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Epéasiallinen kohtelu, tyopaikkakiusaaminen, héirintd ja syrjintd ovat kaikki saman il-
mion eri ilmaisuja. Yli puolet suomalaisista kokee havainneensa tyOpaikalla epéasiallista
kohtelua. Suomi pitdd paikkaa tyopaikkakiusaamistilastojen kérjessd koko Euroopassa.
Epéasialliseen kohteluun puuttuminen on tarkedé, mutta vield tairkedmpéé on sen ennal-
tachkdiseminen, joka on seké esihenkildiden tehtdvé ettd jokaisen tyontekijan vastuulla.

Opinndytetyon tavoitteena oli digitaalisen oppaan suunnittelu ja laatiminen toimeksian-
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osassa tarkasteltiin epdasiallisen kohtelun méiritelméd ja ilmenemismuotoja, lainsda-
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Empiriaosassa muodostettiin teoriatiedon pohjalta konstruktio, digitaalinen opas.
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ument analysis. In the empirical part, a construction, a digital guide, was formed based
on theoretical knowledge.

The target organization was Organization X, where the central values are equality, equal
treatment and valuing people. In order to promote equality, discrimination and unequal
treatment are prevented. Organization invests in the development of a good work culture
and improper treatment is not allowed.

As a result of the thesis, a guide book consisted of three different sections. The first part
defined the definition and manifestations and the second part focused on the key legisla-
tion. In the third part of the guide book dealt with the preventive measures of inappro-
priate treatment from the perspective of both the entire personnel and front-line work.

Both legislation and literature of inappropriate treatment are partly open to interpretation.
The topic should be dealt actively at workplaces. Eradicating the experience of shame
requires organizational culture changes. Many consistent and unified ways of operating
can already go a long way in preventing inappropriate treatment.

Key words
Inappropriate Treatment, Prevention, Finnish law



http://finto.fi/en/
http://finto.fi/en/

SISALLYS

L JOHDANTO .ottt ettt sttt 5
2 OPINNAYTETYON TAUSTA .....oooioeeeeeeeeeeee et 7
2.1 Opinnéytetyoongelma ja tutkimuskysymykset ..........ccceevveeecieinciieenirieeeieeeee, 7
2.2 Teoreettinen viitekehys ja tutkimusmenetelmat............ccoceeverierenienieniinnennns 7
2.3 KOhdeOorganiSaatio.........eeecuveeeiereeeiiiieeiiiieeiiieeeieeeeieeeeteeesaeeessseeesseeessseeesnseaenns 10
2.4 Epaiasiallinen kohtelu media-alalla .............cccoveeeiiieiiiieeieeeece e, 11
3 EPAASIALLISEN KOHTELUN TUNNUSMERKIT JA ILMENEMINEN ........ 14
3.1 Toistuva, tarkoituksenmukainen epdasiallinen kohtelu .............cccccccvvrenennnne. 15
3.2 Ajoittainen, tahaton ja vastuuton tyOkayttAytyminen...........cceeceeeeeeenieenieennene 17
3.3 Tyonjohdolliset toimet ja epdasiallinen kohtelu ............cccoeeveviiiiiieniiiiiiennn, 19
4 LAINSAADANTO JA VASTUUKYSYMYKSET ....ccoovruiiirierineienirenineienene 20
4.1 Tyo6sopimuslaki ja tydturvallisuuslaki ..........ccooceeiiiiiiiniiiniiieceee 22
4.2 Yhdenvertaisuuslaki ja tasa-arvolakKi ...........cccoeeveeiierienieeniecieeee e 25
4.3 Euroopan unionin tydmarkkinaosapuolten puitesopimus ...........cccceeceeeveeennnenne 29
5 EPAASIALLISEN KOHTELUN ENNALTAEHKAISEMISEN KEINOIJA ........ 30
5.1 Selked johtamisen malli ja johdonmukainen puuttuminen .............ccccevceeneenee. 31
5.2 Tyonkierto, koulutukset ja perehdytys........ccevieeiiieniiiiienieeeeeeeeeee 34
5.3 Avoimuus osana organisaatiokulttuuria............coeceevieriiiniiiiiieniceeeeee 36
5.4 Turvallisuutta MUULOKSEEN .......eevuiiriiiiiiiiiieie ettt 37
5.5 Ty0paikan erilaiset ihmiset ja tunneilmasto...........cccceceveeneriiniencnricnicnenne. 37
5.6 Tukea toimiin tuoreen tutkimustiedon valossa ............cccceevveerieeiieenieeieeniene 39
6 OPPAAN LAATIMINEN......coitiiiiieitee ettt 40
6.1 Teoriaosuuden suunnittelu ja kokoaminen..............cooceevieriieniiiiieniiiiee 40
6.2 Oppaaseen NOStEtUL tEEMAL .........cc.eiiiiiiiriieeiiieeiee et 42
T POHDINTA L.ttt ettt ettt ettt e s bt et e e neesaeenaesneens 43
7.1 Opinnaytetyon TUOtETLAVUUS ......cccveieiiieeiiieeriie et e 45
7.2 JatkOtutKimUKSET .....c..eeiiieiieii e 46
LAHTEET

LIITTEET



1 JOHDANTO

Ty6paikalla ilmenevén epéasiallisen kohtelun tutkiminen on tarkedd, koska se on Suo-
messa melko yleinen ilmid. Tilastollisesti Suomi pitdd paikkaa tydpaikkakiusaamisti-
lastojen kérjessi, niin Pohjoismaissa kuin koko Euroopassa. (Tyo- ja elinkeinominis-
terid 2020, s.33-37.) Epdasiallinen kohtelu tai arkisemmin tyOpaikkakiusaaminen on
koko ty0yhteison ongelma, johon pitdé ja voidaan puuttua tydpaikan kaikilla tasoilla

(Tyoterveyslaitos, 2022a).

Tavoitteena tyOpaikoilla tulisi olla epdasiallisen kohtelun nollatoleranssi eli organisaa-
tiokulttuuri, jossa kiusaamista/hdirintdd/syrjintda ei hyviksyta eikd suvaita. Epiasial-
linen kohtelu on yleensi toistuvaa, pitkdédn jatkuvaa kielteistd kohtelua, esimerkiksi
loukkaamista, mitdtdintid tai sosiaalista eristimistd. Tilanne etenee prosessina, jonka
seurauksena kohteeksi joutunut ajautuu useimmiten puolustuskyvyttdméén tilantee-
seen. Arjen ohimeneva tai yksittdinen huono kohtelu muuttuu epiasialliseksi, kun silld
esimerkiksi vaikutetaan tyontekijin mahdollisuuksiin tehdd ty6tdén sekd hdanen mai-
neeseensa ja mahdollisuuksiinsa kommunikoida muiden kanssa tyOoyhteisossé. Jatku-
van epéasiallisen kohtelun kohteeksi joutuminen heikentdd hyvinvointia ja saattaa vaa-
rantaa terveyden. (Tyoterveyslaitos, 2022a.) Epéasiallinen kohtelu on yhteydessé niin
psykologisiin kuin psykosomaattisiin oireisiin seké erilaisiin stressireaktioihin. Riski
sairauslomien kierteeseen tai presenteismiin tyopaikalla on korkea. (Hogh ym. 2012,

s.22-23; Tehrani 2012, s. 41; Ty6- ja elinkeinoministerid, 2015, s. 37.)

Tydyhteisossd ilmenevid epdasiallinen kohtelu heijastuu my0s sitd todistaviin tydoyh-
teison jdseniin ja yleisesti koko tydyhteison toimivuuteen. Kiusaaja on useimmin yksi
tai useampi tyotoveri, toiseksi yleisimmin l&hiesihenkil6. Epéasiallinen kohtelu voi
my0ds kohdistua esithenkil6on ja nédin ollen kiusaaja voi myds olla alainen tai jokin

ryhmd. Epdasiallisen kohtelun tunnistamista voi héiritd usean eri késitteen kaytto sa-



masta asiasta. Kirjallisuudessa kaytettyjd kasitteitd ovat esimerkiksi henkinen viki-
valta, kiusaaminen, héirinté, syrjinté ja epdasiallinen kohtelu. Arjessa néilld sanoilla

tarkoitetaan yleensd samaa asiaa. (Tyoterveyslaitos, 2022a.)

Tédmidn toiminnallisen opinnédytetyon toimeksiantaja on media-alan organisaatio X,
jossa on keskitytty paljon tydhyvinvointiin ja keskeisid arvoja ovat tasa-arvoisuus, yh-
denvertainen kohtelu ja ihmisen arvostaminen. Tamédn opinndytetyon tarkoituksena on
syventdd kohdeorganisaation henkildston tietoutta epdasiallisen kohtelun ilmiosta tyo-
paikalla. Kohdeorganisaatiolla on entuudestaan olemassa hyvin kohtelun toiminta-
malli, joka sisdltidd ohjeita epéasiallinen kaytoksen tunnistamiseen, asian késittelyyn
sekd korjaavat toimenpiteet. Organisaation tavoitteena vuonna 2022 on péivittdd ky-
seinen toimintamalli, jarjestdd henkilGstolle koulutuksia aiheen tiimoilta sekd luoda
uusi opas koko henkiloston kayttoon. Tamén opinndytetyon tavoitteena on digitaalisen
oppaan rakentaminen yhteistydssid kohdeorganisaation kanssa. Oppaassa tulisi huomi-
oida koko henkil6ston mahdollisuus osallistua epéasiallisen kohtelun ennaltachkéise-
miseen, puuttumiseen ja antaa eviitd tilanteiden ratkaisuun léhiesihenkilén ja tiimin

kesken.

Téasséd opinndytetyOssd keskitytdén ilmion selittdmiseen, vastuiden méérittelyyn lain-
sdaddannon ja muun kirjallisuuden ndkdkulmasta sekd ennaltachkéisevien toimien esiin
nostamiseen. Opinndytetyo ei késittele selvittelyprosessia eikéd ulkopuolisten toimijoi-
den roolia ennaltaehk&isyssa. Tydyhteison ulkopuolinen toimija on esimerkiksi tyoter-
veyshuolto. Liséksi opinndytetydssd rajataan ulkopuolelle organisaation ulkopuolinen
héirintd, joka on yleistynyt media-alalla viime vuosina esimerkiksi sosiaalisen median

myota.



2 OPINNAYTETYON TAUSTA

2.1 Opinnidytetydongelma ja tutkimuskysymykset

Tamain opinndytetyon aiheena on epiasiallisen kohtelun digitaalisen oppaan suunnit-
telu ja laatiminen toimeksiantajaorganisaatiolle. Opinndytetyon teoriaosassa tarkastel-
laan epiasiallisen kohtelun mééritelmii ja ilmenemismuotoja, lainsdddantdd ja vas-
tuita sekd ennaltachkiisevid toimenpiteitd. Empiriaosassa kootaan teoriatiedon poh-
jalta organisaatiolle opas koko henkildston kéyttoon. Oppaan tarkoituksena on syven-
tdd henkiloston ymmaérrystd aiheesta, sen eri muotojen tunnistamisesta ja mahdollistaa

avoimempi keskustelu aiheesta organisaatiotasolla.

Opinndytetyon tutkimuskysymykset ovat:
Miten epiasiallinen kohtelu tyopaikalla maéritellaén?
Minkdlaista lainsdddintod epaasialliseen kohteluun liittyy?

Minkdlaisin keinoin epiasiallista kohtelua voidaan ennaltaechkéisti tyopaikalla?

2.2 Teoreettinen viitekehys ja tutkimusmenetelmat

Tyopaikkakiusaaminen, héirintd, syrjintd ja epdasiallinen kohtelu ovat kaikki saman
1lmidn eri ilmaisuja. [Imi6 ndyttiisi titd nykyd olevan osa suomalaista tydeldmaa. Yli
puolet suomalaisista kokee, ettd tyOpaikoilla on kiusaamista tai henkistd vékivaltaa.
Myos fyysisen vidkivallan uhka tydpaikoilla vaikuttaisi lisddntyneen siitd huolimatta,
ettd tyopaikoilla tehddén enenevdssd méérin tyoturvallisuustoimenpiteitd. (Pyykonen

ym., 2017, s. 2.)

Epaasiallisen kohtelun vaikutuksia ihmisiin on tutkittu kauan ja yksi tunnetuimmista
tutkijoista on Christine Porath. Hdn on tutkinut muun muassa epéasiallisen kohtelun
vaikutuksia organisaatioon ja tyon tuottavuuteen. Tutkimustulosten mukaan epdasial-
lisesta kohtelusta kdrsivan tyon tehokkuus heikkenee noin 50 % ja tydsuorituksen laatu
melkein 70 %. On huomioitavaa, ettd ndin ei tapahdu vain silloin kun koemme itse

loukkaavaa kéytOsté tai todistamme sitd. Sitd voi tapahtua silloinkin, kun kuulemme,



ettd organisaatiossa ilmenee epdasiallista kohtelua eiké siihen puututa. Jo yhden tyon-
tekijan huono kéytos voi vaikuttaa koko tydyhteison motivaatioon ja tydsuoritukseen.
Tydpahoinvointi tarttuu nopeasti ja voi alkaa pikkuhiljaa vaikuttamaan myos henki-

16ston luottamukseen johtoa kohtaan. (Remes, 2022.)

Epéasiallisen kohtelun ilmiosti on tirkedd muodostaa monipuolinen késitys, joka tu-
kee henkiloston toimintaa hdiriottomén organisaatiokulttuurin luomiseksi. On térkedd
ymmartdd, minkélainen kédyttdytyminen on epéasiallista kohtelua ja miten siihen tulee
puuttua. Lainsdddanto toimii ohjaavana tekijani epiasiallisen kohtelun selvittelyssé ja

eri toimijoiden vastuissa tyOpaikalla.

Tyopaikkakiusaamiseen puuttuminen on tirkedd, mutta vield tirkedmpéé on ennalta-
ehkdistd epdasiallisen kohtelun ilmaantuminen. Epédasiallisen kohtelun ennaltaehkai-
seminen tyOpaikalla ei ole ainoastaan esihenkildiden tehtdvd, vaan myds jokaisen
tyontekijin vastuulla. (Pyykonen ym. 2017, s. 2.) Mikili organisaatiossa onnistutaan
ennaltachkdisevien toimien jalkauttamisessa ja henkildston tietoutta aiheesta saadaan
lisdttyd, on mahdollista saavuttaa matalampi ilmaantuvuus epiasiallisen kohtelun ta-
pauksissa. Alla olevassa kuviossa 1 olen kuvannut opinnédytetyoni teoreettisen viiteke-

hyksen.



Tunnusmerkit

Epaasiallinen
kohtelu

Lainsaadanto Vastuunjako

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys

Tutkimusmenetelmilld tarkoitetaan muun muassa aineistonkeruu-, analyysi- ja arvi-
ointimenetelmid. (Kananen, 2017a, s. 90.) Tutkimusote myds médrittelee tutkimuk-
seen valikoituvat menetelmét (Kananen, 2017a, s.13). Tamé opinnidytetyd on laadulli-
nen eli kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivisella tutkimusotteella pyritddn yksittdisen
tutkittavan ilmidn syvélliseen ymmairtdmiseen ja sen ldhtokohtana on kayténto. Tutki-
mustulosta ei usein voida yleistdd, vaan se pitee vain kyseisen tapauksen osalta. (Ka-

nanen, 2015, s. 97; Kananen, 2017b, s. 35-36.)

Tavoitteena on tehdd teoreettisesti perusteltu digitaalinen opas epéasiallisesta kohte-
lusta organisaation henkildstolle ja esihenkildille yhteistydssd toimeksiantajan kanssa.
Opinndytetyossd hyodynnetddn konstruktiivista ldhestymistapaa. Konstruktiivisella
tutkimuksella pyritddn ratkaisemaan jokin kdytdnnon haaste tuottamalla konstruktio,
esimerkiksi opas toimeksiantajalle. Tutkimus sisdltdd yleensd myds laaditun tuotoksen
soveltuvuuden testaamisen kiytanndssd, mutta tdssd opinndytetydssé se rajataan ulko-
puolelle (Lukka, 2001.) Konstruktiivinen tutkimus keskittyy konkreettisen oppaan te-
kemiseen tutkimustiedon pohjalta ja sen vuoksi se nojaa vahvasti aikaisempiin teori-

oihin ja tietoon. Lopullinen opas sisdltdd perustellun ratkaisun seké luo liiketoimintaan
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uutta tietoa, jonka perusteella pyritddn muuttamaan organisaation toimintaa ja kaytan-
teitd. Konstruktiivisessa tutkimuksessa korostuu tutkimuksen hyodyntéjén ja toteutta-
jan vélinen kommunikointi ja molemminpuolinen sitoutuneisuus kehittdmistyohon.

(Lukka, 2001; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, s.65-66; Salonen, 2013, s.17.)

Kohdeorganisaatio luovuttaa toimeksiannon kannalta oleelliset organisaation tiedot ja
sisdiset ohjeistukset. Kehitystyond rakentuva opas lahetetddn projektin aikana toimek-
siantajan edustajien kommentoitavaksi. Tiedonkeruu kehitysty6téd varten perustuu ole-
massa olevaan kirjallisuuteen, jonka pohjalta tehddin pédételmét ja pyritddn tutkimus-
ongelman ratkaisemiseen. Niin ollen tiedonkeruumenetelmind toimii dokumentti-
analyysi. Aineistojen ja dokumenttien siséltoon tulee muistaa suhtautua kriittisesti.
Useamman eri ldhteen turvin todettu asia lisdd luotettavuutta. (Kananen 2017b, s. 121.)
Yhtend tiedonkeruutapana opinndytetyossd kaytetddn empiirisen oikeustutkimuksen
menetelmid. Tarkoituksena on tarkastella, ettd millaisia juridisia seikkoja oppaassa tu-
lee huomioida. (Nieminen & Lihteenméki, 2021, kohta Empiirinen 1&hestymistapa oi-

keuteen.)

2.3 Kohdeorganisaatio

Tdmai opinndytetyo toteutetaan yhteistydssd organisaatio X:n kanssa. Organisaatio on
mediayhtid, jonka yhtend strategisena tavoitteena on kehittdd nykyaikaisia johtamis-
ja tyoskentelytapoja pysyédkseen tulevaisuudessakin kiinnostavana ja merkitykselli-

send tyopaikkana (Organisaatio X, 2022, s.6).

Vuosi 2021 oli organisaatiossa hyvinvoinnin teemavuosi, jonka aikana jarjestettiin lu-
kuisia luentoja, webinaareja ja tempauksia jaksamisen tueksi. Poikkeusaikana paino-
tettiin yhteisollisyyden merkitystd mielen hyvinvoinnin sekd ergonomian tukemisen
lisdksi. TyOyhteisojen toimivuuteen sekd yhteistyon sujuvuuteen on panostettu erityi-

sesti. (Organisaatio X, 2022, s. 13.)

Organisaation vuoden 2022 tavoitteisiin kuuluu muun muassa se, ettd henkilosto kokee

organisaation olevan tasa-arvoinen tyopaikka. Kaikki tyontekijdt tai tyotd hakevat ovat
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samanarvoisia idstd, alkuperésti, kielestd, terveydentilasta, vammaisuudesta, suku-
puolisesta suuntautumisesta tai muista vastaavista henkiloon liittyvistd syisti riippu-

matta. (Organisaatio X, 2022.)

Yhdenvertaisuuden edistamiseksi organisaatio toimii siten, ettd toiminnassa ennalta-
ehkdistddn syrjintii ja epitasa-arvoista kohtelua. Liséksi panostetaan hyvén tyokult-
tuurin kehittimiseen eikd syrjintia, ahdistelua tai kiusaamista sallita. Vuonna 2022 to-
teutettava henkilostokysely tukee tyOyhteisod paremman keskustelukulttuurin luomi-
sessa ja erilaisten ndkdkulmien huomioimisessa osana toimivia tydyhteis6jéd. (Organi-

saatio X, 2022.)

2.4 Epaiasiallinen kohtelu media-alalla

Viime vuosien tutkimukset media-alan héirintdin liittyen ovat liittyneet 14hinné epa-
asialliseen kohteluun, jota ammattilaiset kokevat ulkopuolisten taholta esimerkiksi so-
siaalisessa mediassa. Vuoden 2017 “metoo”-kampanjan mydtd myds seksuaalista hii-

rintdé on tutkittu jonkin verran.

Vuonna 2018 ProCom, Journalistiliitto ja MTL (Markkinoinnin, teknologian ja luo-
vuuden liitto) selvittivit kyselytutkimuksella jdsenten kokemuksesta verbaalisesta tai
fyysisestd seksuaalisesta hdirinndstd. Tulosten mukaan edellisten kahden vuoden ai-
kana viestinndn ammattilaisista 13 % on kokenut tyOpaikallaan verbaalista seksuaa-
lista héirintdd ja 7 % fyysistd héirintdd. Hairinté ei usein ole ollut vain kertaluonteista,
silld yli puolet kertoo kokeneensa fyysistd hdirintdd vahintdan kahdesti kyselyé edel-
tavin kahden vuoden aikana. Verbaalinen hiirintd on fyysistd hdirintda toistuvampaa,

silld neljd viidestd on kokenut sitd useammin kuin kerran. (Journalistiliitto, 2018.)

Kaiken kaikkiaan jonkin asteista seksuaalista hédirintdd on kokenut 16 % vastaajista.
Alle 31-vuotiaista ldhes joka kolmas on kokenut seksuaalista héirintdd. Kun katsotaan
kokemuksia pidemméllé aikavililld, joskus aiemmin fyysistd hdirintdd on kokenut la-
hes 40 % ja verbaalista seksuaalista hdirintdd joka toinen. Useimmiten hdiritsijd on

ollut kollega, mutta ldhes joka viides on kokenut hiirintdd haastateltavan, asiakkaan
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tai tyOpaikan ulkopuolisen kollegan toimesta. Useampi kuin joka kymmenes kertoo

hiiritsijan olleen oma esihenkild. (Journalistiliitto, 2018.)

Kuusi kymmenestéd vastanneesta ei ole ryhtynyt minkéénlaisiin toimenpiteisiin koke-
mansa hidirinndn vuoksi. Joka viides on puhunut siitd tekijan kanssa tai kertonut esi-
henkil6lleen. Kuusi prosenttia vastaajista kertoo, ettd hinen tydpaikallaan esiintyy sek-

suaalista hdirintdd, mutta sithen ei uskalleta puuttua. (Journalistiliitto, 2018.)

Vastaajat kertoivat kokemuksistaan, ettd miti seurauksia on ollut kun on ryhtynyt toi-
menpiteisiin seksuaalisen hdirinndn vuoksi. He olivat kokeneet muun muassa, ettei
hiiritsijd ollut itse ymmaértényt tekojensa olevan héiritsevid ja lopetti siitd kuultuaan.
Osa oli kokenut véhittelyd asian suhteen joko hiiritsijidn tai oman esihenkilon puolelta.
Useissa kommenteissa koettiin esihenkiln jittdneen asian puolitiehen tai asiaa ei ollut
hoidettu objektiivisesti vaan esihenkild oli asettunut jommankumman osallisen puo-

lelle. (Journalistiliitto, 2018.)

Kun vastaajilta kysyttiin toimenpiteitd, joita tyOpaikalla tulisi tapahtua hiirinnin eh-
kdisemiseksi, nimettiin muun muassa asian tekeminen niakyvéksi ja avoin keskustelu
tyopaikalla. Lisdksi ehdotettiin nollatoleranssin nékyviksi tekemisti esimerkiksi esi-
henkildiden toimesta ja mahdollisista sanktioista tiedottaminen. My0s organisaa-
tiokulttuuri ja kulttuurin rakentaminen sellaiseksi, ettei asiasta puhuminen tunnu no-

lolta, nostettiin esiin. (Journalistiliitto, 2018.)

Journalistiliiton puheenjohtaja Hanne Aho totesi, ettei ole tuloksista kovin ylldttynyt.
Hin kuvailee, ettd toimitukset ovat olleet varsin roiseja ty0yhteisdjéd, ja ovat sitd osin
edelleen. Han painotti, ettd tyopaikoille tulee luoda ilmapiiri, jossa kaikenlainen hii-
rintd tuomitaan. Lisdksi hdn muistutti, ettd fyysinen seksuaalinen ahdistelu on rikos-

asia. (Honkonen, 2018.)

Vuonna 2018 Opetus- ja kulttuuriministeri6 asetti Paanetojan selvittimain muun mu-
assa sitd, ovatko elokuva-alan tuotantoyhtiot hoitaneet tyolainsddadannon mukaiset
tyonantajavelvoitteensa, johtuvatko epéasiallisen kohtelun tapaukset lainsdddédnnon si-

sdllon puutteista vai lainsddddnnon soveltamiseen liittyvéstd osaamisen puutteesta.
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Selvityksen mukaan tydlakien velvoitteiden tunnistamisessa on jonkin verran puut-
teita. Liséksi epéselvyyttd on vastuu- ja valtasuhteissa. Ennaltachkéiseviin toimiin ei
aina ole kiinnitetty riittdvasti huomiota, mutta myos tyolainsddnnoksissa olisi tarkista-
misen ja tdsmentdmisen varaa. Selvityksessd Paanetoja toi esille myds alan toiminta-

kulttuuriin ja -rakenteeseen liittyvid epdkohtia. (Paanetoja, 2018b, s. 5.)

Tydlakien velvoitteiden tunnistamattomuus voi johtaa siihen, ettd erilaisista epdasial-
lista kohtelua ei riittdvéasti ennaltachkaisté eikd kyetd toteuttamaan riittdvan suunnitel-
mallisesti ja jarjestelmaéllisesti turvallista tydympéristod. Velvoitteiden puutteellinen
tuntemus voi vaikeuttaa esille tulleiden epikohtien havaitsemista ja selvittdmista.
Puutteet vastuun sisdllon ymmartdmisessd sekd vastuun laajuuden ja kohdentumisen
hahmottamisessa tulisi korjata mahdollisimman pikaisesti ja saattaa tydlaeissa vaadi-

tulle tasolle. (Paanetoja, 2018b, s.119.)

Viime vuonna Kantola & Harju (2021) julkaisivat artikkelin, jossa oli haastateltu 22
journalistia hdirinnistd ja selvittivét, minkélaisia keinoja journalisteilla on kasitelld
kokemaansa héirintdi. Tutkimuksessa parhaiten parjisivét journalistit, jotka eivét jaa-
neet yksin hdirinndn kokemuksen kanssa. Journalisteja auttoivat erityisesti keinot,
joissa he saivat tukea tyOyhteisoltd eli tydtovereilta ja esihenkildiltd. Lisdksi myds
muiden kollegoiden, ammattilaisten ja ldhipiirin tuki oli tirkedd kisittelyssd. Tutki-
mustulosten pohjalta tutkijat ovat laatineet ohjeita, miten kollegiaalisesti voidaan en-
naltachkdistd ja kehittdd kiytdnt6jd avoimeen keskusteluun ja aiheen késittelyyn.
(Kantola & Harju, 2021, s. 1.) Vaikka tdmin tutkimuksen héirintdkokemukset liittyvét
ulkopuolisten aiheuttamaan héirintdén, uskoon, ettd myds organisaation sisdisessé hai-
rinndssd samat avoimuuden keinot auttavat késittelemadn héirinndn kokemuksen tun-

teita.
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3 EPAASIALLISEN KOHTELUN TUNNUSMERKIT JA ILMENEMI-
NEN

Téssd opinndytetyodssd keskitytidén kisittelemddn epdasiallisen kohtelun ilmi6ta tois-
tuvana, jatkuvana tai tarkoituksenmukaisena toimintana, joka kattaa hiirinnén, syrjin-
ndn sekd muun epdasiallisen kohtelun ilmenemismuodot. Arkisemmin usein puhutaan
myo0s tydpaikkakiusaamisesta. Toiminta on epdasiallisen kohtelun kohteeksi joutu-
neelle tyontekijille terveydellistd vaaraa aiheuttavaa ja tiyttdd tyoturvallisuuslain mu-
kaisen tyOnantajan puuttumisvelvollisuuden, jota kuvataan tarkemmin lainsdddannon

nikokulmasta myohemmin.

Téssé osiossa esitellddn my0s sellainen epdasiallisen kohtelun muoto, joka ei ole tyo-
turvallisuuslain tarkoittamaa, tissd opinndytety0sséd kisiteltdviad, epdasiallista kohte-
lua. Téllaisesta toiminnasta kirjallisuudessa kédytetdin muun muassa maaritelmas vas-
tuuton tyokayttdytyminen tai epdkohtelias kohtelu. Namé ovat yksittéisid, usein tahat-
tomia toimia, jotka eivdt kohdistu aina samaan henkil6on. Alla olevassa Tyoterveys-
laitoksen kuviossa (Kuvio 2) on esitelty asiallisen kohtelun lisdksi ndmé edelld kuvatut

epdasiallisen kohtelun muodot.

ASIALLINEN, AJOITTAINEN, TOISTUVA
TASA-ARVOINEN JA EPAASIALLINEN EPAASIALLINEN
KUNNIOITTAVA KOHTELU TAI EPAKOHTELIAS KOHTELU, KIUSAAMINEN
KOHTELU

Kuvio 2. Asiallinen ja epdasiallinen kohtelu. (Tyoterveyslaitos, 2022c¢)
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3.1 Toistuva, tarkoituksenmukainen epéasiallinen kohtelu

Epaasiallisen kohtelun objektiivisessa arvioinnissa huomioidaan erilaisia tekijoita,
jotta voidaan mééritelld, tayttyvitko lain mukainen epdasiallisen kohtelun tunnusmer-
kisto ja syntyyko nédin ollen tydnantajan toimintavelvollisuus asian selvittdmiseksi. Ar-
vioinnissa tulisi kiinnittdd huomiota siithen, onko toiminta ollut jatkuvaa, toistuvaa
ja/tai tarkoituksellista, joutuuko hiiritty henkil6 puolustuskyvyttdéméaédn asemaan, onko
hairitty henkild ollut sairauslomalla tai vaarassa sairastua asian vuoksi ja onko tapauk-
sessa havaittavissa epdasiallisen kohtelun ilmenemismuotoja. (Pyykonen & Pyykonen,
2019, s. 124; Tehrani, 2012, s. 4-5; Vartia ym., 2016, s. 25.) Vaikka useimmiten tyo-
turvallisuuslaissa tarkoitettu epéasiallinen kohtelu on jirjestelmaéllistd ja jatkuvaa, ky-

symys voi kuitenkin olla my0s yksittiisestd tapahtumasta (Paanetoja, 2018a, s.129).

Epéasiallisen kohtelun ilmenemismuotoja ovat esimerkiksi toistuva uhkailu, pelottelu,
ilkedt ja vihjailevat viestit, viheksyvit ja pilkkaavat puheet, tyonteon jatkuva perus-
teeton arvostelu ja vaikeuttaminen, maineen tai aseman kyseenalaistaminen, ty0yhtei-
sOstd eristiminen ja seksuaalinen hiirintd. Epiasialliseen kohteluun voi liittyd myos
tyonjohto-oikeuden vadrinkdyttod. Tdma voi olla esimerkiksi toistuvaa perusteetonta
puuttumista tyontekoon, tydtehtdvien laadun tai méddridn perusteetonta muuttamista,
sovittujen tydehtojen muuttamista laittomasti, epdasiallista tyonjohtovallan kayttoa tai
noyryyttivaa kdskyjen antamista. (Paanetoja, 2018a, s. 128; Pyykonen, 2017, s.21;

Tydsuojeluhallinto, 2018, s. 2.) Seuraavaksi ilmenemismuotoja kuvataan tarkemmin.

Sosiaalinen eristiminen on yksi yleisimmistd epédasiallisen kohtelun muodoista. Jokai-
sella tyontekijdlla on tarve tulla hyvéksytyksi tyOyhteisossd. Jos ndin ei tapahdu ja
muut tyontekijét vield tietoisesti vaikeuttavat asiaa, voi tyontekijélld olla riski menet-
tdd tyokykynsa. Téllaisia tilanteita voivat olla esimerkiksi tilanne, jossa tyontekijd saa-
puu kahvihuoneeseen ja kaikki muut hiljenevit ja ldhtevit jatkamaan toitddn tai ti-
lanne, jossa suunnitellaan tyopéivin aikana yhteistd illanviettoa ja yhtd tyontekijda ei

ole kutsuttu mukaan. (Pyykdnen, 2017, s.6-7; Tehrani, 2012, s.4.)

Tyopaikkahdirintd ja -syrjintd voi ilmetd my0s tyonteon vaikeuttamisena. Silloin tyon-

tekijén tyoskentelyolosuhteet ja tydssd menestymismahdollisuudet tehdédn mahdotto-
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miksi. Tyotd voidaan kdytdnndssé vaikeuttaa esimerkiksi panttaamalla tietoa tai anta-
malla virheellistd tietoa. Lisdksi tyon vaikeuttaminen voi tapahtua yli- tai alikuormit-
tamisena. Tyontekijélle voidaan antaa liian vaikeita tai maaréllisesti liikaa tehtdvia.
Vastaavasti tyontekoa voidaan vaikeuttaa madraamalld tyontekijd tekeméddn hénen
osaamistasonsa alittavia tehtivia tai niin vahéisid tehtdvii, ettd tyontekija joutuu pyo-

rittelemadn peukaloitaan tydpaikalla. (Pyykonen, 2017, s. 13-14.)

Hairintdd ja kiusaamista tapahtuu my0s sanattomasti. Esimerkiksi ivalliset tai irvaile-
vat eleet, ilmeet, katseet tai ddnensdvy voivat olla tapa kiusata ty6toveria. Myos puhu-
mattomuus ja tyontekijin totaalinen huomiotta jattdminen saavat tuntemaan olon epé-
miellyttdvéksi. Monissa kiusaamiskertomuksissa tulee esiin, ettei kiusattua tyontekijaa
koskaan tervehditd. Yksinddn tdmi ei vélttimattd vield tdytd epdasiallisen kohtelun
madritelmad, mutta se yhdistettynd muuhun jatkuvaan ja toistuvaan héirintdén, tulisi

se huomioida osana kiusaajan toimintaa. (Pyykonen, 2017, s.8.)

Palvelualojen ammattiliiton vuonna 2015 teettdimén tutkimuksen mukaan vastaajista
88% totesi hdirinnédn ilmenevén suullisina kommentteina ja loukkauksina. Kommentit
voivat liittyd esimerkiksi ulkondkd6n, pukeutumiseen tai tyon laatuun. Lisdksi tyonte-
kijdd voidaan pilkata tai hinet voidaan saattaa naurunalaiseksi tydyhteison edessa.

(Pyykonen, 2017, s.9.)

Sanallisia epéasiallisen kayttdytymisen muotoja ovat solvaaminen ja haukkuminen,
juoruilu, pilkkaaminen, maineen loukkaaminen tai perdttdmien asioiden kertominen.
Sanallisessa loukkaamisessa voi siis olla kyse myds kunnianloukkausasiasta tydsuoje-
lurikoksen liséksi. Tdmé on hyvi ottaa huomioon kokonaisuutta arvioitaessa. (Autio,

2022, s.39; Pyykonen, 2017, s. 9.)

Sosiaalinen media voi parhaimmillaan olla yhteisollisyytta lisdavé véline tyopaikalla.
Kuitenkin, sosiaalinen media tydkaluna mahdollistaa my®s sen, ettd kuka tahansa so-
siaalisen median ryhméén kuuluva henkil6 péddsee lukemaan ja muokkaamaan sisil-
t6jd. Uusimpia kiusaamisen muotoja onkin sosiaalisessa mediassa tapahtuva héirinta,
samoin kuin tekstiviesteilld tai séhkopostilla tapahtuva héirintd. Ndiden héirintimuo-
tojen osalta on yleensd mahdollista dokumentoida helpommin tapahtumat kuin esimer-

kiksi kahdenkeskinen sanallisesti tapahtunut héirintd. Sosiaalisen median tai muiden
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viestien kautta toteutettava kiusaaminen on vaikea huomata, vaikka tyonantajan edel-
lytetddn tarkkailevan jatkuvasti tydyhteison tilaa. Tydpaikoilla tulisikin ennemmin olla
saanndt siitd, millainen kirjoittelu esimerkiksi organisaation nettisivuilla on sallittua
tai millaisia asioita sdhkopostitse voi jakaa. (Autio, 2022, s.50; Pyykonen, 2017, s.10-
11.)

Haastavimpia tapauksia ovat sellaiset, joissa tyotoveria mustamaalataan nettiyhtei-
s0ssd, jonne tyonantajalla ei ole paédsya ja kirjoittelu saattaa tapahtua lisdksi vapaa-
ajalla. Talloin kyseessd voi olla muu kuin ty6turvallisuuslaissa tarkoitettu héairinta.
Kyse voisi olla esimerkiksi rikoslaissa tarkoitettu herjaus tai perdton lausuma. Haas-

teeksi voi joskus my0s nousta perustuslaissa turvattu sananvapaus. (Pyykonen, 2017,

s.11.)

Henkilokohtainen koskemattomuus ja vapaus ovat perustuslaissa turvattuja oikeuksia.
Fyysinen koskemattomuus tyopaikalla on siis my0s turvattu jo jokaiselle ihmiselle
kuuluvissa perusoikeuksissa. Tyontekijan fyysinen loukkaaminen liittyy usein seksu-
aaliseen héirintddn, mutta fyysistd loukkaamista voi tapahtua muutenkin. Kyse voi olla
esimerkiksi fyysiselld véikivallalla uhkaamisesta. Fyysistd vékivaltaa ei vélttimatta tar-

vitse tapahtua, mutta uhan kokeminen riittdd fyysisen loukkaamisen madritelmaén.

(Autio, 2022, s. 39; Pyykonen, 2017, s. 11.)

Sukupuolinen ahdistelu ja hédirintd on varsin yleisesti koettu tyopaikkahdirinndn
muoto. Seksuaalista hdirintdd voivat olla toistuvat vihjailevat eleet tai ilmeet, harskit
puheet, kaksimieliset vitsit sekd vartaloa, pukeutumista tai yksityiseldimda koskevat
huomautukset tai kysymykset, niin ikdén toistuvina, seksuaalisesti virittyneet kirjeet,
puhelinsoitot tai esille asetetut pornoaineistot, fyysinen koskettelu, sukupuoliyhteytta
tai muuta sukupuolista kanssakdymista koskevat ehdotukset tai vaatimukset seka rais-

kaus tai sen yritys. (Autio, 2022, s. 40; Pyykonen, 2017, s. 46-47.)

3.2 Ajoittainen, tahaton ja vastuuton tyokdyttdytyminen

Mikéédn tyoyhteisO tai organisaatio ei ole tdysin ristiriidaton. Jokaisessa yhteisossd

esiintyy varmasti mielipide- ja ndkemyseroja. Liséksi kaikissa tydyhteisdissd syntyy
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ajoittain ihmisten tai ryhmien vélisid ristiriitoja, konflikteja tai yhteistydongelmia.
Kaikki téllaiset ristiriidat tai muuten ikévét ja hankalat tilanteet eivit ole tyoturvalli-
suuslain tarkoittamaa toistuvaa, terveydelle vaaraa aiheuttavaa epdasiallista kohtelua.
(Tyoterveyslaitos, 2022¢.) Tama opinndytetyo kédsittelee toistuvaa, terveydelle vaaraa
aiheuttavaa epiasiallista kohtelua, mutta vastuuttoman tyokéyttdytymisen ilmién ym-

martdminen auttaa asioiden eroavaisuuksien hahmottamisessa.

Tydyhteisossi esiintyvit ongelmat ja hdiriot voivat johtua esimerkiksi henkilokemian,
tyon mééran, laadun tai aikataulun haasteista, tiedonkulun katkoksista, erilaisista tyo-
kuormitustilanteista, kuormittavista muutostilanteista, riittiméattoméasta palautumisesta
vapaa-ajalla tai resurssien puutteista. Myds kulttuurien yhteentdrméykset tai erilaiset
kisitykset huumorista voivat aiheuttaa loukkaantumisia tydpaikalla. (Ty6turvallisuus-

keskus, 2021, 5.6.)

Tyontekijoilld voi olla keskendén erilaisia tydtapoja tai erilaisia ndkemyksid ty6hon
liittyvistd asioista. Ndma ovat luonnollinen osa tydyhteison toimintaa, ja toimiva tyo-
yhteiso pystyy nopeasti reagoimaan téllaisiin tilanteisiin ja ratkaisemaan ne ennen kuin
tilanteet alkavat kirjistyméén ja henkiloitymaan. (Tyoturvallisuuskeskus, 2021, s.6.)

Edelld mainittuihin tilanteisiinkin voidaan siis joutua puuttumaan tydnjohdollisin toi-
min, mutta ajoittainen huono kiytds ja tavanomaiset erimielisyydet tulee erottaa tyo-
turvallisuuslain mukaisesta terveyttd vaarantavasta toiminnasta, johon tydantajalla on

velvollisuus puuttua (Autio, 2022, s. 51).

Tilastojen mukaan vain murto-osa esimerkiksi tydsuojeluviranomaisille tehdyisté kiu-
saamisilmoituksista on lopulta juridisesta ndkokulmasta epéasiallista kohtelua. Kyse
voi sen sijaan olla esimerkiksi muusta henkisestd kuormituksesta. Lisdksi se, ettd or-
ganisaatiossa ei ole yhtendistd ymmaérrysté siitd, minkélainen toiminta on epédasiallista
kohtelua, saattaa johtaa ilmoituksiin. (Pyykonen, 2017, s.57.) Kuviossa 3 on esitelty

toistuvan epdasiallisen kohtelun ja vastuuttoman tyokayttiytymisen eroja.
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omavaltainen kaytos
muiden aiheeton syyttely

tyodaikojen tai muiden yhteisesti sovittujen tyota koskevien pelisdantojen laiminlyonti

Nakemyserot osaamisen tai tydn vahattely
Vastuuton tyokayttaytyminen
* Usein kertaluonteista tai
satunnaista
* Eivélttdmatta yksiloon
kohdistuvaa

Epaasiallinen kohtelu
Sosiaalinen eristaminen (kiusaaminen, hairinta, syrjinta)
* Toistuvaa Tybnteon vaikeuttaminen
* yksiloon kohdistuvaa

Uhkailu

syrjiminen tai suosiminen

puhumattomuus
tyontekijan totaalinen huomiotta jattéminen

ivalliset tai irvailevat eleet, ilmeet, katseet tai ddnensavy

tydntekijan mustamaalaaminen
tyénjohtovallan ylittdminen ja ndyryyttdva kohtelu

Kuvio 3. Epdasiallinen kohtelu ja vastuuton tyokayttdytyminen

3.3 Tydnjohdolliset toimet ja epdasiallinen kohtelu

Pyykonen (2017, s.57) raportoi todistaneensa tilanteita, joissa esihenkild on puuttunut
esimerkiksi tyopaikalla pitkdan vallinneeseen epidkohtaan ja tyontekijit ovat kokeneet
tdméin olevan epiasiallista kohtelua. Vaikka tyontekijdlle tulisi tunne epiasiallisesta
kohtelusta, kyse téllaisissa tilanteissa on padsdintdisesti tyonantajalle kuuluvien vel-
vollisuuksien ja oikeuksien toteuttamisesta sekd lainsddddnnon vaatimusten toteutta-
misesta. (Pyykonen, 2017, s.57.) Kuviossa 4 on esitelty esihenkildiden toteuttamia toi-
mia, jotka eivét ldhtokohtaisesti ole epiasiallista kohtelua (Pyykonen, 2017, s. 82;
Tyéturvallisuuskeskus, 2021, s. 12; Tyoterveyslaitos, 2022c).
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e TyoOnantajan tyonjohdolliset toimenpiteet
e Tilapdinen tai vihidinen tydtehtdvien muutos
e Huomautusten ja varoitusten antaminen
e Puuttuminen tyontekijén yli-tai alisuoriutumiseen
o TyoOsddntdjen antaminen

e Nikemyserot tai ristiriidat tyohon liittyvistd paatoksista

e Tyo6hon liittyvien ongelmien kasittely tydyhteisdssa

e Tydterveyshuoltoon ohjaaminen tai mairddminen

Kuvio 4. Esihenkilon toimia, joita ei médritelld epdasialliseksi kohteluksi

4 LAINSAADANTO JA VASTUUKYSYMYKSET

Psyykkisen ja fyysisen tyoturvallisuuden varmistamiseksi tyonantajan on arvioitava
héirinndn ja muun epéasiallisen kohtelun vaara. Kéytdnndssé epdasiallisella kohtelulla
voi olla useita muotoja, kuten jo aikaisemmin on todettu. (Paanetoja, 2018a, s. 128-

129.)

Hairinti on yksi tyoturvallisuuslaissa tarkoitettu epdasiallisen kohtelun muoto. Hiirin-
ndn selkeimmaét muodot ovat tasa-arvolaissa tarkoitettu seksuaalinen ja sukupuoleen
perustuva héirintd sekd hdirintd yhdenvertaisuuslaissa sdddetyilld syrjintdperusteilla.
Epéasiallinen kohtelu voi olla yhtiaikaisesti tySturvallisuuslaissa tarkoitettua hiirintaa
sekd tiyttia tasa-arvolaissa ja/tai yhdenvertaisuuslaissa sdddetyt hdirinnidn tunnusmer-

kit. Kysymys voi olla lisdksi myds rikostunnusmerkiston tiyttidvasti teosta. Tallaisia
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ovat esimerkiksi tySturvallisuus- tai tydsyrjintirikokset, vammantuottamus, pahoinpi-
tely tai kunnianloukkaus. (Paanetoja, 2018a, s. 130.) Kuviossa 5 on esitelty epiasial-

lisen kohtelun eri tasot.

YLEISEN HUOLEHTIMISVELVOITTEEN
PIIRISSA OLEVA KAYTTAYTYMINEN

TYOTURVALLISUUSLAIN 28 §:N
MUKAINEN TOIMINTA

YVL JA TASA-ARVOLAKI

TEOT, JOTKA TAYTTAVAT
RIKOSTUNNUS-
MERKISTON

Kuvio 5. Epéasiallisen kohtelun lainsdddannon tasot Paanetojan (2018a) mukaan

Saloheimo (2016) puolestaan jakaa tySturvallisuuslaissa tarkoitetun epéasiallisen koh-
telun
1) tasa-arvolaissa ja yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettuun héirintdén seka

2) muunlaiseen hédirintddn ja epdasialliseen kohteluun.

Viimeksi mainittu voi olla Saloheimon mukaan suoranaista tyopaikkakiusaamista,
jossa uhria kohtaan kéyttdydytddn ndyryyttavisti, alentavasti tai uhkaavasti. Lisdksi
kiusaamisella voi olla hienovaraisempia muotoja, esimerkiksi tyon aliarviointina.
(Paanetoja 2018a, s. 131-132.) Kuviossa 6 on esitelty Saloheimon ty6turvallisuuslaissa

tarkoitetut epdasiallisen kohtelun osa-alueet.
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MUKAINEN Epa
- ew g
P LUSUUSLAIN MUKAINg, Ok,
A «*O 4/)-‘4. <

TASA- YHDEN-

ARVOLAIN VERTAISUUS-

MUKAINEN LAIN MUKAINEN

HAIRINTA HAIRINTA

Kuvio 6. Tyoturvallisuuslaissa tarkoitetun epéasiallisen kohtelun osa-alueet Salohei-

mon (2016) mukaan.

Seuraavaksi tarkastellaan epdasialliseen kohteluun liittyvié lakeja tarkemmin.

4.1 Tyosopimuslaki ja tyoturvallisuuslaki

Tydsopimuslakia (2001/55) sovelletaan sopimukseen, jolla tyontekija henkilokohtai-
sesti sitoutuu tekeméén tyotd tyonantajan lukuun tdmén johdon ja valvonnan alaisena

palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. (Pyykonen, 2017, s.49; Tyodsopimuslaki, luku 1,
18.)

Tyo6sopimuslain 2 luvun 1 §:ssd sdddetdén tyonantajan toiminnan yleisestd velvolli-
suudesta ja sen mukaan tyonantajan on kaikin keinoin edistettdva niin suhteitaan tyon-
muassa pidattdytymaédn tyontekijoihin kohdistuvasta epdasiallisestd kdyttdytymisestd
sekd edistdmédn sukupuolten tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tyopaikalla tyturvalli-
suuslaissa, tasa-arvolaissa ja yhdenvertaisuuslaissa tarkemmin mééritellylld tavalla.

(Hietala ym., 2020, s. 139-140.) Yleisvelvoitteessa itsessdén ei ole sen tarkemmin
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maédritelty niitd keinoja, joilla tyonantajan on edistettdva hyvaa tydilmapiirid. Kyseessa
onkin oikeudelliselta luonteeltaan 1dhinna tavoitteellinen sdénnds ja ndin ollen keinot
tulee madritelld tyoyhteison omista tarpeista ja mahdollisuuksista ldhtien. (Pyykonen,

2017,s.114.)

Tyonantajan on kohdeltava tyontekijoitd tasapuolisesti, ellei siitd poikkeaminen ole
tyontekijoiden tehtdvit ja asema huomioon ottaen perusteltua (TyOsopimuslaki, luku
2, 2§). Tatd kutsutaan tasapuolisen kohtelun periaatteeksi ja sen velvoite on laajempi
kuin tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain syrjintdkiellot, jotka koskevat vain eriar-
voista kohtelua yksildllisten ominaisuuksien perusteella. Tasapuolisen kohtelun peri-
aate edellyttdd tyonantajalta yleisesti ottaen johdonmukaisia toimia ja ratkaisuja suh-
vastaavanlaisissa tilanteissa noudattamiaan menettelytapoja ja pelisddntdjd, jollei
niistd ole objektiivisesti arvioiden perusteltua syytd poiketa yksittdistapauksessa tai
jollei tyonantaja ole muuttanut niitd koskevaa politiikkaansa. (Hietala ym., 2020, s.

145.)

Tyo6sopimuslain 2 luvun 3 §:ssd sdddetdén lisdksi tydnantajan velvollisuudesta huoleh-
tia tySturvallisuudesta tyontekijdn suojelemiseksi tapaturmilta ja terveydellisiltd vaa-
roilta ty6turvallisuuslain edellyttamaélla tavalla. Tydturvallisuudesta huolehtiminen on
siis my0s tydsopimukseen perustuva tyonantajan sopimusvelvollisuus. (Pyykonen,

2017,s.117.)

Etityohon sovelletaan samoja tydlainsdddinnon sddadoksid seki tyod- ja virkaehtosopi-
musten médrdyksid kuin tydnantajan tiloissa tehtdvidn tyohon. Tydnantajan on arvioi-
tava ja selvitettdvi tyon vaaroja ja haittoja my0s etdtyossd sekd puututtava esimerkiksi
digitaalisten yhteyksien kautta tapahtuvaan tyopaikkahéirintdan. (Pyykonen, 2017, s.
28-29; Tyo6turvallisuuslaki 1§.)

Tyéturvallisuuslakia (2002/738) sovelletaan niin tydsopimuksen perusteella tehtavain
tyohon kuin virkasuhteessa tai sithen verrattavassa julkisoikeudellisessa palvelussuh-

teessa tehtdviidn tyohon. Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydympéristod
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ja tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn ylldpitimiseksi ja turvaamiseksi sekd ennal-
tachkiistd ja torjua tydstd johtuvia fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. (Tydturval-

lisuuslaki, 2§; Pyykonen, 2017, s. 22-24.)

Tyo6turvallisuuslaissa on asetettu héirintdén ja muuhun epiasialliseen kohteluun liit-
tyen velvollisuuksia sekd tyonantajalle ettd tyontekijille (Tyoturvallisuuslaki, 18§;
Tyéturvallisuuslaki, 8§,28§). Hallituksen esityksen mukaan epdasiallisen ja héiritse-
van kayttdytymisen estiminen ja lopettaminen on ensisijaisesti tyonantajan velvolli-
suus, mutta sen ehkdiseminen ndahdién koko tydyhteisdd koskevaksi asiaksi. Tdmin
vuoksi velvollisuus on sdddetty laissa myos tyontekijaa koskevaksi. (HE 59/2002, s.
37). Jokaisen tyontekijin on viltettdva tyopaikalla hdirintdd ja muuta epdasiallista kdy-

tostd. (Autio, 2022, s. 44; Skurnik-Jérvinen 2013, s. 68.)

Tyoturvallisuuslain 28 §:n sanamuodon mukaan héirinnén kohteen tulee olla ldhtokoh-
taisesti tyontekiji ja tyOyhteison jdsen. Téssd epédselvyyksid saattavat aiheuttaa tilan-
teet, joissa tyotd tehddén esimerkiksi freelancerina tai vuokratyontekijand. Freenlancer
voi toimia useissa rooleissa: yrittdjana, tyontekijani tai tyokorvauksen saajana. Kun
kyse on ty0suhteessa toimivasta freenlancerista, sovelletaan selvisti tydturvallisuusla-
kia. Yrittdjdnd toimivan freelancerin osalta puolestaan tilannetta voitaneen arvioida
samalla tavoin kuin esimerkiksi ulkopuolisen yhteistyokumppanin hiirintdé, joka ei
ole tyosuhteessa kyseiseen organisaatioon. Tdlloin kyseesséd ei ole tyoturvallisuuslain

tarkoittama héirintd. (Pyykonen, 2017, s. 28-31.)

Tyonantajalla on tydturvallisuuslain 8 §:n mukaan jatkuva tarkkailuvelvoite ty6turval-
lisuuden yllapitdmiseksi. Hallituksen esityksen mukaan tyonantajan tarkkailuvelvoite
kattaa tyontekijan fyysisen ja psyykkisen turvallisuuden ja terveyden ohella myos tyo-
yhteison sosiaaliseen toimivuuden. Tédhan kuuluu my6s tarkkailu mahdollisen tyonte-
kijoiden héirinndn ja muun epdasiallisen kohtelun havaitsemiseksi riittdvan ajoissa,
jotta nithin voidaan puuttua. (HE 59/2002, s.39; Paanetoja, 2018, s. 128.) Esimer-
kiksi sairauspoissaolotilastot ja tydilmapiirikyselyn tulokset saattavat synnyttdd epéi-
lyn hdirinnéstd ja muusta epdasiallisesta kohtelusta (Autio, 2022, s. 43; Saloheimo,
2016, s.112). Lisdksi esimerkiksi yksittdisen tai useamman tyontekijdn sairastelu tai
tyotulosten heikkeneminen voivat olla merkkeja epdasiallisesta kohtelusta (Paanetoja,

2018, s. 134).
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Mikili tyonantaja havaitsee tai saa tietoonsa tyOyhteisdssd esiintyvdd epdasiallista
kohtelua, tulee tyonantajan ryhtyd toimiin epdkohdan poistamiseksi. (Skurnik-Jarvi-
nen 2013, s. 68.) Tyonantajan puuttumisvelvoite koskee kaikkea ty0ssd tapahtuvaa
epdasiallista kohtelua vaikka se tapahtuisi organisaation omien tyotilojen ulkopuolella.
TyoOnantaja ei voi valttdd tyoturvallisuuslain mukaista puuttumisvelvoitetta tai tyonte-
kijan suojeluvelvoitetta vetoamalla sithen, ettei epéasiallinen kohtelu ole tapahtunut

tyOnantajan tiloissa. (Pyykonen, 2017, s. 25-26.)

TyoOnantajan toimintavelvollisuuden syntyminen edellyttid kolmen kriteerin tiytty-
mistd. Ensinndkin, se edellyttai, ettd tyonantaja on saanut tiedon hairinnisté tai muusta
epdasiallisesta kohtelusta. Tieto voi tulla esimerkiksi tydterveyshuollosta, luottamus-
mieheltd, tyosuojeluvaltuutetulta, tyokaverilta, tydnantajan edustajalta tai tyontekijalta
itseltd. Toiseksi epdasiallisen kohtelun on tidytynyt kohdistua nimenomaan tyonteki-
jaan. Kolmantena edellytyksend on, ettd kohtelu aiheuttaa haittaa tai vaaraa kyseisen

tyontekijin terveydelle. (Paanetoja, 2018a, s.134-135.)

Laissa ei ole sdéddetty siitd ajasta, jonka puitteissa tyonantajalla on velvollisuus selvit-
taa hdirintatapaus. Pyykonen ym. (2017) esittdvét ohjeelliseksi ajaksi niin sanottua 14
pdivin sddntod. Tadma ei tarkoita sitd, ettd asian tulisi olla ratkaistu madraajan kuluessa,
vaan tavoitteena on, ettd selvittely on aloitettu kahden viikon aikana tiedon saannista.
Silti asian selvittelykddn ei voi kestdd vuosikausia tai edes kuukausia, silld héirityn

henkildn terveys voi vaarantua merkittivisti. (Pyykonen 2017, s. 39-40.)

4.2 Yhdenvertaisuuslaki ja tasa-arvolaki

Suomen perustuslain yhdenvertaisuutta koskeva 6 § siséltdé kiellon asettaa thmisié il-
man hyviksyttivia perustetta eri asemaan henkildon liittyvien syiden takia. Syrjintda
yleisesti koskee lisdksi yhdenvertaisuuslaki (1325/2014), jolla on toimeenpantu EU:n
tyosyrjintddirektiivi 2000/78/EY ja perustuslain 6 §:n perusoikeus. (Huhtala ym.,
2020, s.151.) Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistdd yhdenvertaisuutta ja eh-

kaistd syrjintdd sekd tehostaa syrjinndn kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Se koskee
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siis my0s kaikkien tyOnantajien ja tyontekijoiden toimintoja. (Huhtala ym., 2020, s.
151; Pyykonen, 2017, s. 25.)

Tydnantajalla on velvollisuus edistdd yhdenvertaisuutta sekd arvioimalla yhdenvertai-
suuden toteutumista ettd kehittdmailld tydoloja ja toimintatapoja tarvittaessa. Yhden-
vertaisuuden arviointitydkaluksi Finlex on julkaissut syrjiméttomyystestin, jolla voi-
daan tunnistaa riskikohtia tyopaikan toiminnassa. Jos tyonantajan palveluksessa on
saannollisesti vahintddn 30 tyontekijdd, organisaatiolla tdytyy olla suunnitelma toi-
mista yhdenvertaisuuden edistdmiseksi. (Pyykonen, 2017, s.45-46.) Yhdenvertaisuus-
laki pitdd sisdllddn tyoturvallisuuslain tavoin tyOnantajan toimintavelvollisuuden.
TyOnantajan menettelyd pidetddn syrjintdnd silloin, jos tyOnantaja saatuaan tiedon
siitd, ettd tyontekijd on joutunut tydssddn héirinnén kohteeksi, laiminlyd toimiin ryh-

tymistd hdirinndn poistamiseksi. (Yhdenvertaisuuslaki, 14§; Pyykonen, 2017, s. 43.)

Syrjinnén kielto tarkoittaa sitd, ettd ketdén ei saa syrjid idn, alkuperén, kansalaisuuden,
kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistys-
toiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumi-
sen tai muun henkil66n liittyvin syyn perusteella. (Huhtala ym., 2020, s. 151; Sosiaali-

ja terveysministerio, 2016b, s. 6.)

Yhdenvertaisuuslaissa on sdddetty syrjinndn ilmenemismuodoista. Syrjintd on véli-
tontd, jos jotakuta kohdellaan epdsuotuisammin kuin jotakuta toista vastaavanlaisessa
tilanteessa. Vilillinen syrjintd puolestaan tarkoittaa, ettd ndenndisesti yhdenvertainen
sadnto tai kdytdnto saattaa jonkun muita epdedullisempaan asemaan, paitsi jos sdéin-
nolld on hyviksyttivi tavoite ja tavoitteen saavuttamiseksi kdytetyt keinot ovat asian-
mukaisia ja tarpeellisia. Vilittdémén (suoran) ja vilillisen (epdsuoran) syrjinnin lisdksi
tdssd laissa tarkoitettua syrjintdd on héirintd sekd ohje tai kdsky syrjid. Héirintd on
madritetty ithmisarvoa tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukkaavaksi silloin, jos
kayttdytyminen liittyy lain syrjintdperusteisiin ja kdyttdytymiselld luodaan henkiloa
halventava, ndyryyttiva tai hintd kohtaan uhkaava, vihamielinen tai hyokkaavé ilma-

piiri. (Huhtala ym., 2020, s. 151.)

Yhdenvertaisuuslaissa on sdddetty my0s vastatoimien kielto. Se kieltdd henkilon epé-

asiallisen kohtelun sen vuoksi, ettd hdn on vedonnut laissa sdddettyihin oikeuksiin tai
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velvollisuuksiin, osallistunut syrjintdd koskevan asian selvittimiseen tai ryhtynyt mui-

hin toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden turvaamiseksi. (Huhtala ym., 2020, s. 151.)

Laissa sdddetddn myos siitd, mitd ei pidetd syrjintdnd. Positiivinen erityiskohtelu eli
sellainen erilainen kohtelu, jonka tarkoituksena on yhdenvertaisuuden edistdminen tai
syrjinnéstd johtuvien haittojen ehkdiseminen tai poistaminen, ei ole syrjintdi. Erilainen
kohtelu on oikeutettua silloinkin, kun kohtelulla on perus- ja ihmisoikeuksien kannalta
hyviéksyttdava tavoite ja keinot tavoitteen saavuttamiseksi ovat oikeasuhtaisia. (Huhtala

ym., 2020, s. 151.)

Yhdenvertaisuuslain 12 §:ssd on vield sdddetty erilaisen kohtelun oikeuttamisperus-
teista tyOssd ja tyohon otettaessa. Sddnnoksen mukaan erilainen kohtelu tydsuhteessa
on oikeutettua, jos kohtelu perustuu tydtehtdvien laatua ja niiden suorittamista koske-
viin vaatimuksiin. Tydelaméssid myds ikdin tai asuinpaikkaan perustuva erilainen koh-
telu on oikeutettua, jos kohtelulla on objektiivisesti ja asianmukaisesti perusteltu tyol-
lisyyspoliittinen tai tyomarkkinoita koskeva tavoite tai jos erilainen kohtelu johtuu
eldke- tai tyokyvyttomyysetuuksien saamisedellytykseksi vahvistetuista ikérajoista.

(Huhtala ym., 2020, s. 152; Pyykonen, 2017, s.26.)

Naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta annetussa laissa (1986/609) sadnnelldén mies-
ten ja naisten vélisestd tasa-arvosta, seksuaalisesta hdirinnésta ja sukupuoleen perus-
tuvasta héirinnéstd. Lain tarkoituksena on estidd sukupuoleen perustuva syrjinté ja edis-
tdd naisten ja miesten vilistd tasa-arvoa sekd estdd sukupuoli-identiteettiin tai suku-
puolen ilmaisuun perustuva syrjintd. Jokaisen tyonantajan tulee edistdd sukupuolten
tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Liséksi tulee ennaltachkiistd suku-
puoleen perustuvaa syrjintdd. (Huhtala ym., 2020, s. 155; Pyykonen, 2017, s.46.) Tasa-
arvolain mukaan tyonantajan velvollisuutena on huolehtia kaytettavissd olevin keinoin
siitd, ettei tyontekijd joudu sukupuolisen hdirinnén ja ahdistelun kohteeksi. Lisdksi
tyonantajan tulee pyrkid jo ennakolta tasa-arvosuunnittelun keinoin estiméén héirin-

titilanteiden syntyminen. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015, s. 32-33.)
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Tasa-arvon edistdmiseksi tulee tyonantajan laatia vahintdén joka toinen vuosi tasa-ar-
vosuunnitelma. Laissa on tarkemmin sdddetty timén suunnitelman sisillosti, esimer-
kiksi miesten ja naisten sijoittumisesta eri tehtdviin. Tasa-arvolaissa on sddnnoksid

myos palkkaeroja selvittdvastd palkkakartoituksesta. (Huhtala ym., 2020, s. 155.)

Seksuaalista hdirintda ja hiirintdd sukupuolen perusteella pidetiin tdssd laissa tarkoi-
tettuna syrjintdnd. Samoin késkya harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintéé pidetdaan
lain mukaan hiirintdnd. Seksuaalisella héirinnélléd tarkoitetaan luonteeltaan seksuaa-
lista ei-toivottua kdytostd, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilon
henkisté tai fyysistd koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen,
halventava, ndyryyttdva tai ahdistava ilmapiiri. (Huhtala ym., 2020, s. 155; Pyykonen,
2017, s. 46.)

Laissa on my0s tyOnantajan syrjivdd menettelyd koskevia sddnnoksid. TyOnantajan
menettelyd on pidettdva syrjintdnd silloin, kun timé tehtdvadn valitessaan syrjdyttaa
henkil6n, joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista sukupuolta oleva henkild,
jollei menettely ole johtunut muusta hyvaksyttavasti seikasta kuin sukupuolesta. Kiel-
lettynd syrjintdnd pidetddn myos sitd, jos henkilo joutuu sukupuoleen liittyvidn syyn
perusteella epdedulliseen asemaan esimerkiksi palkkoja tai palvelussuhteen ehtoja so-
vittaessa tai tydolojen jirjestdmistd pohdittaessa. Edelld mainittujen esimerkkien li-
séksi kiellettynd syrjintdnd pidetién sitd, jos tyOnantaja saatuaan tiedon siité, ettd tyon-
tekijd on joutunut tyossddn hdirinndn kohteeksi, laiminlyd velvollisuutta ryhtya kay-

tettdvissd oleviin toimiin hdirinndn poistamiseksi. (Huhtala ym., 2020, s. 155.)

Tasa-arvolaissa on sdéddetty erikseen positiivisesta erityiskohtelusta. Sen mukaan syr-
jintdd ei ole sellainen muodollisesti syrjivd menettely, jolla pyritddn hyvéksyttdvaan
tavoitteeseen, ja valittuja keinoja on pidettivé aiheellisina ja tarpeellisina tdhén tavoit-

teeseen nahden. (Tasa-arvolaki, 7§.)

Tasa-arvolaissa on sddnnds, jonka mukaan kielletddn ilmoittamasta tyo- tai koulutus-
paikkaa vain joko naisten tai miesten haettavaksi, jollei tdhén ole tyon tai tehtidvén

laadusta johtuvaa painavaa ja hyviksyttdvda syytd tai tdimé jos menettely ei perustu
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tasa-arvoa edistdvin suunnitelman toteuttamiseen. TyOnantajan on pyynndstd viivy-
tyksettd annettava kirjallinen selvitys menettelystddn sille, joka selvitystd pyytda.

(Huhtala ym., 2020, s. 155.)

4.3 Euroopan unionin tydmarkkinaosapuolten puitesopimus

Euroopan unionin tydmarkkinajérjestét (EAY, BUSINESSEUROPE, UEAPME ja
CEEP) ovat solmineet vuonna 2007 héirintdd ja vékivaltaa tyOpaikalla koskevan pui-
tesopimuksen. Sen tarkoituksena on pyrkid ehkédisemiin ja tarvittaessa késitteleméén
tyopaikalla esiintyvaa tyopaikkakiusaamista, seksuaalista héirintda ja fyysistd vikival-
taa. Sopimuksessa tuomitaan kaikki epdasiallisen kohtelun muodot seké vahvistetaan
tyonantajan velvollisuus suojata tyontekijoitd. Kaikkia eurooppalaisia yrityksid keho-
tetaan nollatoleranssiin epdasialliseen kohteluun liittyen ja vahvistamaan menettely-
prosessi, jota noudatetaan, jos tapauksia kdy ilmi. Tietoon tulleet tapaukset tulisi tutkia
ja kasitelld mahdollisimman nopeasti. Ihmisarvoisen kohtelun, luottamuksellisuuden,
puolueettomuuden ja oikeudenmukaisen kohtelun periaatteita on noudatettava selvit-
telyprosessissa. Kiusaajaan kohdistuvat aiheelliset toimenpiteet voivat vaihdella ku-
rinpitoseuraamuksista erottamiseen ja kiusatuksi tullutta tuetaan tarvittaessa uudel-

leensijoittautumisessa. (Paanetoja, 2018b, s. 128.)

Puitesopimuksessa epéasiallisella kohtelulla (héirinnilld ja vékivallalla) tarkoitetaan
yhden tai useamman henkilon kéytostd, jota ei voida hyviksya ja joka voi esiintyd
useissa eri muodoissa. Toiset tapaukset ovat helpommin tunnistettavissa kuin toiset.
TyOympiristo voi vaikuttaa tyontekijoiden altistumiseen epdasialliselle kohtelulle. Ta-
pauksissa yhtd tai useampaa tyontekijad tai esihenkilod kéytetdéin hyvéksi, uhataan
ja/tal noyryytetddn toistuvasti ja tarkoituksellisesti tyohon liittyvissd olosuhteissa.
Tuolloin tarkoituksena on vahingoittaa esihenkilon tai tyontekijdn ihmisarvoa, vaikut-
taa hinen terveyteensd ja/tai luoda vihamielinen ty0ympaéristd. (Paanetoja, 2018b, s.

128.)

Sopimus on tarkoitettu pantavaksi tdytintoon Euroopan Unionin jdsenvaltioiden

omien tydmarkkinaosapuolten kédytdantojen ja menettelytapojen mukaisesti. Se ei siis
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ole varsinaisesti laintasoinen EU:n sddnnds, mutta sopimus on mainittu Euroopan par-
lamentin tydterveyttd ja tyoturvallisuutta koskevassa EU:n strategiakehyksestd kau-

delle 2014-2020 antamassa paitoslauselmassa. (Paanetoja, 2018b, s. 129.)

5 EPAASIALLISEN KOHTELUN ENNALTAEHKAISEMISEN KEI-
NOJA

Kun epiasiallisen kohtelun on arvioitu aiheuttavan terveysvaaraa tyopaikalla, tulee
toimenpiteiden kohdistua ensisijaisesti hdirinnén syntymisen estdmiseen ja lopettami-
seen. Ehkéisevid toimia ovat esimerkiksi epéasiallisen kohtelun vastaiset toimintaoh-
jelmat, hyvin tyokdyttdytymisen pelisddnnét, ennalta laaditut menettelytavat, joilla
tyopaikalla esiintyvain epdasialliseen kohteluun puututaan johdonmukaisesti seké hai-
rinndlle altistavien haittatekijoiden véhentdminen. (Sosiaali- ja terveysministerio,

20164, s.8.)

Tyoterveyslaitos (2016) on listannut tyopaikkakiusaamisen yksittdisid taustatekijoita,
joihin vaikuttamalla voidaan ennaltaehkiistd epdasiallisen kohtelun ilmaantumista.
Téllaisia ovat esimerkiksi erilaiset rooliristiriidat ja -epéselvyydet, toistuva liiallinen
aikapaine, liian vaativa ty0, organisaation nopeat muutokset, yksildiden vilinen kil-
pailu ja epdvarmuus sekd kulttuuri, jossa hyviksytddn epdasiallinen kohtelu tai ei
ndhda sitd kiusaamisena. Téllaisista tyopaikalla ilmenevisti tekijoistd ja suurista muu-
toksista organisaatiossa voi syntya stressid, turhautumista ja tunnetta epdoikeudenmu-
kaisuudesta seké jannitettd tyontekijoiden vilille. Tyytyméttdmyys ja paha olo voivat

ndyttdytyd jopa epdasiallisena kohteluna. (Vartia ym. 2012, 36-37).

Myo6s Pyykonen (2017) on kuvaillut samansuuntaisista tekijoistd. Hinen mukaan eni-
ten ristiriitoja aiheuttavat epéselvit sadnndt, tydnkuvat ja valtasuhteet. TyOpaikoilla on
usein sekd kirjoittamattomia sddntdja ettd kirjoitettuja sdéntdjd, jotka voivat olla luon-
teeltaan enemmaén tai vdhemmin sitovia. Vahvasti sitovia sdéntdjd ovat esimerkiksi
saannot siitd, miten sairauslomatodistukset toimitetaan tyonantajalle, montako paivaa

tyontekijd saa olla poissa tydpaikalta ilman sairauslomatodistusta jne. Osa sddnnoista
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voi olla yksi yhteen lain tai tydehtosopimuksen kanssa. Sdadnnét, jotka eivit ole luon-
teeltaan vahvasti sitovia, ovat niin sanottuja pelisdéntoj4, jotka ovat puolestaan ldhem-
pana kéyttdytymisohjeita, tyopaikan arvoja korostavia seikkoja. Téllaisia ohjeita voi-
sivat olla esimerkiksi pelisddannot siité, ettd kokouksiin tullaan ajoissa tai ettd kokouk-

sissa ei pidetd puhelimia pailld. (Pyykonen, 2017, s.154.)

Paanetojan (2018b) elokuva- ja teatterialalle tekemén tutkimuksen tulosten perusteella
todetaan, ettd epdasiallisessa kohtelussa kysymys on laajasta rakenteisiin ja toiminta-
kulttuuriin pohjautuvasta asiasta, joka ei ole korjattavissa pelkdstdin yksittéisilla ker-
taluonteisilla toimenpiteilld. Hin toteaa, ettd tarvitaan pitkéjénteistd toiminnan kehit-
tdmistd sekd jo olemassa olevien hyvin puolien vahvistamista. (Paanetoja, 2018b,
s.159.) Uskoisin tdmén tutkimustuloksen olevan yhtilailla yleistettdvissd monille

muillekin aloille.

Skurnik-Jarvinen (2013, s5.56) on todennut, ettd ratkaisut tyoyhteisollisiin ongelmiin
tulisi ensisijaisesti 10ytd4 tydyhteison sisdltid. Vaikka apua tilanteisiin on saatavilla esi-
merkiksi tyoterveyshuollolta tai muilta yrityksen ulkopuolisilta toimijoilta, ratkaisun
avaimet ovat useimmiten tyoyhteisolld/tiimilla itselldan. TyOpaikan ulkopuolelta voi-
daan ldhinni tukea tyoyhteisod ongelman ratkaisussa. Keskeistd on 16ytéa sellaiset kei-
not, joilla epdasiallista kohtelua voidaan ehkiistd ennakolta. (Skurnik-Jarvinen, 2013,

s.56.)

5.1 Selked johtamisen malli ja johdonmukainen puuttuminen

Tyopaikan ilmapiiriin vaikuttaa se, miten vastuu- ja valtasuhteet on jdrjestetty ja miten
selkedsti ndma suhteet ovat koko henkilston tiedossa. Jos johtamisessa on puutteita
tai johtamisjérjestelmassd aukkoja, ottaa joku johtajan paikan. Usein ndma aukot tiyt-
tdvidt organisaatiossa voimakkaimmin vaikuttavat ihmiset. Jos esithenkild et itse toimi
johtajana riittdvin hyvin, tilanne on samankaltainen, jos jollain tiimilld ei ole lainkaan

johtajaa. Valtatyhji0 siis tdyttyy aina tavalla tai toisella. (Pyykdnen, 2017, s. 149-150.)

Esihenkild on avainasemassa erilaisten riitojen ja konfliktien ehkdisemisessd. Ennus-

tettavuus johtamistyylissd luo turvallisuutta tyontekijoille kun he voivat luottaa siihen,
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ettd esimies toimii aina johdonmukaisesti ja samalla tavoin eli kohtelee kaikkia tyon-
tekijoitd yhdenvertaisesti. Myds tyonjohto-oikeuden kdyttdminen ja lakien noudatta-

minen ovat osa hyvéi johtajuutta. (Pyykonen, 2017, s. 149-150.)

Oikeudenmukainen esihenkil6tyd ja johtaminen sekd pidédtdksenteon ldpindkyvyys
ovat epdasiallisen kohtelun ennaltachkiisyn perusta. (Tyoturvallisuuskeskus, 2021, s.
8.) Tutkimuksissa on todettu, ettd organisaatiossa olemassa olevat, kirjoitetut kaytin-
not liittyen epdasialliseen kohteluun, auttavat jo ennaltachkdiseméédn kiusaamistilan-
teita. Toimintamallissa tulisi ottaa kantaa siithen, mink&laista kéytostd tyOpaikalla ei
suvaita, miten niitd pyritdéin ennaltachkdiseméén, miten raportoidut tapaukset huomi-

oidaan ja miten selvittelyprosessi etenee. (Vartia & Tehrani, 2012, s. 215-216.)

On olemassa esimerkkeja siitd, ettd kun organisaatiossa on luotu ratkaisumalli, jota
kaikki esihenkilt toistavat johdonmukaisesti kaikkien ilmoitettujen epaasiallisen koh-
telun tapausten kohdalla, on kiusaamisilmoitusten mééré 1dhtenyt laskuun. Padiperiaat-
teena johdonmukaisuudessa on se, ettd kaikkiin ilmoituksiin puututaan tavalla tai toi-
sella. Vaikka tapaus ei sitten olisikaan varsinaisesti epdasiallista kohtelua vaan esimer-
kiksi vastuutonta tyokayttdytymistd, kuvastaa tehty ilmoitus usein jonkinlaista kuor-

mitusta ty0yhteisossd. (Pyykonen, 2017, s. 151.)

Tiedossa oleviin kdytdnndsséd toteutettuihin toimintamalleihin on kuulunut se, ettd
asiat késitelldan ldhes poikkeuksetta kiusatun tai kiusaamisviitteen esittdneen tyonte-
kijan ldhiesihenkilon kanssa. Vasta jos tdmi ei tuota tulosta, voidaan asia viedd esi-
merkiksi ylemmaille johdolle, tydsuojeluorganisaatiolle tai tyoterveyshuollon kasitel-
taviksi. Esihenkil6illd voi olla kdytdssd yhteinen mallilomake, jonka mukaan tapauk-
sen késittely etenee. On havaittu, ettd suuri osa tapauksista on saatu selvitettyd kun
henkil6d, jota on kiusattu, on kehotettu ilmoittamaan kiusaajalle, ettei hdn hyviksy
tdmén kaytostd. Kiusaaja on lopettanut epdasiallisen kohtelun tdmén jilkeen. Johdon-
mukainen puuttuminen on myds johtanut siithen, ettd turhat héirintdsyytokset ja seldn

takana puhumiset ovat vihentyneet merkittavisti. (Pyykonen, 2017, s. 151.)

Yhteni osana johdonmukaista puuttumista on myds johdonmukainen viestintd. Kaikki

organisaatiossa ovat silloin tietoisia, ettd puuttuminen tapahtuu aina tasapuolisesti kai-
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kissa tilanteissa. Pyykonen (2017) on esitellyt malliviestit, joita esimerkiksi on kdy-
tetty yhteisissd toimintamalleissa. Kun esihenkilo kuittaa ilmoituksen tehneelle ta-

holle, ettd asia on otettu kasittelyyn, voisi viesti olla esimerkiksi seuraavan:

Hei

Olen tdnddn x.x. vastaanottanut ilmoituksesi siité, ettd koet tulleesi héirityksi/syrjityksi
seuraavilla tavoilla:

1) Sinusta on levitelty perittomid huhuja.

2) Tyo6toverisi Jenni on huutanut sinulle kokouksessa x.x. ja x.x. muiden kuullen.

3) Sinun tavarasi oli heitelty pukuhuoneen nurkkaan.

Tadmaén ilmoituksen perusteella ryhdyn toimenpiteisiin asian selvittdmiseksi ja pyydén

sinulta my0s lisdtietoa asiasta.

28.7.2022
XX

Lisdksi oletetulle kiusaajalle tulee aina ilmoittaa, ettd hdnesti on tehty ilmoitus tyon-
antajalle. Prosessissa tulee ottaa huomioon kiusaajan oikeusturva. Oletetulle kiusaa-
jalle viestitddn, ettd tydtoveri, esthenkild tai muu taho on tehnyt ilmoituksen siité, ettd
kokee kyseisen henkilon kohtelevan hinté epdasiallisesti. Tdssé tulee huomioida, ettd
pelkka viite kiusatuksi tulemisesta ei riitd asian ratkaisemiseksi. Asiallista ja objektii-
vista ratkaisua haittaa usein se, jos kiusaajaksi viitetty leimautuu jo ennen asian sel-

vittelyd. (Pyykonen, 2017, s. 84.)

Oletetulle kiusaajalle 1dhetettdava ilmoitus voisi olla:

Hei

Olen tdnddn vastaanottanut ilmoituksen siitd, ettd tyopaikallamme esiintyy hiirin-
tdd/syrjintdd ja, ettd sind olet ollut mukana tissd toiminnassa. Yhtiossdmme on kéy-
tossd varhaisen puuttumisen malli, jonka perusteella kaikki kiusaamisilmoitukset ka-
sitellddn vélittomasti. Lisdksi my0s laki velvoittaa tydnantajaa puuttumaan kaikenlai-

seen hdirintddn ja epdasialliseen kohteluun tyopaikalla.
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Asian selvittdmiseksi kutsun sinut keskustelemaan asiasta kanssani x.x.2022 klo xx

tydhuoneeseeni. Tilaisuuteen osallistuu myds XX.

Terveisin XX

5.2 Tyonkierto, koulutukset ja perehdytys

Erilaisiin klikkiytymiin on mahdollista puuttua jarjestimélla esimerkiksi tyonkiertoa
tai muita tyojérjestelyja eri osastoille. Joskus esihenkil6t saattavat painiskella esimer-
kiksi sen kanssa, ettd tyontekijét tekevit ilmoituksia hyvin pienistékin asioista. Nait
voisivat olla esimerkiksi se, ettd kollega ei sano pdivid, esihenkil6 katsoo oudosti tai
kahvihuoneessa puhutaan pahaa. (Pyykonen, 2017, s.152.) Tyonantajalla on tydturval-
lisuuslain nojalla velvollisuus tarkkailla tyOoyhteison tilaa ja edistdd tyontekijoiden
sekd tyOnantajan ja tyontekijoiden vélisid suhteita. Tdma voi tarkoittaa sité, ettd eripu-
raiset ja liian eri tavalla tyotd tekevét henkilot tulisi pyrkid siirtdmdén tekeméén toitad

esimerkiksi eri osastoille tai tiimeihin

Koulutus ja tietoisuuden lisddminen ovat tdssd asiassa keskidssd. Silld tavoin tyonte-
kijit saavat késityksen siitd, ettd mikd on juridisesti merkittdvad héirintda ja mika taas
huonoa kiytostd. Tdssd kohtaa varhaisen puuttumisen mallin kdyttdminen nousee
myos esiin ja keskusteluihin. Kouluttamalla ja keskustelemalla hdirinnésti avoimesti,
tyopaikalla voidaan vélttyd monilta hairintdilmoituksilta. (Pyykoénen, 2017, s.152.) Li-
saksi henkildstdd voidaan kouluttaa esimerkiksi siten, ettd esihenkilot kdyvat kerran
vuodessa ldpi organisaation epiasiallisen kohtelun toimintamallin tydyhteison yhtei-
sessd palaverissa ja ndin ollen varmistavat sddnnollisen asian kertaamisen. (Tyoturval-
lisuuskeskus, 2021, s.7; Tyoterveyslaitos, 2022b). Paanetoja (2018b) on ehdottanut
verkkokurssimateriaalin rakentamista siten, ettd jokainen tyontekijd voi joustavasti

suorittaa koulutuksia aiheeseen liittyen.

Kanadalainen Michael Leiter on kehittanyt tyokdytoksen parantamiseksi ohjelman,
jota kutsutaan CREW-malliksi (Civility, Respect and Engagement in the Workplace).

Mallin idea on, ettd kun hyvé tyokdytos ja toisten ihmisten kunnioittaminen otetaan
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tavoitteeksi ja timédn seurauksena esimerkiksi jaksamisongelmat vihenevit merkitté-
visti. Hyvd kéytos tyopaikalla siis vahvistaa kaikkien sisdistd motivaatiota. (Aro,

2018, 5.56.)

CREW-ohjelmassa esimiehet ja tyontekijat kokoontuvat tyopajoihin, joissa he asetta-
vat yhdessé tavoitteita tyokdytokselle, luovat tyoyhteisolle kdyttaytymisen pelisddnnot
ja tunnistavat etukdteen sudenkuoppia, jotka helposti johtavat tahattomaan loukkaa-
vaan kdytokseen. CREW-ohjelman ldpikdyneiden tydyhteisdjen tilanteen on osoitettu

paranevan selvésti ohjelman jilkeen. (Aro, 2018, 5.56.)

Myos Dix ym. (2012, s. 196-210) ovat esitelleet tydpajamallin, jossa tyontekijéit vas-
taavat pienryhmissi viiteen erilaiseen kysymykseen koskien hyvaa tyokayttdytymisti
ja epdasiallista kohtelua. Kun tyontekijat pohtivat yhdessi vastauksia kysymyksiin, he
saavat uusia ndkokulmia omiin ajatuksiinsa ja ymmaértdvat paremmin, minkilainen
kiyttdytyminen voi toisen tyontekijdn nidkokulmasta olla epdasiallista ja miten ryh-

missé voi olla erilaisia ndkemyksid ilmidsta.

Téassd on myos hyvd huomioida, ettd kouluttamalla henkilostod tunnistamaan juridi-
sesti merkittdvaa hiirintdd, jokainen tyontekijd tulee myds pohtineeksi omaa kéytos-
tdan. Perehdytykseen on hyvi ottaa myds mukaan keskustelua epéasiallisesta kohte-

lusta ja sen tunnistamisesta. (Pyykonen 2017, s.152; Tyoterveyslaitos, 2022b.)

Vartiainen ym. (2016 a,b) laativat ”Kohti sopuisaa tydyhteis6d (SOPUISA)”- hank-
keen ja tutkimuksen tulosten pohjalta kuuden askeleen mallin ja tyokirjan, joiden
avulla jokainen tyOyhteiso voi tyoskennelld epdasiallisen kohtelun vihentdmiseksi ja
myonteisen, kiyttdytymisen edistamiseksi. Tyokirja tukee tydyhteisod ja esihenkilditd
tarkastelemaan ja tyostdmadn yhdessd kielteistd, epdasiallista tai muuta héiritsevad
kayttaytymistd. Hankkeessa toteutettiin kehittimistoimia organisaatioiden eri tasoilla.

Tyokirja sisdltdéd osan tydyhteisdvalmennusten harjoituksista.
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5.3 Avoimuus osana organisaatiokulttuuria

Hyvé tydilmapiiri ei synny useinkaan sattumalta. Ongelmat ja haasteet puolestaan ei-
vit tuota itsessddn huonoa ilmapiirid, vaan pikemminkin ne toimintatavat, joilla on-
gelmia ratkaistaan. Organisaatiokulttuurin ja organisaation toimintamallien ymmaérta-
minen on merkityksellistd, kun selvitetdén, minkélaiset asiat vaikuttavat kiusaamista-
pausten puhkeamiseen. Organisaatiokulttuurin ja organisaation eri toimintamallien tu-
lisi olla sellaisia, ettd ne kannustaisivat ja rohkaisisivat tyontekijoitd sddnnollisiin kes-
kusteluihin epéasiallisesta kohtelusta ja sallisivat mahdollisuuden matalalla kynnyk-
selld kertoa kokemuksista asiaa koskien. (Olin ym., 2016, s. 3; Pyykonen, 2017, s. 155;
Vartia & Tehrani, 2012, s. 218.)

Muiden tyontekijoiden kéyttdytyminen vaikuttaa yksilon toimintaan ja vahvistaa sita.
Tiimille muodostuneet tavat ja rutiinit ovat vuorovaikutuksen tulosta. Nama vallitsevat
tavat yllapitdvat sekd myonteisid ettd ongelmallisia asioita. Se, miten tiimi on yhdessi
oppinut matkan varrella ratkaisemaan erilaisia tilanteita, vaikuttaa siithen, mitd ongel-
mien ratkaisemiseksi ensisijaisesti tehddén. Ratkaisua vaativissa tilanteissa kéytetdan
opittua tapaa, mutta lisdtdin tekemisen taajuutta ja kestoa. Tadma voi kéytdnnodssa tar-
koittaa esimerkiksi ddnen korottamista tai asioista huomauttamista tavallista useam-

min. (Pyykonen, 2017, s.152-153.)

Esihenkild on avainasemassa luomassa tiimin kanssa uusia ja erilaisia toimintatapoja
ja malleja siitd, kuinka ratkaisu voidaan saada aikaiseksi. Tamaé tarkoittaa kdytannossa
sitd, ettd kasiteltdvid asiaa pyritddn tarkastelemaan yhdessi eri ndkokulmista. Esihen-
kilon rooli ndkyy tilloin kysymysten asettelussa ja pyrkimyksessd mairitelld yhteinen
myonteinen tavoitetila asian ratkaisemiseksi.” Kysymykset kohdistavat tyontekijoiden
huomion asian etenemisen kannalta olennaisiin asioihin. Kysymysten kiyttd johtami-
sen vilineend saattaa kaatua siihen, ettd esihenkil$ ottaa tilanteen haltuunsa liian ha-

nakasti eikd kysymyksille jda tilaa. (Ahlroth & Havunen, 2015, s.74-75.)

Paanetojan (2021) elokuva-alaa kisittelevédssad tutkimuksessa tuotiin esiin, kyselyyn
vastaajat olivat nostaneet esiin yrityskulttuurin luomisen tirkeyden asiaa koskien. Vas-

tauksissa todettiin, ettd olisi tdrkedd saada hdirinndn esto yrityskulttuurin tasolle.
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TyoOnantaja-tyontekija vastakkainasettelun korostaminen ei auta ongelman ratkaisemi-
sessa, vaan kaikkien organisaation tyontekijoiden tulisi sisdistdd kulttuuri, jossa epi-
asiallista kdytOsta ei suvaita ja sithen puututaan vélittdméasti ennen kuin asia eskaloituu
suuremmaksi kokonaisuudeksi. Oikeanlaisen organisaatiokulttuurin muodostuttua us-
kaltavat kaikki puuttua epdasiallisen kdytoksen tilanteisiin ja luottavat siihen, ettd or-
ganisaatio tukee puuttujaa. (Paanetoja, 2018, s. 123.) My0s Tehrani (2012, s. 13-14)
on nostanut esiin organisaatiokulttuurin merkityksen tyopaikalla esiintyvéssé epéasi-

allisessa kohtelussa.

5.4 Turvallisuutta muutokseen

Muutosten kohtaaminen ei useinkaan ole helppoa, vaan vaatii tydyhteisossa keskuste-
lua sekd kykyéd sopeutua ja oppia uudenlaista. Hyvd valmistautuminen muutokseen
edesauttaa sen onnistumista. Tutkimusten mukaan heikosti valmistellut muutokset vai-
kuttavat kielteisesti muun muassa terveyteen ja hyvinvointiin. Liséksi muutokset hei-
kentdvit tyOtyytyviisyyttd, sitoutumista, mielenterveyttd ja lisddvit sairauspoissa-

oloja. TyOyhteison ristiriidat voivat lisdéntyé. (Mieli ry, 2022.)

Jotkut selvidvit muutoksesta helpommin kuin toiset, osalla taas muutoksen hyvéksy-
minen kestidd pidempdin. Muutoksessa on tarkeintd se, ettd kaikki ymmaértavét, miten
muutos vaikuttaa omaan tyonkuvaan, vaatimuksiin ja odotuksiin. Muutosta johdetaan
tehokkaimmin avoimuudella ja hyvilla viestinndllda. Muutoksen lapivienti puolestaan
toteutuu tehokkaimmin henkildstod sitouttamalla ja osallistamalla. Muutoksessa vaa-
ditaan aina aikaa sekd yhteisid hyvid kokemuksia ja onnistumisia. Muutoksesta selvi-
tddn helpoimmin antautumalla mukaan, 1dhtemalld kehittiméadn asioita innolla ja suh-

tautumalla muutokseen positiivisesti. (Pyykonen, 2017, s.156.)

5.5 Tyopaikan erilaiset ihmiset ja tunneilmasto

Hyvit kédytostavat kuuluvat jokaiselle tyopaikalle ja jokainen tydyhteison jdsen on vas-

tuussa siitd, ettd osaa ottaa toiset huomioon, hyviksyy erilaiset ihmiset ja kunnioittaa
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muita. Virheitd voi tehda eikd niisté syytetd ketddn ja tunteita saa osoittaa siind méérin,

kun se on kussakin tydyhteisOssd sopivaa ja yleisesti hyvaksyttyd. (Murto, 2018.)

Jotta tyontekijdn on mahdollista suoriutua tydssdédn ja voida hyvin, hdnen on koettava
olonsa turvalliseksi. Psykologinen turvallisuus tarkoittaa sitd, ettd kenenkdin ei tar-
vitse pelidtd tulevansa tydssd vaheksytyksi, syrjityksi, kiusatuksi, héirityksi tai muu-
toinkaan huonosti kohdelluksi. Lisdksi erityisen tarkedd on, ettei kenenkéén tarvitse
olla huolissaan seurauksista sellaisessa tilanteessa, jossa rohkenee ottamaan vaikeita
asioita puheeksi tai tekee virheen. Luottamusta omaava tydyhteiso voi olla luovempi,
rohkeampi, valmiimpi ennakoimaan sekéd valmiimpi ratkaisemaan ongelmia. On tir-
kedd arvioida ja hankkia valmiuksia erilaisten ihmisten kohtaamiseen ja arvostami-

seen. (Rauramo, 2019.)

Sanotaan, ettd erilaisuus on rikkautta ja néin asia onkin. Kuitenkin, liian erilaisten per-
soonien laittaminen esimerkiksi samaan tydhuoneeseen ja tekemédan tyotd yhdessa tii-
mind, voi aiheuttaa haasteita. Kun erilaisuus aiheuttaa eripuraa tai kiusaamista tyopai-
kalla, on tydnantajalla velvollisuus puuttua sithen samalla tavoin kuin muihinkin epé-

asiallisen kohtelun tapauksiin. (Pyykonen, 2017, s. 157.)

Tdhdn voidaan vaikuttaa muun muassa rekrytoinnilla, johon kannattaa panostaa ja
miettid huolella se, millaista persoonaa ja millaista osaamista tydoyhteisdon tarvitaan..
Joka tapauksessa on selvia, ettd tyopaikalla voidaan kaikilta edellyttdd hyvaa kaytosta
siitd huolimatta, ettd tyopaikka koostuu erilaisista persoonallisuuksista omaavista
tyontekijoistd. Lisdksi on hyvd muistaa, ettd tyonantajan tulee antaa riittdvét puitteet
ja edellytykset sille, ettd tyOpaikalla voidaan hyvin, mutta kuitenkin jokainen tyonte-
kija ja esthenkild vastaa loppuviimein henkilokohtaisesti omasta tyohyvinvoinnistaan.
Toisin sanoen kun tyOpaikalla ilmenee epaasiallista kohtelua, on jokaisen syytd myos
pohtia, mitd itse on tehnyt sen eteen, ettd tyopaikan ilmapiiri olisi rakentava ja kannus-

tava. (Pyykonen, 2017, s. 157-158.)
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5.6 Tukea toimiin tuoreen tutkimustiedon valossa

Pakan (2022) Pro-Gradu-tutkielmassa pyrittiin selvittiméén kirjallisuuskatsauksen
avulla keinoja epéasiallisen kohtelun ennaltachkdisemiseen tyopaikoilla esihenkild-
tyon nékokulmasta. Tutkimuksen tulosten perusteella keskioon nousivat kaksi nékdo-

kulmaa.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd ihmisldheinen johtamistyyli sekd tydyhteison
toiminnan ja ilmapiirin kehittdminen ennaltaehkdisevét epdasiallisen kohtelun ilmaan-
tumista. Thmisldheinen johtamistyyli tukee avointa vuorovaikutusta sekd varmistaa
esihenkilon aidon ldsndolon ja tuen. Keskidssd ovat muun muassa toisten kunnioitta-
minen, esihenkil6ille suunnatut koulutukset seka eettinen ote esihenkil6tyossa. (Pakka,
2022, 5.60.) Pakan esittelemit tulokset tukevat tissd opinndytety0ssé ja muussa kirjal-
lisuudessa esiteltyjd epéasiallisen kohtelun ennaltachkéisevid toimia. Alla olevassa

taulukossa (Taulukko 1.) on kuvattu edelld esitetyt kaksi ndkokulmaa tarkemmin.

Taulukko 1. Epéasiallista kohtelua ehkidisevit keinot Pakan mukaan (Pakka, 2022,
s.59)

Ehkaéisevit keinot Esihenkildiden toiminta

Ihmisldheinen johtaminen - Esihenkil toimii aktiivisesti tydyhtei-
sOn jdsenend ja tuntee tiimildiset. Han
ymmirtid vastuunsa kiusaamiseen puut-
tumisessa sekd sen kasittelyssd

- Esihenkil6 on avoin, vilpiton seki oi-
keudenmukainen jokaista tyontekijdd
kohtaan. Hin kykenee keskustelemaan
vaikeistakin asioista ty0yhteisossa.

- Jyrkka ja johdonmukainen ote kiusaa-

mistilanteissa: kiusaamisesta rangaistaan

TyOyhteison ja ilmapiirin kehittdiminen | - EsihenkilGtyossd tdhddtddn avoimeen
kommunikaatioon ja positiiviseen tiimi-
henkeen

- Toimivia toimintamalleja rakennetaan
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yhdessé

- Informaatioon ja tiedottamiseen panos-
tetaan

- Jarjestetddn koulutuksia ja tapahtumia,
joissa kehitetddn kiusaamisen torjuntaa

ja hyvinvointia yhdessa

6 OPPAAN LAATIMINEN

Tamén opinndytetydn tavoitteena oli laatia Organisaatio X:lle digitaalinen opas epa-
asiallisen kohtelun ilmidsti. Oppaaseen on koottu tietoa epéasiallisen kohtelun ilme-
nemismuodoista, lainsdddanndsté sekd toimista epdasiallisen kohtelun ennaltachkiise-

miseksi. Opinndytetydssd noudatettiin konstruktiivisen tutkimuksen etenemisvaiheita.

6.1 Teoriaosuuden suunnittelu ja kokoaminen

Oppaan laatimiseksi opinndytetyon teoriaosassa oli tarkoitus tarkastella lainsdadantoa,
tuoreinta kirjallisuutta aiheesta sekd huomioida toimeksiantajan tarpeita oppaalle ja
sitd kautta tunnistaa tarpeelliset oppaaseen nostettavat aihepiirit. Toimeksiantajalla oli
entuudestaan kiytossd epdasiallisen kohtelun selvittelyprosessi, joka sisilsi tietoa sel-
vittelyprosessin etenemisestd sekd vastuunjaosta selvittelyprosessin aikana. Lisdksi
heilld oli entuudestaan erilaisia aihetta sivuavia verkkokoulutuksia, organisaation yh-

teisid pelisddntdja ja hyvin kdytoksen ohjeita, joita myods oppaassa hyddynnettiin.

Tiedonhankintamenetelméni tdssd opinndytetydssd kdytettiin dokumenttianalyysia.
Tietoa kohdeorganisaation tarpeista ja jo toteutetuista hankkeista hankittiin toimeksi-
antajalta saaduista dokumenteista sekd yhteistyOpalavereista. Nditd analysoitavia ma-
teriaaleja olivat organisaation toimintakertomukset, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-

suunnitelma, epéasiallisen kohtelun selvittelyprosessi, organisaation ulkopuolista hii-
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rintdd koskeva opas, erilaiset organisaation kéytdssd olevat tydsddnnot sekd palaveri-
muistiot. Materiaalien sisdltod tarkasteltiin suhteessa lahdeaineistoon, jotta l9ydettiin
ne tdydentivét teemat, joita uudessa oppaassa halutaan korostaa suhteessa aikaisem-

min rakennettuihin prosesseihin, oppaisiin ja muihin materiaaleihin.

Opinndytetyon ja oppaan suunnittelu alkoi toukokuussa 2022 toimeksiantajan kanssa
jarjestetysséd aloituspalaverissa. Palaveriin osallistuivat organisaation tyokykyasian-
tuntija seka tyoturvallisuuspééllikko. Keskustelussa agendalla olivat olemassa olevan,
epdasialliseen kohteluun liittyvin materiaalin tietoon saattaminen sekd yhteinen ym-
marrys siitd, mitd uutta tietoa nyt halutaan asiasta tuottaa ja minkélainen opas olisi
kohdeorganisaatiolle hyddyllinen lisé olemassa olevien materiaalien lisdksi. Opinndy-
tetyOprosessi kdynnistyi nopealla aikataululla ja sen vuoksi pddpainopistealueet tar-
kentuivat vield prosessin aikana. Mielestini nopea projektin kiynnistiminen ei vaikut-
tanut lopputulokseen. Kohdeorganisaation edustajilla oli hyvin aikaa yhteistydlle ja

yhteisissé palavereissa asiat jalostuivat aina eteenpdin.

Téasséd opinndytetyOssé ei toteutettu kohdeorganisaatiossa laajoja haastatteluja tai ky-
selyd, koska tarvittavat tiedot oppaan laatimiseksi saatiin lahdemateriaalin, selkedn
toimeksiannon sekd toimeksiantajan avainhenkildiden kommenttien avulla. Oppaasta
pyrittiin saamaan mahdollisimman selked, helppolukuinen ja kdytdnnonléheinen, jotta
se palvelisi henkildstdd toivotulla tavalla. Ennen oppaan laatimista, opinndytetyo la-
hetettiin kohdeorganisaation edustajille kommentoitavaksi ja arvioitavaksi. Saatujen
kommenttien perusteella tehtiin tarvittavia muutoksia ja tdsmennyksid. Téssd yhtey-
dessd muun muassa pédddyttiin sithen, ettd epdasiallinen kohtelu halutaan mééritelld
toistuvaksi, tarkoituksenmukaiseksi toiminnaksi. Lisdksi kaikkia epéasiallisen kohte-
lun ilmenemismuotoja haluttiin nostaa tdssd oppaassa esiin neutraalisti yhtd paljon.
Sen vuoksi esimerkiksi seksuaalista hdirintdd ei painoteta muita ilmenemismuotoja
enemman, vaikka se aikaisempien tutkimusten valossa on yksi yleisimmista epdasial-
lisen kohtelun ilmenemismuodoista media-alalla. Seksuaalista hdirintdd on kasitelty
laajemmin toisessa organisaatiolle aikaisemmin laaditussa digitaalisessa oppaassa.
Kyseinen opas linkitettiin timédn opinndytetyon pohjalta rakennettuun epidasiallisen

kohtelun digitaaliseen oppaaseen.
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Digitaalinen opas laadittiin organisaation toiveiden mukaisesti INTO-oppimisalus-
talle. Oppaan ulkoasun ja lopullisen sisdllon muotoilussa olivat mukana organisaation
henkiloston edustajat. Tyokykyasiantuntijan ja tyoturvallisuuspééllikon lisdksi tdssa
vaiheessa projektiin osallistuivat muun muassa organisaation lakimiehet, muutosasi-
antuntijat sekd muita HR-organisaation henkil6itd. Uusi opas on tarkoitettu koko hen-
kiloston tueksi rakentamaan avoimempaa organisaatiokulttuuria ja viestintdd aiheen
tiimoilta, rohkaisemaan avoimeen keskusteluun sekd ennaltachkdisemain epéasiallista
kohtelua eri toimenpitein. Opinndytetyon pohjalta laaditun oppaan rakenne on esitelty

opinndytetyon liitetiedostossa (Liite 1).

6.2 Oppaaseen nostetut teemat

Toimeksiantajan nykyinen kédytossd oleva epdasiallisen kohtelun selvittelyprosessi oli
ajantasainen ja siihen ei ollut tarpeen tehdd muutoksia. Ndin ollen selvittely rajattiin
oppaan ulkopuolelle. Tdimé mahdollisti my0s oppaan helppolukuisuuden ja selkedm-

man rakenteen.

Oppaan alussa paétettiin méadaritelld epdasiallinen kohtelu kisitteend sekd antaa esi-
merkkejd sen ilmenemismuodoista ja tunnusmerkeistd. Lisdksi haluttiin lisétd henki-
16ston ymmarrysta siitd, minkélaisia asioita ei méairitelld lainmukaiseksi toistuvaksi ja
tahalliseksi epéasialliseksi kohteluksi. Kyseisid teemoja késitellddn opinnédytetyon lu-
vussa 3. Oppaaseen haluttiin nostaa tyolainsdddédnnon padkohdat liittyen epdasialliseen
kohteluun ja vastuunjakoon eri toimijoiden kesken. Lainsdddédnndn teoriaosio esitel-
144n opinndytetyon luvussa 4. Ennaltaehkdisevien toimien osalta oppaaseen rakennet-
tiin omat osiot koko henkildstolle sekd esihenkildille. Koko henkilostolle tarkoitettuun
osioon valikoitiin niiden ennaltachkiisevien toimenpiteiden esittely, joihin jokaisella
tyontekijdlla on mahdollisuus vaikuttaa ja jotka jokaisen tydyhteison jisenen on hyva
huomioida omassa tydssdan. Esihenkil6ille tarkoitettuun osioon nostettiin niitd ennal-
tachkiisevid toimia, jotka ovat tarkeitd heidén tydssdén ja toiminnassaan. Ennaltach-
kéisevadn osioon nostettiin teemoja my0s tdmén opinnédytetyon ulkopuolelta kohdeor-
ganisaation toiveiden mukaisesti. Niitd olivat muun muassa organisaation sisdiset pe-

lisdannot.
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Edelld esitetyt teemat valikoituivat lopulliseen oppaaseen, koska teemoja halutaan
nostaa tulevaisuudessa entistd ndkyvidmmaksi osaksi kohdeorganisaation organisaa-
tiokulttuuria ja tyohyvinvointia. My&s organisaation strategiset tavoitteet ja arvot tu-
kevat tété tahtotilaa. Koko henkiloston syvéllisempi tuntemus aiheesta on kaikkien yh-
teinen etu ja tyohyvinvointitekija. Oppaassa halutaan rohkaista sekd tyontekijoité ettd
esihenkilditd keskustelemaan epdasiallisesta kohtelusta avoimemmin seka tarvittaessa

selvittiméén tapauksia oman ty0yhteison voimin.

Opinnidytetyon pohjalta laaditun lopullisen oppaan sisilto rakentui yhteistydpalaverien
yhteydessd osio kerrallaan. Lopullisen siséllon valmistuttua, se hyviksytettiin vield
organisaation avainhenkil6illd. Tdmén jdlkeen dokumentti oppaan sisdllostd ldhetettiin
sdhkOpostitse organisaation viestintétiimille, joka muodosti oppaan siséllon pohjalta

digitaaliselle oppimisalustalle lopullisen version oppaasta.

Esihenkil6ille tullaan tulevaisuudessa jirjestiméédn koulutuksia koskien epiasiallista
kohtelua. Koulutuksissa yhtend materiaalina kéytetdin nyt valmistunutta opasta. Li-
sdksi organisaatiossa kdydéén esihenkilovetoisesti l4pi oppaan sisdltod henkiloston ja
tiimien kanssa. Opinndytetydssd on noussut esiin keskustelun tarkeys seké tiedon li-

sadmisen merkitys epdasiallisen kohtelun ennaltachkdisemiseksi.

7 POHDINTA

Tédmin opinndytetyon tavoitteena oli laatia digitaalinen opas kohdeorganisaation hen-
kilostolle epdasiallisesta kohtelusta ajantasaisen lainsddddannon ja kirjallisuuden ndko-
kulmasta organisaation tarpeiden mukaisesti. Tiedonkeruumenetelméané oli dokument-
tianalyysi ja digitaalinen opas rakennettiin opinndytetyon konstruktioksi. Tavoite saa-
vutettiin  suunnitellussa aikataulussa yhteistydssd kohdeorganisaation edustajien

kanssa.
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Opinniytetyo oli prosessina alkuperdisten odotusten mukainen. Koska aihe oli itselle
mielenkiintoinen, oli teoriaosion rakentaminen mielekésti, mutta opinniytetyon rajaa-
minen haasteellista. Valitut tutkimusmenetelmét osoittautuivat tahin tyohon sopiviksi.
Laadullisen tutkimusmenetelma valikoitui opinndytetydn menetelméksi, koska halut-

tiin selvittdd ja ymmaértdd epdasiallisen kohtelun ilmi6ta.

Opas on laadittu tiiviissa yhteisty0ssd toimeksiantajan edustajien kanssa aikaisempaan
teoriaan ja tietoon pohjautuen ja lopputulos saatiin vastaamaan toimeksiantajan odo-
tuksia. Uskon lopputuloksena syntyneen oppaan olevan heille hyddyllinen ja vastaa-
van heidén tarpeitaan. Sitd pystytddn hyddyntdméén osana organisaation muita sisdisii
prosesseja ja hankkeita. Oppaan laatiminen oli tarpeellista, koska voidaan olettaa, ettd
tietdmys aiheesta, ilmion méadrittelysti ja siithen liittyvistd velvoitteista on useimmiten
epéselvad ja kdytdnnot kirjavia. Tdssd opinndytety0dssi ei toteutettu konstruktiivisen
tutkimuksen prosessin mukaista ratkaisun testaamista ja seurantaa, vaan se tehddin

myO6hemmin kun opas otetaan kadyttoon.

Mikdli opas toimii kidytdnndssd odotusten mukaisesti, voisivat sen padteemat mahdol-
lisesti olla hyddynnettdvissd myOs muissa organisaatioissa ja muilla toimialoilla niiltd
osin, kun se pohjautuu timéin opinndyttyon teoriaan. Nyt laadittu opas on kohdeorga-
nisaatiolle raatdloity ja siihen siséltyy heiddn omia materiaaleja teoriatiedon lisdksi,
joten lopullinen opas ei sellaisenaan ole hyddynnettivissd muualla. Opas voisi toimi-
essaan tuoda vahvistusta aikaisempaan kirjallisuuteen ja tukea olemassa olevaa teo-
riatietoa ilmidstd ja sen ennaltachkdisemisestd. Koska timédn opinndytetyon konstruk-
tio, digitaalinen opas, on ldhinna aikaisemman teoriatiedon havainnollistamista varten
toteutettu, ei se tarjoa uutta teoriatietoa ilmiosti. Mikali siis myohemmin todetaan, ettd
nyt toteutettu konstruktio ei ole hyddynnettavissd alkuperdisten odotusten mukaisesti,
el ole todennidkdisti, ettd kyse olisi aikaisemman teoriatiedon virheellisyydestd. Kyse
voi olla esimerkiksi oppaan rakenteista ja siséllostd, jonka laadukkuutta olisi voinut
varmistaa huomioimalla tdssd opinndytetydssé kirjallisuuden koskien laadukkaan ja

toimivan oppaan toteuttamisesta.

Teoriaosuuden kirjoittaminen oli paikoin haasteellista laajan tietomddrdn vuoksi. Ai-

hetta kasittelevdd materiaalia 10ytyy valtavasti ja ldhteisiin perehtyminen, sopivien
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lahteiden valitseminen ja toisaalta joidenkin ldhteiden karsiminen oli tyoléstd. Karsi-
misessa tuli myds huomioida ldhteiden luotettavuustarkastelu. Liséksi epéasiallisen

kohtelun ilmién maéérittely on hyvin kirjavaa ldhteista riippuen.

Tatd opinndytetyotd tehdesséni olen paédssyt perehtymiin kirjallisuuden avulla syvil-
lisesti epéasialliseen kohteluun ja sen monimuotoiseen kirjoon tydpaikoilla. Niin lain-
sdddantd kuin muukin kirjallisuus aiheesta ja ilmion mééritelméstd on joiltakin osin
vield melko epéselvid ja tulkinnanvaraista. Prosessin aikana olen ymmartanyt, etté ai-
hetta tulisi késitelld tyopaikoilla nykyistd enemmain. Aihe koetaan usein hapeilliseksi
ja sen kokemuksen kitkeminen pois vaatii organisaatiokulttuurin muutoksia koko or-
ganisaation voimin. [lmion ennaltachkdisemiseksi tehtdvd tyd ei varmasti koskaan
lopu, mutta monilla johdonmukaisilla ja yhtendisilld toimintatavoilla voidaan paista
jo pitkélle. Ilmion puheeksi ottaminen voi tuntua myos esihenkildtasolla haasteelli-

selta.

Tadmén kohdeorganisaatiolle laaditun digitaalisen oppaan péivittdminen ja tarkastelu
tulee ajankohtaiseksi erityisesti silloin, mikéli lainsdédddnt6on tehdddn muutoksia tai
tdsmennyksié tai mikéli kokonaan uusia aiheeseen liittyvid lakeja sdddetddn. Lisdksi
tdssd oppaassa on viittauksia ulkopuolisiin materiaaleihin kuten linkkejd nettisivus-
toille ja kohdeorganisaation muihin prosesseihin ja tydsdéntoihin. Ulkopuolisiin link-
keihin saattaa kohdistua péaivitystarpeita ja niiden ajantasaisuutta tulee valvoa. Koska
opas on suunniteltu kohdeorganisaation kayttoon eikd yleiseksi kaikkien organisaa-
tioiden kéytettivisséd olevaksi materiaaliksi, pdivitystarpeet voivat liittyd my0ds organi-

saation sisdisiin prosessien ja tydsdantdjen muutoksiin.

7.1 Opinndytetyon luotettavuus

Opinndytetyotd tehdesséd eri ldhteiden ja dokumenttien siséltoon tulee suhtautua kriit-
tisesti. Yksi tapa varmistaa tiedon oikeellisuus, on hyodyntii useita ldhteitd ja vertailla
niitd keskendén. (Kananen 2015, s. 158.) Luotettavuutta voidaan mitata muun muassa

arvioimalla tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia. Reliabiliteetilla tarkoitetaan
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tutkimustulosten pysyvyyttd. Kdytannosséd tdmé tarkoittaa, ettd tutkimustulokset olisi-
vat samat, jos tutkimus toistettaisiin. Validiteetilla puolestaan tarkoitetaan sitd, etti

tutkimuksessa on tutkittu oikeita asioita. (Kananen 2015, s. 337, 343).

Tutkimuksen validiteetista voidaan todeta, ettd opinnéytety0ssé esitetdédn selkedsti tut-
kimusaihe sekd mahdollisimman selkeésti kohdeorganisaatio, tutkimuskysymykset on
selkedsti tuotu esille ja oppaaseen valikoidut teemat on esitelty perustellen. Tdmén
opinndytetyon teoriaosuus on rakentunut useiden erilaisten toisiaan tukevien l&hteiden
vertailusta. Useiden ldhdeaineistojen hyodyntdmisen voidaan katsoa lisdévén teoriatie-
don luotettavuutta. Teoriaosaan on tuotu tutkimuksen ndkdkulmasta relevanttia tietoa.
Lahteiksi ty6hon on valikoitu vain sellaiset materiaalit, jotka ovat enintdéin 10 vuotta

vanhoja.

Empiriaosuuden luotettavuuteen on saatu vahvistusta yhteistyostd toimeksiantajan
edustajien kanssa. Sekd opinndytetyd ettd opinndytetyon pohjalta laadittu opas ovat
olleet kommentoitavina kohdeorganisaation edustajilla tyon eri vaiheissa. Toimeksi-
antajan tarpeita ja tahtotilaa on pyritty huomioimaan tyon jokaisessa vaiheessa, jotta

lopputulos on mahdollisimman tarkoituksenmukainen ja heille raataloity.

7.2 Jatkotutkimukset

Epaasiallinen kohtelu tydpaikalla on aiheena laaja kokonaisuus. Aihe on viimeaikoina
ollut paljon esilld ja se on yleinen ilmi6 Suomessa. Jatkotutkimukset aiheesta ovat tar-
peen tietoisuuden lisdémiseksi ja ymmarryksen kasvattamiseksi suomalaisessa yhteis-

kunnassa.

Mahdollisia jatkotutkimuksia voisivat olla esimerkiksi kyselyt esihenkiléille eri orga-
nisaatioissa niin epdasiallisen kohtelun ennaltaehkéisemisen kuin selvittelyn ndkokul-
masta. Kyselyiden avulla voitaisiin selvittdd esimerkiksi esihenkildiden ajatuksia ja
kokemuksia ilmidstd ja sen yleisyydestd, lainsddddnnon tuntemusta aiheeseen liittyen

sekd valmiuksia epdasiallisen kohtelun tilanteiden selvittelyyn.
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Tadma opinndytetyd ei koskenut epdasiallisen kohtelun selvittelyprosessia, mutta kir-
jallisuutta lukiessani aihe on tullut tutuksi. Pidén aiheen nikdkulmasta haastavana mo-
nessa organisaatiossa suosioon nousseiden eettisten kanavien kéyttoa selvittelyproses-
sin ndkokulmasta. Eettisen kanavan kautta tyontekijat voivat anonyymisti ilmoittaa
epdasiallisen kohtelun kokemuksista. Jatkossa olisi mielenkiintoista perehtyé anonyy-
mien ilmoitusten selvittelyprosessiin esimerkiksi lainsddadénnon niakokulmasta, laatia
malliksi toimintamalli tillaisesta tapauksesta seké luoda organisaatioihin ymmarrysta

nimellisten ilmoitusten merkityksestd ilmion kannalta.

Viime vuosina psykologinen turvallisuus, tunteet, tunnejohtaminen seké itseohjautu-
vuus tydeldmaissé ja johtamisessa ovat olleet esihenkilotyon keskiossa ja keskustelui-
den kuuma peruna. Ndiden ilmididen merkitys epéasiallisen kohtelun ennaltachkiise-
misessd ja selvittelyssé olisi mielenkiintoinen tutkimuskohde ja voisi luoda uusia na-

kokulmia organisaatioille aiheesta.

Tadmén opinndytetyon kohdeorganisaatiossa erilaiset kyselyt henkildstolle ja esihenki-
16ille aiheen tiimoilta voisivat olla jatkossa tarpeen. Laajalla henkildstokyselylld voi-
taisiin selvittdd, ettd miten paljon ja milla tavoin ilmiotd todellisuudessa ilmenee koh-
deorganisaatiossa. Mikili timédn opinndytetyon pohjalta luodaan uusia kaytintd;ja,
olisi niiden vaikuttavuuden seuranta esimerkiksi kyselyin mahdollista. Kyselyiden
avulla voitaisiin tutkia jatkossa myds sitd, onko nyt laaditun oppaan myo6td henkilos-
tolle muodostunut aikaisempaa syvillisempéd tietoa ilmidstd, siithen liittyvistd lain-
sdaddannostd ja niistd toimintamalleista, joiden mukaan organisaatio toimii. Sopiva
ajankohta voisi olla esimerkiksi vuoden kuluttua siitd, kun henkiloston keskuudessa
on asia nostettu esiin uudesta ndkokulmasta ja digitaalinen opas on lanseerattu kiyt-
toon. Kohdeorganisaation esihenkildille voisi toteuttaa kyselyn kokemuksista epdasi-
allisen kohtelun selvittelyprosessiin liittyen. Kyselyssé voisi selvittdd, minkélaista tu-

kea he toivoisivat selvittelyprosessiin tai minké&laisia haasteita selvittelytilanteisiin liit-

tyy.
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Epaasiallinen kohtelu vs. vastuuton tyokayttaytyminen
Epaasiallinen kohtelu vs. tyonjohdolliset toimet

Epdasiallinen kohtelu on toistuvaa, jatkuvaa, terveydelle vaaraa aiheuttavaa toimintaa
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