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tyokaverit”

N&in vastaa suurin osa suomalaisista, kun
heiltd kysyy mika tyossa on parasta. Hyva
ilmapiiri, toimiva tydyhteisod ja avoin vuo-
rovaikutus lisddvat tyontekijan tydhyvin-
vointia, vahentivat koettua tyokuormitus-
ta ja edistavat tyon sujumista. Tydnantajien
puolestaan tulisi olla kiinnostuneita niiden
vaikutuksesta tyontekijoiden tyokykyyn,
sairauspoissaoloihin, myonteiseen tyonan-
tajakuvaan sekd tyopaikan tuottavuuteen
ja kannattavuuteen. Tyopaikan yhteisolli-
Syys ja sosiaalinen paaoma ovatkin aineet-
tomia menestystekijoita, joista on hyotya
seka tyonantajalle kuin tyontekijalle itsel-
leen.

Kun erilailla toimivat ja ajattelevat ihmiset
tyoskentelevat yhdessa, ei aina kuitenkaan
voida valttya erimielisyyksilta ja ristiriidoil-
ta. Erilaisten mielipiteiden esittamisesta ja
perustelusta aiheutuvia ajatusten yhteen-
tormayksia ei ole kuitenkaan syyta pelata.
Ne ovat osa ihmisten valistd luonnollista
vuorovaikutusta ja kanssakdymista.

Kun tyopaikan ongelmista ei keskustella
avoimesti, ne maaritellaan virheellisesti tai
ratkaistaan puutteellisesti, saattaa tulok-
sena syntya kielteiseksi koettua, loukkaa-
vaa kadytosta. Tyoturvallisuuslaki kayttaa
siitd termid hairintd ja muu epaasiallinen

"Hyvat ja mukavat

kohtelu. Pitkaan jatkunut ja toistuva epa-
asiallinen kohtelu aiheuttaa vaaraa tyon-
tekijan terveydelle ja alentaa hanen tyo-
ja toimintakykyaan.

Tyopaikkakiusaamisen salliva organisaa-
tiokulttuuri vaikuttaa kiusatun lisaksi
koko tyOyhteison hyvinvointiin ja tyopai-
kan aikaansaannoskykyyn yleisena tyotyy-
tymattomyytend, pahoinvointina, henki-
|6ston vaihtuvuutena, tydnantajankuvan
heikentymisend, tuottavuuden laskuna ja
sairauspoissaolojen lisdantymisena. Naista
syista tyoyhteison ongelmatilanteiden en-
naltaehkaisyyn seka hairinnan ja epaasial-
lisen kohtelun kitkemiseen tulisi suhtau-
tua vakavasti ja panostaa maaratietoisesti.

Tahan oppaaseen on keratty tietoa sii-
ta miten JHL:n jasenten tyopaikoilla voi-
daan luoda tyohyvinvointia tukeva seka
tyoyhteisbongelmilta  ennaltaehkéiseva
tydilmapiiri. Opas auttaa myos hairinnan
ja epaasiallisen kohtelun tunnistamisessa,
siihen puuttumisessa ja riitatapausten ka-
sittelyssa tyopaikoilla. Se sisaltda vinkkeja
niin tyontekijoille, henkildston edustajille
kuin esimiehille. Toivomme ohjeiden aut-
tavan tyopaikkoja epaasiallisen kohtelun
hallinnassa sekd sopuisan tyoyhteison ja
tyOrauhan rakentamisessa.
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Lainsaadanto ohjaa |a
tukee kehittamisessa

Tyonantajan edustajana esimiehen tehtdvd on varmistaa, ettd tyénteko on sujuvaa ja
ettd erilaiset hdiridtekijat eivit ole hankaloittamassa tyon tekoa tai tydyhteisén toimi-
vuutta. Vaikka esimies voi kdyttdd suurta vapautta téiden jarjestdmisessd, tulee hdnen
sitd tehdessddn kuitenkin huomioida tyéturvallisuutta ohjaavat sdddakset. Tdssd luvus-
sa esitellddn tyoturvallisuuslain sddnndksid, jotka tulevat noudatettaviksi tydpaikka-
kiusaamiseen liittyvien epdkohtien hallinnassa, vaikka kaikissa pykdlissd ei epdasiallista
kohtelua tai hdirintdd suoraan mainita.

Tydnantaja johtaa
tyoturvallisuutta

Tyoturvallisuuden johtaminen, eli tyo-
olojen turvallisuuden ja terveellisyyden
tavoitteellinen vyllapitiminen ja kehit-
tdminen, on vyksi tyOnantajan tarkeista
tehtavista ja velvollisuuksista. Henkinen
tyosuojelu ja epaasiallisen kohtelun synty-
misen ehkaisy ovat yksi osa sita.

Laki velvoittaa myos
tyontekijaa

Vaikka tyoturvallisuuslain saddokset vel-
voittavat padsaantoisesti tyonantajaa, on
joukossa myds tyontekijaa velvoittavia py-
kalia. Tyontekijat ovat myds itse velvollisia
kayttaytymaan toisia tyontekijoitd koh-
taan niin, ettd kukaan ei koe joutuvansa
kiusatuksi.
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Tyonantajan on:

v SEURATTAVA jarjestelmallisesti tyooloja ja tydyhteison tilaa seka kehi-
tettava niita (8 §)

v ARVIOITAVA tydssa esiintyvat haitta-, vaara- ja kuormitustekijat, jotka
vaikuttavat seki fyysiseen ettd henkiseen terveyteen (10 §)

v KAYTETTAVA tyén vaarojen selvittimisess3 ja arvioinnissa esim. tydter-
veyshuollon apua, jos tyonantaja kokee, ettd hanella ei ole tarvittavaa
asiantuntemusta (10 §)

v LAADITTAVA tyosuojelun toimintaohjelma, jossa myds tyopaikkakiusaa-
misen ehkaisy voidaan ottaa huomioon (9 §)

v HUOMIOITAVA jo tyon suunnittelussa ja mitoituksessa tyon aiheuttamat
fyysiset ja henkiset kuormitustekijat (13 §)

v ANNETTAVA opetusta ja ohjausta terveyttd uhkaavan kiusaamisen
estamiseksi (14 §)

v HUOLEHDITTAVA, etta kaikilla esimiehilla on riittava patevyys, riittava
perehdytys tehtaviinsa ja muutoinkin asianmukaiset edellytykset tyotur-
vallisuuslain tarkoittamien tehtavien hoitamiseen (16 §)

v RYHDYTTAVA toimiin tydpaikkakiusaamisen lopettamiseksi saatuaan
asiasta tiedon (28 §)

Tyontekijan on:

v NOUDATETTAVA tydnantajan toimivaltansa mukaisesti antamia ohjeita
ja maarayksia (18 §)

v VALTETTAVA muihin tydntekijdihin kohdistuvaa, terveytts vaarantavaa
epaasiallista kdyttaytymista (18 §)

v ILMOITETTAVA tyonantajalle ja tyosuojeluvaltuutetulle tydolosuh-
teissa tai tyomenetelmissa havaitsemistaan puutteellisuuksista, jotka
voivat aiheuttaa haittaa tai vaaraa tyontekijoiden turvallisuudelle tai
terveydelle. (19 8)
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Toimivaa tyoyhteisoa
rakentamassa

Terveen ja toimivan tyoyhteisén voi tunnistaa erilaisista merkeistd. Yksi olennai-
nen piirre on tyon ja tyoyhteisén hdirididen kdsittely ennen kuin ne aiheuttavat
suurempia ongelmia tyon sujumisessa, ihmistenvdlisessd vuorovaikutuksessa tai
tyontekijoiden terveydessd. Avoin keskustelu tyon tekemisestd, siihen liittyvistd
ongelmista sekd yhteinen halu ratkaista niitd parantavat tydyhteisén toimivuutta
Ja tyépaikan tyoilmapiirid. Tassd luvussa kerrotaan, milld asioilla voidaan ehkdis-
ta ristiriitoja ja parantaa tydpaikan tybhyvinvointia.

Ylimman johdon
sitoutuminen

Kiusaamisen kitkeminen tyOpaikalta lah-
tee ylimman johdon sitoutumisesta ja
halusta luoda henkisesti terveet tydolot
tyopaikalle. Ensimmainen askel on viestit-
taa, ettd tyopaikalla on nollatoleranssi el
minkaanlaista hairintda tai kiusaamista ei
hyvaksytd. Sitoutuminen tarkoittaa, ettd
henkistd hyvinvointia seurataan erilaisilla
mittareilla ja poikkeamiin puututaan valit-
tomasti.

Ylin johto vastaa tyopaikalla vallitsevien
arvojen ja saantojen maarittelysta. Niihin
kuuluu myds suhtautuminen erilaisuuteen
sekda sen ymmartamiseen, hyvaksymiseen
ja hyddyntamiseen. Se ei tarkoita pelkas-
taan erilaisia persoonallisuuksia ja tem-
peramentteja, vaan nykytyoelamassa yha
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enemman uudenlaisia ja monimuotoisia
kulttuureja, toimintatapoja ja uskomuksia.
Ylimméan johdon esimerkki on hyvin olen-
nainen sen osoittamisessa, ettd kaikkia ih-
misid tyopaikalla kunnioitetaan arvosta,
asemasta tai tyotehtavasta riippumatta.

Onnistunut ja suunniteltu
muutosjohtaminen

Ristiriitatilanteiden taustalta loytyy mel-
kein poikkeuksetta tydhon ja tydpaikkaan
liittyvia tekijoita kuten epaselvia tehta-
vankuvia, sekavia tyo- ja toimintatapoja,
huonoa tiedonkulkua, esimiestydn puut-
teita ja epavarmuutta toiden jatkumisesta.
Taustalla voi olla myds yksiloiden erilaisia
kayttaytymismalleja. Mikaan ei kuitenkaan
sekoita pakkaa niin tehokkaasti kuin huo-
nosti johdettu organisaatiomuutos. Lisaksi
muutoksella on tapana lisata tyon vaati-



muksia ja kiirettd, jotka puolestaan saat-
tavat vahentaa tyoyhteison valista vuoro-
vaikutusta seka esimieheltd saatua tukea.

Muutoksia on monenlaisia, mutta yhteista
niille on se, etta niiden aikaansaaminen on
vaikeaa. Muutoksen onnistumisen edelly-
tyksid voi parantaa ottamalla henkil6sto
mukaan muutoksen suunnitteluun. Kun
muutosta johdetaan osallistavasti, avoi-
mella ja johdonmukaisella viestinnallg,
selkeilld tavoitteilla ja oikeudenmukaisesti,
tuetaan toiden sujumista muutoksen aika-
na, parannetaan muutoksen onnistumis-
mahdollisuuksia sekd tuetaan henkiloston
hyvinvointia.

Psykososiaalisten kuormitus-
tekijoiden tunnistaminen

Tyon haittojen ja vaarojen arviointi on yksi
tyonantajan  tarkeimmistd lakisdateisis-
td velvollisuuksista. Sen tarkoituksena on
selvittda ja tunnistaa tyostd, tyotiloista,
tyoymparistosta ja tyodolosuhteista tyon-
tekijoiden terveydelle ja turvallisuudelle
aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat. Riskien
arviointi on tyopaikan tyoturvallisuustoi-
minnan perustoiminto, johon perustuu
kaikki tyopaikalla tehtava toimenpiteet
tyontekijoiden terveyden, tur-
vallisuuden ja tyokyvyn tur-
vaamiseksi ja yllapitdmiseksi.

Toimiakseen hyvin ja hairiot-
ta, tyopaikan psykososiaaliset
tyoolot tulee olla kunnossa.
Niilla tarkoitetaan tyon si-
saltoon, tyon jarjestelyihin ja
tyOyhteison sosiaaliseen toi-
mivuuteen liittyvid asioita.
Jos niiden todetaan arvioinnin

yhteydessa aiheuttavan vaaraa tai haittaa
tyontekijoille tai tyon sujumiselle, tulee
tyOnantajan yhdessa tyontekijoiden kans-
sa miettia keinoja niiden pienentdmiseksi
tai poistamiseksi sekd toteuttaa tarvitta-
vat toimenpiteet. Myos tyoterveyshuollon
apua voi hyodyntad toimenpiteiden poh-
timisessa.

Tydyhteisotaitojen
yhteinen maarittely

Tyo edellyttaa tekijaltaan taitoa edistaa
oman tyoyhteison toimivuutta ja taitoa
toimia rakentavassa yhteistydssd muiden
ihmisten kanssa. Naita kutsutaan tyoyh-
teisotaidoiksi. Tyopaikalla ne on yleensa
kirjattu yhteisiksi "pelisadnnoiksi”. Kdytan-
nossa niilla tarkoitetaan kykya ja taitoja
kuunnella ja keskustella sekd avoimuutta
ja avunantoa, erilaisten mielipiteiden ra-
kentavaa esittamista ja kasittelya, reiluut-
ta, kehittdmismyonteisyytta, palautteen
antamista ja vastaanottamista sekd myon-
teista asennoitumista tyohon.

Tydyhteison hyvinvointi ja hyva tydilma-
piiri edellyttdvat jokaisen tyopaikan toi-
mijan sitoutumista yhteisten pelisadnto-
jen noudattamiseen. Taman takia ne tulisi

Keskustelkaa pelisaatoja laatiessa:

Mitkd ovat ne asiat, joiden takia
tyopaikalla on hyva tehda ty6ta?

Mitkd ovat ne asiat, joiden takia
toihin on mukava tulla ja sielta
hyvilla mielilld 1ahtea kotiin?
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my0s laatia yhteistydssa. Koko tyopaikkaa
koskevien hyvaa tyokaytosta koskevien toi-
mintaohjeiden lisdksi jokaisen tydyhteison
olisi hyva laatia myds omat sisdiset sdan-
not ja sopimukset, jotka koskevat esim. tyo-
yhteisan jasenten valistd kommunikointia
(mm. sdhkopostisaannot tai -periaatteet ja
palaverikdytannot), kiireen ja tyokuormi-
tuksen vahentamista, tyorauhan antamista
sekd ongelmien esille tuontia ja ratkaisua.

Kirjalliset
menettelytapaohjeet

Tyoturvallisuuslain 14 § velvoittaa tyon-
antajaa antamaan tyontekijoille riittavat
tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista
seka antamaan heille ohjausta ja opetusta
niiden valttamiseksi. Tama velvollisuus
koskee my0s epaasiallisen kohtelun koh-
taamista ja ennalta ehkaisemista. Vaikka
laki ei sindnsa velvoita tydonantajaa laa-
timaan kirjallisia menettelytapaohjeita
ndiden asioiden ehkdisemiseksi ja kasit-
telemiseksi, yhdessa henkiloston kanssa
sovitut, laaditut ja kirjatut ohjeet autta-
vat ongelmien selvittdmisessa ja ovat osa
hyvaa turvallisuusjohtamista. Menettely-
tapaohjeesta ja sen sisallosta on kerrottu
tarkemmin luvussa 6 (sivu 15).

Esimiesten tyosuojeluosaa-
misen varmistaminen

Esimiesten tydsuojeluvelvollisuuksiin kuu-
luu tyodyhteison, tydolojen ja yleisen jar-
jestyksen johtaminen ja valvominen, tyon-
tekijoiden suojaaminen vaaroilta, heidan
ohjaaminen ja opastaminen seka yhteisten
toimintaohjeiden ja ty6saantdjen noudat-
tamisen valvominen. Jotta esimiehet pys-
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tyvat suoriutumaan omista vastuistaan,
tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan
perehdyttimaan heidat tehtaviinsa seka
tarjoamaan heille tyokaluja ja asiantunte-
musta tyon tueksi.

Tyoyhteison toiminnan parantamiseksi,
tyontekijoiden hyvinvoinnin edistamisek-
si ja epaasiallisen kaytoksen kitkemiseksi
esimiesten osaamisen kehittdmisessa tulisi
kiinnittad huomiota etenkin keskeisen tyo-
lainsdddanndn ja oman alan sopimusten
tuntemiseen, psykososiaalisen kuormituk-
sen arvioimiseen ja tunnistamiseen seka
kykyyn ja valmiuksiin tarttua varhaisessa
vaiheessa tyontekijan ja tydyhteison tyo-
kykya uhkaaviin ja alentaviin ongelmiin.

Tyontekijoiden
perehdyttaminen

Toimivan tyoyhteison rakentaminen pe-
rustuu suuressa madrin tyontekijoiden
perehdyttimiseen ja tyOnopastukseen.
Tyoyhteison toiminnan perusedellytys on,
ettd jokainen tietdd mikd on organisaation
perustehtava ja minka takia toissa ollaan.
Olennaista sujuvan tyon kannalta on myos
tietad, mitd omiin ja muiden tyotehtaviin
kuuluu, milla tavalla tydt tehddan seka
tyontekijan vastuut ja velvollisuudet.

Perehdyttamisen aikana tulee kdyda lapi
my0s tydpaikan toimintamallit, pelisdan-
not ja johtamiskdytannot. Sen sijaan, ettd
tyontekija perehtyisi ndihin itsendisesti,
on vaikuttavampaa kdyda kaytanteet lapi
keskustelemalla esimiehen seka koko tyo-
yhteison kanssa. Samalla uudelle tyonte-
kijalle annetaan mahdollisuus vaikuttaa
tydyhteison sisdisiin tapoihin toimia.



Kielteista kaytosta vai
kiusaamista?

Hyvinkin toimivassa tydyhteisossd ilmenee aika-ajoin huonoa tyékaytdsta, ristiriitoja ja
ihmissuhde- ja vuorovaikutusongelmia. Tdssd luvussa kdsitellddn kdayttdytymistd, joka
saattaa vdlilld aiheuttaa mielipahaa tai loukkaantumista. Siitd huolimatta niiden koh-
dalla ei voida puhua tydpaikkakiusaamisesta. Se ei kuitenkaan tarkoita, ettd niiden ole-
massaoloon ei tulisi puuttua tyoépaikalla. Mikddn tydyhteiso ei kestd jatkuvaa kielteistd

tyokaytostd.

Erilaisia tyoyhteisoja,
erilaisia thmisia

Kielteiseksi koettu kdytos saattaa sisdltida
erilaisia asioita eri tyoyhteisossa: se, mika
yhdessda on soveliasta, voi toisessa olla
sopimatonta. Esimerkiksi tyopaikalle so-

veltuvan huumorin rajat voivat olla hyvin
hailyvat eri tyoyhteisoissa.

Myads ihmisten valisia eroja on paljon, silla
kasitykset asioista muodostuvat yksilol-
listen kokemusten pohjalta. Tama on syy
miksi kiusaamistapausten kasittely ei ole
helppoa ja joskus lopputulosta on vaikea
nielld. Yksittaisen ihmisen tunnetta, koke-
musta, pahaa oloa ja tulkintaa tilanteesta
el voida kiistdd, mutta se ei valttamatta
aina vastaa objektiivista todellisuutta tai
tapahtumien taustoja, joista tulkinta on
tehty.

Tyontekijan
kielteinen kaytos

Kiusaamista useammin tyopaikalla tormaa
vastuuttomaan tyokayttaytymiseen. Vas-
tuuttomalla tyokayttaytymisella tarkoite-
taan toimintaa, joka hairitsee ja vaikuttaa
tyon tekoa ja tyOyhteison toimintaan. Se
voi aiheuttaa hairi6itd, mielipahaa seka
tyoyhteisolle etta yksittaisille tyontekijoille.

Vaikka vastuuton tyokayttaytyminen ei
tayta kiusaamisen kriteereja, taytyy esi-
miehen puuttua kaikkeen sellaiseen tyo-
yhteisOn jasenten toimintaan, aina kun se
haittaa tyon tekemista tai muiden tyon-
tekijoiden hyvinvointia. Tama koskee myos
vastuutonta tyokayttaytymista.

HYVASSA TYOYHTEISOSSA EI KIUSATA
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v Omavaltainen kaytos ja
valtuuksien ylitykset

v Tyobaikojen noudattamatta
jattdminen

v Tyotéa ja tyOyhteisdssa toimimista
koskevien sopimusten ja pelisaan-
toéjen noudattamatta jattaminen

v Tyoroolista lipsuminen

v Muiden aiheeton syyttely

Esimerkkeja vastuuttomasta tyokayttaytymisesta:

v Dramaattiset tunteenpurkaukset
v Laiminlydnnit ja muu
vastuuttomuus

v Erikoisoikeuksien vaatiminen ja
ottaminen

v Mielenosoittaminen eri tavoin

v Epdasiallinen kirjoittelu
sosiaalisessa mediassa tyopaikasta,
esimiehista tai tyotovereista

Tyon johtaminen
ei ole kiusaamista

Joskus tyontekijat kokevat tyonantajan
tai esimiehen toimenpiteet, paatokset tai
maaraykset epareiluiksi, epamiellyttavik-
si tai jopa epaloogisiksi. Vaikka ne eivat
vastaisikaan tyontekijan omia kasityksia
hyvastd johtamisesta, ne eivat aina ole
hairintda ja kiusaamista. Yleensa kyse on
tyonantajalle kuuluvien velvollisuuksien
ja oikeuksien toteuttamista, jotka helpos-
ti saattavat kuitenkin luoda mielikuvan ja
kasityksen kiusaamisesta.

Tydyhteison
toiminta

Ty0 edellyttda ammatillista vuorovai-
kutusta ja yhteisty6td muiden ihmisten
kanssa. Toisinaan ihmisten vdlille tulee
erimielisyyksid ja ristiriitoja. Ne ovat osa
tyoyhteisojen arkea, eikd niista tulisi huo-
lestua, kunhan ne hoidetaan niin, etteivat
ne henkiloidy tai laajene. Tallgin ne eivat
suuremmin vaikuta tyon tekemiseen tai
tyopaikan ilmapiiriin.

Mitka tyon tai tyoolojen piirteet tai tilanteet omassa
tyoyhteisossanne altistavat epaasialliselle kohtelulle

tai kiusaamiselle?

Mita niille tulisi tehda?

JHL - JULKISTEN JA HYVINVOINTIALOJEN LIITTO




Tydyhteison tilanteita, jotka joskus tulkittaan

kiusaamiseksi:

v Tyon, toiminnan tai tyoyhteison v To6ihin liittyvien asioiden, paatosten
ongelmien yhteinen kasittely, vaikka tai tulkintojen pohjalta syntyneet
se aiheuttaisi ahdistusta ja ristiriidat, jotka aiheuttavat
epavarmuutta asianomaisissa epavarmuutta ja

v lhmisten valiset erimielisyydet ja ahdistusta
nakemyserot, vaikka ne koettaisiin v Tyoyhteison aikaa ja voimavaroja
kin loukkaaviksi ja tydilmapiiria vievan pulman ratkaisemiseen
huonontaviksi hankitaan ulkopuolista apua

Tyonantajan toimintaan liittyvia asioita, jotka eivat ole
epaasiallista kohtelua tai kiusaamista:

< < <«

« < < <

Tyonantajan tyonjohdolliset toimenpiteet (esim. t6iden jarjestely asianmukai-
sesti sairauspoissaolotapauksissa)

Tilapdiset tai vahaiset tydtehtavien muutokset
Perusteltujen huomautusten ja varoitusten antaminen
Ali- tai ylisuoriutumiseen puuttuminen ja téiden tulosten seuraaminen

Tyosaantojen, kuten tydpaikan yhteisten ohjeistuksien ja pelisdantojen
antaminen

Satunnainen epdasiallinen puhe tai lausahdukset
Nakemyserot tai ristiriidat tydhon liittyvistd paatoksista
Tyohon liittyvien ongelmien ja esim. tyopaikkakiusaamistapausten kasittely

Tyontekijan ohjaaminen tyoterveyshuollon tekemaan tyokyvyn arviointiin sen
jalkeen, kun esimies on ensin keskustellut hanen kanssaan tyon tekemisessa
ilmenneista vaikeuksista

Tyontekijoiden erilainen kohtelu, kun siihen on perusteltu syy

HYVASSA TYOYHTEISOSSA EI KIUSATA

1



12

tyopaikalla

Epaasiallinen kohtelu

Kun tyopaikan ongelmia, epdselvyyksid tai ihmisten vilisid yhteentormayksia ei kyetd
selvittdmddn tai ratkaisemaan tydyhteisssd, on niilld tapana muodostua konflikteiksi.
Konflikteilla on tapana henkildityd. Tdlloin vuorovaikutus keskittyy asioiden sijaan toi-
sen henkilon taitojen, kykyjen ja suoriutumisen vihdttelyyn ja mustamaalaamiseen.

Epdonnistuneesti ja huonosti ratkaistut konfliktit johtavat yleensd sithen, mitd kutsum-
me kiusaamiseksi tai epdasialliseksi kohteluksi. Silld tarkoitetaan yleisen hyvin tavan,
tyovelvollisuuksien tai lain vastaista kdyttdytymistd toisia kohtaan. Tdssd luvussa ker-

rotaan niiden erilaisista muodoista.

Hairinta
Tyoturvallisuuslaki ei tunne kasitetta "kiu-
saaminen”. Kun puhumme kiusaamisesta,

viittaamme yleensd tyoturvallisuuslain 28
§:n mukaiseen hairintdan. Silla tarkoite-

taan tarkoituksellista, jatkuvaa ja jarjes-
telmallista tyontekijaa alistavaa toimintaa
tai kayttaytymisti.Terveydelle haitallisuus
voi ilmeta erilaisina psyykkisind tai fyysi-
sind oireina esim. ahdistuksena ja union-
gelmina.

Hairintaa on:

v toistuva uhkailu

v pelottelu

v ilkeat ja vihjailevat viestit

v vaheksyvat ja pilkkaavat puheet

v tyonteon jatkuva perusteeton
arvostelu ja vaikeuttaminen

v maineen tai aseman kyseenalaistaminen

v tyoyhteisosta eristiminen.

Hairinta tyonantajan toimesta:

v toistuva perusteeton puuttuminen
tyontekoon

v tyotehtavien laadun tai maaran
perusteeton muuttaminen

v sovittujen tydehtojen muuttaminen
laittomin perustein

v epaasiallinen tyonjohtovallan
kdyttaminen

v noyryyttava kaskyjen antaminen.

JHL - JULKISTEN JA HYVINVOINTIALOJEN LIITTO



Syrjinta

Tyosyrjinnalla tarkoitetaan sité, ettd tyon-
antaja tai tyonantajan edustaja asettaa
tyontekijan tai tyonhakijan epaedulliseen
asemaan syrjivan syyn perusteella verrat-
taessa toisiin vastaavassa tilanteessa ole-
teet on madritelty yhdenvertaisuuslaissa ja
tasa-arvolaissa. Ne ovat henkilon ominai-

suuksiin tai henkilostosta johtuviin syihin
perustuvat etninen alkupera, kansalaisuus,
kieli, rotu, sukupuoli, ikd, uskonto, vamma,
terveydentila, perhesuhteet, seksuaalinen
suuntautuminen,  sukupuoli-identiteet-
ti, poliittinen tai ammatillinen toiminta,
yhteiskunnallinen mielipide tai muu nai-
hin rinnastettava seikka. Tyosyrjintdan voi
syyllistyd vain tyonantaja tai tydnantajan
edustaja.

loukkaaminen

noyryyttavana kayttaytymisena

asemaan muihin nihden.

Tydsyrjinta voi ilmeta esimerkiksi:

v tyOpaikasta ilmoittamisen, ty6honoton, tyotehtavien, koulutukseen paasemi-
sen, uralla etenemisen tai palvelussuhteen keston maarittelyn yhteydessa

v uhkaavana ja halventavana ilmapiirina, jonka tarkoituksena on henkilon tai
ihmisryhman arvon tai koskemattomuuden tarkoituksellinen tai tosiasiallinen

v loukkaamistarkoituksessa esitettyina rasistisina vitseina, nimittelyna tai

v ohjeena tai kaskyna syrjia, joka johtaa siihen, ettd henkil6 joutuu epdedulliseen

Seksuaalinen ja
sukupuolinen hairinta

Seksuaalisella  hdirinndlld  tarkoitetaan
yksipuolista sanallista, sanatonta tai fyy-
sistd, luonteeltaan seksuaalista ei-toivot-
tua kaytosta. Sukupuoleen perustuvalla
hairinnalld tarkoitetaan henkilon suku-
puoleen, sukupuoli-identiteettiin tai su-
kupuolen ilmaisuun liittyvaa ei-toivottua
kaytosta. Seksuaalinen ja sukupuolinen
hdirinta  loukkaavat tarkoituksellisesti
henkilon henkista tai fyysista koskematto-

HYVASSA TYOYHTEISOSSA EI KIUSATA 13
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Esimerkkeja seksuaalisesta hairinnasta:

v sukupuolisesti vihjailevat eleet tai ilmeet

v harskit puheet, kaksimieliset vitsit seka vartaloa, pukeutumista tai
yksityiselamaa koskevat huomautukset tai kysymykset

v pornoaineistot, seksuaalisesti varittyneet kalenterit, kirjeet, sahkopostit,

tekstiviestit tai puhelinsoitot

mh’utta,%yﬁfﬂﬁnlﬁg%%tﬁe&%kaava, halventava tai ahdistava ilmapiiri.
v sukupuoliyhteyttd tai muuta sukupuolista kanssakdymista koskevat
ehdotukset tai vaatimukset

v raiskaus tai sen yritys

Esimerkkeja sukupuoleen perustuvasta hairinnasta:

v halventava puhe toisesta sukupuolesta
v toisen sukupuolen alentaminen

v tyopaikkakiusaaminen silloin, kun se perustuu kiusatun sukupuoleen.

JHL - JULKISTEN JA HYVINVOINTIALOJEN LIITTO



Tyopaikan toimintaohjeen
[aatiminen

Tyopaikalle on hyvd laatia menettelytapaohjeet epdasiallisen kohtelun kohtaamiseen
Ja ennalta ehkdisemiseen. Toimintamalli kdsitellddn tydsuojelun yhteistoiminnassa. Yh-
teistoiminnassa sovitut tydsddnnot ovat tyopaikan sitovia normeja, jotka koskevat niin
tyontekijéitd kuin tyénantajaa. Toimintaohje voi olla oma itsendinen ohjeensa tai sen voi
liittdd osaksi varhaisen tuen toimintamallia.

Hyvassa tyopaikan toimintaohjeessa tulee kertoa:

v hyvan tydilmapiirin ja henkista terveytta tukevien ty6olojen merkityksesta
tyopaikan toiminnalle ja tuottavuudelle

v mitd on hyva ja toivottu tyokayttaytyminen ja miten sita edistetdan tyopaikalla

<

tyopaikan johdon linjaus kiusaamisen, hdirinnan ja epaasiallisen kohtelun
0-toleranssista

mitka asiat vaikuttavat epaasiallisen kohtelun syntymiseen tyopaikalla
mitd on haitallinen tyokayttaytyminen, epdasiallinen kohtelu ja kiusaaminen

mita seurauksia kiusaamisesta on tyontekijalle, tydyhteisolle ja tydpaikalle

€ < << <

mitka ovat eri toimijoiden vastuut ja velvollisuudet kiusaamiseen puuttumisessa
ja seuraamukset puuttumatta jattdmisesta

v tyopaikan etenemistapa kiusaamistilanteen selvittamiseksi ja ohjeet niin
kiusaamista kokevalle, siita syytettavalle, sitd havaitsevalle sekd esimiehelle

v tukitoimijat ja niiden tehtavat: tyopaikan johto, tydsuojeluvaltuutettu,
luottamusmies, tyoterveyshuolto, henkilostohallinto, tydsuojeluviranomainen

v kdytannot toimintamallin seuraamiseen ja arviointiin
v toimintaohjeeseen liittyvat lomakkeet

v miten tyoterveyshuolto toimii tilanteessa ja miten epaasiallisen kohtelun
voidaan palauttaa tyopaikan kasittelyyn.

HYVASSA TYOYHTEISOSSA EI KIUSATA 15
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Kiusaamistapausten
selvittaminen

Tyonantajan on asiasta tiedon saatuaan ryhdyttava vilittomdsti toimiin epdasiallisena
kohteluna ja hdirintdnd ilmenevin tydpaikkakiusaamisen poistamiseksi. Tyontekija on
puolestaan velvollinen ilmoittamaan viipymdttd tydnantajalle ja tydsuojeluvaltuutetul-
le ty6olosuhteissa tai tydbmenetelmissd havaitsemistaan vioista tai puutteellisuuksista,
Jjotka aiheuttavat vaaraa hdnen omalle tai muiden tyéntekijoiden turvallisuudelle tai
terveydelle. Timad koskee myds epdasiallista kohtelua tydpaikalla.

Jokaisella tydpaikalla noudatetaan tyopaikan omia toimintamalleja ja ohjeita tapausten
selvittdmiseksi. Tassd luvussa kerrotaan kuitenkin yleiselld tasolla miten yksittdisen kiu-

saamisepdilytapauksen ratkaiseminen etenee.

limoitusvaihe

Jos tyontekija kokee tyodkaverin tai esi-
miehen kohtelevan hantd epaasiallisesti,
tulee hdanen kertoa asiasta suoraan hdirit-
sijalleen. Onpa kyseessa sitten tahaton tai
tahallinen toiminta, on toiselle kerrottava
selvasti, ettd kokee hdnen kayttaytymi-
sensa epdaasialliseksi ja vaadittava sen lo-
pettamista. Jos tyontekija kokee vaikeaksi
ottaa asia puheeksi yksin, voi han pyytaa
avukseen tyosuojeluvaltuutetun tai muun
henkilon.

Terveydelle haitallinen ja vaarallinen epa-
asiallinen kohtelu edellyttdad toistuvuutta
ja jatkuvuutta. Toistuvuus tarkoittaa, etta
hairitseva kaytos jatkuu kielloista ja toimin-
nan kielteisistd vaikutuksista huolimatta.

JHL - JULKISTEN JA HYVINVOINTIALOJEN LIITTO

Talloin se tayttdd myos tahallisuuden
merkit. Asian jatkokasittelyn kannalta on
viimeistdan tdssa vaiheessa syytd alkaa
dokumentoimaan miten ja minkéalaisissa
tilanteissa kielteista kayttaytymista ilme-
nee, kuinka usein sitd tapahtuu ja mitka
sen vaikutukset ovat omaan koettuun ter-
veyteen. Asia tulee myos saattaa esimiehen
tietoon ja vaatia sen kasittelya. Tyontekija
voi halutessaan ilmoittaa asiasta myos jol-
lekin muulle taholle (esim. tyosuojeluval-
tuutettu, luottamusmies, tyoterveyshuolto
tai henkilostohallinto). Tarkeinta on saada
tieto lahiesimiehelle, jolla on paavastuu
asian selvittamisessa.



Kaynnistymisvaihe
Hairintatapauksen ratkaisuprosessi kayn-
nistyy, kun esimies on saanut tiedon epa-
asiallisesta kohtelusta. Koska tyOnantajan
velvollisuus on valvoa tydympariston tilaa
saannollisesti, prosessi  voi
kdynnistyd myos ilman ulko-
puolista ilmoitusta tyonan-
tajan omana toimena. IImoi-
tuksen antamistavalla ei ole
vaikutusta asian kasittelynot-
toon vaan se voi tulla sahko-
postilla, henkilokohtaisesti tai
puhelimitse. Tallaisia tilan-
teita varten tyOpaikalla olisi
kuitenkin hyva olla ilmoi-
tuslomake, johon kirjataan
hairintdd kokeneen henkilon
tiedot, epaasiallisen kohtelun
luonne, toistuminen seka hai-
rityn omat toimet kdytoksen
lopettamiseksi.

Saadessaan tiedon tyontekijan terveydelle
haitallisesta ja vaarallisesta hdirinndsta tai
muusta epaasiallisesta kohtelusta, esimie-
hen on valittomasti aloitettava tilanteen
tutkiminen. Tyoturvallisuuslaki ei maaritte-
le tarkkaa aikaa asiaan reagoimiselle. Kes-
kustelu kiusaamista kokevan kanssa olisi
hyva kdyda kuitenkin viimeistaan 14 vuo-
rokauden kuluessa tiedon saannista. Taman
jalkeen asiasta tulee ilmoittaa ja keskustella
myos oletetun kiusaajan kanssa.

Selvitysvaihe

Selvitysvaiheen tarkein tehtdva on tun-
nistaa ja selvittda onko asiassa tapah-
tunut hairintad tai muuta epaasiallista
kohtelua (n3itd kasitteitd on avattu tar-

kemmin luvussa 5). Selvittdessdan asioi-
den kulkua, esimiehen tulee toimia puo-
lueettomasti seka objektiivisesti. Hanen
tulee kuulla kaikkia tapahtuman osapuo-

Kysymyksia esimiehelle tilanteen
selvittamisen tueksi:

Miten ongelmat ovat ilmenneet
tekoina, kayttaytymisena tai
laiminlyonteind?

Mitka tydyhteison ongelmat ovat
aiheuttaneet epaasiallisen kohtelun?

Ovatko tyoyhteison kehittamis-
toimenpiteet olleet riittavia?

lia seka mahdollisia todistajia. Selvityk-
sessa tulisi saada vastaukset kysymyksiin:
Kuka? Mita? Missa? Milloin?

Kaikista kuulemisista tehddan muistiot,
jotka puhtaaksikirjoittamisen jalkeen an-
netaan luettaviksi, tarkastettaviksi ja alle-
kirjoitettaviksi kuulluille osapuolille.

Ratkaisuvaihe

Ratkaisuvaiheessa esimies antaa ratkaisun
hairintdasiassa. Ratkaisun ja siihen liittyvi-
en paatosten tulisi aina perustua kerattyyn
tietoon ja todistusaineistoon. Vaihtoehto-
ja on kdytannossa kaksi: toiminta on tai ei
ole ollut hairintda tai muuta epaasiallista
kaytosta.

HYVASSA TYOYHTEISOSSA EI KIUSATA 17
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Ratkaisuun liittyvat toimenpiteet ovat
yleensd tyopaikan sisdisid. Tyontekijoiden
oikeudenmukaisen ja yhdenvertaisen koh-
telun turvaamiseksi toimenpiteiden tulee
noudattaa tyopaikalla sovittuja tydsaantoja
ja ohjeita. Esimerkkeja toimenpiteistd ovat
sopiminen, toiden jarjestely, tyotehtavien
muutokset, siirrot toisiin tehtaviin tai tyo-
pisteeseen, huomautus, varoitus tai tyosuh-
teen purku tai ilmoitus viranomaisille.

Ratkaisun luonteesta huolimatta, esimie-
hen tulisi aina kertoa, minkalaista tyo-
kayttaytymistd tyontekijoiltd odotetaan
ja minkalaista kaytosta ei jatkossa sallita.
Osana ratkaisua kerrotaan myds miten
annettuja ohjeita ja ratkaisuja seurataan
sekd minkalaisia seurauksia niiden nou-
dattamatta jattamiselld on.

Jos kiusaamisen syntymiseen ovat vai-
kuttaneet etenkin tyoperdiset asiat (esim.
epaselvat tehtavankuvat, nopeat organi-
saatiomuutokset, epavarmuus toiden jat-
kumisesta, huono tiedonkulku, esimies-

tyon puutteet), on erittdin tirkeaa, ettd
nama asiat laitetaan pikimmiten kuntoon.
Esimiehen tulee etsid ratkaisuja néaiden
epakohtien poistamiseen yhdessa tyon-
tekijoiden kanssa. Parannustoimenpiteet,
nithin liittyvat vastuut, aikataulut ja teh-
tavat seka tapauksen ratkaisu kokonaisuu-
dessaan tulee kirjata ja allekirjoittaa kaik-
kien osapuolten toimesta.

Seurantavaihe

Seurantavaiheen tarkoitus on seurata,
ettd sovittuja asioita, ohjeita ja sopimuk-
sia noudatetaan. Seurantajakson aikana
esimiehen kannattaa kiinnittad erityista
huomiota tydyhteison tilan ja toimenpi-
teiden vaikutusten tarkkailuun. Esimiehen
on hyva sopia useampia tarkistuspisteita
asianomaisten kanssa, jotta varmistetaan,
ettd kielteinen toiminta on loppunut. Jos
seuranta osoittaa, etta tehtyja sopimuksia
ei ole noudatettu tai niitd on rikottu, esi-
mies voi ottaa uudestaan kayttoonsa rat-
kaisuvaiheessa mainitut vaihtoehdot.

Tyopaikkakiusaamisen tunnuspiirteet:
1. EPAASIALLINEN KAYTTAYTYMINEN: Henkilén on osoitettu toimivan

epaasiallisesti

. KOKEMUS KIUSAAMISESTA: Toiminta ei ole kiusaamista, jos kiusaamisen kohde

ei sita sellaiseksi koe

. TOISTUVUUS JA JATKUVUUS: Epaasiallinen kaytos jatkuu kielloista huolimatta
tai on saannollista. Lievat, yksittdiset teot kuten satunnaiset epaasialliset pu-
heet, eivat ole kiusaamista.

. PUOLUSTUSKYVYTTOMYYS: Puolustuskyvyttdmyys voi johtua esim. kiusatun
korkeammasta asemasta suhteessa kiusaajaan, tuen puutteesta tai siita, etta

kiusaajia on useampi.

JHL - JULKISTEN JA HYVINVOINTIALOJEN LIITTO




Muiden toimijoiden
roolit ja vastuut

Tyopaikan kiusaamistilanteiden selvittely ei aina onnistu pelkdstddn asianomaisten
kesken. Apua ja tukea tilanteessa saattavat tarvita niin esimies, kiusattu kuin epdilty
kiusaajakin. Jotta yhteistyé olisi sujuvaa ja apu helposti saatavilla, tyéyhteison ulko-
puolisten ja hdirintdtapauksissa auttavien toimijoiden tehtdvdt, vastuut ja menettely-
tavat kannattaa kuvata tydpaikan omaan toimintaohjeeseen. Tdssd luvussa kerrotaan,
minkdlaisia rooleja eri toimijoilla on kiusaamis- ja hdirintdtapausten ennaltaehkdisyssa

Ja kdsittelyssd.

Tydsuojeluvaltuutettu

Tyosuojeluvaltuutettu edustaa tydpaikan
tyontekijoita seka fyysiseen ettd henkiseen
tyosuojeluun liittyvissa asioissa. He ovat
hyvin perehtyneitd tydpaikan toiminta-
malleihin ja -ohjeisiin tydntekijoiden tyo-
kyvyn tukemisen osalta, joten he osaavat

neuvoa ja tukea tyontekijoitd myos hai-
rintdd ja epaasiallista kohtelua koskevis-
sa tapauksissa. Myos tyosuojeluasiamies,
jos sellainen on valittu, voi toimia naissa
asioissa siten kuin paikallisesti menettely-
tavoista sovitaan.

Tydsuojeluvaltuutettu:

€ € K K <K

v OHJAA miten tyopaikalla toimitaan epaasiallista kohtelua koskevissa tapauksissa
KAY tarvittaessa keskusteluja tilanteesta esimiehen tai tydsuojelupaallikén kanssa
TUKEE tyontekijaa yhteisissa palavereissa, joissa haetaan ratkaisua asiaan
TOIMII tarvittaessa yhteistyossa luottamusmiehen/tydsuojeluasiamiehen kanssa
OTTAA tarvittaessa yhteydessa tyéterveyshuoltoon

SEURAA, ettd asia saatetaan kuntoon tydpaikan toimintaohjeiden mukaisesti

OTTAA yhteytta tyosuojeluviranomaisiin kysyakseen neuvoja tai viime kadessa
pyytaa viranomaisapua tilanteen korjaamiseksi, jos tydnantaja ei ryhdy
tarvittaviin toimenpiteisiin asiatilan korjaamiseksi.
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Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuolto on puolueeton asiantun-
tija niin henkisen kuin fyysisen terveyden
kysymyksissa. Tyoterveyshuollossa tyopai-
kan tai tyOyhteison ongelmat saatetaan
pistdd merkille ensimmaisena lisaantynei-
den sairauspoissaolojen ja kdyntien myo-
ta. Tasta syysta tyonantajan, tydsuojelun
yhteistoimintahenkiloston seka tyoter-
veyshuollon vilisen yhteistyon tulee olla

tiivista, suunnitelmallista ja tavoitteellis-
ta. Kaikilla toimijoilla tulee olla yhteinen
kasitys tyopaikan turvallisuudesta, henki-
[6ston tyohyvinvoinnin tilasta seka tervey-
teen ja tyokykyyn vaikuttavista tekijoista.
Tyoterveyshuolto on vaitiolovelvollinen
saamistaan terveydentilaan liittyvista tie-
doista. Se ei myoskdan voi kertoa tyopai-
kalle tyontekijan kokemasta kiusaamisesta
ilman tyontekijan nimenomaista lupaa.

Tydterveyshuolto:

€ < << <

v SELVITTAA JA ARVIO! tydn ja tydolosuhteiden terveellisyyttd; myds tyon ja
tyomenetelmien suunnittelun ja muutostilanteiden yhteydessa

v ANTAA TYONANTAJALLE toimenpide-ehdotuksia tydolojen parantamiseksi sek
tyontekijoiden tyo- ja toimintakyvyn yllapitamiseksi ja edistamiseksi

v TEKEE TARVITTAESSA suunnattuja selvityksia, joiden kohteena voivat olla esim.
psyykkiset, sosiaaliset ja fyysiset kuormitustekijat tai tydyhteison toimivuus

ANTAA TIETOJA, neuvoa ja ohjeita sekd tyonantajalle ettd tyontekijoille
VOI KOULUTTAA varsinkin pienempien tydpaikkojen esimiehia ja tyontekijoita
AUTTAA ESIMIEHIA tydyhteison toiminnan kehittamisesss

JARJESTAA tydterveysneuvotteluja tai tydterveyspsykologin ohjaamia
tapaamisia kiusaamistapauksen osapuolten valilla

v ANTAA YKSILOLLISTA tukea ja auttaa tydkykynsa menettanytt tyontekijas

Luottamusmies

Luottamusmiehen tehtaviin kuuluu edun-
valvonta palkkaukseen, tyosuhteen ehtoi-
hin ja tydehtosopimuksen noudattamiseen
liittyvissa asioissa sekd yhteydenpito am-
mattiliittoon. Luottamusmiehen puoleen
tulisi kdantya, jos tapaukseen liittyy naihin
asioihin kuuluvia rikkomuksia tai epdilyja
niista. Luottamusmiehen on hyva olla las-
na myos niissa ratkaisuehdotuksissa, joihin
kuuluu tyotehtéviin ja sitd kautta palk-
kaukseen tai muihin palvelusuhteen eh-
toihin liittyvia muutoksia.

JHL - JULKISTEN JA HYVINVOINTIALOJEN LIITTO

Henkilostohallinto

Henkilostohallinnon rooli vaihtelee tyo-
paikan koon mukaan. Suurissa organi-
saatioissa voi olla ty6hyvinvointiin ja
henkilostojohtamiseen
erikoistuneet asian-
tuntijat. Pienem-
milla tyopaikoilla
henkilostohallin-
to on voitu kes-
kittaa yleisten
hallinnollisten teh-
tavien hoitamiseen.




Henkildstohallinto ja sen asiantuntijat:

toimintatavoista

v JOHTAVAT yhteistoiminnassa kasiteltavien toimintaohjeiden laatimista

v KOULUTTAVAT esimiehia ja tyontekijoita ennaltaehkaisysta ja tyopaikan

v OHJEISTAVAT seka esimiehia etta tyontekijoita hairintatilanteen selvittdmisessa

v AUTTAVAT eri tahoja kuulemistilaisuuksissa, sovittelussa, ratkaisuvaihto-
ehtojen pohdinnassa ja toisiin tyopisteisiin kohdistuvissa siirroissa

Tydsuojeluviranomainen

Jos tybnantaja ei puutu epaasialliseen
kohteluun, on ensimmaisena syyta kaantya
tyopaikan tydsuojeluvaltuutetun puoleen.
Tyosuojeluvaltuutetun ja  -henkiloston
tehtava on huolehtia siitd, ettd tyotur-
vallisuuslakia ja sithen liittyvid sdannoksia
noudatetaan tydpaikalla. Jos tydntekija
kuitenkin kokee, ettei saa tyopaikalta riit-
tavasti apua hairintatilanteen ratkaisemi-
seksi, han voi olla myos itse yhteydessa
tydsuojeluviranomaisiin neuvojen saami-
seksi.

Tyosuojeluviranomaisten tehtava on val-
voa tyopaikkakiusaamisesta saadetyn tyo-
turvallisuuslainsdadannon toteutumista ja
noudattamista. TyOsuojeluviranomaisten
toimet kohdistuvat aina ty6nantajan toi-
mien tarkastamiseen, eli sithen onko tyon-
antaja toiminut lain edellyttamalla tavalla
ratkaistakseen ongelman. He eivat kuiten-
kaan fyysisesti osallistu asioiden ratkaise-
miseen tyopaikalla.

Tydsuojeluviranomainen:
tyosuojeluhenkilostolle

madrdyksia ja velvollisuuksia

epailyksista

v ANTAA ohjeita ja neuvoja asiakkailleen - tyontekijoille, tydnantajille ja

v VALVOO, ettd tydnantaja noudattaa tyosuojelusta annettuja sdadoksia,

v ARVIOI onko tyonantaja ryhtynyt riittaviin toimenpiteisiin asian selvittamiseksi
ja pyytaa mahdollisia selvityksia asian tiimoilta

v VAIKUTTAA valvonnallisin toimin tydnantajaan, etta haittaa tai vaaraa
aiheuttava hairinta tai epaasiallinen kohtelu paattyy

v JOS VALVONNASSA todetaan epakohtia, antaa tyonantajalle toimintaohjeita
tai kehotuksia lainsdddannon noudattamisesta ja soveltamisesta

v OTTAA TARVITTAESSA yhteytta poliisiviranomaisiin vakavista tyosuojelurikos-
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Vinkkeja val

keislin
vuorovaikutustilanteisiin

Yleinen tapa reagoida toisen henkil6on loukkaavaan tai epdasialliseen kdytokseen on
puhumattomuus. Se kuitenkin hidastaa ongelmien ratkaisemista, lisdd niitd ja vahvistaa
Jo valmiiksi ikdvdltd tuntuvaa olotilaa. Tdssd luvussa kdsitellddn avoimen keskustelun
tarkeyttd konfliktien ratkaisemisessa sekd sitd, miten niitd voidaan ehkdistd ja kdsitelld
ratkaisukeskeisen vuorovaikutuksen ja mydnteisen viestinndn keinoin.

Konfliktit ratkaistaan
keskustelemalla

Konfliktit eivat paaty itsestadn. Ne saat-
tavat elda hyvinkin pitkdan, jopa kymme-
nia vuosia. Konfliktit tulisi kuitenkin aina
ratkaista, silla ne aiheuttavat merkittavia
ongelmia tydyhteisossa. Ainut tapa onnis-
tuneeseen konfliktien ratkaisemiseen on eri
osapuolten yhteinen, tasapuolinen ja avoin
keskustelu. Se on monesti
kuitenkin vaikeaa, sil-
la konfliktitilanteisiin
liittyy paljon pelkoja,
hapeda,  syyllisyytta
ja  uhkia. Niiden takia asioiden
kohtaamista ja avointa keskustelua pyri-
tdan yleensa valttelemaan.

Sina rikoit
lupauksesi!

Syyttely aiheuttaa
puolustusreaktion

Konfliktitilanteissa meilla on taipumus
syyttda toista osapuolta ilmenneistd on-
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gelmista. Sindviestit tuovat vuorovaiku-
tukseen syyttavan savyn. Talloin keskioon
nousee ongelman ratkaisemisen sijaan
toinen ihminen ja hdneen kohdistuva ar-
vostelu. Se saa kuulijan kddntymaan puo-
lustuskannalle ja tilanne johtaa yleensa
sanaharkkaan, joka pidentad konfliktia ja
vie asian entistd huonompaan suuntaan.

Ratkaisukeskeinen
viestinta

Yksi tapa ratkaista ja purkaa vaikeita kon-
flikteja on kommunikoida tavalla, joka
keskittyy toisen osapuolen syyttelyn sijaan
omiin tunteisiin ja ajatuksiin. se auttaa
toista ihmistd tule-
maan tietoisek-
si ongelmallisesta
kaytoksestda ilman
haneen liittyvaa




arviointia ja tuomitsemista. Kun toisen
henkilon ei tarvitse turvautua puolus-
tautumiseen tai myontaa heti olevansa
vaarassa, on todennakoi-
sempad, ettd han myos
osallistuu  aktiivisem-
min ratkaisujen keksimi-
seen ja toteuttamiseen.

Rikoitpas!

Minaviestit pakottavat puhujan ottamaan
vastuun omista ajatuksista ja tunteis-
ta. Avoin keskustelu niista on ainut tapa
ratkaista konfliktit ja muuttaa ei-toivottu
asiantila. On hyva muistaa, etta ristiriitati-
lanteessa voi kuitenkin olla vastuussa vain
omista tunteistaan. Kuulija tekee valinnan
siitd, kuinka reagoi tilanteeseen. Mindavies-
tien avulla vastaanotto on todennakoi-
semmin yhteistyo- ja sovitteluhaluinen.

Keskustelukulttuuria
kannattaa edistaa

Pitkdlle edenneiden konfliktien taustalta
on monesti vaikea 10ytaa absoluuttista to-
tuutta, silld ihmiset muodostavat tulkin-
tansa asiasta omien kokemustensa ja na-
kemystensa pohjalta. Totuuden tavoittelun
sijaan tarkeampad tyoOpaikan ristiriitati-
lanteiden ratkaisemisessa on halu paasta
sopuun, yhteisymmarrykseen sen keinois-

ta ja saada epaasiallinen kohtelu loppu-
maan. TyOnantaja voi lisdtd onnistumi-
sen edellytyksia kehittamalld henkiloston
yhteistoimintaa ja vuorovaikutustaitoja.
Nykytyoelaman tehokkuusajattelu, vdahen-
tyneet henkilostoresurssit sekd ajankayton
ongelmat saattavat vaikuttaa tydnantajan
haluun vahentaa yhteiselle keskustelulle ja
suunnittelulle varattua aikaa. Tydyhteison
toimivuuden ja tyon sujuvuuden kannalta
sitd ei kuitenkaan kannatta tehda.

Avoin ja tiivis vuoro-
vaikutus, arvostus ja
tasa-arvoisuus seka
toiminnan kehitta-
minen yhteisty0ssa parantavat
yhteistyotd, yhteisollisyytta sekd tyoyh-
teison sosiaalista paaomaa eli luottamus-
ta, yhteisia arvoja sekd yhteenkuulumisen
tunnetta. Ne voimistavat tyontekijoiden
halua auttaa toisiaan sekd tyodskennelld
yhteisen tavoitteen ja hyvin saavuttami-
seksi. Henkiloston vuorovaikutuksen ylla-
pitamiseen ja lisadmiseen kaytetty aika on
siis tyopaikan kannalta yksi tarkeimmista
investoinneista ongelmien ennaltaeh-
kdisyn, tydpaikan menestymisen sekd hen-
kiloston hyvinvoinnin nakokulmasta. Ja
mika parasta, avoimen vuorovaikutuksen
edistdminen ei vaadi yhtaan rahaa.

No niin rikoit

sinakin!

Ongelmaan tarttuva minaviesti sisaltaa:

v Ongelmallisen tilanteen tai kayttaytymisen kuvaus

Kun et tervehdi minua,
en koe itseani osaksi

v Tilanteen tai kdyttaytymisen vaikutukset puhujaan tydyhteisoa ja minulle

tulee pahaa mieli.
Voisimmeko...?

v Tilanteen tai toiminnan aiheuttamat tunteet

v Halukkuus tilanteen ratkaisemiseen yhdessa
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