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JO RITTAA!

Opas PAMin luottamushenkiloille
tyopaikkakiusaamisen kasittelyyn



LUKIJALLE

Jokaisella tyopaikalla esiintyy toisinaan ristiriita- ja konfliktitilanteita. Ensisijaisesti vastuu
puuttua ndihin tilanteisiin on tyénantajalla, mutta myos luottamushenkilon rooliin kuuluu olla
mukana asioiden selvittelyssa. Mitd aikaisemmassa vaiheessa ndihin tilanteisiin pystytdan puut-
tumaan tyopaikalla, sitd helpommin ne ovat ratkaistavissa.

Tdssa oppaassa tarkastellaan hdirintad ja epaasiallista kohtelua luottamushenkilon nakokulmasta.
Kattavaa ohjetta, joka aina soveltuisi joka tilanteeseen, ei kuitenkaan ole mahdollista tehda. Jokai-

nen tapaus on erilainen. Yhteistd on se, ettd tilanteet ovat usein hankalia ja toisinaan voimakkaita

tunteita aiheuttavia. Kokeneetkin luottamushenkilot kuvaavat kiusaamistapaukset haastaviksi.

Jos asiaa ei saada selvitettya tyopaikalla omin voimin, ovat PAMin toimitsijat luottamushenkilén
apuna.

Epaasiallista kohtelua ja hdirintad kieltdva madrdys tuli tyoturvallisuuslakiin vuonna 2001. Tdman
jalkeen monella tyopaikalla on luotu pelisddntoja, miten tyopaikalla ehkdistdan, ilmoitetaan ja
puututaan tydpaikkakiusaamiseen. Kaikilla tyopaikoilla ei kuitenkaan vield ole ohjeistuksia, eika
tiedetd miten tulisi toimia. Tyopaikan omien pelisadntéjen liséksi avoin, vuorovaikutteinen yh-
teistyo tyoterveyshuollon ja tyopaikan tyosuojelutoimijoiden valilld auttaa ennaltaehkaisemaan
kiusaamista tyopaikalla, sekd varautumaan esiin tuleviin tapauksiin.

Selkeyden vuoksi oppaassa kaytetdan kdsitteitd kiusattu/kiusaaja, vaikka selvitysvaiheessa ei
voi olla tietoa kenenkadn syyllisyydesta tai syyttomyydestd. Samoin hairintad ja epdasiallista
kohtelua nimitetdan pdaasiassa tyopaikkakiusaamiseksi tai pelkdstadan kiusaamiseksi. Lisdksi
puhutaan luottamushenkilosta, vaikka kyseessa voi olla tyosuojeluvaltuutettu, luottamusmies tai
muu valittu tyontekijoiden edustaja.

Oppaan alussa selvennetdan madritelmat, mitd hairinnalld ja epdasiallisella kohtelulla tarkoite-
taan. Lisdksi on myos lyhyesti kdsitelty tyosyrjintdd, koska hairintd ja syrjintd usein nayttayty-
vat samantyyppisind tekoina. Syrjintdkielto perustuu erilakeihin kuin epaasiallinen kohtelu ja
hairintd, mutta tyopaikkatasolla syrjintd on kuitenkin selvitettavissa pitkdlle samantyyppisin
keinoin kuin hairinta.



HAIRINTA JA EPAASIALLINEN KOHTELU -
MITA SE TARKOITTAA?

Lainsdddanto ei tunne kdsitetta "kiusaaminen”, mutta asia oy tyy hdirinnan ja epaasiallisen
kohtelun nimelld tyoturvallisuuslain 28. pykaldstd. Hairintda ja epdasiallista kohtelua ei lain
perusteluissa kuitenkaan tarkemmin maaritella.

"Jos tydssa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa, hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheutta-
vaa hairintad tai muuta epdasiallista kohtelua, tyénantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytetta-
vissadn olevin keinoin ryhdyttava toimiin epdkohdan poistamiseksi.”

Yleensd epdasiallinen kohtelu madritelladn yleisen hyvan tavan, tyovelvollisuuksien tailain
vastaiseksi kdyttaytymiseksi tyotoveria tai alaista kohtaan. Se on usein jdrjestelmallista ja
jatkuvaa, toista alistavaa ja noyryyttavad toimintaa. Sithen voivat syyllistyd tyontekijd, esimies,
tyonantaja tai asiakas.

Kun epdasiallinen kohtelu aiheuttaa tyontekijalle terveydellistd haittaa, eikd tydnantaja asiasta
tiedon saatuaan ryhdy toimiin tilanteen korjaamiseksi, puhutaan my6s mahdollisen korva-
usvelvollisuuden synnyttavdsta seka rikoslaissa rangaistavaksi maaratystd hdirinndsta tai
muusta epdasiallisesta kohtelusta.

Epdasiallisen kohtelun ja hdirinnan tunnistaminen tydpaikalla

Useimmiten hairintdkokemusten taustalla on tyon jarjestelyihin tai tydyhteison sosiaaliseen
toimivuuteen liittyvid epdkohtia, joita ei ole tunnistettu tai osattu ratkaista tyopaikalla. Esi-
merkiksi tydtehtavat, vastuut ja toimintatavat on madritelty epdselvasti tai tiedonkulussa ja
esimiestyossa on puutteita. Korjaustoimia ei ole osattu kohdistaa ongelmien syihin tai asiaa on
kasitelty niin pitkalld viiveelld, ettd tilanne on padssyt karjistymaan.

Epdasiallista kohtelua ja hdirintdd koetaan monesti esimiehen taholta. Silloin taustalla on usein
tyosuhteen ehtoihin tai tytnkuvan muutoksiin liittyvid ristiriitoja, varoituksen tai huomautuk-



sen saaminen, tai muita tyonjohdollisia toimenpiteita. Koetaan, ettei osapuolia kuulla riittdvasti
ja tyonantaja tekee ratkaisut puutteellisten tietojen perusteella.

Epdasiallista kohtelua ei pida kuitata kiusaajan tai kiusatun persoonaan liittyvind ominaisuuk-
sina, kuten esimerkiksi asenteina, puhetyylind, henkilokemiana tai luonteenpiirteind. Esimer-
kiksi "Mattia pitad ymmadrtad, koska hdn nyt vain on niin temperamenttinen.’

Esimerkkejd tytyhteisdssa koetusta hadirinndsta:

henkilon aseman, maineen, ominaisuuksien, ulkondon, luonteenpiirteiden tai yksityis-
eldman mustamaalaus

vadrien tietojen levittdminen, julkinen noyryyttdminen

mielenterveyden kyseenalaistaminen

tyoyhteison tai tiedonjaon ulkopuolelle jattdminen

sosiaalinen eristaminen: ei puhuta, ei kuunnella, puhe keskeytetddan

uhkaily, fyysinen vakivalta

seksuaalinen hairintd ja ahdistelu

yksityisyyden ja kunnian loukkaaminen

Esimerkkejd hairinndsta tyonantajan/esimiehen tekoina:

epdasiallinen tyénjohto-oikeuden kayttdminen, esimerkiksi kiusaamistarkoituksessa
suunnitellut tyévuorot

kohtuuttomien aikataulujen ja tavoitteiden asettaminen

toistuva perusteeton puuttuminen tyontekoon ja tydsuorituksen jatkuva arvostelu
tyotehtdvien laadun tai mddran perusteeton muuttaminen

perusteeton koulutukseen padsyn epadminen

tyossd tarvittavien tietojen salaaminen

yhteisten kokousten ulkopuolelle jattaminen

sovittujen tydehtojen muuttaminen laittomin perustein

merkityksettomien tyotehtavien antaminen

noyryyttavien kdskyjen antaminen ja tyon mitatointi



Seksuaalinen ja sukupuolinen hdirinta

Seksuaalisella hairinnalla tarkoitetaan sanallista, sanatonta tai fyysista seksuaalisluonteis-

ta ei-toivottua kdytostd, jolla loukataan henkilon henkista tai fyysista koskemattomuutta.
Sukupuolisella hdirinnalld tarkoitetaan sukupuoleen liittyvaa ei-toivottua kaytostd, joka ei ole
luonteeltaan seksuaalista.

Esimerkiksi:

 sukupuolisesti vihjailevat eleet tai ilmeet

* halventava puhe toisesta sukupuolesta, kaksimieliset vitsit seka vartaloa, pukeutumista
tai yksityiselamdd koskevat epaasialliset huomautukset tai kysymykset

e pornoaineistot, seksuaalisesti varittyneet kirjeet, sshkopostit, tekstiviestit tai puhelinsoi-
tot

* fyysinen ei-toivottu koskettelu

* sukupuoliyhteytta tai muuta sukupuolista kanssakdymista koskevat ehdotukset tai
vaatimukset

* raiskaus tai sen yritys

e tyopaikkakiusaaminen silloin, kun se perustuu kiusatun sukupuoleen

Tyonantaja voi syyllistya sekd tyosyrjinta- etta tydturvallisuusrikokseen, jos han ei puutu sek-
suaaliseen tai sukupuoliseen hdirintdan.

Hairintaad tai epdasiallista kohtelua ei ole...

Jokaisella tyopaikalla esiintyy ajoittain ristiriitatilanteita ja yhteentérmayksid, jotka aiheuttavat
mielipahaa ja loukkaantumisen tunteita. Esimerkiksi lievat, satunnaiset teot tai puheet eivit
ole laissa tarkoitettua epdasiallista kohtelua, vaikka ne sindnsa olisivat huonoa kdytosta tai
epdpdtevaa esimiestyotad.

Hairintaa ei ole esimerkiksi:
* tyOnantajan tyonjohto-oikeuden perusteella tekemdt paatokset koskien sitd, miten, missd
jamilloin tyotd tehdddn
* tyOnantajan asiallinen, kriittinenkin palaute



 tyonantajan tyonjohdolliset toimet (esim. varoitus), kun perusteet ovat asialliset

 tyontekijan ohjaaminen tyokykya koskevaan tutkimukseen, kun hdnen kanssaan on
ensin keskusteltu tyonteossa ilmenneistd vaikeuksista

e tehtdvadn tai tyohon liittyvien ongelmien kdsitteleminen tyoyhteisossa

 tyontekijoiden valiset nakemyserot

e satunnainen sopimaton kielenkdytto

e tyohon liittyvista pddtoksistd ja tulkinnoista syntyneet ristiriidat

Mika on syrjintaa?

Tyontekijd tulee syrjityksi silloin, jos hanet asetetaan epdedulliseen asemaan johonkin toiseen
henkiloon tai ryhmaan verrattuna kielletyilld syrjintdperusteilla. Kielletyt syrjintdperusteet on
madritelty yhdenvertaisuuslaissa ja tasa-arvolaissa. Kielletysta syrjinnéstd ei voi olla kyse, jos
tyontekijadn ei liity mikédn laeissa mainittu syrjintdperuste.

Syrjintadn voi syyllistya ainoastaan tyénantaja tai tydnantajan edustaja. (Rikoslaissa tyonan-
tajan edustajalla tarkoitetaan tyénantajana olevan oikeushenkilon, lakimdardisen tai muun
padttavan elimen jasentd seka sitd, joka tydnantajan sijasta johtaa tai valvoo tyota.)

Palvelualoilla tulee ilmi eniten raskauteen, ikddn ja terveydentilaan liittyvia syrjintatapauksia.
Esimerkiksi raskauden perusteella suoritetussa koeaikapurussa, jossa on ndytto siitd, ettd tyon-
antaja on todella tiennyt raskaudesta, voi olla kyse syrjinndsta.

Kielletyt syrjintaperusteet

Yhdenvertaisuuslain syrjintdperusteet ovat

e ikd, alkuperd, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, am-
mattiyhdistystoiminta, perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalisen suuntau-
tuminen tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella, sekd

* vastatoimien kielto - vetoaminen tassa laissa saddettyihin oikeuksiin tai velvollisuuksiin,
osallistunut syrjintad koskevan asian selvittdmiseen taikka ryhtyminen muihin toimen-
piteisiin yhdenvertaisuuden turvaamiseksi.



Tasa-arvolain syrjintdperusteet
e sukupuoli, raskaus ja synnytys, sukupuoli-identiteetti ja sukupuolen ilmaisu

Rikoslain syrjintdaperusteet ovat

* rotu, kansallinen tai etninen alkuperd, kansalaisuus, ihonvari, kieli, sukupuoli, ikd, perhe-
suhteet, sukupuolinen suuntautuminen, terveydentila, tai

* uskonto, mielipide, poliittinen tai ammatillinen toiminta tai muu ndihin rinnastettava
seikka

JOS TYOPAIKALLA KOETAAN KIUSAAMISTA

Luottamushenkilona tehtdvdsi on valittdd tietoa tydolosuhteissa olevista epakohdista tyonteki-
joiden ja tyonjohdon valilla. Edustat ja tuet tyontekijoita kun heidan asiaansa kasitellddan. Luot-
tamushenkilond saatat joutua tasapainoilemaan empaattisuuden ja objektiivisuuden valilld.
Sinun on oltava myos riittavan rohkea kertomaan, mikali kyse mielestdsi EI ole kiusaamisesta.
Kun tyontekijd kddantyy puoleesi ja kertoo kokevansa, ettd hanta kiusataan, syrjitdan, kohdel-
laan rasistisesti, kyykytetdadan, hairitdan, solvataan, mustamaalataan jne., mieti mm. seuraavia
kysymyksia:

* Onko tyontekijan kertoma todennettavissa?
 Jos se, mita kerrotaan on totta (eli todennettavissa), onko se mielestdsi epdasiallista kdytosta?

* Kuinka usein se on toistunut?

* Onko tilanne jatkunut pitkdaan?

* Onko kiusattu yksin vai onko useampi kokenut samaa?

 Jos kiusaaja on esimies, kayttdako han esimiesasemaansa vadrin, esimerkiksi tekemalld
perusteettomia pddtoksid tai mielivaltaisia tekoja?

* Jos esimiehen padtokset/teot ovat perusteltuja, ilmoittaako hdan ne epaasiallisella tavalla
esimerkiksi huutamalla tai kayttdmalld huonoa kieltd?

Entisten tyontekijoiden asioita ei kannata ryhtya selvittamdan, ellei kiusaaminen ole ollut esilld
jo ennen tyosuhteen padattymistd tai on ainakin ollut osasyy tydsuhteen paattamiseen. Mikali
tyosuhteen pddttymisestd on yli kuukausi, asiaa ei ole syytd ottaa enad kasittelyyn.



On myos tdrkedta varoittaa kiusaamisen vuoksi irtisanoutumista harkitsevaa tyontekijad, ettei
sita ensisijaisesti suositella. Asiaan on mahdollista puuttua vain silloin, kun tyésuhde on vield
voimassa. Jalkikdteisilla vahingonkorvausvaateilla ei useinkaan ole menestymismahdollisuuk-

Sld.

Jos kiusattu ei halua kertoa osallisten nimia tai kieltaa kertomisen esimiehelle, luottamushen-
kilo voi vain neuvoa ja antaa henkistd tukea.

Toisinaan tyonantaja on toimenpiteilldan saanut jo kiusaamistilanteen korjattua, mutta kiu-
sattu haluaa vahingonkorvauksen kaikesta ailemmin kdrsimastdan. Jos tyonantaja on hoitanut
velvoitteensa ja kiusaaminen on loppunut, ei ole realistisia mahdollisuuksia korvausten saami-
seen, vaikka tyonantaja olisikin vitkastellut toimiensa aloittamisessa.

Ty6terveyshuollon avun hyédyntaminen

Tunnekuohun vallassa olevan tai itkevan tyontekijan asiaa voi olla vaikea selvittaa. Silloin voi
olla viisainta pyytda hanta kddntymaan esimerkiksi tydterveyshuollon puoleen ja palaamaan
asiaan myohemmin.

Sairauslomalle hakeutumista, jotta ei tarvitsisi kohdata tilannetta, pitdisi neuvoa valttamaéan
ensisijaisena ratkaisuna. Talléin ongelmaa ei pddstd ratkaisemaan, vaan se odottaa tyopaikalla,
kunnes tyontekijd uskaltautuu takaisin toihin. Tietysti, jos lddkari toteaa toipumisen tarpeen,
pitda riittavd aika tahan turvata.

Mikdli kiusaamisasia lopulta padtyy oikeudelliseen arviointiin, on kiusaamisen ja terveyden
vaarantumisen valille pystyttava osoittamaan syy-yhteys. Talloin yhteydenotot tyoterveys-
huoltoon ja dokumentoidut tyopaikkakiusaamisesta johtuvat sairauslomat voivat tukea asian
jatkokdsittelyd.

Neuvo tyotekijad siksi kertomaan ladkarissa tilanne totuudenmukaisesti seka sallimaan myos
yhteydenotto tyopaikalle, mikali tydterveyshuolto sitd ehdottaa. Ilman tyontekijan suostumus-
ta tyoterveyshuolto ei voi olla yhteydessa tydpaikalle muuten kuin yleiselld tasolla.



Kiusaajan kieltaminen

Lahtokohtana on, ettd kiusaamista kokevan pitdad itse ilmoittaa kiusaajalle, ettd pitdd tamdn toi-
mintaa epdasiallisena. Ilmoituksella varmistetaan, ettd kiusaaja on ymmartanyt, miten hanen
kayttdytymisensa koetaan. Hyvin usein kiusaamistilanteissa voi olla kyse vadrinkdsityksestd,
joka oikenee, kun asiasta keskustellaan.

Kiusaajan kohtaaminen voi tuntua kiusatusta hyvin vaikealta, varsinkin jos tilanne on ollut pit-
kadn tulehtunut. Luottamushenkilon tehtava on tukea kiusattua seka toimia todistajana sille,
ettd kiusaajalle on kerrottuy, ettd hanen kaytoksensd koetaan loukkaavana. Jos kiusattu haluaa
pyytad jonkun muun luottamansa tyokaverin avukseen, siitd ei kannata loukkaantua. Padasia
on, ettd ilmoitus saadaan tehtya.

Huomiota on hyvd kiinnittaa siihen, ettei tyontekijd siirrd asiaansa kokonaan sinun vastuullesi.
Ole vain tukena ja apuna ja varmista, etta ilmoitus tehddan mahdollisimman rauhallisesti ja
asiallista kielenkdyttoa vaalien. On hyva vaikka yhdessd miettid etukdteen, miten asia kannat-
taa sanoa.

Esimerkkejd:

* Koen kaytoksesi...

e Mindloukkaannuin, kun...

¢ Etehkd huomannut, etta tama sanomisesi loukkasi minua...
e Jatkossa tieddt, ettd en pidd siitd, ettd...

 Toivon, ettet jatkossa tekisi vastaavaa..

Luottamushenkilon Iasndolon tarkoitus on pitad myods vastapuolen reaktio riittdvan hillittyna.

Tdssd kohtaa voi olla tarpeen muistuttaa, ettd nyt toimitaan yhteisesti sovittujen pelisddantojen
(tai yleisesti tilanteeseen sopivien suositusten) mukaisesti. Jos kyseessa on ollut vadrinkdsitys
tai toisen loukkaantumista ei ole huomattu, on se ihan varmasti nain oikaistavissa.

Tdman jalkeen tulisi normaalin tyonteon jatkua. Parin viikon padsta tulee tarkistaa tilanne
ilmoituksen tehneeltd ja varmistaa, etta tilanne on parantunut. Ellei muutosta ole tapahtunut,



on ilmoitettava kiusaamisesta esimiehelle. My6s tassa voit toimia tyontekijan tukena ja apuna,
jos tamd niin haluaa.

Jos kiusattu ehdottomasti kieltdytyy itse kohtaamasta kiusaajaa (tilanne on ollut pitkakestoi-
nen ja kiusattu hyvin alisteisessa asemassa ja oirehtii selvasti) luottamushenkilon pitda joka
tapauksessa ilmoittaa tyonantajalle tydyhteisdssa havaitsemastaan epdkohdasta. Han ei kui-
tenkaan voi kertoa tyonantajalle luottamuksellisesti saamiaan tietoja. Vastuu asian kasittelysta
siirtyy tyonantajalle.

Esimiehelle/tydnantajalle ilmoittaminen

Tyonantajalle on kerrottava kiusaamisesta, mikéli asianomaiset eivat saa keskenddn asiaa so-
vittua. Tdrkedtd on myos kertoa tyonantajalle, etta mikali tilanteeseen ei puututa, se voi vaaran-
taa tyontekijan terveyden. On mahdollista, ettd tydnantaja on itse ollut lisna myos kiusaamisti-
lanteissa, mutta loukkaantumiskokemus ei aina ole suoraan tulkittavissa ihmisten reaktioista.

Kiusaamisesta on syyta kertoa kiusaamista kokevan lihimmalle esimiehelle todistettavasti.
Tdssakin luottamushenkilo voi toimia kiusatun tukena tarvittaessa. Sen voi tehda kasvotusten
ja vaikkapa lisaksi sdhképostilla, jossa nakyy aihe, paivimadrd ja asian sisalto. Pelkdn sahko-
postin lahettdmistd ei suositella, koska kirjallinen viestittely usein aiheuttaa lisaa vaarinym-
marryksid.

Periaatteessa jokaisella tydpaikan tyontekijalld on velvollisuus kertoa tyonjohdolle havaitsemis-
taan tyon hdiriotekijoistd ja turvallisuutta uhkaavista seikoista. Kaikki tyontekijat eivit osaa
mieltad henkiloiden kesken toistuvia konfliktitilanteita tydsuojeluasioiksi. Eivdt ne aina sitd
olekaan, mutta epdilyksestakin olisi hyvd ilmoittaa eteenpdin. Luottamushenkildiden vastuu
tarkkailla ja reagoida tyoyhteison toimimattomuuteen on korostettu.

Arvio siitd, koska jokin tilanne on niin kdrjistynyt, ettd se vaatii puuttumista, vaatii harkintaa
varsinkin jos kumpikaan osapuoli ei vaadi puuttumista. Selked, toistuva, hyvien tapojen vastai-
nen kdyttaytyminen on kuitenkin yleensa erotettavissa satunnaisista purkauksista tai ihmis-
ten keskenddn hyvaksymasta ronskimmasta” kanssakdymisestd. Talloin luottamushenkilolla
on velvollisuus saattaa asia esimiehen tietoon.



Miten ty6nantajan tulee tehda saatuaan tiedon koetusta kiusaamisesta?

Tyonantajan toimintavelvollisuus alkaa silloin, kun hdn on saanut tiedon kiusaamisesta.
Tiedon tydantaja on voinut saada sitd kokevalta tyontekijdltd, luottamushenkil6ilta tai muilta
tyontekijoilta tai hdn on havainnut kiusaamisen itse. Han voi myos saada tiedon siitd, etta
hdnen oma kdytoksensa koetaan kiusaamisena, joka myos velvoittaa selvittdmadan tilanteen
kiusatun kanssa ja korjaamaan mahdolliset virheelliset toimintatavat.

Sen jdlkeen kun kiusaamisesta on ilmoitettu tyonantajalle, on taman velvollisuus puuttua
epdasialliseen kohteluun. Tydpaikalla tulisi olla yhteisesti sovitut ohjeet siitd, miten kiusaamis-
tapauksessa toimitaan, jolloin luonnollisesti noudatetaan niitd. Muuten noudatetaan yleisesti
kaytossd olevia ohjeita. Luottamushenkilon tehtavd on tarkkailla, etta ndin tosiaan tapahtuu.
Kohtuullisen reagointiajan kiusaamisilmoitukseen katsotaan olevan noin 2 viikkoa.

Tyonantajan on ryhdyttavd toimiin kaytettdvissdan olevin keinoin. Kaytettdvat keinot ovat
suhteessa yrityksen kokoon ja resurssethin. Tyonantajan on vahintaan kuultava asianosaisia
seka mahdollisia sivullisia ja luottamushenkilitd, jotka voivat vahvistaa/kumota kertomuk-
sen. Tyonantaja voi tarvittaessa turvautua tyoterveyshuollon apuun asian selvittdmiseksi. On
tarkeda, ettd olet mukana tyoterveyshuollon mahdollisesti jarjestamassa kolmikantapalaveris-
sa, mikali kiusattu niin haluaa.

Miten tyénantajan olisi hyva toimia:

* selvittda tai selvityttda tapahtuminen kulkua kuulemalla molempia tai kaikkia osapuolia

* jarjestad tilaisuus asian kdsittelemiseksi osapuolille

* selvittda asia perusteellisesti ja puolueettomasti, ja varmentaa ne asiat, jotka ovat var-
mennettavissa

* mahdollistaa luottamushenkiln osallistuminen asian selvittelyyn

* ryhtydriittaviin toimenpiteisiin, jotta kiusaaminen loppuisi

* kieltad selkedsti todettu kiusaaminen

* antaa esim. huomautus, varoitus tms. seuraamus kiusaajalle, jos edellytykset sithen
tdyttyvat

* hyodyntda tydterveyshuollon palveluita tarvittaessa, selvittamisvaiheessa seka ratkai-
sun jalkeen



* huolehtia seurannasta eli siitd, ettd kiusaaminen tosiaan loppuu
e arvioida tilanteen syitd ja jos syyt liittyvat tyon jarjestelyihin, esimerkiksi resurssien va-
hyyteen, puutteelliseen tyon ohjaukseen tai perehdytykseen, tulee namd puutteet korjata

Tyoyhteisosovittelusta voi loytya apu vaikeisiin ja pitkadn jatkuneisiin kiusaamistapauksiin.
Tyoyhteisosovittelussa puolueeton ulkopuolinen henkild, sovittelija, auttaa riidan osapuolia
loytamaan kaikkia osapuolia tyydyttavan ratkaisun. Sovittelun kohteena voi olla kaksi ihmista,
tiimi tai suurempi ryhma. Aloitteen sovittelusta voi tehdd kuka tahansa, esimerkiksi luottamus-
henkild. Sovittelu tapahtuu tyonantajan kustannuksella. Etenkin isommilla yrityksilla voi olla
jopa velvollisuus turvautua tyoyhteisosovitteluun, mikali kiusaamisasiaa ei saada ratkaistua
sisdisin keinoin. Lisdtietoa tydyhteisosovittelusta loydat PAM sivuilta ja Suomen sovittelufooru-
min sivuilta www.ssf-ffm.com. PAM myo0s tarjoaa koulutusta tyoyhteisosovitteluun luottamus-
henkiléille ja esimiesjasenille.

Mikadliasian selvittelyssd tulee ilmi moitittavaa kdytostd, on tyonantajan selkedsti kiellettdva
sellaisen jatkaminen. Kiusaajalle tulee tarvittaessa antaa huomautus, varoitus tai hdnen tyo-
suhteensa voidaan jopa padttaa.

Jos tilannetta ei selvitetd perusteellisesti, voidaan pdatya vadriin ratkaisuihin. Esimerkiksi hen-
kiloiden siirtdminen muihin tehtaviin ei valttamatta ratkaise ongelmaa, jos sen perimmainen
syy on tyoyhteison toiminnassa.

Tilannetta on seurattava, kunnes osapuolet ovat yhtd mieltd siitd, ettd epdkohta on korjaantu-
nut.

Mikadli tyopaikalla ei ole menettelytapaohjeita epaasiallisen kohtelun varalta, on tilanteen
rauhoituttua syyta laatia ohjeet yhteistoiminnassa. Tdstd voi luottamushenkild tehdd aloitteen
esim. tyosuojelutoimikunnalle.

Jos tilanne tyopaikalla ei parane noin kuukauden kuluessa, luottamushenkil6 voi ottaa yhteytta
PAMin aluetoimistoon avun saamiseksi.



Jos yhteyttad ottavaa tydntekijaa on syytetty kiusaamisesta

Kiusaamisesta syytetylld on oikeus saada tietoonsa, millaisesta epaasiallisesta kdytoksesta
hdnta syytetddn ja kuka syytokset on esittdnyt. Epdmaddrdiset 'sinusta on valitettu-" ja "en
halua sanoa kuka” -ilmoitukset eivat ole riittavia.

Esitettyihin syytoksiin kannattaa aina suhtautua vakavasti. Kysymyksessd saattaa olla vdarin-
kasitys, mutta tarvittaessa taytyy olla valmis muuttamaan kaytostdan ja pyytamdan anteeksi.
On tyontekijan oman edun mukaista osallistua asian selvittamiseen.

Jos tyontekija on saanut kiusaamisen johdosta varoituksen, jota pitda aiheettomana, kannattaa
hdnen kiistad varoitus kirjallisesti. Varoitusta on hyva kasitella myds suullisesti, jotta varoi-
tuksen taustalla olevat syyt saataisiin kdsiteltyd ja tilanne mahdollisine vadrinkdsityksineen
korjattua.

Kaikkien tyontekijoiden tulee olla tietoisia siitd, etta tyoturvallisuuslaki velvoittaa olemaan
kiusaamatta toisia tyontekijoitd.

Jos tydpaikalla kiusattu ja kiusaaja molemmat kdaantyvat luottamus-
henkilon puoleen syyttaen toisiaan kiusaajaksi?

Tdssd tilanteessa luottamushenkild tukee molempia tyontekijoita. Asia selvitetddn aina tyo-
paikalla esimiehen johdolla ja tydterveyshuollon avustuksella. Luottamushenkild on mukana
selvittelyssd, mikali jompikumpi osapuoli niin pyytaa. llman pyyntod ei luottamushenkilo voi
vaatia lasndoloa. Jos tyopaikalla tehdyn selvityksen perusteella toisen tai molempien kaytok-
sessd on korjattavaa, on esimiehen tai ulkopuolisen asiantuntijan avustuksella sovittava, miten
tyopaikalla vastaisuudessa kdyttaydytdan ja tyotehtavat hoidetaan. Kirjallinen sopiminen on
suositeltavaa.

Luottamushenkilon muistilista:

e Ole empaattinen mutta objektiivinen.

 QOlelohduttava mutta totuudenmukainen.

e Muista, ettd kuulet selostuksen yhdesta nakékulmasta, niitd yleensd on useampia.

o Alaleiki tuomaria alaka salapoliisia, mutta voit tarkistaa saamiesi tietojen todenperaisyy-
den.



e Aldannalupauksia, joita voit joutua perumaan.

* Alaikina vahattele toisen loukkaantumiskokemuksia.

e Soviaina miten edetadn - varmista, etta kiusattu on valmis asiansa kasittelemiseen.
Muussa tapauksessa olet vain kuuntelija ja lohduttaja.

e Vastuu asian ratkaisemisesta on tyonantajalla tai tdman edustajalla. Luottamushenkilon
rooli on valvova.

e Pidd ja varmista, etta kaikista selvittelyistd ja palavereista laaditaan muistio.

e Pyydd myos kiusattua pitdmaddn tallessa kaikki oleelliset kirjalliset tiedot, kuten sahko-
postit ja ladkarintodistukset.

APUA ALUETOIMISTOSTA

Kun selvittelet tyopaikallasi kiusaamistapausta, voit olla jo varhaisessa vaiheessa yhteydessa
liiton puhelinneuvontaan tai omaan aluetoimistoosi. Toimitsijan kanssa voit arvioida, onko
kyseessd kiusaaminen, tarvitaanko vield lisaselvityksid, ja miten asian kanssa on jarkevad edeta
seka onko kaikki tarvittavat toimenpiteet on varmasti tehty.

Kun kaikki keinot on tydpaikalla kokeiltu ja olet pdatynyt toimitsijan kanssa siihen, etta kysees-
sd on kiusaaminen, eikd asian kdsittely etene tyénantajan kanssa/toimesta, joudutaan asian
kasittely siirtdmdan aluetoimistoon. Talloin on hyva tulla yhdessa kiusatun kanssa toimistoon,
jos mahdollista. Toimitsija pyytad kiusattua tdyttdmdan PAMin selvityslomakkeen, jolla kiusattu
antaa PAMille valtakirjan olla yhteydessa tyonantajaan ja tarvittaessa siirtamadn asian aluehal-
lintoviraston (AVI) tyosuojelutarkastajien hoidettavaksi.

Toimitsijan ottaessa yhteyttd tydnantajaan tai esimieheen hdn muistuttaa siitd, ettd hanella on
tyonantajana tai tdman edustajana velvollisuus puuttua tyopaikalla havaittuun kiusaamiseen.
Tavoitteena on saada tydnantaja toimimaan ja asian kdsittely etenemdan tyopaikalla sekd saada
kiusaaminen loppumaan ja tyérauha palautumaan tyopaikalle. Ellei se onnistu, toimitsija arvioi,
onko tapaus sen laatuinen, ettd on mahdollista pyytad AVI:a valvomaan asiaa. Yhteydenpito kiu-
satun, sinun ja aluetoimitsijan valilla auttaa kaikkia pysymadn ajan tasalla asian etenemisessd.



Kiusaamisasian siirto viranomaiselle tai riiteleminen oikeudessa ovat aina viimeisia keinoja.
Prosessit ovat ddrimmadisen hitaita ja kivuliaita kaikille osapuolille ja lopputulemana saattaa
joka tapauksessa olla tydsuhteen paattyminen. Ensisijainen tavoite on AINA saada asia sovitel-
tua ja tyorauha palautettua.

ALUEHALLINTOVIRASTON TOIMET

Jos asia lukkiutuu ja toimitsija arvioi, ettei pysty asiaa enempad auttamaan tyopaikalla, on
toimitsija yhteydessa aluehallintoviraston tydsuojelunvastuualueeseen ja tarvittaessa siirtda
asian viranomaisen hoidettavaksi. Toimitsija siirtad tarkastajalle tiedot tyopaikalla jo tehdyista
toimista. Tarkastaja edellyttdd aina, ettd asiaa on edes pyritty ratkaisemaan tyopaikalla ennen
valvontatoimenpiteita.

Tarkastajan selonteko

Tarkastaja pyytad tyonantajalta selvityksen toimenpiteistadn kiusaamisasiassa. Viranomais-
valvonta epdasiallisen kohtelun tapauksissa tehddan padsdantoisesti kirjallisesti, harvemmin
tyopaikalle tehtdvdssa tarkastuksessa. Yleensa kysytdan myos tyopaikan tyosuojeluvaltuu-
tetun (vaihtoehtoisesti luottamusmiehen) ndkemystd tyonantajan selvityksiin. Jos asiassa
tehdadn tyopaikkakaynti, on tydsuojeluvaltuutetun oltava lasnd, jos sellainen on valittu.
Tarkastaja toimittaa pyydettdessa tydnantajan antaman vastineen asiassa kiusatulle ja voi
pyytad kirjallisesti ndkemysta tydnantajan vastaukseen. PAMin toimitsija avustaa kiusattua ja
luottamushenkil6a tarvittaessa tarkastajan mahdollisiin lisdselvityspyyntoihin vastaamisessa.

Tarkastuskertomus

Kun tarkastaja on saanut tarpeeksi tietoa, han kirjoittaa tarkastuskertomuksen, johon kirjaa
kantansa siitd, onko tyénantaja toiminut lainvastaisesti.

Tarkastuskertomus voi sisdltad toimintaohjeen tai kehotuksen tyonantajalle. Ohjeet voivat olla
yleistd tasoa, ottamatta kantaa yksityiskohtiin. Tarkastaja edellyttad kehotuksessa, ettd tyon-
antaja selvittaa esitetyt kokemukset hdirinndsta, ratkaisee suhtautumisensa niihin ja ilmoittaa
tyontekijalle ja tyosuojeluvaltuutetulle, mihin toimiin hdan aikoo ryhtyd tai olla ryhtymatta.



Velvoitteiden noudattamista valvotaan madrdajalla, jolloin tyénantajan on selvitettava tarkas-
tajalle, mitd on tehnyt ohjeen toteuttamiseksi. Kiusattu saa tarkastuskertomuksesta kopion
postitse.

Jos asiassa on syytd epailld tyorikosta, tarkastajan tulee ilmoittaa asia esitutkintaan poliisille.
Esitutkinnan jalkeen viranomainen esittda ndkemyksensa siitd, onko tyoturvallisuusmadra-
yksid rikottu rikoslain 47. luvun 1 §:n tarkoittamalla tavalla, jolloin asia mahdollisesti siirtyy
syyttdjan arvioitavaksi. Tama ei ole vaihtoehtoinen toimenpide tarkastuskertomuksessa an-
nettavalle toimintachjeelle tai kehotukselle, vaan se voi olla rinnakkainen. AVI ei toimi asiassa
sovittelijana. Se el myoskddn avusta kiusattua vahingonkorvausten saamiseksi.

Tarkastuksen tekeminen voi kestaa useita kuukausia riippuen siitd, kuinka paljon uutta lisdtie-
toa valvonnan aikana ilmenee. Tilanne voi helposti kiristya talld valin tyopaikalla, varsinkin sii-
nd vaiheessa, kun tydnantaja on saanut tiedon, ettd asiassa on otettu yhteyttd viranomaiseen.
IImoita kaikki mahdolliset epaasialliset tai kostonhakuiset kdyttaytymiset kiusattua tai itsedsi
kohtaan aluetoimistoon valvontaprosessin aikana.

PAMIin toimitsija seuraa asian etenemistd viranomaistaholla ja arvioi liiton asiantuntijoiden
kanssa parhaan mahdollisen edunvalvonnan jasenelle.



ESIMERKKEJA HAIRINTAAN JA
EPAASIALLISEEN KOHTELUUN LIITTYVISTA
OIKEUSTAPAUKSISTA

Tuomittu seuraamuksia tyonantajalle tai taman edustajalle:

HELSINGIN HO 29352012 850

Yhdistyksen puheenjohtaja oli itse esimiehend kohdellut tyontekijad epaasiallisesti muun
muassa epaasiallisin tyénjohtomdarayksin, huutamalla, haukkumalla sekd seldn takana pahaa
puhumalla. Kyseisen neljd vuotta kestdneen menettelyn seurauksena tyontekijan henkinen
kestokyky oli murtunut, hdn oli menettdnyt terveytensa ja joutunut jddmadan eldkkeelle.
Tuomioistuimen mukaan tyénantajan oli taytynyt pitad tyontekijan terveyden menettamista
epaasiallisen kohtelun varsin todenndkoisend seurauksena.

Nayttonad esitettiin lddkarinlausuntoja, joissa ei ollut arviota tyokyvyttomyyden syysta. Tyon-
tekija kuitenkin itse oli kertonut tyokyvyttomyytensd ja masentumisensa syyn. Han ei ollut
kertomansa mukaan ollut koskaan aikaisemmin sairauslomalla masennuksen tai ahdistuksen
vuoksi. Kahden todistajan kertomuksen tukivat tyontekijan kertomaa sekd kirjallista todistelua.
HO katsoi ndytetyksi, ettd tyontekija oli menettdanyt terveytensd ja joutunut jadmaan ennen-
aikaisesti eldkkeelle yhdistyksen puheenjohtajan epaasiallisen menettelyn johdosta. Puheen-
johtaja tuomittiin tyoturvallisuusrikoksesta sakkorangaistukseen sekd maksamaan korvausta
ansionmenetyksestd n. 15 000 euroa. Kyseessd on PAMin ajama juttu.

varsinais-suomen kdo 1092010 R 10/2200

Kardjaoikeuden mukaan hdirintdna ja epaasiallisena kohteluna voidaan pitda sairauslomien
julkista arvostelua, tyosuorituksen muista poikkeavaa arvostelua seka tyontekijan etta hanen
ldheistensd yksityisasioiden julkista arvostelua. Menettely oli ollut jatkuvaa, joskin siind on ollut
taukoja. Henkilotodistelu on tukenut vahvasti tyontekijan kertomaa.



Tapauksessa tyontekijd ei ollut ilmaissut tyonantajalle, ettd koki tdmén toiminnan hairinndksi.
Tyonantajan asemassa olevan henkilon taytyy kuitenkin kdsittdd ilman erillistd ilmoitustakin,
ettd edelld kuvattu menettely ei ole asiallista toimintaa ja voi vaarantaa tyontekijan terveyden.
Haitan ja vaaran atheutuminen on katsottu selvitetyksi lddkarintodistuksin siitd huolimatta,
ettd tyontekijalld on aiemminkin diagnosoitu terveydellisid ongelmia.

Tyonantajan epatietoisuus joidenkin tekojensa lainvastaisuudesta ei poista teon rangaistavuut-
ta. Tyonantaja on tuomittu tyoturvallisuusrikoksesta sakkorangaistukseen seka velvoitettu
suorittamaan korvausta henkisestd karsimyksestd 1200 euroa sekd ansionmenetyksesta sai-
rausloma-ajaltan. 1200 euroa. Vaatimukset poliklinikkakdyntien korvaamisesta sekd hoidosta
hylattiin selvittdmattomina.

KOUVOLAN HO 2622007 s06/589

Tyontekijd oli ilmoittanut kevaalla 2001 konfliktitilanteesta johtokunnalle. Silloisen tyénantajan
edustajan kdsityksen mukaan syyta on yleensa molemmissa osapuolissa, mikali kaksi ihmista
ei tule toimeen keskendan. Tyonantaja on pyrkinyt ratkaisemaan ilmapiiriongelmaa tyoterveys-
psykologin johdolla kdydyilld keskusteluilla noin puolen vuoden ajan. Syksylla 2001 psykologi
ilmoitti, ettd han ei pysty ratkaisemaan ongelmaa. Hairintd jatkuikin keskustelujen loputtua.
Hovioikeus katsoi, ettei tydnantaja ollut tayttanyt tyoturvallisuusvelvoitteitaan, silla osapuolten
ohjaaminen keskusteluihin tyoterveyspsykologin kanssa ei ollut riittdva toimenpide tyontekijan
suojaamiseksi tilanteessa, jossa oli syytd epdilld esimiehen alaiseen kohdistamaa epdasiallista
kohtelua.

Tyonantaja pyrkiratkaisemaan tilanteen ensin osa-aikaistamalla tyontekijan alkuvuodesta
2002 ja siita vuoden kuluttua irtisanomalla tyontekijdn tuotannollisiin ja taloudellisiin syihin
vedoten. Hovioikeus piti toimia laittomina ja velvoitti vastaajayhtion suorittamaan korvausta
osa-aikaistamisestan. 13 000 euroa ja perusteettomasta padttdmisestd noin 17 000 euroa. Eril-
linen korvausvaatimus henkisestd karsimyksestd sekd hdirinndstd aiheutuneesta ansionmene-
tyksesta hylattiin tarkemman selvityksen puuttuessa.



Ei tuomittu seuraamuksia tyonantajalle tai tamadn edustajalle:

TURUN HO 2212009507/2018

Vaikka ladkarinlausunnolla oli osoitettu syy-yhteys ilmoitettujen kiusaamisena pidettyjen
seikkojen ja sairastumisen valilld, ladkdrinlausunnolla ei osoitettu, ettd ilmoitettuja seikkoja
olisi pidettava oikeudellisesti arvioituna tyopaikkakiusaamisena. Tyontekija on voinut itse
subjektiivisesti kokea tyonantajan menettelyn kiusaamiseksi, muta se eiriita oikeudellisen
vastuun synnyttamiseen.

Osa toimenpiteistd oli kohdistunut kaikkiin tyontekijoihin, kyseiselld tyopaikalla oli ylipdatan-
sdkin vahva luottamuspula, asioita oli saatu ratkaistua, siirto toisiin tehtaviin oli laillinen ja
sairausajan palkanmaksun viivastymiselle oli perusteet.

Menettely ei ollut jdrjestelmallista ja tyontekijd oli itse myos ollut luomassa jannitteitd hakemal-
la aktiivisesti syntipukkia virheisiin.

TURUN HO 6102006 R 06/432

Tyontekijd oli kokenut epdasiallisena kohteluna toistuvat julkiset moittimiset. Osaan palaut-
teesta oli ollut aihetta, mutta sitd oli annettu ddnekkadsti ja tiukkasdvyisesti myos asiakkai-
den ja henkilokunnan nahden. Oikeus katsoi, ettd tyontekijd oli ainakin osittain sairastunut
tyopaikkaansa koskevien seikkojen vuoksi, mutta ei valttamatta esimiehensd menettelyn
vuoksi. Lddkarinlausunnot ja psykologin lausunnot perustuivat pitkalti siihen, mita tyontekija
oli kertonut.

Esimies oli toiminut vdarin esittdessadn arvioitaan tyontekijan sairausloman tarpeellisuudesta
henkilokunnan Iasna ollessa. Taman sindnsd moitittavan menettelyn ei silti katsottu tayttavan
ko. olosuhteissa tyoturvallisuusrikoksen tunnusmerkistod. Syyte hylattiin kokonaisarvioinnin

perusteella.

TURUN HO 4102006 505/2123
Tyontekijd ei alussa halunnut paljastaa kiusaajaksi kokemaansa henkiléd. Siten hin on itse
pitkittanyt asian selvittamistd. Tyontekijd jdi sairauslomalle suhteellisen pian kerrottuaan



kiusaamisesta esimiehelleen ja sairauslomien valissa hdn oli t6issd vain puoli vuotta. Yhtiolld
on ollut lyhyehko aika selvittaa kiusaamisvaitteita tyontekijan tyossd ollessa. Tuomioistuin
on katsonut naytetyn, ettd yhtiéssd on kyselyin, ohjein ja neuvotteluin pyritty selvittamaan ja
ratkaisemaan tyénantajan tietoon saatettua ongelmaa. Vastaajayhtion ei katsottu laiminlyo-
neen tyosopimuslain ja tyoturvallisuuslain tasapuolista kohtelua ja henkista tyoturvallisuutta
koskevia madrayksia.
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