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Tiivistelma

Epaasiallinen kohtelu on yleisen hyvan
tavan vastaista kayttaytymista toisia
kohtaan. Ty6paikalla siihen voivat syyl-
listya niin tyontekijat kuin tyonantaja.
Ellei tyonantaja puutu tyopaikalla sel-
laiseen epaasialliseen kohteluun joka ai-
heuttaa vaaraa tyontekijan terveydelle,
han voi syyllistya rangaistavaan tekoon.

Asiallinen kayttaytyminen tyopai-
kalla on perustaito, joka on syytd nos-
taa kunniaan. Sopivan ja sopimatto-
man kadyttaytymisen rajat maarittelee
tyopaikan henkilostd. Jos joku kokee
“hurtin huumorin” loukkaavaksi, siita
on luovuttava. TyOpaikalle eivat kuulu
myo6skaan huutaminen, raivoaminen
tai henkilokohtaisiin ominaisuuksiin liit-
tyvien asioiden kasittely. Pahimmillaan
epaasiallinen kohtelu aiheuttaa vaaraa
tyontekijan terveydelle.

Tydnantajalla on oikeus ja velvol-
lisuus johtaa tyota ja antaa tyon teke-
miseen liittyvia ohjeita ja maarayksia.
Tyonjohto-oikeuden rajojen on syyta
olla selkeat ja kaikkien tiedossa. Tyon-
antajan tulee seurata tyopaikan tilan-
netta, arvioida tyon vaarat ja poistaa ne
mahdollisuuksien mukaan. My®s ristirii-
tatilanteisiin tulee puuttua. Tyonantajan
tulee kuulla asianosaisia ja lopettaa epa-
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asiallinen kohtelu. Asioihin puuttumat-
tomuus ja puhumattomuus mahdollis-
tavat epaasiallisen kohtelun jatkumisen
ja hairididen pahenemisen.

Jos tyontekija kokee epaasiallista
kohtelua, hanen tulee ilmaista hairitsijal-
leen selkeasti, ettei hyvaksy sita. Avuk-
seen han voi ottaa tukihenkilon kuten
tyosuojeluvaltuutetun tai luottamus-
miehen. Jos epdasiallinen kohtelu jat-
kuu, tyontekijan tulee ilmoittaa asiasta
esimiehelleen. Jos taas esimies koh-telee
alaistaan epaasiallisesti, ilmoitus tulee
tehda taman esimiehelle. Ty6nantajan
velvollisuus on puuttua asiaan ja lopet-
taa epaasiallinen kohtelu.

Tyoturvallisuuslaki kieltda hairinnan
ja muun epaasiallisen kohtelun ty&ssa.
Ty6suojeluviranomaiset valvovat lain
toteutumista tyopaikoilla. Hairioita il-
menee aika ajoin jokaisella tyopaikalla.
Taman oppaan tarkoituksena on ohjata
tyopaikkoja omien pelisaantojen laati-
miseen ja nopeaan ongelmatilanteisiin
tarttumiseen. Pelisaantdja noudatta-
malla valtetdaan epaasiallista kohtelua
tyOssa. Jos hairioita syntyy, ne osataan
paikallistaa ja korjata nopeasti yhteisten
pelisaantojen mukaisesti.



Miksi tydnantajan tulee puuttua
epaasialliseen kohteluun tydssa?

Epaasiallista kohtelua on yleisen hyvan
tavan vastainen toiminta ja kayttayty-
minen tydssa. Se voi ilmeta mm. epa-
asiallisena kaytoksend, tyonjohtovallan
ylityksina ja laiminlydnteina, sovittujen
ehtojen laittomana muuttamisena tai
tydsyrjintana.

Epaasiallisen kohtelun lopettaminen
on tyo6turvallisuuslain mukaan tyénan-
tajan velvollisuus. Ellei tydnantaja puu-
tu tyontekijan terveyttd vaarantavaan
kohteluun tyopaikalla, han voi joutua
laiminlyénnistaan tai toiminnastaan ri-
kosoikeudelliseen vastuuseen.

Epaasiallisesta kohtelusta aiheutuu
tyontekijoille ja yrityksen toiminnalle
vahingollisia seurauksia:

e tyomotivaatio heikkenee

e terveys heikkenee

e sairauspoissaolot lisaantyvat

e tyoteho laskee

e tyGilmapiiri kiristyy

e asioiden hoito vaikeutuu

e yrityksen maine karsii, kun tydnanta-
jasta liikkuu kielteisia “juoruja”.

Kaikilla tyopaikoilla esiintyy ajoittain hai-
ridita, mutta tyon hairiot eivat aina ole
epaasiallista kohtelua. Ongelmia syntyy,
jos tyopaikalla ei osata kasitella ristiriito-
ja. Terveessa, toimivassa tyOyhteisossa
tyon ongelmat osataan ratkaista, ja niita
ei kasitella henkildiden ominaisuuksista
johtuvina.

Muutokset tyopaikan toiminnassa
voivat aiheuttaa tyon tekemisessa hairi-
oita, jotka tulee nahda tyon jarjestelyista

johtuviksi ja ratkaista tyota kehittamalla.
Jos tydssa ilmenevat ongelmat maaritel-
laan vaarin, niihin usein haetaan vaaria
ratkaisuja. Tasta seuraa, etta hairiot pit-
kittyvat, asiat henkildityvat ja joku kokee
epaasiallista kohtelua. Tyonantajan ripea
ongelmiin puuttuminen ehkéisee epa-
asiallista kohtelua tyossa.

Miten hdiriot ilmenevat?

Tyopaikan ongelmia voivat olla esimer-
kiksi kiire ja ylityot, katkokset tiedon-
kulussa, vaikeudet pysya aikatauluissa,
laatuvirheet ja asiakasreklamaatiot. Aina
nditd ei osata pitaa tyosta tai tyojarjeste-
lyista johtuvina, vaan tyéhon kuuluvina
itsestaanselvyyksina: “Ainahan paivys-
tyksessa on ruuhka.”

Aina ongelmaa ei osata ratkais-
ta tyota tarkastelemalla vaan haetaan
ratkaisuja esimerkiksi yksittaisen henki-
[6n toiminnasta. Hairid voi henkilditya,
etenkin, jos joku tyontekija toimii eri ta-
valla kuin muut ja ongelmien nahdaan
johtuvan tyotapojen sijaan henkildsta.
Jos tydon ongelmien ratkomisen sijaan
keskitytdaan henkildiden tekemisiin ja
sanomisiin, asiat mutkistuvat helposti
lisda, ja tyon tarkastelu ja kehittdaminen
unohdetaan.

Tyopaikan sisdinen valtataistelu rinta-
malinjoineen muodostuu usein vuosien
kuluessa. Uudelle tyontekijalle annetaan
helposti viesti valita puolensa. Asioiden
kasittelyn laajentaminen tydyhteison ul-
kopuolelle kuten tydsuojelupiiriin tai ka-
rdjille on usein merkki useita vuosia kes-
taneesta tulehtuneesta tilanteesta.
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ONGELMAN SYNTY JA PAHENEMINEN

Tyoyhteison
toimivuus

A /"

e Hairid syntyy

L

Maaéritellaan virheellisesti,

ratkaistaan vaaraa pulmaa,
hairio ei poistu

Hairid henkildityy

Syyttely ja hairién hoitaminen
vaarin pahentavat tilannetta

Liittolais- ja vihollisklikit,

vastarinta ohjaa
tydyhteisdn toimintaa

Kaydaan sisaisia kérajia,
vihollisille ei enda edes puhuta,
hairiésta tulee ongelma

Ongelmaa aletaan kasitella
tyoyhteison ulkopuolella

Aika vuosissa

Mukaeltu Pekka Jarvisen artikkelista

tyéy/-vté/sén toimivuus heikkenee ajan kuluessa.

Esimerkki.

Tyontekijdille tuli riitaa, kun tavaroiden toimit-
tamisessa varastosta oli viiveitéd ja asiakkaat
reklamoivat. Syyllisena pidettiin tyéntekijaa,
Joka oli ollut edellisen vuoden hoitovapaalla.
Samaan aikaan tybpaikalla oli tehty muu-
toksia organisaatiossa. Tydntekijd koki, ettad
hénen tekemisenséa olivat erityisessa tarkkai-
lussa, tydkaverit kohtelivat hantéa véltellen ja
huomauttelivat jatkuvasti virheista ilkeillen.
Tyébntekija sairastel.

Miten asiaa hoidettiin?

Huonosti: Ongelman syytéa ei osattu paikal-
listaa, vaan tyénantaja piti syyna tyonteki-
Jjan huonoa tyémotivaatiota ja toimimatonta
henkilékemiaa, johon on vaikea puuttua.
Ongelma jatkui, ja tydntekijd koki arvoste-
lun ahdistavaksi. Han hakeutui lddkériin
Ja sai useita kertoja sairauslomaa masen-
nuksen vuoksi. Tybntekijéiden keskindinen
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syyttely jatkui ja tyémotivaatio osastolla
heikentyi. Virheitd ilmenee edelleen.

Hyvin: Epéasiallisen kohtelun kohteek-
Si joutunut tyéntekijé ei saanut tilannetta
muuttumaan, vaikka hén oli kertonut tyo-
kavereilleen, ettd kokee heiddn kéytdksen-
sd epdasialliseksi. Tybntekijd kertoi asiasta
ldhiesimiehelleen, joka keskusteli kaikkien
tydntekijéiden kanssa asiasta. Epaasiallisen
kohtelun syyksi selvisivét asiakasreklamaa-
tiot ja viivdstymiset, joista koko osasto oli
saanut moitteet. Keskustelussa selvisi, etta
hoitovapaalla ollut tyéntekija ei ollut saanut
koulutusta uusista toimintatavoista. Esimies
huolehti, etté tyontekija perehdytettiin teh-
taviin, jolloin virheiltd véltyttiin. Epédasial-
linen kéyttdytyminen kiellettiin esimiehen
mééréyksella. Léhiesimies seurasi tilanteen
kehittymista ja varmisti, ettd epdasiallinen
kéyttaytyminen loppui ja tyoskentely osastol-
la sujui ilman jatkuvia virheita.



Terve ja toimiva tydyhteisd ehkaisee hairidita

Terveella tyopaikalla esiin nousevat
hairiot hoidetaan kuntoon ennen kuin
niista aiheutuu ongelmia tyodyhteison
toimivuudelle tai tyontekijoiden terve-
ys vaarantuu. Hairididen ehkaiseminen
edellyttdaa yhteistoimintaa ja toimivan
tyoyhteison perustekijoiden tunnista-
mista.

Yhteistoiminta tyopaikalla ei synny
itsestaan. Se vaatii kuuntelemista ja kes-
kustelua tyon tekemisesta ja siihen liitty-
vista ongelmista seka asioiden ratkaise-
mista johdonmukaisesti. Hyva yhteistoi-
minta on asioihin tarttumista jo ennen
kuin ne ovat ongelmia. Ty6nantajalla on
tasta ensisijainen vastuu: tydnantajan
tulee antaa tilaa ja aikaa asioiden kasit-
telyyn.

Vuorovaikutus ja avoin keskustelu
tyopaikkakokouksissa ja yhteisissa pala-
vereissa ovat edellytys yhteistoiminnalle,

niita ei voi korvata sahkopostiviesteilla.
Avoimuus asioiden kasittelyssa vaatii
luottamusta, joka syntyy yhdessa te-
kemalla. Esimiehilla on luottamuksen
saavuttamisessa ja sailyttamisessa suu-
rin vastuu: tasapuolisuus; avoimuus,
aktiivisuus, varhainen puuttuminen ris-
tiriitoihin ja tyon pulmiin ja palautteen
antaminen ovat esimerkkeja esimiehille
asetettavista vaatimuksista.

Tyosuojeluorganisaation ja tyoter-
veyshuollon tehtévia ja toimintatapoja
on hyva miettia paitsi hairididen kor-
jaamisen myds tyéhyvinvoinnin kehit-
tamisen ja yllapitamisen kannalta. Tyo-
terveyshuolto voi toimia kumppanina
ja asiantuntijana ja osallistua tyohyvin-
voinnin edistamiseen muutoinkin kuin
kasista karanneiden tilanteiden korjaa-
misessa.

TYONANTAJAN JA TYONTEKIJOIDEN VALINEN YHTEISTOIMINTA

Tydnantajan ja tydntekijdiden on yhteistoiminnassa ylldpidettivi ja parannettava tyd-

turvallisuutta tyopaikalla.

Tydnantajan tulee antaa tyontekijéille riittdvin ajoissa tarpeelliset tiedot tydpaikan

turvallisuuteen, terveellisyyteen ja muihin tydolosuhteisiin vaikuttavista asioista seki

niiti koskevista arvioinneista ja muista selvityksistd ja suunnitelmista. Tyonantajan on

myos huolehdittava siiti, ettd niité asioita asianmukaisesti ja riittivin ajoissa kisitelldin

tydnantajan ja tyontekijéiden tai heidin edustajansa kesken.

Tydntekijoiden on osaltaan toimittava yhteistydssi tydnantajan ja tydntekijoiden edus-

tajien kanssa timin lain mukaisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tydntekijilld on oikeus

tehdi tyépaikan turvallisuutta ja terveellisyyttd sekd muita 2 momentissa tarkoitettuja

asioita koskevia ehdotuksia tyénantajalle ja saada niihin palaute.

Tysturvallisuuslaki 17 §
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Tydnantajan velvollisuudet

Tyodnantajalla on laajat valtuudet jarjes-
taa tyon tekeminen haluamallaan taval-
la, mutta lainsaadanto asettaa myos vel-
voitteita. Tyonantajalla on vastuu ty6tur-
vallisuudesta, jota hdanen on johdettava.
Tyonantajalla on velvollisuus tarkkailla
tyopaikan tilaa ja puuttua epakohtiin,
myds epaasialliseen kohteluun.
Tyoturvallisuuslaissa on maaritel-
ty tyonantajan keskeiset velvollisuudet
tyopaikan henkiloston hyvinvoinnin
edistamiseksi. Keskeista on yleinen
huolehtimisvelvollisuus, joka tarkoittaa,
etta tydnantajan on otettava huomioon
tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen

liittyvat seikat niin huolellisesti, etta
tyontekijan turvallisuus ja terveys eivat
vaarannu.

Yksityisen alan tydnantajaa velvoittaa
tyoturvallisuuslain lisaksi tydosopimusla-
ki. Lain 2 luvun 1 § velvoittaa tydnanta-
jaa edistamaan suhteitaan tyontekijoihin
samoin kuin tyontekijoiden keskindisia
suhteita. Saman luvun 2 § kieltdaa tyon-
tekijoiden syrjimisen ja epatasapuolisen
kohtelun. Julkisen hallinnon virkamies-
lainsadadantdon puolueettoman kohte-
lun velvoitetta ei ole kirjattu, vaan vel-
voite tulee tyoturvallisuuslaista.

YLEINEN HUOLEHTIMISVELVOIYLEINEN HUOLEHTIMISVELVOITE

Tyonantajan on

* tarpeellisin toimenpitein huolehdittava tyéntekijéiden turvallisuudesta ja

terveydesti

* suunniteltava, valittava, mitoitettava ja toteutettava tydolosuhteiden paranta-

miseksi tarvittavat toimenpiteet.

Tyonantajan on jatkuvasti ja jirjestelmillisesti tarkkailtava

* tyOympiristod
* tydyhteison tilaa
* tydtapojen turvallisuutta seki

* tehtyjen toimenpiteiden vaikutuksia tyén turvallisuuteen ja terveellisyyteen.

Tarkkailuvelvoite ulottuu tyontekijin fyysiseen ja psyykkiseen turvallisuuteen ja ter-

veyteen seki tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen.

Dyoturvallisuuslaki 8 §
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Tyontekijoiden asianmukainen pe-
rehdyttiminen edellyttda tyonantajalta
suunnitelmallisen perehdyttamisohjel-
man laatimista ja toteuttamista. Niin uu-
den kuin pitkaan poissa olleen tai uusiin
tehtaviin siirtyvan tyontekijan opetus
ja ohjaus tulee suunnitella huolellisesti.
Perehdyttamiseen kulunut aika saastyy
moninkertaisesti, kun tyot opitaan teke-
maan oikein, valtetaan virheita ja tyon
tekeminen on tehokkaampaa. Suun-
nitelmallinen perehdytys kertoo myds
tyontekijalle, ettd hanta arvostetaan.

Asianmukainen perehdyttaminen si-
saltaa konkreettisten tyotehtavien ohja-
uksen lisaksi opastamisen organisaatioon
ja sen pelisaantoihin. Tyosuojelupiirin
kokemuksen mukaan epatietoisuus tyon-
antajan ja tyontekijoiden oikeuksista ja
velvollisuuksista tyopaikalla altistaa epa-
asiallisen kohtelun kokemuksille.

Tyontekijan velvollisuudet

Tyoturvallisuuslain 4. luku maarittelee
velvollisuuksia tyontekijalle. Tyontekijan
on tehtava tyonsa huolellisesti noudatta-

en tyénantajan toimivaltansa mukaisesti
antamia ohjeita, neuvoja ja maarayksia.
Tyontekijan on valtettava kaikkea, mika
on ristiriidassa tyontekijalta vaadittavan
menettelyn kanssa, kuten toisten epa-
asiallista kohtelua.

Tyontekijalla on velvollisuus ilmoit-
taa tyonantajalle terveytta vaarantavista
asioista, kuten epaasiallisesta kohtelus-
ta. Talla tarkoitetaan sellaista tyon te-
kemista haittaavaa kohtelua, jota tyon-
tekija ei ole saanut omin toimenpitein
loppumaan.

Terveen ja toimivan tydyhteisén
tunnusmerkit

Terveen ja toimivan tydyhteison tun-
nusmerkkejd voi jaotella monin tavoin.
Yksi tapa on kuvata tyoyhteiso perus-
tuksen ja pilarien varaan rakentuvaksi
taloksi. Perustuksena on organisaation
perustehtéva, josta kaikilla yhteison ja-
senilld tulee olla selked, yhteinen kasi-
tys. Talon pilarit ovat keskeisia tekijoita,
jotka mahdollistavat tyon tekemisen ja
tyontekijoiden hyvinvoinnin.

TYONTEKIJALLE ANNETTAVA OPETUS JA OHJAUS

Tydnantajan on huolehdittava siitd, ettd

* tyontekiji perehdytetdin riittivisti tyohon, erityisesti ennen uuden ty6n aloitta-

mista tai tyotehtivien muuttuessa

* tyontekijille annetaan opetusta ja ohjausta ty6n haittojen ja vaarojen estimiseksi.

Opetusta ja ohjausta on tiydennettivi tarvittaessa.

Tyoturvallisuuslaki 14 §
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TOIMIVAN TYOYHTEISON PERUSPILARIT

‘ Toimiva tyéyhteisd

Tydntekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkeat toiden jarjestelyt

Yhteistyo ja vuorovaikutuksen laatu
Toiminnan jatkuva arviointi

Yhteiset pelisadnnot

Selkea organisaation perustehtéava

Organisaation selked perustehtiva

Tyoyhteison jokaisella jasenella tulee olla
selked, yhteinen kasitys, mika on organi-
saation perustehtava, miksi organisaatio
on olemassa. Perustehtava hamartyy
helposti erityisesti muutostilanteissa,
suurissa organisaatioissa ja abstraktia
tyota tekevissa asiantuntijaorganisaati-
oissa. Perustehtavan epaselvyys nakyy
tyOyhteisossa toimintana, jossa “jokai-
nen puuhailee omiaan” eika kaikkien
tyOsuoritusta pideta tarkeana yhteisen
tuloksen saavuttamiseksi.

Tydntekoa palveleva johtaminen

Johtamisen tavoitteena on saada orga-
nisaatio toimimaan tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Toimiva, tyontekoa palveleva
johtaminen nakyy tyonteon edellytys-
ten toteutumisena. Tyontekijoilld on
kunnolliset tyovalineet ja tyoolot, tydn
vaatimukset on oikein mitoitettu, valta
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Konsultti Pekka Jarvinen

_

Toimivan tybyhteisén pe-
ruspilarit kuvaavat asioita,
Joiden tulee olla kunnossa,
Jotta tydyhteisé on toimiva.

ja vastuut ovat tasapainossa ja esimiehet
toimivat tyontekijoiden tukena jokaisen
tyOpanosta arvostaen. Lisaksi turvalli-
suusjohtaminen ja turvallisuuden hallin-
ta on kytketty osaksi arkityon tekemista.
Johtamisen puutteet nakyvat esimerkiksi
tyoturvallisuuden laiminlyonteina.

Tydéntekoa tukeva organisaatio

Tyon organisoinnin selkeys ja oikeu-
denmubkaisuus ovat tyontekoa tukevan
organisaation tunnusmerkkeja. Tyopro-
sessien toimivuutta kannattaa tarkkailla
jatkuvasti ja tarvittaessa kehittda tyota ja
tyon kulkuja.

Epaselvyydet organisaatiossa voivat
ilmeta esimerkiksi asioiden siirtamisena
sattumanvaraisesti henkilolta toiselle tai
paallekkdisen tyon tekemisena. Tyypil-
lista on myos se, ettd esimiesten ohjeet
voivat olla ristiriitaisia tai ylempi esimies
kumoaa alemman maarayksia.



Selkedt tdiden jarjestelyt

Toimivassa tydyhteisdssa tyontekijat
tietavat, mita heidan tulee tyopaikal-
la tehda. Perehdytys on hoidettu hyvin
my0s esimiesten osalta. Tyotehtavat,
tyoaika, tyotavat, vastuut ja valtuudet
on selkeasti maaritelty ja ne tarkiste-
taan saannollisesti. Epaselvyydet toiden
jarjestelyissa nakyvat usein muutos- ja
poikkeustilanteissa, jolloin syntyy hel-
posti hairioita.

Yhteistyd ja vuorovaikutuksen laatu

Avoin vuorovaikutus ja saannolliset kes-
kustelufoorumit ovat tarpeen, jotta tyo-
paikalla voidaan puhua tyosta ja tyon
pulmista ja keskustella yhteisista asioista.
Asiallinen keskustelu on kanssaihmisia
kunnioittavaa, ongelmia ei henki- 16ida.
Myds aktiivinen kuuntelu on osa keskus-
telua. Esimiehet tarttuvat aktiivisesti ha-
vaitsemiinsa ristiriitatilanteisiin, asioita ei
lakaista maton alle. Toistuvat vaarinka-
sitykset ja aktiivinen "puskaradio" ovat
merkkeja laimeasta vuorovaikutuksesta.

Yhteiset pelisaanndt

Tyopaikalla tarvitaan yhteisia pelisaanto-
ja, miten eri tilanteissa toimitaan. Epa-
asiallisen kohtelun valttaminen ja siihen
puuttuminen ovat esimerkki yhdessa
sovittavista asioista. Pelisaantojen tulee
olla kaikkien tiedossa, samoin menet-
telytapojen, jos pelisaantéja rikotaan.
Yhteisten pelisaantdjen puuttuminen
nakyy esimerkiksi jokaisen omana ta-
pana hoitaa ty6tehtavia tai noudattaa
tyoaikoja.

Toiminnan jatkuva arviointi

Toimivan tyOyhteison perusedellytyksiin
kuuluvat my0s seuranta- ja palautejarjes-
telmat. My0s tydyhteison toimivuutta ja
tyohyvinvointia voidaan seurata eri mit-
tareilla ja esimerkiksi kehityskeskusteluis-
sa. Hyva seuranta auttaa kohdistamaan
toimenpiteitd oikeisiin asioihin.

Esimerkki. Kaksi tydntekijaa syytti toisi-
aan tehtévien laiminlyénnista. Toinen ei
ollut pitényt kiinni sovituista siivousvuo-
roista, joten tyét kasaantuivat jatkuvasti
seuraavaksi vuoroon tulevalle. Syytetty
puolustautui kertomalla keskeisen tehta-
vén olevan asiakkaiden auttaminen, joka
vel suuren osan tybajasta. Siivoamiseen
el jaanyt tarpeeksi aikaa.

Miten asiaa hoidettiin?

Huonosti: Tyéntekija valitti suuremmaksi
kokemastaan tyémdééréstd muille tyénte-
kijoille, ja vahitellen tydntekijat jakaan-
tuivat leireihin puolesta ja vastaan. Esi-
mies ei halunnut puuttua asiaan, vaan
kehotti tyéntekij6itd sopimaan asioista
itse, kunhan tyét tulevat tehtya.

Hyvin: Esimiehen korviin kantautui vali-
tuksia tydstéa ja riitelystd. Han havaitsi
riidan syyt tydsta johtuviksi. Tydpaikalla
el ollut mééritelty, miké tydssé oli pe-
rustehtava ja mitka tehtévat toissijaisia.
Tybpaikalla oli puutteita ja epéaselvyyk-
sid myds vuorovaikutuksessa ja pelisdan-
noissd. Esimies kéavi lapi tyéntekijéiden
kanssa jokaisen tydtehtévét, ja missa
térkeysjérjestyksesséd ne tehdéén. Tyo-
paikalla paétettiin tehda yhteiset peli-
saanndt, joissa sovittiin, mitkd ovat tyo-
kéyttaytymisen rajat ja miten ongelmien
ilmetessé toimitaan.
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Tunnista tydympariston
epakohdat ja arvioi vaarat

Epaasiallinen kayttaytyminen ei ole vain
yksiloiden valinen asia, vaan monet ty6-
olojen epakohdat, esimerkiksi perehdyt-
tamisen, johtamisen ja yhteisten peli-
saantojen puutteet yllapitavat hairioita.
Jos epakohtia ei tunnisteta, kasitella ja
korjata, hairiot pahenevat ja niiden rat-
kaiseminen vaikeutuu.

Ongelmat tydssa johtuvat epakoh-
dista fyysisissa tyooloissa tai tyopaikan
psykososiaalisista tekijoista, joita voi olla
vaikea havaita. Epaasiallinen kohtelu
tulkitaan yleensa henkilén ominaisuuk-
sista johtuvaksi vaikka syind ovat hairict
tydssa.

Aivan kuten tydtapaturman torju-
miseksi rakennetaan putoamisen estava
kaide tai parannetaan ergonomiaa tuki-
ja liikuntaelinsairauksien estamiseksi,
myds epaasiallisen kohtelun ehkaisemi-
seksi tulee huolehtia tyoolojen vaarate-
kijat kuntoon. Esimerkiksi epaselvat pe-
lisddnnot tai johtamisen puutteet voivat
aiheuttaa huonon kohtelun kokemuksia
samalla tavoin kuin kohtuuton ylitoiden
tekeminen voi aiheuttaa tyduupumus-
ta.

TyOnantaja on velvollinen selvitta-
maan tyohon liittyvat vaarat ja pois-

tamaan ne mahdollisuuksien mukaan.
Vaatimus koskee niin fyysisen ja psyko-
sosiaalisen tydympariston vaaroja kuin
tyon haitallista kuormitusta. Psykososi-
aalisen tyoympariston vaarat altistavat
tyoyhteison epaasialliselle kohtelulle.
Psykososiaalisen tyOympariston
osatekijoiden lisaksi tutkimuksissa ovat
nousseet esille uudenlaiset tyoympa-
riston vaarat, joiden kasautuminen voi
nostaa kokonaiskuormituksen tervey-
delle vaaralliseksi. Tallaisia aineettomia
vaaroja ovat aikapaine (kiire), muiden
hyvinvoinnista huolehtiminen, tyén en-
nustamattomuus, konfliktit, ristiriitaiset
odotukset, tunnetilanteet, halina ja rau-
hattomuus seka sisailman laatu.

Vaarojen arvioinnin vaiheet:

e Tunnista tydympariston puutteista
johtuvat vaarat ja haitat.

e Kiinnitd erityinen huomio pereh-
dyttamiseen, johtamiseen, tyon
kuormittavuuteen ja yhteisten
pelisaantdjen toimivuuteen.

e Arvioi tyoolojen kehittamistarpeet.

e Ota huomioon myds tyOterveys
huollon toimintasuunnitelma ja
ehdotukset.

e Valitse kehittamisen keskeisimmat
kohteet ja painopisteet.

TYON VAAROJEN SELVITTAMINEN JA ARVIOINTI

Tyonantaja on riittivin jirjestelmillisesti selvitettéivi ja tunnistettava tydsti, tydtilasta,

muusta tySympiristosti ja tydolosuhteista johtuvat haitta- ja vaaratekijit sekd, milloin

niitd ei voida poistaa, arvioitava niiden merkitys tyéntekijoiden turvallisuudelle ja ter-

veydelle.
Tyoturvallisuuslaki 10 §
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e Maarittele tavoitteet, niiden to-
teuttamisaikataulu ja tarvittavat
voimavarat.

e Vastuuta tehtdvat ja seuraa toi-
menpiteiden toteutumista.

e Hanki tarvittaessa asiantuntija-
apua ja erityisasiantuntemusta.

Hyvin tehty vaarojen arviointi on

e jarjestelmallinen; sisaltaa myos
seurantajarjestelman

e tyonantajan organisoima

¢ totuudenmukainen

e erotteleva

e keskeisimmat tyon turvallisuuden

ja terveellisyyden kehittamistar-
peet paljastava

e kaytannéllinen

e kehittyva, yrityksen mukana elava
toiminto

¢ todennettavissa.

Tydn ja tydyhteison kehittaminen

Ty6hyvinvointia edistetdan tyopaikoilla
usein erilaisin kehittamistoimin ja tem-
pauksin. Toimenpiteet tulee kuitenkin
toteuttaa niin etta niilla vaikutetaan ai-
dosti tyopaikalla todettuihin epakohtiin.
Vaarin suunnatuilla toimenpiteilld tyon-
antaja voi pahimmillaan jopa heikentaa
tyOyhteison toimivuutta niin, ettd epa-
asiallinen kohtelu pahenee.

Tyopaikan ja tyonantajan keinoja
edistda tyohyvinvointia on havainnollis-
tettu oheisessa kuvassa. Osa tehtavista
on niin keskeisia, etta ne on kirjattu la-
kiin. Naita ovat muun muassa opetus ja
ohjaus sekd vaarojen tunnistaminen ja
arviointi.

Tyohon liittyvat yksiloon ja yhtei-
s00n kohdistuvat asiat edistavat tyohy-
vinvointia tehokkaammin kuin hetkelli-
sesti vaikuttavat tyohon liittymattomat

Tyohon liittyva

Yksilon tyéhon perehdytys ja

opastus, koulutus, tydnohjaus,
kehittamiskeskustelut,
kuormitusselvitys, tyopiste-ergonomia

A

A

Vaarojen tunnistamisesta ja

arvioinnista johdetut kehittamistoimet,
yhteiset toimintamallit, yhteistydémuodot,
pelisaannot, tydpaikkaselvitykset

» Yhteisoon kohdistuva

Yksiloon kohdistuva <

Liikunta, hieronta, terapia ja
muu yksil6llisten voimarvarojen
tukeminen

A

y

Ulkoilu- ja retkeilypaivat,
teatteriretket yms.

Tyohon liittymatodn

Esimerkkejd tybnantajan keinoista terveen ja toimivan tydpaikan aikaansaamiseksi.
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virkistys- ja liikuntaharrasteet. Tydhon
liittymattomilla toimenpiteilla on har-
voin vaikutusta epaasialliseen kohteluun,
tyohon liittyvilla ennakoivilla ja korjaavil-
la toimenpiteilla sen sijaan vaikutetaan
hairididen syntyyn tyopaikalla.

Esimerkki. Tydntekija kdyttéytyi tois-
ta tyéntekijaa kohtaan epdasiallisesti.
Tybénantaja oli tietoinen asiasta, mutta
el puuttunut siihen. Hén toivoi tyénte-
kijoiden padsevédn sopuun, kunhan he
oppivat tuntemaan toisensa paremmin.
Tybnantaja jérjesti yhteisia liikuntapdaivia
Ja saunailtoja. Héirinta jatkui ja paheni.

Tybénantajan hyvét toiveet ja yhtei-
set virkistymistilaisuudet eivét poista
tyénantajan velvollisuutta puuttua asi-
aan ja lopettaa epéaasiallinen kéayttayty-
minen. Tybnantajan keinoina tilanteen
korjaamiseksi voivat olla esimerkiksi
asialliseen tydkéayttaytymisen koulutus
epdasiallisesti toimineille seké yhteis-
ten pelisdantéjen laatiminen ja késittely
koko henkildstén kanssa.

Tyokayttaytymisen pelisdannot
yhteisena ohjenuorana

Ristiriitatilanteiden selvittely kuuluu lin-
jajohdon tehtaviin. Esimies on ty&turval-
lisuuslain mukaisessa vastuussa tyohon
liittyvien ristiriita — tai tyoyhteisokonflik-
tien selvittelyssa.

Ristiriitatilanteiden selvittely ja kasit-
tely vie aikaa ja energiaa, siksi tyopaikoil-
la on syyta estaa vastaavien tilanteiden
toistuminen laatimalla yhteiset menette-
lytavat. Tyokayttaytymisen pelisdannot
ovat keino ehkaista ristiriitatilanteita ja
kertoa koko organisaatiolle, etta epaasi-
allista kohtelua ei hyvaksyta ja ilmene-
viin tilanteisiin puututaan.
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Pelisaannoissa selvitetdaan, mika on
sopivaa ja mika kiellettya tyokayttay-
tymistd, ketka ovat toimijoita ja miten
toimitaan, jos joku kokee itsensa epaasi-
allisesti kohdelluksi. Tama toimintamalli
kannattaa kasitella koko henkilékunnan
kanssa, ja se voi olla osa tydsuojelun toi-
mintaohjelmaa.

Esimerkki. Ty6paikan yhdelld osastolla
oli kehittynyt oma huumorinsa, jossa
“hérskia” kielenkdyttda ei kaihdettu.
Tydntekijoitd nauratti uusien tyénteki-
Jjoéiden pikainen hakeutuminen toisiin
tehtéviin talon muihin yksikéihin, kun
kielenkaytté koettiin liian rankaksi.
Kerran uusi tydntekija kyllastyi huumo-
rintajunsa koettelemiseen ja kertoi esi-
miehelleen, ettd koki puheet yksikdssa
epaasiallisiksi.

Miten asiaa hoidettiin?

Huonosti: Esimies otti asian henkil6kun-
nan kokouksessa esille ja totesi, ettd nyt
tehdaén sopu. Tybntekijat pitivét oikeu-
tenaan puhua ja toimia kuten tdhdnkin
asti: "ainahan ndin on puhuttu". Yhteis-
td halua muuttaa kéytosta ei ollut eikd
esimies mahtanut tilanteelle mitaéan.
Tilanne jatkui ennallaan.

Hyvin: Esimies otti tydkéayttaytymisen
késittelyyn henkilékunnan kokouksessa
Héan méaéritteli kéyttaytymisen rajan kul-
kevan siind, misséa yksikin kokee puheet
epdasiallisiksi. Ja jottei asia unohtuisi,
tybpaikalle pédétettiin tehdéd yhteiset pe-
lisdénnét. Ohjeissa madriteltiin tydkayt-
téytymisen rajat ja toimintatavat epdasi-
allisen kohtelun lopettamiseksi. Ohje
késiteltiin osastolla yhdessa, ja erilaiset
korjausehdotukset otettiin huomioon.
Valitukset epdasiallisesta kédyttaytymi-
sestéa loppuivat.



Mita on epaasiallinen kohtelu?

Epaasiallisen kohtelun maaritteleminen
tyhjentévasti on vaikeaa. lhmiset koke-
vat asioita ja tilanteita eri tavoin ja ke-
nenkaan kokemusta ei voi mitatoida.
Yksi tapa hahmottaa epaasiallista koh-
telua on ryhmitelld maaritelmat lainsaa-
dannén nakokulmasta.

Mika ei ole epaasiallista kohtelua

Epaasiallisen kohtelun maarittelyn sijaan

on helpompi sanoa, mika ei ole epaasi-

allista kohtelua. Epaasiallista kohtelua ei

ole esimerkiksi, jos

e tyohon liittyvista paatoksista tai
tulkinnoista syntyy ristiriitoja

e tehtavaan tai tyohon liittyvia pulmia
kasitellaan tyOoyhteison jasenten
kesken

e ryhdytaan perusteltuun kurinpidol-
liseen toimenpiteeseen

e tyonantaja ohjaa henkilon tyokykya
koskevaan tutkimukseen keskustel-
tuaan ensin asianomaisen kanssa
tyonteossa ilmenevista vaikeuksista.

Ty6nantajan tyonjohtovaltaan kuuluvat
paatokset ja toimet eivat ole epaasial-
lista kohtelua, vaikka ne usein koetaan
sellaisiksi. Tyonantajan toimivaltaa tyo-
paikalla sadtelevat lait, normit ja hyvat
tavat. Tydnantajan tyonjohto-oikeuteen
kuuluu suunnitella, jakaa voimavarat
seka johtaa ja valvoa tyontekoa. Tyon-
antaja voi madrata tehtdvien laadusta,
laajuudesta ja tyotavoista seka menette-
lytavoista tyopaikalla.

Esimerkki. Tydpaikassa, jossa tydnteki-
Jat olivat perinteisesti pitédneet vuosi-
lomansa haluamanaan ajankohtana,
tyénantaja péétti, ettd asiakaspalvelussa
tydskentelevien tuli sovittaa lomansa si-
ten, etté tybpaikalla oli jatkuvasti riitta-
vd maarad henkilékuntaa. Lomien jarjes-
telyihin tuli oleellisia muutoksia.

Tyénantajan ratkaisu ei ole epaasial-
lista kohtelua, vaikka muutos koski vain
pientd osaa henkilékunnasta, ja tyénte-
kijoiden mielestad kohtelu oli epétasa-ar-
voista.
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EPAASIALLISEN KOHTELUN TUNNISTAMINEN

Epaasiallista kohtelua on

esimerkiksi

« tyohon liittyvien
paétosten tai erilaisten
tulkintojen kasittely

« tyohon liittyvien
ongelmien kasittely

e perusteltu kurinpito

« tyontekijan ohjaaminen
tyokykya koskevaan
tutkimukseen, kun siité
on ensin keskusteltu
asianomai sen kanssa

« yleisen hyvén tavan
vastainen kayttaytymi-
nen, tyovelvollisuuksien
rikkominen tai lain
vastainen kayttaytymi-
nen, joka el ole tyo-
syrjintéd eika aiheuta
vaaraaterveydelle tai
tydnantaja on heti
puuttunut asiaan siité
tiedon saatuaan

Rikoslaissa sanktioitu epéaasiallinen kohtelu

Terveydelle haittaa
aiheuttava hairinta

* tyBnantaja, jokaon
saanut tiedon tyén-
tekijan terveydelle
haittaa tal vaaraa
aiheuttavasta hairin-
nastatai epaasialli-
sesta kohtelusta,
muttaei ryhdy toimiin
sen |lopettamiseksi, voi
syyllistyarangaista-
vaan tekoon.

Tyosyrjinta

« tydnantaja, jokaon
asettanut tydntekijan
epaedulliseen ase-
maan syrjivan syyn
perusteella, voi syyllis-
ty& rangaistavaan
tekoon, ellei pysty
osoittamaan sille
hyvéksyttavaa
painavaa syyta

Haéirintd, muu epédasiallinen kohtelu ja tydsyrjintéd ovat rangaistavuudeltaan erilaisia.

Mika on epaasiallista kohtelua

Epaasiallinen kohtelu on yleisen hyvan
tavan, tyovelvollisuuksien tai lain vas-
taista kayttaytymista toista kohtaan
tyossd. Se on useimmiten jarjestelmallis-
ta ja jatkuvaa, toista alistavaa toimintaa,
joka ilmenee tekona tai laiminlydntina.
Epaasialliseen kohteluun voivat syyllistya
tyOnantaja ja tyontekija. Myos yksittai-
set, lievemmatkin teot voivat olla epa-

asiallista kohtelua.
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TYONANTAJAN TOIMIVALTA

Tyésopimuslaki/virkalainsaadanto

Tydehto-/virkaehtosopimus

Tyoturvallisuuslaki

TYONANTAJAN
TYONJOHTO- JA
VALVONTAOIKEUS

Iejewo]isonA

Tyésopimus/virkaehdot

Yhdenvertaisuuslaki e Tydaikalaki

Tyénantajalla on toimivalta méérété niistd
tyén tekoa koskevista asioista, joita lait ja

sopimukset eivét séétele kuten tydtavasta,
laadusta, laajuudesta ja menettelytavoista.




Epaasiallista kohtelua voi olla mm.

e henkilon ominaisuuksien, luonteen-
piirteiden tai yksityiselaman musta-
maalaus, panettelu tai mielentervey-
den kyseenalaistaminen

e tyoyhteison ulkopuolelle jattaminen

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

e uhkailu

e fyysinen vakivalta

e epaasiallinen tyonjohtovallan kaytto

e sovittujen tyoehtojen muuttaminen
laittomin perustein

e ndyryyttavien késkyjen antaminen.

Hairinta

Kun epaasiallinen kohtelu aiheuttaa
tyontekijalle terveydellista haittaa ja
tyonantaja ei siihen puutu, puhutaan
rikoslaissa rangaistavaksi maaratysta
hairinnasta tai muusta epaasiallisesta

kohtelusta. Esimerkiksi lievat, terveydel-
le vaarattomat, yksittdiset teot eivat ole

hairintaa. Kuitenkin yksittdginen vakava
teko kuten seksuaalinen hairintd, joka
jatkuessaan voisi aiheuttaa terveydellis-
ta haittaa, voi muodostua rangaistavak-
si hairinnaksi.

Hairintaan ja epaasialliseen kohte-
luun voivat syyllistya seka tyonantaja
etta tyontekija. Rangaistus voidaan tuo-
mita kuitenkin vain ty6nantajalle, jos
héan on sallinut tilanteen jatkumisen.
Usein teko tai teot ovat jatkuneet pit-
kaan.

Tyonantaja ei saa kohdella alaisiaan
epaasiallisesti ja hanen tulee lopettaa
epaasiallinen kohtelu heti sitd havaittu-
aan. Mikali han sallii hdirinnan jatkumi-
sen, han syyllistyy rikoslaissa rangaista-
vaksi maarattyyn tyoturvallisuusrikok-
seen. Tyontekija voi esimerkiksi kokea
joutuneensa hairinnan kohteeksi pitkan
ajan kuluessa, vaikka asia ei ole ollut
tyonantajan tiedossa. Tyonantajan vel-
vollisuus puuttua asiaan syntyy silloin,
kun han saa asian tietoonsa.

HAIRINTA TAI MUU EPAASIALLINEN KOHTELU

Jos tydssii esiintyy tydntekijiin kohdistuvaa hinen terveydelleen haittaa tai vaaraa

aiheuttavaa hiirintdd tai muuta epiasiallista kohtelua, tydnantajan on asiasta tiedon

saatuaan kiytettivissidn olevin keinoin ryhdyttivi toimiin epdkohdan poistamiseksi.

Kiellettyi hiirintid on sellainen epiasiallinen kohtelu, josta voi olla vaaraa tai haittaa

turvallisuudelle tai terveydelle.

Riippumatta siité, tapahtuuko hiirintid tyontekijéiden kesken vai tyontekijin

ja esimiehen vililld, toimintavelvollisuus on aina tyénantajalla.

Tysturvallisuuslaki 28 §
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Tyosyrjinta

Tyo6syrjinta on rikoslain mukaan rangais-
tavaa, jos tyonantaja asettaa tyontekijan
muihin nahden epdedulliseen asemaan
hanen henkiloonsa, taustaansa tai yksi-
tyiselamaansa liittyvien syiden vuoksi.
Naita ovat rotu, kansallinen tai etninen
alkupera, kansalaisuus, ihonvari, kieli,
sukupuoli, ikd, perhesuhteet, sukupuoli-
nen suuntautuminen, terveydentila, us-
konto, yhteiskunnallinen mielipide, po-
littinen tai ammatillinen toiminta, taikka
jokin muu ndihin verrattava seikka. Ellei
teko tapahdu edelld mainitun syyn pe-
rusteella, ei kyse ole tydsyrjinnasta, vaik-
ka itse teko voi olla epaasiallinen.

Tyosyrjinnan tunnusmerkistd voi
tayttya yhdesta ainoasta teosta. Talloin
on osoitettava syrjiva seikka ja etta se oli
tyonantajan tiedossa. Tyosyrjinnan edel-
lytykset voivat tayttya, vaikka tyonteki-
jan terveys ei vaarantuisi.

My6s mm. yhdenvertaisuuslaissa,
tydsopimuslaissa ja tasa-arvolaissa on
syrjinnan kieltavia maarayksia, joiden
rikkomisesta voi seurata vahingonkorva-
us tai hyvitys.

RIKOSLAKI

Yhdenvertaisuuslain mukaan

syrjinnalla tarkoitetaan

1) Jotakuta kohdellaan epasuotuisam-
min kuin toista syrjivdn syyn perus-
teella (valiton syrjintd). Esim. epi-

lepsiaa sairastava tyonhakija ei saa

tyopaikkaa, vaikka han olisi siihen
patevin hakija ja sairaudesta ei
aiheutuisi kyseisessa tyossa haittaa.

2) Ndennadisesti puolueeton saannos
tai kaytanto saattaa jonkun epa-
edullisempaan asemaan muihin
nahden (valillinen syrjinta).Esim.

siivousyrityksessa tyotehtavan hoi-

tamisen kannalta epaoleelliset kieli-
taitovaatimukset estavat valillisesti
maahanmuuttajien tyollistymisen.

3) Henkilon tai ihmisryhman loukkaa-
mista luomalla syrjintdperusteeseen
liittyvéd uhkaava, vihamielinen, hal-
ventava tai hyokkaava ilmapiiri (hai-
rinta). Koskee suhteellisen vakavaa
menettelyd. Tyonantaja tai tyon-

tekija ei saa toimia siten, ettd jo-
honkin syrjintdperusteeseen liittyva
kaytos hairitsee toista tyopaikalla.
Ty6nantajan on esim. poistettava
jotakin ihmisryhmaa torkeasti
loukkaavat julisteet tyopaikalta.

Tyonantaja tai timin edustaja, joka tydpaikasta ilmoittaessaan, tydntekijii valitessaan

tai palvelussuhteen aikana ilman painavaa, hyviksyttivii syytd asettaa tyénhakijan tai

tyontekijin epiedulliseen asemaan

- rodun, kansallisen tai etnisen alkuperin, kansalaisuuden, ihonvirin, kielen,

sukupuolen, iin, perhesuhteiden, sukupuolisen suuntautumisen tai terveydentilan taikka

- uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen toimin- nan tai

muun ndihin rinnastettavan seikan perusteella, on tuomittava tydsyrjinnisti sakkoon tai

vankeuteen enintiin kuudeksi kuukaudeksi.

Rikoslaki 47 luku 3 §
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4) Ohjetta tai kaskya syrjia jotakuta.
Esim. esimiehen henkiléston kuul-
len esitetty kasky syrjia tiettya etnista
alkuperaa olevia tyotovereita.

Kiellettya on myos epaedullisen kohtelun
tai seurausten kohdistaminen henkil6on,
joka ryhtyy tai osallistuu toimiin yhden-
vertaisuuden turvaamiseksi. Tama ns.
vastatoimien kielto tarkoittaa esimerkiksi
sitd, ettd tyonantaja ei saa tiukentaa huo-
mattavasti tyontekijan tyosuorituksen val-
vontaa tyontekijan otettua yhteytta tyo-
suojelupiiriin syrjintdepailyn takia.

Epaasiallisen kohtelun

Ohjeita esimiehelle

Tyonantajalla on velvollisuus puuttua
tyopaikalla tapahtuvaan epaasialliseen
kohteluun, kun asia on tullut tyonan-
tajan/esimiehen tietoon. Epaasialliseen
kohteluun tulee puuttua suoraan, ri-
peasti ja tehokkaasti. Lisaksi on seurat-
tava, ettei se paase jatkumaan.

Selvitd, mita on tapahtunut

Ensimmaisena tulee selvittaa, mita on
tapahtunut. Osapuolten nakemykset
tilanteen kulusta ja syista ovat usein
erilaiset, joten selvittdmiseen kannattaa
valmistautua huolella. Tosiasiat on hyva
kirjoittaa muistiin.

Esimerkki. Lahiesimies antaa tyonteki-
jalle aina kurjimmat tyévuorot, huutaa
ja haukkuu tyéntekijaa. Jatkuessaan
téllainen epdasiallinen kohtelu voisi ai-
heuttaa terveydellisté haittaa.

Ellei tyénantaja puutu asiaan tiedon
Saatuaan, eikéd asia tulee kuntoon, ky-
seessé on rangaistavaksi sdddetty héi-
rintéa.

Jos epdéasiallinen kohtelu kohdistuu
tyontekijéan, koska hdn on raskaana
(syrjivd syy), niin kyse on rangaistavas-
ta tydsyrjinnésta. Kaytdnndossa héirinta
Ja tydsyrjinta voivat ilmetd samanlaisina
tai samankaltaisina tekoina.

lopettaminen

Vertaa tosiseikkaja velvollisuuksiin

Epaasiallinen kohtelu on lain, sopimuk-
sen ja hyvan tavan vastaista kayttayty-
mista, tekoja tai laiminlyonteja. Ongel-
maa tulee aina kuvata tekona, kayttay-
tymisena tai laiminlyontinad, jotta sita
voidaan verrata laissa saadettyihin ja
sovittuihin toimintavelvollisuuksiin.

Epaasiallista kohtelua ei pida maari-
tella esimerkiksi asenteina, henkilokemi-
ana, luonteenpiirteina tai muilla kasit-
teilla, jotka eivat kuvaa tyohon kuuluvi-
en velvollisuuksien rikkomista.
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Esimerkki. Esimies kéayttaytyi alaisiaan
kohtaan epéaasiallisesti mm. huutamalla
Ja puuttumalla heidén henkil6kohtaisiin
ominaisuuksiinsa.

Miten asia hoidettiin?

Huonosti: Tyénantaja kuittaa asian to-
teamalla, ettd esimies nyt vaan sattuu
olemaan vérikas persoona, eikad han tar-
koita pahaa.

Hyvin: Tyénantaja tiedon saatuaan méa-
rittelee esimiehen kédytéksen tydvel-
vollisuuksien vastaiseksi toiminnaksi.
Tybnantaja antaa esimiehelle ohjeet
asiallisesta tyokayttaytymisesta, ja tie-
don kurinpidollisista menettelyistd, jos
epdasiallinen kaytds jatkuu. Tyénantaja
seuraa tilannetta ja huolehtii, etta tilan-
ne korjaantuu.

Puutu ripeésti vakaviin hairidihin

Tydnjohto-oikeus antaa tyonantajalle
mahdollisuuden kieltda epaasiallisen
kohtelun tyopaikalla. Jos ohjeet ja maa-
raykset eivat auta, tyonantajalla on valta
kurinpitotoimiin, kuten varoituksen an-
tamiseen.

Kohtele tyontekijoita saman kaltaisis-
sa rikkomuksissa samalla tavalla. Selvita
henkilostolle vakavien rikkomusten tyon-
johtomenettelyt ja kurinpitotoimet.

Korjaa ongelmien syyt

TyOnantajan on syyta selvittad, mitka
tyon ongelmat yllapitavat epaasiallista
kohtelua tyopaikalla. Poistamalla tyon
hairidita aiheuttavia tekijoita, syyt epa-
asiallisen kohtelun kokemuksiin vahe-
nevat. Lue lisdd kohdista Terveen ja
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toimivan tydyhteisén tunnusmerkit sekd
Tunnista tydympdristén epdkohdat ja ar-
vioi vaarat.

Laadi pelisddnnét yhdessa
henkildstén kanssa

TyOpaikan yhteiset tyokayttaytymisen
pelisadannot on syyta kasitella koko hen-
kiloston kanssa. Kaappiin unohdetut
ohjeet eivat auta ketdan. Katso lisdtietoja
kohdasta Tydkdyttdytymisen pelisddnnot
yhteisend ohjenuorana.

Ohjeiden noudattamista seurattava

TyOnantajan tulee seurata, etta annettu-
ja ohjeita noudatetaan, ja etta epdasialli-
nen kohtelu tyopaikalla loppuu.

Ohjeita tyontekijille

Jos esimies tai tyotoveri kohtelee tyon-
tekijaa epaasiallisesti, tyontekijan tulee
kertoa hairitsijalleen suoraan, etta kokee
taman kayttaytymisen epaasialliseksi ja
ettei hyvaksy hanen menettelyaan. Jos
tama ei tehoa tai tyontekija ei uskalla
yksin menna kertomaan asiasta, han voi
hankkia tyopaikalta itselleen tukihenki-
I6n — tyOkaverin, tyosuojeluvaltuutetun
tai luottamushenkilon — jonka kanssa yh-
dessa ottaa asian esille. Jos tyontekija ei
kerro tilanteesta asianosaiselle suoraan,
tilanteen voi pahimmillaan tulkita niin,
ettd han suostuu uhriksi. Todennakdises-
ti epaasiallinen kohtelu jatkuu, ja tilanne
pahenee.

Jos tyontekija on selvasti ilmaissut
hairitsijalle, ettei hyvaksy hanen me-
nettelyaan, hairitsijan voidaan katsoa
olevan selvilla menettelynsa kielteisista
vaikutuksista ja taman jalkeen jatkavan



epaasiallista kohteluaan tahallaan. Asian
jatkokasittelyn vuoksi on tarkeaa, etta
epaasiallisen kohtelun ilmenemismuo-
dot, toistuvuus ja hairityn reagoinnit
dokumentoidaan. Jos hairitsija kielloista
valittamatta jatkaa epaasiallista kohte-
luaan, hanelle tulee ilmoittaa, etta asia
viedaan tyonantajan (linjaorganisaation)
kasittelyyn. Tyontekijan tulee suoraan tai
edustajan avulla pyytaa, etta tyonantaja
ottaa asian kasittelyyn.

Ohjeita tukihenkildlle ja
tyéterveyshuollolle

Tydsuojeluvaltuutettu, luottamusmies,
tyosuojelupaallikko ja tyoterveyshuolto
toimivat tyOpaikan ja yksittaisten tyon-
tekijoiden tukena epaasiallisen kohtelun
tilanteissa. Myds muut tyotoverit voivat
toimia epaasiallisesti kohdellun tukena.

Tukihenkilon tehtava on ensisijaisesti
kuunnella ja tukea henkisesti. Tukihenki-
16 voi my®&s auttaa epaasiallista kohtelua
kokenutta hahmottamaan paremmin
kokonaisuuden ja olla mukana asioiden
selvittelyssa.

Tukihenkilon on hyva tarkkailla tilan-
netta ulkopuolisen silmin ja auttaa tuet-

tavaa arvioimaan tilannetta eri nakokul-
mista. Asiaa on usein hyddyllista arvioida
myos tyonantajan nakokulmasta.

Tyoterveyshuolto tulee usein mukaan
tilanteeseen vasta silloin, kun tyontekija
on sairastumassa tai sairastunut epa-
asiallisen kohtelun seurauksena. Tall6in
tyoterveyshuollon toiminta painottuu
tyontekijan terveyden palauttamiseen.
Usein tyontekijat myos kieltavat tyoter-
veyshuoltoa ottamasta yhteyttd tyopai-
kalle ongelmatilanteen selvittamiseksi.

Tyoterveyshuollon toimintaa suun-
niteltaessa tyopaikan kanssa tulisi sopia
menettelytavat epaasiallisen kohtelun
tapauksissa, silla pelkilla sairauslomilla
ei korjata tyOperdisten sairastumisten
syitd. Sopimukseen ja tyokaytantoihin
tulisi kirjata kaytannot asioiden palaut-
tamiseksi tyopaikan kasittelyyn.

Asioiden mahdollisimman varhainen
kasittely auttaa pysdayttamaan hairiokier-
teen tyOpaikalla, mika auttaa tyontekijoi-
ta pysymaan terveina tyossaan. Tyopai-
kalla asiaa kasiteltaessa tyoterveyshuolto
voi olla mukana puolueettoman asian-
tuntijan roolissa.
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Tybsuojelupiirit ohjaavat ja valvovat

Ty6suojelupiirit valvovat tyolojen ter-
veellisyyttd ja turvallisuutta. My0Os epa-
asiallisen kohtelun tapauksissa valvonta
kohdistuu tyonantajaan.
TyOsuojelupiirit antavat ohjeita ja
neuvoja asiakkaille — tyontekijoille, tyon-
antajille ja tukihenkildille — jotta tyopai-
kalla esille nousseet ongelmat voitaisiin
ratkaista siella missa ne ovat syntyneet-
kin, tyopaikalla. Suuri osa tydsuojelupii-
rien tietoon tulleista epaasiallisen kohte-
lun tapauksista on saatu ratkaistua, kun
asia on otettu tyopaikalla esiin ja osa-

puolten velvollisuudet ja vastuut ovat
selkeytyneet.

Jos tyopaikalla on tyontekijan terve-
ytta valittomasti vaarantavia epakohtia
tai tydnantaja ei ryhdy riittaviin toimiin
annetuista ohjeista huolimatta, tyosuo-
jeluviranomainen voi velvoittaa tyon-
antajan noudattamaan ty6suojelupiirin
paatosta sakon uhalla. Mikali rikkomus
ei korjaannu, tyosuojeluviranomainen
harkitsee rikkomuksen ilmoittamista
syyttajaviranomaiselle syytetoimenpitei-
ta varten.



Ty6suojelupiirit

Uudenmaan tyosuojelupiiri
Siltasaarenkatu 12 A

PL 46, 00531 Helsinki
puhelin (09) 774 711
telefax (09) 730 798

Turun ja Porin tydsuojelupiiri
Linnankatu 39

20100 Turku

puh. 020 690 777

telefax 020 690 778

Hameen tydsuojelupiiri
Uimalankatu 1

PL 272, 33101 Tampere
puhelin (03) 260 8800
telefax (03) 260 8899

Kaakkois-Suomen tydsuojelupiiri
Villimiehenkatu 2 B

PL 145, 53101 Lappeenranta
puhelin 020 690 500

telefax 0207 470 529

Vaasan tyosuojelupiiri
Kauppapuistikko 20 B
PL 172, 65101 Vaasa
puhelin 020 690 620
telefax (06) 361 0331

Keski-Suomen tydsuojelupiiri
Ailakinkatu 17

PL 119, 40101 Jyvaskyla
puhelin 010 397 4000

telefax 010 397 4005

Itd-Suomen tydsuojelupiiri
Vuorikatu 26 A

70100 Kuopio

puhelin (017) 201 401
telefax (017) 201 410

Pohjois-Suomen tydsuojelupiiri
Albertinkatu 8

PL 229, 90101 Oulu

puhelin (08) 315 9511

telefax (08) 315 9599
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