Epdasiallisen kohtelun
kasittely tyopaikalla

— Henkiloston edustajien opas




Sisalto

[T o =SS UUUUPPPPPINE 3
Hairintd ja epdasiallinen kohtelu - mitd se tarkoittaa?........ccccoevviiiiiiiiiiiiiiiieie, 4
11 Ce e oY o[ Ta 1 e [ I USRS 7
Jos tyopaikalla koetaan Kiusaamista .......ooeiviiiiiiiiin e 8
ApPUA AlUETOIMISTOSTA 1eeeiiiii e e e et e e e e aeaeee 14
TyOsu0jeluvirdnomaisen TOIMET . .....iiiiiiiiiiiiiiiiiii e 15

2 Opas epdasiallisen kohtelun kasittelyyn tydpaikalla 2026



LUKIJALLE

Jokaisella tydpaikalla esiintyy toisinaan ristiriita- ja konfliktitilanteita.
Ensisijaisesti vastuu puuttua ndihin filanteisiin on tydnantajalla, mutta
myds tydsuojeluvaltuutetun, ja toisinaan myds luottamusmiehen, rooliin
kuuluu olla tydntekijén tukena asioiden selvittelyssa.

Mitd aikaisemmassa vaiheessa ndihin tilanteisiin pystytadn puuttumaan tydpaikalla, sitd helpommin ne
ovat ratkaistavissa.

Selkeyden vuoksi oppaassa kdytetadn kasitteitd kiusattu/kiusaaja, vaikka selvitysvaiheessa ei voi olla tie-
toa kenenkddn syyllisyydestd tai syyttomyydestd. Samoin hdirintdd ja epdasiallista kohtelua nimitetddn
pddasiassa tyopaikkakiusaamiseksi tai pelkastadn kiusaamiseksi. Lisdksi puhutaan gjoittain henkildston-
edustajasta, joka voi olla tydsuojeluvaltuutettu, luottamusmies tai muu valittu tyéntekijdiden edustaja.

Tdssd oppaassa tarkastellaan hdirintéd ja epdasiallista kohtelua henkiléstén edustajan ndkékulmasta.
Oppaan tavoite on antaa keinoja hoitaa asioita oikea-aikaisesti ja mahdollisimman pitkdlti sopien ja
turvaten tyosuhteen jatkuminen. Kattavaa ohjetta, joka aina soveltuisi joka tilanteeseen, ei kuitenkaan
ole mahdollista tehdd. Jokainen tapaus on erilainen. Yhteistd on se, ettd tilanteet ovat usein hankalia
ja toisinaan voimakkaita tunteita aiheuttavia. Kokeneetkin tydsuojeluvaltuutetut kuvaavat kiusaamis-
tapaukset haastaviksi. Jos asiaa ei saada selvitettyd tydpaikalla omin voimin, ovat PAMin toimitsijat
henkildsténedustajien apuna.

Epdasiallista kohtelua ja hairintad kieltdva maarays tuli tydturvallisuuslakiin vuonna 2001, Tamdén jalkeen
monella tydpaikalla on luotu pelisGddntsjd, joissa kerrotaan, miten tyépaikalla ehkaistadn, ilmoitetaan ja
puututaan tydpaikkakiusaamiseen. Kaikilla tydpaikoilla ei kuitenkaan vield ole ohjeistuksia, eikd tiedetd
miten tulisi toimia. Tyopaikan omien pelisGéntdjen liséksi avoin, vuorovaikutteinen yhteistyd tyéterveys-
huollon ja tyépaikan tydsuojelutoimijoiden vdlillé auttaa ennaltaehkdisemadn kiusaamista tyépaikalla ja
varautumaan esiin tuleviin tapauksiin.

Oppaan alussa selvennetddn, mitd hdirinndlld ja epdasiallisella kohtelulla tarkoitetaan. Lisdksi on lyhyesti
kdsitelty tydsyrjintad, koska hdirinta ja syrjintd usein ndyttaytyvat samantyyppisinég tekoina. Syrjintdkiel-
to perustuu eri lakeihin kuin ep&asiallinen kohtelu ja hdirintd, mutta tydpaikkatasolla syrjintd on kuitenkin
selvitettavissa pitkdlle samantyyppisin keinoin kuin hairintd.
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HAIRI.NTA JA EPAASIALLINEN KOHTELU
- MITA SE TARKOITTAA?

Lains&adants ei tunne kasitettd "kiusaaminen”, mutta asia [6ytyy tyéturvallisuuslain 28 §:std otsikolla
“Hairintd”. Pykalassd sanotaan seuraavaa:

"Jos tyossd esiintyy tydntekijadn kohdistuvaa, hdnen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa
hdirintdd tai muuta epdasiallista kohtelua, tyonantajan on asiasta tiedon saatuaan kdytettavissddn
olevin keinoin ryhdyttava toimiin epdkohdan poistamiseksi.”

Laissa ei tarkemmin madritella, mika kaikki on hairintdd ja epdasiallista kohtelua. Tapauskirjo on liian
lagja laatimaan siitd tarkkaa listausta, mutta yleisiad madritelmid 16ytyy esim. seuraava:

Epdasiallinen kohtelu on yleisen hyvdn tavan, tydvelvollisuuksien tai lain vastaista kdyttaytymista
tyotoveria tai alaista kohtaan. Se on usein jarjestelmdllistd ja jatkuvaa, toista alistavaa ja ndyryyttavad
toimintaa. Siihen voivat syyllistya tyontekija, esihenkild, tydonantaja tai asiakas.

Kun epdasiallinen kohtelu aiheuttaa tyéntekijdlle terveydellistd haittaa eika tydnantaja asiasta tiedon
saatuaan ryhdy toimiin tilanteen korjaamiseksi, syyllistyy tydnantaja mahdollisesti laiminlydntirikokseen.
Tastd saattaa syntyd korvausvelvollisuutta ja rangaistusta rikoslain perusteella. Asian saattaminen
oikeussaliin on kuitenkin aikaa vievad, ja vaatii vahvaa ndyttéd. Lahtokohtaisesti on hyva panostaa
asioiden korjaamiseen, ei rangaistusten hakemiseen.

Epdasiallisen kohtelun ja hdirinndn

Esimerkkejd tunnistaminen tyépaikalla

tyoyhteisossa

koetusta hdirinndsta: N I B
Useimmiten hdairintdkokemusten taustalla on tyén

jarjestelyihin tai tydyhteisdn sosiaaliseen toimivuu-
teen liittyvd epdkohtia, joita ei ole tunnistettu tai
osattu ratkaista tydpaikalla. Esimerkiksi tyotehtavat,
vastuut tai toimintatavat on madritelty epdselvdsti
tai tiedonkulussa ja esihenkil6tydssa on puutteita.
Korjaustoimia ei ole osattu kohdistaa ongelmien

henkildn aseman, maineen,
ominaisuuksien, ulkonddn,
luonteenpiirteiden tai
yksityiseldmdn mustamaalaus

vddrien tietojen levittdminen,

julkinen néyryyttaminen

mielenterveyden
kyseenalaistaminen

tyOyhteison tai tiedonjaon
ulkopuolelle jattadminen

sosiaalinen eristdminen: ei puhuta,
ei kuunnella, puhe keskeytetddn

uhkailu, fyysinen vakivalta
seksuaalinen hairintd ja ahdistelu

yksityisyyden ja kunnian
loukkaaminen.

syihin tai asiaa on kasitelty niin pitkalla viiveelld, etta
tilanne on pddssyt karjistymadn. Kun tyot eivat suju,
ihmiset rupeavat helpommin kayttaytymadn toi-
siaan kohtaan huonommin.

Tavanomaisinta tyépaikalla on tyéntekijoiden kes-
kindinen epdasiallinen kdyttdytyminen. Huonoa
kaytostd tydpaikalla ei pidd kuitata kiusaajan tai
kiusatun persoonaan liittyvind ominaisuuksina, kuten
esimerkiksi asenteina, puhetyylindg, henkilékemiana
tai luonteenpiirteind. Esimerkiksi "Mattia pitad ym-
martad, koska hdn nyt vain on niin tfemperamentti-
nen.” tai "Tuo nyt loukkaantuu aina kaikesta”.
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Epdasiallista kohtelua ja hdirintad koetaan monesti
myds esihenkildn taholta. Silloin taustalla on usein
tydsuhteen ehtoihin tai tydnkuvan muutoksiin liittyvid
ristiriitoja, varoituksen tai huomautuksen saaminen,

tai muita tyénjohdollisia toimenpiteitd. Koetaan, ettei
osapuolia kuulla riittavasti ja tyénantaja tekee ratkaisut
puutteellisten tietojen perusteella. Mydskadn esihenki-

Esimerkkeja hdirinnasta
tyénantajan/esihenkilon
tekoina:

16ilta ei pidd sallia vadrdanlaisia kdytéstapoja, vaikka
heilld on tyénjohto-oikeus.

Hairintd voi olla my&s luonteeltaan seksuaalista tai suku-
puoleen liittyvad. Seksuadlisella hadirinndlla tarkoitetaan
sanallista, sanatonta tai fyysistd seksuaalisluonteista
ei-toivottua kaytdstd, jolla loukataan henkildn henkista

epdasiallinen tyénjohto-oikeuden
kayttadminen, esimerkiksi kiusaa-
mistarkoituksessa suunnitellut
tydvuorot

tai fyysistd koskemattomuutta. Sukupuolisella hairinnalla
tarkoitetaan sukupuoleen littyvad ei-toivottua kdytostd,
joka ei ole luonteeltaan seksuaalista.

kohtuuttomien aikataulujen ja
tavoitteiden asettaminen

toistuva perusteeton puuttuminen
tydntekoon ja tyésuorituksen

Esimerkkeja seksuaalisesta hdirinndsta jatkuva arvostelu

tyotehtavien laadun tai maardn

seksuaalisesti vihjailevat eleet taiilmeet
perusteeton muuttaminen

kaksimieliset vitsit sekd vartaloa, pukeutumista tai
yksityiseldmdad koskevat epdasialliset huomautukset
tai kysymykset

perusteeton koulutukseen padsyn
epddminen

ty&ssd tarvittavien tietojen

pornoaineistot, seksuaalisesti varittyneet kirjeet, )
salaaminen

sahkopostit, tekstiviestit tai puhelinsoitot
fyysinen ei-toivottu koskettelu yhteisten kokousten ulkopuolelle

jattdminen
sukupuoliyhteyttd tai muuta sukupuolista kanssa-

kdymistda koskevat ehdotukset tai vaatimukset sovittujen tydehtojen muuttami-

nen laittomin perustein

raiskaus tai sen yritys.
merkityksettomien tyotehtdvien

antaminen

noyryyttavien kaskyjen antaminen
ja tydn mitatointi.

Ty6paikalla kiusaamiseen puuttuminen on tyénantajan
vastuulla. Tydntekijoiden on tydturvallisuuslain mukaan
valtettava sellaista muihin tyéntekijéihin kohdistuvaa
hdirintad joa muuta epdasiallista kohtelua, joka aiheuttaa
heiddn turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai
vaaraa. Mutta ainoastaan tyénantaja on rangaistuksen
uhalla vastuussa tydssd tapahtuvasta hairinndsta.

Esimerkkeja sukupuolisesta
hdirinnasta

halventava puhe toisesta
sukupuolesta

+ kaksimieliset vitsit liittyen toisen
sukupuolen kykyihin, osaamiseen,
alykkyyteen

Ldhtokohtaisesti on hyva
toisen sukupuolen stereotyyppis-

ten ominaisuuksien kaytto
eriarvoisen kohtelun perusteena.

panostaa asioiden korjaamiseen,
ei rangaistusten hakemiseen.
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Hdirintda tai epdasiallista
kohtelua ei ole...

Jokaisella tyépaikalla esiintyy ajoittain ristiriita-
tilanteita ja yhteentérmdayksid, jotka aiheuttavat
mielipahaa ja loukkaantumisen tunteita.
Esimerkiksi lievat, satunnaiset teot tai puheet eivat
ole laissa tarkoitettua epdasiallista kohtelua, vaikka
ne sindnsd olisivat huonoa kdytostd tai epdpdtevad
esihenkilotyotad.

Hdairintaa ei ole esimerkiksi:

tydnantajan tyonjohto-oikeuden perusteella
tekemat padtokset koskien sitd, miten, missd
ja milloin ty6td tehdadn

tyonantajan asiallinen, kriittinenkin palaute

tyénantajan tyénjohdolliset toimet
(esim. varoitus), kun perusteet ovat asialliset

tydntekijan ohjaaminen tydkykyéd koskevaan
tutkimukseen, kun hédnen kanssaan on ensin
keskusteltu tyénteossa ilmenneistd vaikeuksista

tehtdvadn tai tyohon liittyvien ongelmien
kdsitteleminen tydyhteisossa

tyéntekijdiden valiset ndkemyserot

tydhon liittyvistd padtoksistd ja tulkinnoista
syntyneet ristiriidat

satunnainen sopimaton kielenkaytto
(esim. kiroilu tai muu pahantuulisuuden ilmaus,
joka ei ole jatkuvaa).

Huomaa myos, ettd vaikka satunnainen loukkaava
kielenkdytto ei tayta oikeuskdytdnnon kriteereja
hdirinndstd, voi kertaluonteinenkin tarpeeksi karkea
kielenkaytto, esimerkiksi etniseen taustaan tai
seksuaaliseen suuntautumiseen liittyva huomautus,
joka kohdistuu selkedsti johonkuhun yksiloon tai
ryhmaan, ollakin syrjiva ja mahdollisesti rangaistava
yhdenvertaisuuslain perusteella.

% e

\)

?”?

Kertaluonteinenkin
esim. etniseen taustaan
tai seksuvaaliseen suun-

tautumiseen liittyva
loukkaava kielenkdytto
voi olla rangaistava teko
yhdenvertaisuuslain
perusteella.

2
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MIKA ON SYRJINTAA?

Tyontekija tulee syrjityksi silloin, jos hénet asetetaan
epdedulliseen asemaan johonkin toiseen henkiléon

tai ryhmadn verrattuna kielletyilld syrjintdperusteilla.

Kielletyt syrjintdperusteet on madritelty yhdenver-
taisuuslaissa ja tasa-arvolaissa. Kielletystd syrjin-
ndstd ei voi olla kyse, jos tyontekijaan ei liity mikaan
laeissa mainittu syrjintGperuste.

Tydsyrjintddn voi syyllistyd ainoastaan tydnantaja
tai tydnantajan edustaja. Palvelualoilla tulee ilmi
eniten raskauteen, ik&an ja terveydentilaan liittyvia
syrjintdtapauksia. Esimerkiksi raskauden perusteella
suoritetussa koeaikapurussa, jossa on ndytto siitd,
ettd tydénantaja on todella tiennyt raskaudesta, voi
olla kyse syrjinndstd.

Syrjinndn kiellot

Yhdenvertaisuuslain perusteella
kielletaan syrjinta

idn, alkuperdan, kansalaisuuden, kie-
len, uskonnon, vakaumuksen, mielipi-
teen, poliittisen toiminnan, ammatti-
yhdistystoiminnan, perhesuhteiden,
terveydentilan, vammaisuuden, sek-
suaalisen suuntautumisen tai muun
henkil66n liittyvan syyn perusteella.

Tasa-arvolaissa kielletaan

1 naisten ja miesten asettamista eri
asemaan sukupuolen perusteella;

2 eri asemaan asettamista raskau-
desta tai synnytyksestd johtuvasta
syystaq;

3 eri asemaan asettamista suku-
puoli-identiteetin tai sukupuolen
ilmaisun perusteella

Rikoslaissa vaaditaan
tuomittavaksi

tyonantaja tai tdmdn edustaja, joka
tyopaikasta ilmoittaessaan, tyonte-
kijaa valitessaan tai palvelussuhteen
aikanailman painavaa, hyvaksyt-
tavaa syyta asettaa tyénhakijan tai
tyontekijan epdedulliseen asemaan

1 rodun, kansallisen tai etnisen alku-
perdn, kansalaisuuden, ihonvdrin,
kielen, sukupuolen, idn, perhesuhtei-
den, sukupuolisen suuntautumisen,
perimdn, vammaisuuden tai tervey-
dentilan taikka

2 uskonnon, yhteiskunnallisen mieli-
piteen, poliittisen tai ammatillisen
toiminnan tai muun ndihin rinnastet-
tavan seikan perusteella.
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JOS TYOPAIKALLA
KOETAAN KIUSAAMISTA

Tyosuojeluvaltuutettuna tehtdvdsi on vdlittad tietoa
tybolosuhteissa olevista epdkohdista tyontekijoiden
ja tyonjohdon vdlilla. Edustat ja tuet tyontekijoitd,
kun heiddn asiaansa kdsitellaan. Henkildstonedusta-
jana saatat joutua tasapainoilemaan empaattisuu-
den ja objektiivisuuden vdlilla. Sinun on oltava myds
riittdvan rohkea kertomaan, mikali kyse mielestdsi
El ole kiusaamisesta. Muista, ettd tyontekijan koke-
mus on aina aito, vaikkei hdnta voisikaan objektiivi-
sesti arvioiden katsoa vadrin kohdelluksi.

Entisten tyontekijdiden asioita ei kannata ryhtyd sel-
vittdmaan, ellei kiusaaminen ole ollut esilld jo ennen
tydsuhteen pddttymistd tai on ainakin ollut osasyy
tydsuhteen pddttamiseen. Jos tydsuhteen paatty-
misestd on yli kuukausi, sinun ei ole syytd ottaa asiaa
endd kasittelyyn.

Jos kiusaamista kokeva tyontekija kertoo harkitse-
vansa irtisanoutumista, on sinun tarkedd varoittaa,
ettd asiaan on mahdollista puuttua vain silloin, kun
tydsuhde on vield voimassa. Jalkikateisilld vahingon-
korvausvaateilla ei useinkaan ole menestymismah-
dollisuuksia. Lisdksi saattaa tulla ongelmia ty6tto-
myyskorvauksen karenssin muodossa.

Jos kiusattu ei halua kertoa sinulle osallisten nimid@ tai
kieltdda kertomisen esihenkilélle, voit tarjota hdnelle
vain kuuntelua, neuvoa ja henkistd tukea. Sinulla on
kuitenkin myos oikeus rajata jatkuvia yhteydenotto-
ja samalta henkildltd, jos asiassa ei ilmene uutta ja
kaikki neuvot on jo annettu.

Toisinaan tyénantaja on toimenpiteillddn saanut jo
kiusaamistilanteen korjattua, mutta kiusattu haluaa
edelleen vahingonkorvauksen kaikesta aiemmin kdr-
simd@stadn. Jos tydnantaja on hoitanut velvoitteensa
ja kiusaaminen on loppunut, ei ole realistisia mah-
dollisuuksia korvausten saamiseen, vaikka tyénanta-
ja olisikin vitkastellut toimiensa aloittamisessa.

Kun tyontekija kaantyy puoleesi ja
kertoo kokevansa, ettd hanta kiusataan,
syrjitddn, kohdellaan rasistisesti, kyy-
kytetddn, hairitddn, solvataan, musta-
maalataan jne, mieti mm.

+  Onko tyéntekijan kertoma
todennettavissa?

» Jos se, mitd kerrotaan, on totta
(eli todennettavissa), onko se
mielestdsi epdasiallista kaytosta?

+ Kuinka usein se on toistunut?
+ Onko tilanne jatkunut pitkaan?

* Onko kiusattu yksin vai onko useam-
pi kokenut samaa?

+ Jos kiusaaja on esihenkild, kayttadko
hdn esihenkildasemaansa vadrin,
esimerkiksi tekemdllé perusteettomia
pddatoksia tai mielivaltaisia tekoja?

+ Jos esihenkilon padatokset/teot ovat
perusteltuja, ilmoittaako hdn ne epa-

asiallisella tavalla esimerkiksi huuta-
malla tai kayttamadalla huonoa kielta?
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Tyoterveyshuollon avun
hyédyntdaminen

Kun tyontekija kadntyy puoleesi hdn saattaa olla
tunnekuohun vallassa. Itkevan tyéntekijan kanssa voi
olla vaikea selvittad mista on kyse. Silloin voi olla vii-
sainta pyytdd hdntd kddntymadn esimerkiksi tydter-
veyshuollon puoleen ja palaamaan asiaan yhdessda
sovittuna aikana.

Sairauspoissaolon hakemista vain siksi, ettei tarvit-
sisi kohdata tilannetta, pitdisi neuvoa valttémadan
ensisijaisena ratkaisuna. Talldin ongelmaa ei pddsta
ratkaisemaan, vaan se odottaa tydpaikalla, kunnes
tyontekija uskaltautuu takaisin t6ihin. Tietysti, jos
|Gakari toteaa toipumisen tarpeen, pitdd riittava
aika tahan turvata.

Neuvo tydntekijad kertomaan lG&kdarissd tilanne
totuudenmukaisesti ja sallimaan myés yhteydenotto
tyopaikalle, jos tyéterveyshuolto sitd ehdottaa. llman
tyontekijan suostumusta tydterveyshuolto ei voi olla
yvhteydessa tyépaikalle muuten kuin yleiselld tasolla.

Jos kiusaamisasia lopulta p&adtyy oikeudelliseen ar-
viointiin, on kiusaamisen ja terveyden vaarantumisen
vdlille pystyttava osoittamaan syy-yhteys. Tallin
yhteydenotot tyéterveyshuoltoon ja dokumentoidut
tyépaikkakiusaamisesta johtuvat sairauspoissaolot
voivat tukea asian jatkokdsittelyd. Asioiden muistiin
kirjaaminen voi mydskin olla hyédyllistd, jos tilanne
ndyttad pitkittyvan.

”?

Tyontekijdn kokemus on
aina aito, vaikkei hanta

voisikaan objektiivisesti
arvioiden katsoa vadrin
kohdelluksi.

Opas epdasiallisen kohtelun kasittelyyn tyopaikalla 2026 9



Kiusaajan kieltdminen

Lahtokohtana on, ettd kiusaamista kokevan pitad
itse ilmoittaa kiusaajalle, ettd pitéd taman toimin-
taa epdasiallisena. llmoituksella varmistetaan, etta
kiusaaja on ymmadrtdnyt, miten hdnen kayttayty-
misensd koetaan. Hyvin usein kiusaamistilanteis-
sa on kyse vadrinkdsityksestd, joka oikenee, kun
asiasta keskustellaan.

Kiusagjan kohtaaminen voi tuntua kiusatusta hyvin
vaikealta, varsinkin jos tilanne on ollut pitkddn tuleh-
tunut. Henkilésténedustajan tehtéva on tukea kiusat-
tua ja toimia todistajanassille, ettd kiusaajalle on ker-
rottu, ettd hdnen kaytoksensd koetaan loukkaavana.
Jos kiusattu haluaa pyytéd jonkun muun luottamansa
tyokaverin avukseen, siitd ei kannata loukkaantua.
Padasia on, ettd ilmoitus saadaan tehtyd.

Henkilostonedustajan Idsndolon tarkoitus on pitdd
myds vastapuolen reaktio riittévan hillittynd. Tassa
kohtaa voi olla tarpeen muistuttaa, ettd nyt toimitaan
yhteisesti sovittujen pelisdantdjen (tai yleisesti tilan-
teeseen sopivien suositusten) mukaisesti. Jos kysees-
sd on ollut vadrinkdsitys tai toisen loukkaantumista ei
ole huomattu, on se ihan varmasti ndin oikaistavissa.

Tamdn jalkeen tulisi normaalin tyénteon jatkua.
Parin viikon p&dsta voit tarkistaa tilanteen ilmoituk-
sen tehneeltd ja varmistaa, ettd tilanne on paran-
tunut. Ellei muutosta ole tapahtunut, on ilmoitettava
kiusaamisesta esihenkildlle. Myés tdssd voit toimia
tyéntekijan tukena ja apuna, jos hdn niin haluaa.

Jos kiusattu ehdottomasti kieltdytyy itse kohtaa-
masta kiusaajaa (tilanne on ollut pitkdkestoinen ja
kiusattu hyvin alisteisessa asemassa ja oirehtii sel-
vasti), eikd suostu myoskadan kertomaan esihenkilolle
kokemastaan, henkiléstén edustajana sinun pitdd
joka tapauksessa ilmoittaa tyonantajalle havait-
semastasi epdkohdasta. Et kuitenkaan voi kertoa
esihenkildlle luottamuksellisesti saamiasi tietoja etka
nimetd osallisia. Vastuu asian kdsittelystd siirtyy
tyénantajan edustajalle. Tydnantaja voi esimerkiksi
|&éhestyd ongelmaa pyytamalla tydterveyshuoltoa
tekemddn kohdennettu tyopaikkaselvitys.

Huolehdi, ettei kiusattu siirra
asiaansa kokonaan sinun
hoidettavaksi

Roolisi on olla tukena ja apuna ja
varmistaa, ettd ilmoitus kiusaajalle
tehdddan mahdollisimman rauhallisesti
ja asiallista kielenkayttéa vaalien.
Etukdateen voi vaikka yhdessa miettia
ja harjoitella, miten asia kannattaa
sanoa.

Esimerkkeja:
Koen kaytoksesi...
Mina loukkaannuin, kun...

Et ehkd huomannut, ettd tama
sanomisesi loukkasi minua...

Jatkossa tieddt, ettd en pidd siitd,
ettd...

Toivottavasti ymmdarrat olla jatka-
matta / toistamatta vastaavaa...

Ellei tilanne korjaannu joudun
ilmoittamaan asiasta esihenkildllesi.
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Esihenkil6lle / tyonantajalle
ilmoittaminen

Kiusatun on kerrottava kokemastaan esihenkildlle, jos
pyynto kiusaqjalle lopettaa ei-toivottu kaytos ei tuota
tulosta. Tarkedtd on myos valittad tyonantajalle tai
taman edustajalle tieto siitd, ettd asia vaikuttaa tai
saattaa alkaa vaikuttamaan kiusatun terveyteen.

On mahdollista, ettd tyénantaja on itse ollut [dsné
my®&s kiusaamistilanteissa, mutta loukkaantumisko-
kemus ei aina ole suoraan tulkittavissa ihmisten reak-
tioista. Se, ettd kiusattu vaikuttaa "antavan samalla
mitalla takaisin” kiusaajalle, ei tarkoita, ettd osapuolet
ovat tasaveroisia tilanteessa. Toinen voi olla hyvinkin
altavastaaja ja kokea syvéd loukkaantumista, vaikka
yrittéd esittad valinpitdmatonta.

Kiusatun on syytd kertoa kokemuksestaan Ighim-
mdlle esihenkilolle todistettavasti. Tassakin voit
toimia kiusatun tukena tarvittaessa. Sen voi tehdd
kasvotusten ja vaikkapa lisdksi sdhképostilla, jossa
ndkyy aihe, pdivadmadrd ja asian sisaltd. Pelkdn sdh-
kdpostin [dhettamistd ei suositella, koska kirjallinen
viestittely usein aiheuttaa lisdd vadrinymmarryksid.
Ty6suojeluhallinnon verkkosivuilla on valmis lomake
ilmoituksen laatimiseen.

Periaatteessa jokaisella tydpaikan tyontekijalld on
velvollisuus kertoa tyénjohdolle havaitsemistaan tyén
hdiriotekijoistd ja turvallisuutta uhkaavista seikoista.
Kaikki tyontekijat eivat osaa mieltad henkildiden
kesken toistuvia konfliktitilanteita tydsuojeluasioiksi.
Eivat ne aina sitd olekaan, mutta epdilyksestdkin olisi
hyvd ilmoittaa eteenpdin. Henkiléstonedustaijilla on
korostettu vastuu tarkkailla ja reagoida tydyhteisén
toimimattomuuteen.

Jos riitaiselta nayttévasta tilanteesta huolimatta
kumpikaan osapuoli ei vaadi puuttumista, on sinun
arvioitava, onko asia niin kdrjistynyt, etta se vaatii
ilmoittamista esihenkildlle. My6s muun tydyhteison
jasenten tyérauha on varmistettava. Selked, tois-
tuva, hyvien tapojen vastainen kayttdytyminen on
yleensd erotettavissa satunnaisista purkauksista.
Talléin henkildsténedustajalla on velvollisuus saattaa
asia esihenkilon tietoon.

Mitd tyonantajan tulee
tehdd saatuaan tiedon
koetusta kiusaamisesta?

Tyonantajan toimintavelvollisuus alkaa
siitd@, kun hdn on saanut tiedon kiusaami-
sesta. Tiedon tyonantaja on voinut saa-
da sita kokevalta tyéntekijaltd, henkilos-
tonedustajilta tai muilta tyontekijéilta tai
hdn on havainnut kiusaamisen itse. Han
voi myds saada tiedon siitd, ettd hdnen
oma kdytoksensd koetaan kiusaamise-
na, joka my6s velvoittaa selvittdmadn
tilanteen kiusatun kanssa ja korjaamaan
mahdolliset virheelliset toimintatavat.

Sen jdlkeen, kun kiusaamisesta on ilmoi-
tettu tyénantajalle, on tadman velvolli-
suus puuttua epdasialliseen kohteluun.
Tyopaikalla tulisi olla yhteisesti sovitut
ohjeet siitd, miten kiusaamistapauksessa
toimitaan, jolloin luonnollisesti noudate-
taan niitd. Muuten noudatetaan yleisesti
kdyt6ssa olevia ohjeita. Tyosuojeluval-
tuutetun tehtdva on tarkkailla, ettd ndin
tosiaan tapahtuu. Kohtuullisen reagoin-
tigjan kiusaamisilmoitukseen katsotaan
olevan noin kaksi viikkoa.

Tydnantajan on ryhdyttdva toimiin
"kaytettdvissddn olevin keinoin”.
Kaytettavat keinot ovat suhteessa
yrityksen kokoon ja resursseihin.
Tyonantajan on vahintddn kuultava
asianosaisia sekd mahdollisia sivullisia ja
henkilésténedustaijia, jotka voivat
vahvistaa/kumota kertomuksia. Tyon-
antaja voi tarvittaessa turvautua tyo-
terveyshuollon apuun asian selvitta-
miseksi. On tarkedd, ettd olet mukana
tyoterveyshuollon mahdollisesti jarjes-
tamdssa tyoterveysneuvottelussa, jos
kiusattu niin haluaa.
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Miten tyonantajan tai tdmadn edustajan
olisi hyva toimia:

selvittad tai selvityttda tapahtuminen kulkua
kuulemalla molempia tai kaikkia osapuolia

+ jdrjestdd osapuolten kanssa tilaisuus
asian kasittelyyn yhdessa

selvittad asia perusteellisesti ja puolueettomasti,
ja varmentaa ne asiat, jotka ovat varmennetta-
vissa

mahdollistaa tyésuojeluvaltuutetun tai muun
tukihenkildn osallistuminen asian selvittelyyn

kieltada selkedsti todettu kiusaaminen

ryhtya riittéaviin toimenpiteisiin, jotta kiusaaminen
loppuisi

antaa esim. huomautus, varoitus tms. seuraamus
kiusaqjalle, jos edellytykset siihen tayttyvat

hyodyntad tysterveyshuollon palveluita tarvit-
taessa, selvittdmisvaiheessa ja ratkaisun jalkeen

huolehtia seurannasta eli siitd, ettd kiusaaminen
tosiaan loppuu

arvioida tfilanteen syitq, ja jos syyt liittyvat tyon
jarjestelyihin, esimerkiksi resurssien vahyyteen,
puutteelliseen tydon ohjaukseen tai perehdytyk-
seen, korjata ndma puutteet.

Tyoyhteisdsovittelusta voi loytyd apu vaikeisiin ja
pitkadn jatkuneisiin kiusaamistapauksiin. Tyoyhtei-
sosovittelussa puolueeton ulkopuolinen henkild, so-
vittelija, auttaa riidan osapuolia 18ytamadn kaikkia
osapuolia tyydyttdvdan ratkaisun. Sovittelun koh-
teena voi olla kaksi ihmistd, tiimi tai suurempi ryh-
ma. Aloitteen sovittelusta voi tehdd kuka tahansa,
esimerkiksi henkiléstonedustaja. Sovittelu tapahtuu
tyonantajan kustannuksella. Etenkin isommilla yri-
tyksillé voi olla jopa velvollisuus turvautua tyéyhtei-
sosovitteluun, jos kiusaamisasiaa ei saada ratkaistua
sisdisin keinoin. Lisatietoa tydyhteisdsovittelusta
Suomen sovittelufoorumin sivuilta.

Jos asian selvittelyssa tulee ilmi moitittavaa kdytos-
td, on tydnantajan selkedsti kiellettava sellaisen jat-
kaminen. Kiusaagjalle tulee tarvittaessa antaa huo-
mautus, varoitus tai hdnen tydsuhteensa voidaan
jopa p&attad.

7

Henkiloiden siirtaminen
muihin tehtaviin ei
valttamatta ratkaise

ongelmaa, jos perimmadai-
nen syy on tyoyhteisossa
vakiintuneessa vadaran-
laisessa toimintamallissa.

Jos tilannetta ei selvitetd perus-
teellisesti, voidaan pddatya vadriin
ratkaisuihin. Esimerkiksi henkildiden
siirtdminen muihin tehtaviin ei valt-
tamatta ratkaise ongelmaag, jos sen
perimmdinen syy on tydyhteiséssd
vakiintuneessa vadrdnlaisessa toimin-
tamallissa.

Tilannetta on seurattava, kunnes
osapuolet ovat yhta mielta siitd,
ettd epdkohta on korjaantunut.

Jos tyépaikalla ei ole menettelytapa-
ohjeita epdasiallisen kohtelun varalta,
on tilanteen rauhoituttua syytd laatia
ohjeet yhteistoiminnassa. Tdstd voit
henkil6sténedustajana tehdad aloit-
teen esim. tydsuojelutoimikunnalle.

Jos tilanne tyépaikalla ei parane noin
kuukauden kuluessa, voit ottaa yhteyt-
t& PAMin aluetoimistoon lisdneuvojen
ja tuen saamiseksi.
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Jos yhteyttd ottavaa tyontekijaa
on syytetty kiusaamisesta

Kiusaamisesta syytetylléd on oikeus saada tietoonsa,
millaisesta epdasiallisesta kdytoksestd hdntd syyte-
tadn ja kuka syytokset on esittdnyt. Epdmadrdiset
"sinusta on valitettu-" ja "en halua sanoa kuka”
-ilmoitukset eivat ole riittavia.

Esitettyihin syytoksiin kannattaa aina suhtautua
vakavasti. Kysymyksessd saattaa olla vadrinkdasitys,
mutta tarvittaessa taytyy olla valmis muuttamaan
kaytostadn ja pyytdmdadn anteeksi. On tydntekijan
oman edun mukaista osallistua asian selvittdmiseen.

Jos tydntekija on saanut kiusaamisen johdosta va-
roituksen, jota pit&d aiheettomana, kannattaa hé-
nen kiistdd varoitus kirjallisesti. Varoitusta on hyva
kasitelld myos suullisesti, jotta varoituksen taustalla
olevat syyt saataisiin kdsiteltyd ja tilanne mahdollisi-
ne vddarinkdsityksineen korjattua.

Kaikkien tyontekijoiden tulee olla tietoisia siitd, etta
ty&turvallisuuslaki velvoittaa olemaan kiusaamatta
toisia tyontekijoitd.

Jos tyopaikalla kiusattu ja kiusaaja
molemmat kadntyvdét sinun puoleesi
syyttden toisiaan kiusaajaksi?

Tdssd tilanteessa sinun tulee tukea molempia tyén-
tekijoitd. Et voi toimia asiassa tuomarina ja padatelld
kuka on oikeassa/vadrdassa! Asia selvitetddn aina
tyopaikalla esihenkilon johdolla ja tyoterveyshuollon
avustuksella. Olet mukana selvittelyssd, jos jom-
pikumpi osapuoli niin pyytad. liman pyyntéd et voi
vaatia lésndoloa.

Jos tyopaikalla tehdyn selvityksen perusteella toisen
tai molempien kdytoksessd on korjattavaa, on esi-
henkil6n tai ulkopuolisen asiantuntijan avustuksella
sovittava, miten ty6paikalla vastaisuudessa kéyttay-
dytadn ja tyotehtavat hoidetaan. Kirjallinen sopimi-
nen on suositeltavaa.

Henkil6stonedustajan
muistilista

Ole empaattinen, mutta objektiivinen.

Ole lohduttava, mutta totuuden-
mukainen.

Muista, ettd kuulet selostuksen
yhdesta ndkékulmasta, niitd on
yleensd useampia.

Alé anna lupauksia, joita voit joutua
perumaan.

Alg leiki tuomaria élaka salapoliisia,
mutta voit tarkistaa saamiesi tietojen

todenperdisyyden, jos se on mahdollista.

Muista, ettd olet vaitiolovelvollinen.

Al iking vahattele toisen
loukkaantumiskokemuksia.

Sovi aina, miten edetddn - varmista,
ettd kiusattu on valmis asiansa kdsitte-
lemiseen. Muussa tapauksessa olet vain
kuuntelija ja lohduttaja.

Vastuu asian ratkaisemisesta on
tyonantajalla tai tdmdan edustajalla.
Henkil6stonedustajan rooli on valvova.

Pidd ja varmista, ettd kaikista selvitte-
lyistd ja palavereista laaditaan muistio.

Pyyda my6s kiusattua pitdmdadn tallessa
kaikki oleelliset kirjalliset tiedot, kuten
sdhkopostit ja ladkdrintodistukset.
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APUA
ALUETOIMISTOSTA

Kun selvittelet tyopaikallasi kiu-
saamistapausta, voit olla jo var-
haisessa vaiheessa yhteydessd
liton puhelinneuvontaan tai omaan
aluetoimistoosi.

Toimitsijan kanssa voit arvioida, onko kyseessd kiu-
saaminen, tarvitaanko vield lisdselvityksid, ja miten
asian kanssa on jarkevad edetd sekd onko kaikki
tarvittavat toimenpiteet varmasti tehty.

Kun kaikki keinot on tydpaikalla kokeiltu ja olet pad-
tynyt toimitsijan kanssa siihen, ettd kyseinen tapaus
vaikuttaa kiusaamiselta mutta asian kdsittely ei ete-
ne tydnantajan kanssa/toimesta, joudutaan asiaan
puuttumaan aluetoimiston voimin. Talléin on hyva
tulla yhdessa kiusatun kanssa toimistolle, jos mah-
dollista. Toimitsija pyytdd kiusattua tayttamadn
PAMin selvityslomakkeen, jolla kiusattu antaa PAMil-
le valtakirjan olla yhteydessd tydnantajaan ja tar-
vittaessa siirtémadn asian tydsuojeluviranomaisen
hoidettavaksi.

Toimitsijan ottaessa yhteyttd tydnantajaan tai esi-
henkil66n han muistuttaa tGta siitd, ettd hanella

on tyénantajana tai tdmdn edustajana velvollisuus
puuttua tydpaikalla havaittuun kiusaamiseen. Ta-
voitteena on saada tyénantaja toimimaan ja asian
kdsittely etenemdadn tydpaikalla sekd saada kiusaa-
minen loppumaan ja tyérauha palautumaan tyopai-
kalle. Ellei se onnistu, toimitsija arvioi, onko tapaus
sen laatuinen, ettd on mahdollista pyytdd tydsuoje-
luviranomaista valvomaan asiaa. Yhteydenpito kiu-
satun, sinun ja aluetoimitsijan vdlilla auttaa kaikkia
pysymadn ajan tasalla asian etenemisessad.

Kiusaamisasian siirto viranomaiselle tai riiteleminen
oikeudessa ovat aina viimeisid keinoja. Prosessit
ovat ddrimmdisen hitaita ja kivuliaita kaikille osa-
puolille ja lopputulemana saattaa joka tapauksessa
olla tyésuhteen padttyminen. Ensisijainen tavoite on
AINA saada asia soviteltua ja tyérauha palautettua.

Helsinki-Uusimaa
Sddastopankinranta 2 A, 9. krs
PL 154, 00531 Helsinki
helsinki-uusimaa@pam.fi

Jyvaskyla

Torikeskus, Vdinonkatu 11
40100 Jyvaskyla
jyvaskyla@pam.fi

Kouvola
Urheilijankuja 6, 45100 Kouvola
kouvola@pam.fi

Kuopio

Asemakatu 22-24, 4. krs
70100 Kuopio
kuopio@pam.fi

Lahti
Rautatienkatu 21 B, 3. krs, 15110 Lahti
lahti@epam.fi

(o]1][1]
Uusikatu 22, 4. krs, 90100 Oulu
oulu@pam.fi

Pori
Isolinnankatu 24, 3. krs, 28100 Pori
pori@pam.fi

Rovaniemi
Rovakatu 8, 96100 Rovaniemi
rovaniemi@pam.fi

Tampere

Hallituskatu 11 A, toimisto 5
33200 Tampere
tampere@pam.fi

Turku
Yliopistonkatu 15 B 19, 20100 Turku
turkuepam.fi

Vaasa
Pitkakatu 38 C, 65100 Vaasa
vaasa@pam.fi
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TYOSUOJELUVIRANOMAISEN TOIMET

Jos asia lukkiutuu ja toimitsija arvioi, ettei pysty asiaa enempdd auttamaan tydpaikalla, on toimitsija
yhteydessd lupa- ja valvontaviranomaisen tyésuojeluosastoon ja tarvittaessa siirtdd asian viranomaisen
hoidettavaksi. Toimitsija siirtdd tarkastajalle tiedot tydpaikalla jo tehdyistd toimista. Tarkastaja edellyt-
t&@ aina, ettd asiaa on edes pyritty ratkaisemaan tyépaikalla ennen valvontatoimenpiteitd.

Selonteko

Tyosuojeluosasto arvioi valvonnan tarpeen asiassa.
Mikali asia otetaan kdsiteltavaksi, tarkastaja lahet-
tad jasenelle valvontapyyntélomakkeen, jossa pyy-
detddn suostumus siihen, ettd jasenen henkildllisyys
paljastuu valvontapyynndn tekijdnd tydnantajalle ja
tyosuojeluvaltuutetulle. Mikdli asiassa ei katsottaisi
olevan valvottavaa, asiakkaalle toimitetaan tarkas-
tajan perusteltu nékemys asiasta.

Lupa- ja valvontaviraston tydsuojelutarkastaja
pyytdd tyonantagjalta selvityksen toimenpiteistadn
kiusaamisasiassa. Lupa- ja valvontaviraston val-
vonta epdasiallisen kohtelun tapauksissa tehdadn
pddsadntoisesti kirjallisesti, harvemmin tyépaikalle
tehtavassa tarkastuksessa. Tyopaikan tydsuojelu-
valtuutetulla on |dhtdkohtaisesti mahdollisuus omalta
osaltaan vastata tydnantajalle Idhetettyyn selvitys-
pyyntéon. Myds luottamusmiehen mielipide otetaan
vastaan, vaikka sitd ei erikseen pyydetd. Jos asiassa
tehdd@dan tydpaikkakdaynti, on tydsuojeluvaltuutetun
oltava ldsng, jos sellainen on valittu.

Tarkastaja toimittaa tydnantajan selvityksen tai
tiedon sen olennaisesta sisdllosta tydntekijalle.
Tarkastaja voi pyytad tyontekijalta lisaselvitystd
tyénantajan toimittamaan selvitykseen.

Tarkastuskertomus

Kun tarkastaja on saanut tarpeeksi tietoa, hdn
kirjoittaa tarkastuskertomuksen. Tarkastuskerto-
muksessa tarkastaja arvioi tydnantajan toimintaa
ja kirjaa perustellun k&sityksensa siitd, onko asias-
sa kyse tyoturvallisuuslain 28 §:n tarkoittamasta
hdirinndstd ja onko tyénantaja laiminlydnyt toi-
mintavelvoitettaan.

Jos tyonantaja ei ole noudattanut hanelle lain-
s@adannodssd asetettuja velvollisuuksia, tarkastaja
antaa tydnantajalle tarvittavat kehotukset ja/

tai toimintaohjeet. Velvoitteen havainnosta tulee
kayda ilmi, miltd osin tyénantaja ei ole noudatta-
nut lainsdaddntdad. Siind ei selosteta yksityiskohtia
tapahtumien kulusta tai osapuolten ndkemyksistd.

Tarkastaja edellyttad, ettd tydnantaja selvittaa
esitetyt kokemukset hdirinndstd, ratkaisee suh-
tautumisensa niihin ja ilmoittaa tydntekijdlle ja
tyosuojeluvaltuutetulle, mihin toimiin han aikoo
ryhtyd tai olla ryhtymatta. Tydnantajaa voidaan
velvoittaa lisdksi raportoimaan tarkastajalle, mitd
on tehnyt ohjeen toteuttamiseksi. J&sen saa tar-
kastuskertomuksesta kopion postitse.

Kehotus voi tulla kysymykseen tilanteissa, joissa
lainvastainen menettely edelleen jatkuu, tai se on
toistuvaa. ja siitd aiheutuva haitta on vahaistd
suurempi. Kehotuksessa on asetettava mdadardaika,
jonka kuluessa tyénantajan on saatettava olotila
sédanndsten mukaiseksi.

Jos asiassa on syytd epdillé tyorikosta, viranomai-
sen tulee ilmoittaa asia esitutkintaan poliisille. Esi-
tutkinnan jdlkeen viranomainen esittad ndkemyk-
sensd siitd, onko tydturvallisuusmadrdyksia rikottu
rikoslain 47 luvun 1 §:n tarkoittamalla tavalla. Téma
ei ole vaihtoehtoinen toimenpide tarkastuskerto-
muksessa annettavalle toimintaohjeelle tai keho-
tukselle, vaan voi olla rinnakkainen. Asian esitutkin-
taan siirtédmistd ei kirjota tarkastuskertomukseen.

Tarkastuksen tekeminen voi kestdd puolikin vuotta
riippuen siitd, kuinka paljon uutta lisétietoa tutkin-
nan aikana ilmenee. Tilanne voi helposti kiristyd
talla valin tyopaikalla, varsinkin siind vaiheessa,
kun tyénantaja on saanut tiedon, ettd asiassa on
otettu yhteyttd viranomaiseen. Jdsen tarvitsee
todenndkoisesti sinun apua ja tukea ja joskus myds
tydterveyshuollon toimenpiteitd.

Lupa- ja valvontavirasto ei toimi asiassa so-
vittelijana. Se ei mydskadn avusta tydntekijaa
vahingonkorvausten saamiseksi. Lupa- ja valvon-
taviraston tarkastuskertomus ja muut toimet ja
havainnot asiassa tarvitaan yleensd todisteluna
mahdollisessa oikeudenkdynnissd (niin siviili- kuin
rikosasiassa) ja asiaa on olennaisesti vaikeampi
ajaailman tatd todistelua.

PAMin toimitsija seuraa asian etenemistd viran-
omaistaholla ja arvioi liiton asiantuntijoiden kanssa
parhaan mahdollisen edunvalvonnan jasenelle.
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