiedossa, samoin menette-
lytapojen, jos pelisadntoja rikotaan. Yhteisten pelisdantojen puuttuminen nakyy
esimerkiksi jokaisen omana tapana hoitaa tyotehtavia tai noudattaa tyoaikoja.

Toiminnan jatkuva arviointi

Toimivan tydyhteison perusedellytyksiin kuuluvat myds seuranta- ja palaute-
jarjestelmat. My0s tyoyhteison toimivuutta ja tydhyvinvointia voidaan seurata eri
mittareilla ja esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Lahiesimiehet seuraavat tydyhtei-
s0a ja puuttuvat ongelmiin, jotka voivat aiheuttaa ristiriitoja tai haitallista kuor-
mitusta. Hyva seuranta auttaa kohdistamaan toimenpiteita oikeisiin asioihin.

Esimerkki.

Kaksi tydntekijaa syytti toisiaan tehtévien laiminlyénnista. Toinen ei ollut pit4-
nyt kiinni sovituista siivousvuoroista, joten ty6t kasaantuivat jatkuvasti seuraa-
vaksi vuoroon tulevalle. Syytetty puolustautui kertomalla keskeisen tehtavéan
olevan asiakkaiden auttaminen, joka vei suuren osan tybajasta. Siivoamiseen
el jaanyt tarpeeksi aikaa.

Miten asiaa hoidettiin?

Huonosti: Tydntekija valitti suuremmaksi kokemastaan tyémaéaaréasta muille tyén-
tekijoille, ja véhitellen tybntekijdt jakaantuivat leireihin puolesta ja vastaan.
Esimies ei halunnut puuttua asiaan, vaan kehotti tyéntekijoitd sopimaan asi-
oista itse, kunhan tydt tulevat tehtya.

Hyvin: Esimiehen korviin kantautui valituksia tydsté ja riitelysta. Han havaitsi
riidan syyt tydsta johtuviksi. Tydpaikalla ei ollut mééritelty, mikéa tybssé oli
perustehtévéd ja mitka tehtavét toissijaisia. Tydpaikalla oli puutteita ja epédsel-
vyyksid myds vuorovaikutuksessa ja pelisdanndissa. Esimies kéavi lapi tydnteki-
J6iden kanssa jokaisen tybtehtévét, ja misséa tarkeysjarjestyksessad ne tehdaan.
Tydpaikalla paéatettiin tehda yhteiset peliséanndt, joissa sovittiin, mitkd ovat
ty6kayttdytymisen rajat ja miten ongelmien ilmetessé toimitaan.

EPAASIALLINEN KOHTELU
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Tunnista tydympariston epakohdat ja arvioi vaarat

Epaasiallinen kadyttaytyminen ei ole vain yksildiden vélinen asia, vaan monet
tyoolojen epakohdat, esimerkiksi perehdyttamisen, johtamisen ja yhteisten peli-
saantdjen puutteet aiheuttavat ristiriitoja ja yhteentérmayksia. Jos ndita epakohtia
ei tunnisteta, kasitella ja korjata, hairiot pahenevat ja niiden ratkaiseminen vai-
keutuu. Ongelmat tydssa johtuvat epakohdista fyysisissa tydoloissa tai tydpaikan
psykososiaalisista tekijoista, joita voi olla vaikea havaita. Epaasiallinen kohtelu
tulkitaan yleensa henkilon ominaisuuksista johtuvaksi vaikka syina ovat epakohdat
tyOssa.

Aivan kuten ty6tapaturman torjumiseksi rakennetaan putoamisen estéva kai-
de tai parannetaan ergonomiaa tuki- ja liikuntaelinsairauksien estamiseksi, myos
epaasiallisen kohtelun ehkaisemiseksi tulee huolehtia tydolojen vaaratekijat kun-
toon. Esimerkiksi epdselvat pelisaannot tai johtamisen puutteet voivat aiheuttaa
epaasiallisen kohtelun kokemuksia samalla tavoin kuin kohtuuton ylitdiden teke-
minen voi aiheuttaa tyduupumusta.

Tyonantaja on velvollinen selvittdimaan tyohon liittyvat vaarat ja poistamaan
ne mahdollisuuksien mukaan. Vaatimus koskee niin fyysisen ja psykososiaalisen
tydympariston vaaroja kuin tyon haitallista kuormitusta. Psykososiaalisen tyoym-
pariston vaarat altistavat tyoyhteison epaasialliselle kohtelulle.

Psykososiaalinen tydymparisto voidaan yksinkertaistaen nahda koostuvan
tyon siséllosta (esim. tydmaara, vaikutusmahdollisuudet, tyohon sisaltyva vastuu)
seka tyOoyhteison toimivuuteen liittyvista tekijoista (johtaminen, toiden jarjestelyt,
yhteisty6). Nama ovat usein kytkoksissa toisiinsa, joten psykososiaalista tyoympa-
ristoa tulee tarkastella kokonaisuutena.

Vaarojen arvioinnin vaiheet:

e Tunnista tydympariston puutteista johtuvat vaarat ja haitat.

e Kiinnita erityinen huomio perehdyttamiseen, johtamiseen, tyon kuormitta-
vuuteen ja yhteisten pelisaantojen toimivuuteen.

e Arvioi tyoolojen kehittdmistarpeet.

e Ota huomioon myos tyoterveyshuollon tydpaikkaselvitys ja siina esitetyt ehdo-
tukset.

e Valitse kehittamisen keskeisimmat kohteet ja painopisteet.

e Mairittele tavoitteet, niiden toteuttamisaikataulu ja tarvittavat voimavarat.

e Vastuuta tehtdvat ja seuraa toimenpiteiden toteutumista.

e Hanki tarvittaessa asiantuntija-apua ja erityisasiantuntemusta.
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Hyvin tehty vaarojen arviointi on

e jarjestelmallinen; siséltdéa myos seurantajarjestelman

e tyOnantajan organisoima

e totuudenmukainen

e erotteleva

e keskeisimmat tyon turvallisuuden ja terveellisyyden kehittamistarpeet paljastava
e kaytannollinen

e kehittyva, yrityksen mukana eldva toiminto

e todennettavissa.

TYON VAAROJEN SELVITTAMINEN JA ARVIOINTI

Tyonantaja on riittivin jirjestelmillisesti selvitettévi ja tunnistettava tyostd, tyStilasta,
muusta tySympiiristdsti ja tydolosuhteista johtuvat haitta- ja vaaratekijit sekd, mil-
loin niitd ei voida poistaa, arvioitava niiden merkitys tydntekijoiden turvallisuudelle ja
terveydelle.

Dysturvallisuuslaki 10 §

Tyon ja tydyhteison kehittaminen

Tyohyvinvointia edistetdan tyopaikoilla usein erilaisin kehittamistoimin ja tem-
pauksin. Toimenpiteet tulee kuitenkin toteuttaa niin ettd niilla vaikutetaan aidosti
tyopaikalla todettuihin epékohtiin. Véarin suunnatuilla toimenpiteilld tyonantaja
voi pahimmillaan jopa heikentda tyoyhteison toimivuutta niin, etta epaasiallinen
kohtelu pahenee.

Tyopaikan ja tydnantajan keinoja edistda tyohyvinvointia ja ehkaista epaasi-
allista kohtelua on havainnollistettu oheisessa kuvassa. Osa tehtévista on niin
keskeisia, ettda ne on kirjattu lakiin. Naita ovat muun muassa opetus ja ohjaus seka
vaarojen tunnistaminen ja arviointi.

Tyohon liittyvat yksiloon ja yhteisoon kohdistuvat asiat edistavat tyohyvin-
vointia tehokkaammin kuin hetkellisesti vaikuttavat tyohon liittymattomat
virkistys- ja liikuntaharrasteet. Tyohon liittymattomilla toimenpiteilla on harvoin
vaikutusta epaasiallisen kohtelun ehkaisyyn. Sen sijaan tyohon liittyvilla ennakoi-
villa ja korjaavilla toimenpiteilld vahennetaan epaasiallisen kohtelun riskeja tyossa.

EPAASIALLINEN KOHTELU
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Tyohon liittyva

A
Yksilon tyohon perehdytys ja Vaarojen tunnistamisesta ja
opastus, koulutus, tyénohjaus, arvioinnista johdetut kehittamistoimet,
kehittamiskeskustelut, yhteiset toimintamallit, yhteistydmuodot,
kuormitusselvitys, tyopiste-ergonomia pelisaannot, tydpaikkaselvitykset
Yksiloon kohdistuva » Yhteisoon kohdistuva
Liikunta, hieronta, terapia ja Ulkoilu- ja retkeilypaivat,
muu yksiléllisten voimarvarojen teatteriretket yms.
tukeminen

v

Tyohon liittymaton

Esimerkkejé tybnantajan keinoista terveen ja toimivan tyGpaikan aikaansaamiseksi.

Esimerkki.

Tyéntekija kdyttaytyi toista tybntekijéd kohtaan epdaasiallisesti. Tyénantaja oli
tietoinen asiasta, mutta ei puuttunut siihen. Hén toivoi tyéntekijéiden paé-
sevén sopuun, kunhan he oppivat tuntemaan toisensa paremmin. Tybnantaja
Jarjesti yhteisia liikuntapdivid ja saunailtoja. Héirinta jatkui ja paheni. Tyén-
antajan hyvat toiveet ja yhteiset virkistymistilaisuudet eivét poista tyénantajan
velvollisuutta puuttua asiaan ja lopettaa epéasiallinen kdyttaytyminen. Tyén-
antajan keinoina tilanteen korjaamiseksi voivat olla esimerkiksi asialliseen tyo-
kdyttdytymisen koulutus epdaasiallisesti toimineille seka yhteisten pelisdédntdjen
laatiminen ja kasittely koko henkildstén kanssa.

Tyokayttaytymisen pelisadnnot yhteisend ohjenuorana

Ristiriitatilanteiden selvittely kuuluu linjajohdon tehtéviin. Esimies on tyoéturval-
lisuuslain mukaisessa vastuussa tyohon liittyvien ristiriita — tai tyoyhteisokonflik-
tien selvittelyssa.

Ristiriitatilanteiden selvittely ja kasittely vie aikaa ja energiaa, siksi tydpaikoilla
on syyta estaa vastaavien tilanteiden toistuminen laatimalla yhteiset menettelyta-
vat. Tyokayttaytymisen pelisaannot ovat keino ehkaista ristiriitatilanteita ja kertoa
koko organisaatiolle, ettd epaasiallista kohtelua ei hyvaksyta ja ilmeneviin tilan-
teisiin puututaan. Selkeat yhteiset pelisaannot tukevat myos esimiestd kun han
velvollisuutensa mukaisesti ryhtyy selvittelemaan koettua epaasiallista kohtelua.

Pelisaannoissa selvitetdan, mikd on sopivaa ja mika kiellettya tyokayttaytymis-
ta, ketka ovat toimijoita ja miten toimitaan, jos joku kokee itsensa epaasiallisesti
kohdelluksi. Nama pelisaannot voidaan maaritella tydpaikan tydsaannoiksi, joita
kaikkien tulee noudattaa. Tama toimintamalli kannattaa kasitella koko henkil6-
kunnan kanssa, ja se voi olla osa tyosuojelun toimintaohjelmaa.
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Esimerkki.

Tybpaikan yhdelld osastolla oli kehittynyt oma huumorinsa, jossa “héarskid” kie-
lenkéyttod ei kaihdettu. Tydntekijditd nauratti uusien tyéntekijéiden pikainen
hakeutuminen toisiin tehtaviin talon muihin yksikéihin, kun kielenkaytté koet-
tiin liian rankaksi. Kerran uusi tyéntekija kyllastyi huumorintajunsa koettelemi-
seen ja kertoi esimiehelleen, etta koki puheet yksikdssa epdasiallisiksi.

Miten asiaa hoidettiin?

Huonosti: Esimies otti asian henkilékunnan kokouksessa esille ja totesi, ettad
nyt tehdaan sopu. Tydntekijat pitivat oikeutenaan puhua ja toimia kuten tdhéan-
kin asti: "ainahan néin on puhuttu". Yhteistd halua muuttaa kdytdsta ei ollut
eikad esimies mahtanut tilanteelle mitdén. Tilanne jatkui ennallaan.

Hyvin: Esimies otti tyékayttdytymisen késittelyyn henkilékunnan kokouksessa
Hén mdaritteli kdyttdytymisen rajan kulkevan siind, missa yksikin kokee pu-
heet epdasiallisiksi. Ja jottei asia unohtuisi, tydpaikalle pdétettiin tehda yhtei-
set pelisdanndt. Ohjeissa madriteltiin tykdyttdytymisen rajat ja toimintatavat
epdasiallisen kohtelun lopettamiseksi. Ohje késiteltiin osastolla yhdessa, ja
erilaiset korjausehdotukset otettiin huomioon. Valitukset epaasiallisesta kéyt-
tdytymisesta loppuivat.

Mita on epaasiallinen kohtelu?

Epaasiallisen kohtelun madritteleminen tyhjentavasti on vaikeaa. Jokaisella tyopai-
kalla esiintyy ajoittain ristiriitoja ja yhteentormayksia, jotka aiheuttavat mielipahaa
ja loukkaantumisen tunteita. lhmiset kokevat asioita ja tilanteita eri tavoin. Vaikka
kenenkaan kokemusta ei voi mitatoida, tulee erottaa téllaiset tyoelamaan kuulu-
vat normaalit ristiriitatilanteet epéaasiallisesta kohtelusta. Esimerkiksi lievat, yksit-
taiset teot eivit ole laissa tarkoitettua epaasiallista kohtelua, vaikka ne sinansa
eivat ole hyvaa kayttaytymista tai esimiestyota.

Tyo6nantajan tyonjohtovaltaan kuuluvat paatokset ja toimet eivit ole epaasi-
allista kohtelua, vaikka ne usein koetaan sellaisiksi. Tydnantajan toimivaltaa tyo-
paikalla sdatelevat lait, normit ja hyvat tavat. Tyonantajan tyonjohto-oikeuteen
kuuluu suunnitella, jakaa voimavarat sekd johtaa ja valvoa tyontekoa. Ty&nantaja
voi maarata tehtavien laadusta, laajuudesta ja tyotavoista sekd menettelytavoista
tyopaikalla.

EPAASIALLINEN KOHTELU
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Mika ei ole epaasiallista kohtelua

Epaasiallisen kohtelun maédrittelyn

sijaan on helpompi sanoa, mika ei

ole epaasiallista kohtelua. Epaasial-

lista kohtelua ei ole esimerkiksi, jos

e tyohon liittyvista paatoksista tai
tulkinnoista syntyy ristiriitoja

e tehtavaan tai tyohon liittyvia
pulmia kasitellaan tydyhteison
jasenten kesken

e esimies puuttuu perustellusti
tyonsuoritukseen tai ryhtyy perus-
teltuun kurinpidolliseen toimen-
piteeseen, esim. varoituksen
antamiseen

e tyonantaja ohjaa henkilon
tyokykya koskevaan tutkimukseen
keskusteltuaan ensin asianomaisen
kanssa tyonteossa ilmenevista vai-
keuksista.

Esimerkki.

TYONANTAJAN TOIMIVALTA

Tydsopimuslaki/virkalainsaadanto

Tydehto-/virkaehtosopimus

TYONANTAJAN
TYONJOHTO- JA
VALVONTAOIKEUS

Tyoturvallisuuslaki
14e|ewo|ISONA

Tyosopimus/virkaehdot

Yhdenvertaisuuslaki e Tyoaikalaki

Tybnantajalla on toimivalta maarata
niistd tydn tekoa koskevista asioista,
joita lait ja sopimukset eivat saatele
kuten tydtavasta, laadusta, laajuu-
desta ja menettelytavoista.

Tybpaikassa, jossa tydntekijét olivat perinteisesti pitdneet vuosilomansa halu-
amanaan ajankohtana, tybnantaja paéatti, ettd asiakaspalvelussa tydskentele-
vien tuli sovittaa lomansa siten, etté tydpaikalla oli jatkuvasti riittdvd maéaréa
henkilbkuntaa. Lomien jarjestelyihin tuli oleellisia muutoksia. Tyénantajan
ratkaisu ei ole epdasiallista kohtelua, vaikka muutos koski vain pienté osaa
henkilbkunnasta, ja tydntekijéiden mielestéd kohtelu oli epéatasa-arvoista.

Mika on epaasiallista kohtelua

Epaasiallinen kohtelu on yleisen hyvan tavan, tyovelvollisuuksien tai lain vas-
taista kayttaytymista toista kohtaan tyossa. Se on useimmiten jarjestelmallista

ja jatkuvaa, toista alistavaa tai loukkaavaa toimintaa, joka ilmenee tekona tai
laiminlyontind. Epaasiallinen kohtelu on psykososiaalinen riski, joka voi vaikuttaa
kielteisesti tyontekijan terveyteen ja tydyhteison toimivuuteen.
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Epaasiallista kohtelua voi olla mm.

¢ henkilon ominaisuuksien, luonteenpiirteiden tai yksityiselaman mustamaalaus,
panettelu tai mielenterveyden kyseenalaistaminen

¢ tyoyhteison ulkopuolelle jattdminen

e toistuva perusteeton puuttuminen tyontekoon tai tyotehtavien laadun tai
maaran perusteeton muuttaminen

e uhkailu

e fyysinen vakivalta

e epaasiallinen tyonjohtovallan kaytto

e sovittujen tydehtojen muuttaminen laittomin perustein

* noyryyttavien kaskyjen antaminen.

Tydnantajan toimintavelvollisuus

Tyo6turvallisuuslaissa kielletdan terveydelle haittaa tai vaaraa aiheuttava hairinta
tai muu epadasiallinen kohtelu seka maaritellaan tyonantajan velvollisuus ryhtya
toimiin epdakohdan poistamiseksi kaytettavissaan olevin keinoin. Kaikki tyopaikalla
esiintyva kielteinen kayttaytyminen ei kuitenkaan ole lain tarkoittamaa terveytta
vaarantavaa epaasiallista kohtelua. Esimiehen saatua tieto koetusta epaasiallisesta
kohtelusta tulee aina arvioida mista tapauksessa on kysymys ja valita toimenpi-
teet asian laadun mukaisesti. Vaikka asiassa ei ole kysymys terveyttd vaarantavasta
epaasiallisesta kohtelusta, tulee esimiehen kuitenkin aina arvioida vaatiiko tyonte-
kijan esille tuomat epakohdat muita toimenpiteita esim. yhteistyokaytantojen tai
esimiestyon kehittamista.

Hairintdan ja epdasialliseen kohteluun voivat syyllistya seka tyonantaja etta
tyontekija. Riippumatta siita, tapahtuuko hairintaa tyontekijoiden kesken vai
tyontekijan ja esimiehen valilla, toimintavelvollisuus on aina tyonantajalla. Ran-
gaistus voidaan tuomita kuitenkin vain tyonantajalle, jos hdan on sallinut tilanteen
jatkumisen. Usein teko tai teot ovat jatkuneet pitkaan.

Tyobnantaja ei saa kohdella alaisiaan epaasiallisesti ja hdanen tulee lopettaa epa-
asiallinen kohtelu heti sitd havaittuaan. Tyonantajan velvollisuus puuttua asiaan
syntyy silloin, kun héan saa asian tietoonsa. Mikali han sallii hdirinnan jatkumisen,
han rikkoo tyoturvallisuuslain sdannosta.

HAIRINTA TAI MUU EPAASIALLINEN KOHTELU

Jos tydssi esiintyy tyontekijidin kohdistuvaa hiinen terveydelleen haittaa tai vaaraa
aiheuttavaa hiirintdd tai muuta epiasiallista kohtelua, tydnantajan on asiasta tiedon
saatuaan kiytettivissién olevin keinoin ryhdyttévi toimiin epikohdan poistamiseksi.

Tysturvallisuuslaki 28 §

EPAASIALLINEN KOHTELU
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Tyosyrjinta

Yhdenvertaisuuslaki (21/2004) kieltda syrjinndn tydelamassa.

Tyosyrjinnasta on kyse jos tydnantaja asettaa tyontekijan muihin nahden epéedulli-
seen asemaan hanen henkil6onsa, taustaansa tai yksityiselamaansa liittyvien syiden
vuoksi. Kiellettyja syrjintaperusteita ovat: ika, etninen ja kansallinen alkuperd, kansa-
laisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, terveydentila, vammaisuus, sukupuo-
linen suuntautuminen tai muu henkildon liittyva syy. Muulla henkiloon liittyvalla
syylla tarkoitetaan esimerkiksi varallisuutta, perhesuhteita tai asuinpaikkaa. Syrjinta
sukupuolen perusteella on kielletty tasa-arvolaissa. Laissa kielletysté syrjinnasta ei
ole kyse, jos asiaan ei lity mikaan edella mainittu syrjintaperuste.

Yhdenvertaisuuslain mukaan syrjinnélla tarkoitetaan

1) Jotakuta kohdellaan epasuotuisammin kuin toista syrjivan syyn perusteella
(véliton syrjintd). Esim. epilepsiaa sairastava tyonhakija ei saa tyopaikkaa,
vaikka han olisi siihen patevin hakija ja sairaudesta ei aiheutuisi kyseisessa
tyossa haittaa.

2) Naenndisesti puolueeton saannos tai kdytanto saattaa jonkun epaedul-
lisempaan asemaan muihin nahden (valillinen syrjintd). Esim. siivousyrityk-
sessa tyotehtdvan hoitamisen kannalta epaoleelliset kielitaitovaatimukset
estavat valillisesti maahanmuuttajien tyollistymisen.

3) Henkilon tai ihmisryhman loukkaamista luomalla syrjintaperusteeseen liittyva
uhkaava, vihamielinen, halventava tai hyokkaava ilmapiiri (hairintd). Koskee
suhteellisen vakavaa menettelya. Tyonantaja tai tyontekija ei saa toimia
siten, etta johonkin syrjintaperusteeseen liittyva kaytos hairitsee toista tyo-
paikalla. Tydnantajan on esim. poistettava jotakin ihmisryhmaa torkeasti
loukkaavat julisteet tyopaikalta.

4) Ohjetta tai kaskya syrjia jotakuta. Esim. esimiehen henkiloston kuullen esitetty
kasky syrjia tiettya etnista alkuperaa olevia tyotovereita.

Kiellettya on myos epdedullisen kohtelun tai seurausten kohdistaminen henki-
106N, joka ryhtyy tai osallistuu toimiin yhdenvertaisuuden turvaamiseksi. Tama
ns. vastatoimien kielto tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta tyonantaja ei saa tiukentaa
huomattavasti tyontekijan tyosuorituksen valvontaa tyontekijan otettua yhteytta
tyosuojeluviranomaiseen syrjintdaepadilyn takia.
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Esimerkki.

Lahiesimies antaa tydntekijélle aina kurjimmat tydvuorot, huutaa ja haukkuu
tyéntekijaa. Jatkuessaan tallainen epaasiallinen kohtelu voisi aiheuttaa ter-
veydellista haittaa.

Ellei tybnantaja puutu asiaan tiedon saatuaan, eiké asia tulee kuntoon,
kyseessd on tydturvallisuuslaissa kielletty hdirinta.

Jos epéasiallinen kohtelu kohdistuu ulkomaalaiseen tyéntekijaan (syrjivéa
syy), niin kyse on tyGsyrjinndsta. Kéytdnndssa héirinté ja tydsyrjinta voivat
ilmetéd samanlaisina tai samankaltaisina tekoina.

Epaasiallisen kohtelun lopettaminen

Ohjeita esimiehelle

Esimiehelld on velvollisuus puuttua tyopaikalla tapahtuvaan epaasialliseen
kohteluun, kun asia on tullut esimiehen tietoon. Epaasialliseen kohteluun tulee
puuttua suoraan, ripeasti ja tehokkaasti. TyOpaikalla sovittuja toimintatapoja asian
kasittelyssa tulee noudattaa. Asian kasittelyssa tulee olla mukana sellainen esimies
jolla on toimivalta tehda ratkaisuja ja kenen toimintavelvollisuuksiin asiaan puut-
tuminen kuuluu.

Selvitd, mitd on tapahtunut

Ensimmaisena tulee selvittda, mita on tapahtunut. Esimiehen on hyva kuulla
molempia osapuolia ensin erikseen. Osapuolten nakemykset tilanteen kulusta ja
syista ovat usein erilaiset, joten selvittamiseen kannattaa valmistautua huolella

ja varata siihen aikaa. Epaasiallista kohtelua kokevalle ja myos siita syytetylle on
tarkeaa kokea tulleensa kuulluksi. Tosiasiat on hyva kirjoittaa muistiin. Kun esimies
on selvittanyt osapuolten nakemykset, jarjestetdan asiasta yhteinen kasittely, jossa
todetaan tarvittavat toimenpiteet tilanteen korjaamiseksi. Tarvittaessa esimies voi
kayttaa tyoterveyshuollon asiantuntijuutta apuna.

EPAASIALLINEN KOHTELU
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Vertaa tosiseikkoja velvollisuuksiin

Esimiehen tulee hyvdksyd, ettd osapuolet kasittelevat asiaa tunnepitoisesti ja ker-
tovat tapahtumista ristiriitaisesti. Esimiehen tehtava on tarkastella asiaa puolueet-
tomasti. Keskustelua on hyva ohjata tapahtuneisiin konkreettisiin tilanteisiin ja
siihen miten ongelma haittaa tyon tekemista turvallisesti ja terveellisesti. Maaritel-
lessaan esitettyja tekoja tulee kiinnittaa huomiota, ettd epdasiallinen kohtelu on
lain, sopimuksen ja hyvan tavan vastaista kayttaytymistd, tekoja tai laiminlyonte-
ja. Ongelmaa tulee aina kuvata tekona, kayttaytymisena tai laiminlyonting, jotta
sitd voidaan verrata laissa saadettyihin ja sovittuihin toimintavelvollisuuksiin.
Epaasiallista kohtelua ei pida maaritella esimerkiksi asenteina, henkilokemiana,
luonteenpiirteina tai muilla kasitteilld, jotka eivat kuvaa tyohon kuuluvien velvol-
lisuuksien rikkomista.

Esimerkki.

Esimies kéayttaytyi alaisiaan kohtaan epdasiallisesti mm. huutamalla ja puuttu-
malla heiddn henkil6kohtaisiin ominaisuuksiinsa.

Miten asia hoidettiin?

Huonosti: Tybnantaja kuittaa asian toteamalla, ettd esimies nyt vaan sattuu ole-
maan vérikads persoona, eikd han tarkoita pahaa.

Hyvin: Tyénantaja tiedon saatuaan méarittelee esimiehen kdytdksen tyévelvol-
lisuuksien vastaiseksi toiminnaksi. Tybnantaja antaa esimiehelle ohjeet asial-
lisesta tybkayttdytymisestd, ja tiedon kurinpidollisista menettelyista, jos epé-
asiallinen kéytds jatkuu. Tyénantaja seuraa tilannetta ja huolehtii, etta tilanne
korjaantuu.

Puutu tehokkaasti vakaviin hairidihin

Jos esimies katsoo, ettei asiassa ole kyse epdasiallisesta kohtelusta, tulee tama
kertoa ja perustella selkedsti osapuolille. Tilanteessa jossa esimies katsoo tapah-
tuneen epaasiallista kohtelua tyonjohto-oikeus antaa hanelle mahdollisuuden
kieltaa epaasiallisen kohtelun tyopaikalla. Esimiehen tehtdva on selkeasti todeta
millainen kdyttdytyminen tyOyhteisdssa ei ole hyvaksyttavaa. Johtopaatokset ja
annetut ohjeet ja maardykset on hyva kirjata. Jos ohjeet ja maaraykset eivat auta,
tyonantajalla on valta kurinpitotoimiin, kuten varoituksen antamiseen.

Kohtele tyontekijoita saman kaltaisissa rikkomuksissa samalla tavalla. Selvita
henkilostolle vakavien rikkomusten tyonjohtomenettelyt ja kurinpitotoimet.
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Korjaa ongelmien syyt

Esimiehen on syyta selvittaa, mitkd tyon ongelmat ovat mahdollistaneet epaasial-
lisen kohtelun tai sen kokemuksen tyOpaikalla. Todetut ty6hon tai tyonjarjestelyi-
hin liittyvat ongelmat ja korjaavat toimenpiteet on syytd dokumentoida. Poista-
malla tyon hairioita aiheuttavia tekijoitd, syyt epaasiallisen kohtelun kokemuksiin
vahenevat. Lue lisdé kohdista Terveen ja toimivan tySyhteisén tunnusmerkit seké
Tunnista ty6ympdriston epdkohdat ja arvioi vaarat.

Seuraa ohjeiden noudattamista

Esimiehen tulee seurata, ettd annettuja ohjeita noudatetaan, ja etta epaasiallinen
kohtelu tyopaikalla loppuu.

Huolehdi tyékdyttdytymistd koskevien pelisdédntdjen noudattamisesta

Huolehdi, etta kaikki tyontekijat on perehdytetty tyopaikan tyokayttaytymista
koskeviin saantoihin ja, etta kaikki noudattavat niita. Tyopaikan yhteiset tyokayt-
tdytymisen saannot on syytd ajoittain paivittaa ja kasitella koko henkiloston kans-
sa. Katso lisétietoja kohdasta Ty6kdyttdytymisen pelisédnnét yhteisend ohjenuorana.

Ohjeita tyontekijille

Jos tyontekija kokee epaasiallista kohtelua tyopaikalla, tulee selvittaa onko tyo-
paikalla tyosaantoja tai muita ohjeita siitd, miten tulee toimia. Jos esimies tai tyo-
toveri kohtelee tyontekijaa epaasiallisesti, tyontekijan tulee kertoa hairitsijalleen
suoraan, etta kokee taman kayttaytymisen epaasialliseksi ja ettei hyvaksy hanen
menettelyaan. Tyontekijan tulee kuvata konkreettisesti mita kokee epaasiallisena.
Jos tama ei tehoa tai tyontekija ei uskalla yksin menna kertomaan asiasta, han
voi hankkia tyopaikalta itselleen tukihenkilon- tyokaverin, tydsuojeluvaltuutetun
tai luottamushenkilon — jonka kanssa yhdessa ottaa asian esille. Jos tyontekija ei
kerro tilanteesta asianosaiselle suoraan, tilanteen voi pahimmillaan tulkita niin,
etta han suostuu uhriksi. Todennékdisesti epaasiallinen kohtelu jatkuu, ja tilanne
pahenee.

Jos tyontekija on selvasti ilmaissut hdiritsijalle, ettei hyvaksy hanen menettely-
aan, hairitsijan voidaan katsoa olevan selvilla menettelynsa kielteisista vaikutuksista
ja taman jalkeen jatkavan epaasiallista kohteluaan tahallaan. Asian jatkokasittelyn
vuoksi on tarkeda, etta epaasiallisen kohtelun ilmenemismuodot, toistuvuus ja hai-
rityn reagoinnit dokumentoidaan. Jos hairitsija kielloista valittamatta jatkaa epaasi-
allista kohteluaan, hanelle tulee ilmoittaa, etta asia viedaan esimiehen tietoon.

EPAASIALLINEN KOHTELU
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Tyontekijan tulee suoraan tai tukihenkilon avulla pyytaa, etta esimies ottaa asian
kasittelyyn. Jos hairitsija on lahiesimies, tulee hanelle iimoittaa, etta asia vieddan
hadnen esimiehensa tietoon ja kasittelyyn. Mikali esimies ei ota asiaa kasittelyyn,

tulee tyontekijan vieda asia organisaatiossa ylospain.

Ohjeita tukihenkildlle ja tyéterveyshuollolle

Tyosuojeluvaltuutettu, luottamusmies, tyosuojelupaallikko ja tyoterveyshuolto
toimivat tyopaikan ja yksittaisten tyontekijoiden tukena epaasiallisen kohtelun
tilanteissa. MyOs muut tyotoverit voivat toimia epaasiallisesti kohdellun tukena.
Tukihenkilon tehtdva on ensisijaisesti kuunnella ja tukea henkisesti. Tukihenkild
voi my0s auttaa epaasiallista kohtelua kokenutta hahmottamaan paremmin
kokonaisuuden ja olla mukana asioiden selvittelyssa.

Tukihenkilon on hyva tarkkailla tilannetta ulkopuolisen silmin ja auttaa tuet-
tavaa arvioimaan tilannetta eri nakokulmista. Asiaa on usein hyodyllista arvioida
myos tyonantajan nakokulmasta.

Tyo6terveyshuolto tulee usein mukaan tilanteeseen vasta silloin, kun tyontekija
on sairastumassa tai sairastunut epdasiallisen kohtelun seurauksena. Talloin ty6-
terveyshuollon toiminta painottuu tyontekijan terveyden palauttamiseen. Usein
tyontekijat myos kieltavat tyoterveyshuoltoa ottamasta yhteytta tyopaikalle on-
gelmatilanteen selvittamiseksi.

Tyoterveyshuollon toimintaa suunniteltaessa tyopaikan kanssa tulisi sopia me-
nettelytavat epaasiallisen kohtelun tapauksissa, silla pelkilla sairauslomilla ei korja-
ta tyOperdisten sairastumisten syita. Sopimukseen ja tyokaytantoihin tulisi kirjata
kaytannot asioiden palauttamiseksi tydpaikan kasittelyyn.

Asioiden mahdollisimman varhainen kasittely auttaa pysayttamaan hairio-
kierteen tyopaikalla, mika auttaa tyontekijoita pysymaan terveina tyossaan.
Tyopaikalla asiaa kasiteltdessa tyoterveyshuolto voi olla mukana puolueettoman
asiantuntijan roolissa.
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Ty6suojeluviranomainen ohjaa ja valvoo

Tyosuojeluviranomainen antaa ohjeita ja neuvoja asiakkaille — tyontekijoille,
tyonantajille ja tukihenkildille — jotta tydpaikalla esille nousseet ongelmat voitaisi-
in ratkaista siella missa ne ovat syntyneetkin, ty6paikalla. Suuri osa tydsuojeluvira-
nomaisen tietoon tulleista epdasiallisen kohtelun tapauksista on saatu ratkaistua,
kun asia on otettu tyopaikalla esiin ja osapuolten velvollisuudet ja vastuut ovat
selkeytyneet.

Tyosuojeluviranomaisen tehtdvana on valvoa tydsuojelusta annettujen saa-
dosten ja maardysten noudattamista. Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun osalta
tyosuojeluviranomainen valvoo, etta tyonantaja noudattaa talle tyoturvallisuus-
laissa (738/2002) maariteltyja velvollisuuksia. Tyosuojeluviranomaisen tehtdva on
valvonnallisin toimin vaikuttaa tyonantajaan, etta tyopaikalla koettu tyontekijan
terveydellista haittaa tai vaaraa aiheuttava hairinta tai epdasiallinen kohtelu paat-
tyy. Jos valvonnassa todetaan epdkohtia, tyonantajalle annetaan toimintaohjeita
tai kehotuksia lainsaadannon noudattamisesta ja soveltamisesta. Rikosepailyista
tehdaan tarvittaessa esitutkintailmoitus poliisille.
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Viisi tyosuojelun vastuualuetta

Etela-Suomen
aluehallintovirasto
Tyosuojelun vastuualue
Siltasaarenkatu 12 A, PL 46
00531 Helsinki

puh. 0295 016 000
tyosuojelu.etela@avi.fi

Lansi- ja Sisd-Suomen
aluehallintovirasto
Tyosuojelun vastuualue
Uimalankatu 1, PL 272
33101 Tampere

puh. 0295 018 450
tyosuojelu.lansi@avi.fi

Pohjois-Suomen
aluehallintovirasto
Tyosuojelun vastuualue
Albertinkatu 8, PL 229
90101 Oulu

puh. 0295 017 500
tyosuojelu.pohjoinen@avi fi
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Lounais-Suomen
aluehallintovirasto
Tyosuojelun vastuualue
Itsendisyydenaukio 2, PL 22
20801 Turku

puh. 0295 018 000
tyosuojelu.lounais@avi.fi

Ita-Suomen
aluehallintovirasto
Tyosuojelun vastuualue
Vuorikatu 26 A

70100 Kuopio

puh. 0295 016 800
tyosuojelu.ita@avi.fi



Lansi- ja Sisda-Suomen
aluehallintoviraston
tyosuojelun vastuualue
¢ Pirkanmaa

o Keski-Suomi

e Etelda-Pohjanmaa
e Keski-Pohjanmaa
e Pohjanmaa

Lounais-Suomen
aluehallintoviraston
tyosuojelun vastuualue
e Satakunta

e Varsinais-Suomi

e Ahvenanmaa

Pohjois-Suomen
aluehallintoviraston
tyosuojelun vastuualue
¢ Pohjois-Pohjanmaa
e Kainuu

e Lappi

1ta-Suomen
aluehallintoviraston

e Eteld-Savo
¢ Pohjois-Savo
¢ Pohjois-Karjala

Etela-Suomen aluehallintoviraston
tydsuojelun vastuualue

e Uusimaa

e |ta-Uusimaa

e Kanta-Hame

e Pdijat-Hame

¢ Kymenlaakso

e Eteld-Karjala
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Epéaasiallinen kohtelu ty6paikalla on yleisen hy-
van tavan vastaista kayttaytymista toista kohtaan.
Pahimmillaan se voi johtaa tydntekijan terveyden
vaarantumiseen.

Taman oppaan tarkoituksena on ohjata tydpaik-
koja omien pelisdantdjen laatimiseen ja nopeaan
ongelmatilanteisiin tarttumiseen. Pelisdantdjen
noudattaminen ehkéisee epaasiallista kohtelua ja
niihin puuttumista.
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