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Taman opinndytetydn aiheena oli hairintd ja epdasiallinen kohtelu tydeldmassa, eli
tyopaikkakiusaaminen. TyoOpaikkakiusaaminen on erittdin ajankohtainen asia tdmén
paivan Suomessa. Tyodnantajalla on vastuu siitd, ettd tyontekijan terveys ei vaarannu
ty6té tehdessd, terveys koskee myds psyykkista hyvinvointia. Tydpaikkakiusaaminen
vaikuttaa yleensa ensimmaisena henkisesti, jonka seurauksena saattavat ilmaantua
my0s fyysiset oireilut.

Tyossa tutkittiin aihetta oman tyopaikkani kohdalla, joka on kolmannella sektorilla
toimiva yhdistyspohjainen tydpaja. Tyon tarkoitus oli kaksijakoinen, selvittaa esiin-
tyyko tyopaikalla tyopaikkakiusaamista, seké luoda raatéloity toimintamalli tyOpaik-
kakiusaamisen esille tuomiseen ja kasittelyyn. Toimintamallin tuli olla ty6nantajaa ja
henkilOstoa tyydyttava, jonka lisaksi sen tuli tayttaa lainsaadannolliset vaatimukset.

Teoriaosuudessa avattiin tyOpajatoiminnan késitettd, sen toimintaympéristéd ja so-
pimussuhteita joita sielld esiintyi, seké vastuunjakoa eri tilanteissa. Teoriaosuudessa
my0s selvitettiin lahdeaineiston avulla, mitd héirinta ja epéasiallinen kohtelu tydel&-
massa voi pitaa sisallaan, seka listattiin padasialliset lait ja lainkohdat joita tydpa-
jayhteisossé tulee noudattaa ja ottaa huomioon tyopaikkakiusaamiseen liittyvissa ti-
lanteissa. Teoriaosuudessa kaytiin lapi myds tydnantajan ja tyontekijan tdhan aihee-
seen liittyvéat oikeudet ja velvollisuudet.

Jotta saatiin selville, esiintyikd tyopajalla tyOpaikkakiusaamista, suoritettiin avoin
haastattelu kuudelle henkiloston jasenelle. Haastattelujen tarkoituksena oli saada sel-
ville, mitd henkilostd piti hdirintdna tai epdasiallisena kohteluna seka selvittag, oli-
vatko he tyopajalla toimiessaan joutuneet kuvailemiensa toimien kohteeksi. Haastat-
telujen vastauksia verrattiin lahdeaineiston maaritelmiin hairinnésta ja epaasiallisesta
kohtelusta jotta saatiin selville, kuinka l&helld ndma kasitykset olivat toisiaan.

Koska toimintamallin tuli olla r&&t&loity nimenomaan tyopajan kayttoon, suoritettiin
samoille henkil6lle toinenkin avoin haastattelu, jonka tarkoituksena oli kerata tietoa
siitd, kuinka henkil6std halusi tulevaisuudessa mahdollisista hairintatilanteista ilmoit-
taa ja minkalaisia toiveita ja ehdotuksia heilld oli tilanteiden selvittdmiseksi ja hoita-
miseksi. Lainsdadannon, lahdekirjallisuuden ja haastattelujen tulosten avulla raken-
nettiin hairinnan ja epdasiallisen kohtelun hallinnan toimintamalli, joka jéi tyénanta-
jan Porilaiset Kulttuurijarjestot ry:n kayttoon.
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The topic of this thesis was harassment and inappropriate treatment in work; in other
words, workplace bullying. Workplace bullying is an extremely current matter in
Finland. Employers are responsible for health and safety at work, the responsibility
also applies to mental welfare. Workplace bullying usually has an effect mentally
first, physical symptoms may also appear.

The subject was studied at my own workplace which is an association-based work-
shop functioning in the third sector. The purpose of the work was first to clarify
whether workplace bullying appeared at the workplace, and after that a tailored oper-
ational model of workplace bullying was created for informing and handling of the
situation. The operational model had to be satisfying to the employer and the staff,
and it had to meet the legislative demands.

In the theory part, the concept of workshop was explained, its environment and those
contractual relations which appeared there were also discussed, and a distribution of
responsibility in different situations was examined. In the theory part, it was clarified
with the help of source material what harassment and inappropriate treatment in
working life is. The principal laws and the sections of law which have to be followed
and taken into consideration in the workshop were listed. In the theory part, the em-
ployer's and the employee's rights and duties which are connected to workplace bul-
lying were also clarified.

To find out if workplace bullying appeared at the workshop, an open interview was
carried out to six members of the staff. The purpose of the interviews was to find out
what the staff considered as harassment or inappropriate treatment and to clarify if
they had been bullied in the workshop. The answers of interviews were compared
with the definitions of the source material of harassment and of the inappropriate
treatment so that it could be seen how near these ideas were to each other.

Because the operational model had to be tailored particularly into use of the work-
shop, another open interview was performed to same six members of the staff. Its
purpose was to gather information about how the staff wanted to inform of possible
workplace bullying in the future and to find out about the wishes and proposals the
staff had to clarify and handle situations. With the help of the results of interviews,
legislation and source books, an operational model to control inappropriate treatment
and harassment was built. The model is used by the employer, Porilaiset Kulttuurijér-
jestot ry.
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1 JOHDANTO

TyOpaikkakiusaaminen on hyvin ajankohtainen asia tdméan pdivdn Suomessa. Lain-
sdadanndssa on mééritelty tyonantajan velvollisuuksia, seké& oikeuksia puuttua epé-
asialliseen kohteluun. Lainsaddanndssa on myés madritelty tyontekijan oikeuksia ja
velvollisuuksia. Késitteet ’epdasiallinen kohtelu” ja “héirintd” 10ytyvét tyGturvalli-
suuslaista, ja tyoni tarkoituksena olikin avata néitd ké&sitteitd kdytannon tasolle ja
pyrkié selvittamaan kuinka paljon tyontekijoiden kasitykset ndista termeista eroavat
lainsdadannon tarkoittamista. Kansankielesséd puhutaan yleisesti kuitenkin tydpaik-

kakiusaamisesta.

TyoOni valmistui tydpajayhteisdssa esimiehend toimiessani, haastattelemalla tyonteki-
JOité ja erilaisissa tyovoimapoliittisissa toimenpiteissé olevia henkilditd. Ensimmai-
selld puolistrukturoidulla haastattelulla, sekd omaa osallistuvaa havainnointiani hyo-
dynt&en pyrin selvittdmaan sen seikan, esiintyikd omassa tyGyhteiséssimme epéaasi-
allista kohtelua tai héirintdd. Jos haastateltavien mielesta esiintyi, selvitin oliko kyse
tyopaikkakiusaamisesta peilaamalla haastattelussa ilmitulleita seikkoja lainsaadan-
toon tai lainvalmistelutdiden aineistoihin. Lisaksi selvitin, mitd haastateltavat pitivéat
hairintand, epaasiallisena kohteluna ja tyopaikkakiusaamisena. Toisessa haastattelus-
sa pyrin selvittdmaan, mika tyontekijoiden mielesta olisi tulevaisuudessa paras, tai
helpoin tapa, tuoda epéasiallinen kohtelu esimiehen tietoisuuteen, ja miten tyonteki-
jat kokivat etta tilanne pitéisi saattaa paatokseen. Naiden haastattelujen ja kirjallisuu-
den avulla kokosin aineiston, josta tein tdman opinndytetyon oheistuotteena réata-
I6idyn lomakkeiston ja toimintamallin tydpajayhteison ja sita hallinnoivan yhdistyk-
sen tulevien projektien kayttdon. Toimintamallin tuli noudattaa tyontekijoiden ja

tyGnantajan toiveita, mutta olla myos juridisesti validi.

Hairinnasta tai epéasiallisesta kohtelusta on haittaa koko tydyhteisolle. Ty6hyvin-
vointi Kéarsii, ilmapiiri tulehtuu, tyéteho sekd tydssaviihtyminen laskevat ja seurauk-
sena voi tyosté riippuen olla jopa vaaratilanteita. Kiusaamiseen tulisi puuttua hyvin
varhaisessa vaiheessa, mutta ennen kaikkea sita pitdisi tyGnantajan yhteistydssa tyon-
tekijoiden kanssa pyrkia ehkéisemaén tehokkaasti. Joissain tapauksissa kiusaaminen

on hyvin vaikeaa ulkopuolisen huomata. Néita tilanteita silmall&pitden halusin luoda



sellaisen toimintamallin, joka antaisi kiusatulle mahdollisuuden helpolla tavalla tuo-
da epakohdat esille ilman, ettd tuskallinen kokemus syventyy tai pelko lisééantyy.
Koska aihepiiri oli kovin monisyinen, henkilékohtainen ja arka, haastateltavat eivat

tassa opinnaytetyossa esiinny omilla nimillaan.

2 TYOPAJAYHTEISO JA TYOPAIKKAKIUSAAMINEN
TUTKIMUKSEN KOHTEENA

2.1 Mahdollisen kiusaamisen esiintuominen ja kasittely

Valitsin tutkittavakseni hairinndn ja epéasiallisen kohtelun eli tyopaikkakiusaamisen
esiintymisen omassa tyoyhteisdssani. Tutkimuksessa selvitin esiintyiké Tyodpaja
OT’SOlla hairintaa tai epaasiallista kohtelua. Tutkimuksen liséksi tydn oheistuottee-
na syntyi toimintamalli ja lomakkeisto, joka tuli toimeksiantajan, Porilaiset Kulttuu-
rijarjestot ry:n kéytettavaksi yhdistyksen yllapitamassa tyotoiminnassa. Yhteisssa ei
ollut téllaisia tilanteita varten olemassa olevaa yhtendistad kaytantoa, ja tyoén tarkoi-
tuksena olikin helpottaa tulevaisuudessa tydnjohdon, seka tydyhteison muiden tyon-
tekijoiden ja asiakkaiden toimintaa mahdollisissa konfliktitilanteissa. Lomakkeiston
tarkoituksena on tulevaisuudessa helpottaa asian esille tuomista, tilanteiden analy-
soimista, sekd jatkotoimenpiteiden valitsemista. Ty6llani pyrin myos tekemaan sel-

ventavia tulkintaohjeita siitd, miké on laissa maariteltya epéasiallista kohtelua.

Viitekehyksend toimi ty6lainsdadanto lain esitdineen kokonaisuudessaan, tyopaikka-
kiusaamisesta kirjoitettu kirjallisuus ja ohjeistus, seka pieneltd osin oikeustapausten
ratkaisut ja kommentit. Teoriaosuudessa hyddynsin tyon luonteen vuoksi péaasiassa
ajantasaista lainsdadantoa ja lainsdéddannon esitoitd, seké niiden liséksi lainsd&ddannon
soveltamisoppaita. (Kuvio 1.) Vaikka tyopaikkakiusaamisesta on kirjoitettu lukuisia
Kirjoja, totesin niistd usean siséltdvan hyvin tunnepohjaista tietoa ja siksi paadyin
kayttaméaan teoriaosuuden lahdeteoksina sellaisia teoksia, joissa oli oikeusta-
pausesimerkkeja sekd lainséd&dantéa hyodynnetty, selvitetty ja sovellettu runsaasti.
My®s eri viranomaistahojen kustantamista oppaista oli suuri apu. Ne tarjosivat maa-

ritelmid tyopaikkakiusaamisen ja epéasiallisen kohtelun kasitteelle; sanallinen ja fyy-



sinen loukkaaminen, sosiaalinen eristdminen, tyon vaikeuttaminen, sukupuolinen ah-
distelu tai hairinté ja kaikenlainen epéasiallinen kohtelu. Lisaksi ne antoivat osviittaa
sille, mika ei ole tyopaikkakiusaamista; esimerkiksi normaalit mielipide-erot, tyon-
johdon aiheellinen huomautus tai puhuttelu. Toimintamallin luomiseksi hyddynsin
myos tutkimuksenomaisia teoksia, joissa kasiteltiin tyopaikkakiusaamista kasitteend
ja annettiin kaytannon ohjeistusta sen lopettamiseksi. N&issé teoksissa pohdittiin tyo-
paikkakiusaamisen kasitettd muultakin, kuin lainsdaddanndlliselta kannalta. Niissa
pohdittiin muun muassa syita sille, miksi kiusaaja kiusaa tai kuinka kiusattu selviaa

kokemastaan.

haastattelut

TYONANTAJA TYONTEKIJA

Kuvio 1: Tutkimuksen viitekehys

2.2 Tutkittava toimintaymparistd

2.2.1 TyOpaja muutoksen tuulissa

Tutkimuksen ajankohta oli erikoinen, silla tutkittava tydpaja toimi projektimuotoise-
na, ja lopetti toimintansa 31.3.2012. Toiminnassa on talla hetkelld meneilldan tauko,

sill4 yhdistys odottaa tyoministerion uusia linjauksia mité tulee ty6llisyyspoliittisten



avustusten myontéperusteisiin, ja nuorten yhteiskuntatakuun voimaantulon muka-
naan tuomiin muutoksiin. Tyollisyyspoliittinen avustus on Elinkeino- liikenne- ja
ymparistokeskusten (ELY-keskus) myodntamaa avustusta, jota voidaan hakea sellai-
seen toimintaan, jonka kohderyhména ovat ty6ttomét tyonhakijat. Tuettavalla toi-
minnalla tulee selvittdd tyo- ja toimintakykya seka tyollistymisedellytyksid, paran-
taa tyomarkkinavalmiuksia jarjestamélla erilaisia tydmarkkinatoimenpiteitd, tydomah-
dollisuuksia ja muita tyollistymista edistdvia toimenpiteitd, kehittdd uusia palveluja
sekd muulla vastaavalla tavalla edistéa tyollisyytta ja tyévoiman kehittamistd” (ELY-
keskuksen www-sivut.) Nuorten yhteiskuntatakuu tulee taysiméaardisend voimaan
vuoden 2013 alusta. Sen tarkoituksena on taata jokaiselle alle 25-vuotiaalle nuorelle
tai alle 30-vuotiaalle vastavalmistuneelle nuorelle koulutus-, tyépaja-, harjoittelu-,
kuntoutus- tai tyopaikka. Silla pyritddn ehkéisemaan nuorten syrjaytymista ja se on
tdménhetkisen hallituksen yksi kérkihankkeista. (Tyo- ja elinkeinotoimiston www-
sivut.) Myos mahdolliseen kuntakokeiluun osallistuminen ja kuntaliitokset tulevat

vaikuttamaan oleellisesti uuden hankkeen toimintasuunnitelmaan.

Palkkatuettuun tyohon tehtiin suuria linjausmuutoksia vuoden 2011 loppupuolella
Siitd syystd, etta tyo- ja elinkeinotoimistoille mydnnettyihin palkkatukirahoihin on
tehty suuria leikkauksia. Tdman myo6ta yhdistysten tarjoamat palkkatuetut ty6t ovat
vahentyneet huomattavasti vuonna 2012, silla palkkatukia pyritddn suuntaamaan
enemman yrityspuolelle. Palkkatuki on harkinnanvarainen tuki jota voidaan myontaa
tyonantajalle tyottoman henkilén palkkauskustannuksiin. Tyon johon palkkatukea
myonnetdan, tulee olla luonteeltaan sellaista, ettd se edistaa tyottoman henkilon si-
joittumista avoimille tydmarkkinoille. Edellytykset tuen saamiselle katsotaan tapaus-
kohtaisesti. (Tyo- ja elinkeinotoimiston WWW-sivut.)
Yrityksille myonnettyjen palkkatukien toivotaan edesauttavan pysyvien tydpaikkojen
synnyssd, yhdistyksillahan hyvin harvoin on tarjota tyosuhteeseen jatkoa tuen loput-

tua.

Yhdistyksessa ollaan suunnittelemassa uusia toimintamuotoja ja uuden projektimuo-
toisen tyopajan on tarkoitus aloittaa toimintansa viimeistddn vuoden 2013 alusta.
Toisaalta ajankohta télle tutkimukselle oli siis paras mahdollinen, silla sen tulokset
ovat arvokkaita uudelle toiminnalle ja kdynnistyva tyOpaja saa heti alusta alkaen

kayttoonsa valmiin toimintamallin mahdollisten ongelmien ratkaisemiseksi.



10

2.2.2 TyOpajan historiaa

Taman tutkimuksen kohteena oleva tyopaja oli Porilaiset Kulttuurijarjestot ry:n hal-
linnoima valityomarkkinatoimija, se toimi viisivuotisena projektina 1.4.2007 —
31.3.2012 ollen yhdistyksen 11-vuotisen historian kolmas projekti. ValitydmarkKki-
noilla tarkoitetaan sellaisia tydmarkkinoita, joilla tarjotaan ammattitaitoa, osaamista
ja tyomarkkina-asemaa parantavia tyomarkkinatoimenpiteitd sellaisille henkildille,
joiden on jostain syysté vaikea tyollistyd avoimille tyomarkkinoille (Ty6- ja elinkei-

noministerion www-sivut).

Porilaiset Kulttuurijérjestot ry perustettiin vuonna 2001 tarkoituksenaan jatkaa Porin
kaupungin alaisuudessa alkanutta Kulttuurinuoret-projektia. Kulttuurinuoret-projekiti
oli suunnattu kulttuurialoista kiinnostuneille nuorille, ja sen tarkoituksena oli tarjota
ty6harjoittelupaikkoja kaupungin eri kulttuurilaitoksissa ja jarjestaa kulttuuriin liitty-
vaé koulutusta. Toiminta koettiin erittdin menestyksekkadksi ja niin merkittavéksi,
ettd toimintaa haluttiin jatkaa ja jalostaa.

Porilaisten kulttuuriyhdistysten kattojéarjestoksi perustettiin Porilaiset Kulttuurijarjes-
tot ry, joka hankki rahoituksen ja kdynnisti Kulttuurinuoret 2-projektin. Projektia ra-
hoittivat Porin kaupunki ja Satakunnan TE-keskus (nykyinen ELY). Projekti tarjosi
edelleen tyoharjoittelupaikkoja kaupungin taidelaitoksissa, seké kulttuurialan yhdis-
tyksissd, lisaksi projekti aloitti pitkaaikaistyottomien tyollistamisen. Projekti kesti
kolme vuotta, ja sille asetettujen tavoitteiden taytyttyd yli odotusten haettiin jalleen
uudelle projektille rahoitusta. Kolmivuotinen Kulttuuritypaja aloittikin toimintansa
1.4.2004. Se tarjosi lyhytkestoista koulutusta, tyoharjoittelupaikkoja, tyollistamistu-
Kityopaikkoja ja lisdksi toimintaan otettiin mukaan jasenyhdistysten yhdistystekniset
neuvontapalvelut. Vuonna 2004 toiminta sai virallisen tydpajastatuksen. Virallinen
ty6pajastatus tarkoitti toiminnallemme sité, ettd tyovoimatoimistolle tehtiin tarkka
selvitys toimintamuodostamme ja — ymparistostamme seka eri tyotehtavista. Perin-
teisesti tyOpajat ovat kunnan alaista toimintaa, ja yhdistyspohjainen tyopaja olikin
ensimmaéinen ainakin Satakunnassa. Kun tydvoimatoimisto hyvéksyi toimintamme
ty6pajatoiminnaksi, saimme mahdollisuuden tyollistada pitkaaikaistyottomié ja edel-
leensijoittaa heitd eri jasenyhdistyksiimme, yhdistysten harjoittama tukityollistdmi-

nen oli tuolloin vield uudehko asia, ja pelisddnnoét olivat aika epdselvia niin meille
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kuin tyovoimaviranomaisillekin. Pa&sééntoisesti edelleensijoittaminen on kielletty,
mutta kunta, yhdistys, saatio tai sosiaalinen yritys sekd kunnan tai yhdistyksen yllapi-
tdma tyodpaja voi edelleensijoittaa palkkaamansa henkilon. 2000 luvun alkupuolella
edelleensijoittaminen ei ollut yhdistyksille mahdollista, siksi tyépajatoiminnan kri-

teereiden tayttyminen oli meille hyvin tarkeata.

Toiminta laajeni, yhteistyoverkosto kasvoi, ja asiakasmaarat kasvoivat. Kulttuurityo-
pajan jalkeen kaynnistyikin Tyopaja OT SO, jonka myo6td toiminta siirtyi Porin yh-
teen vanhimmista taloista, VVahalinnankatu 2:ssa sijaitsevaan Appelqvistin taloon.
OT’SOn myo6ta toimintamalli vakiintui, ja tyOpajalle alettiin ottaa henkil6itd myos
kuntouttavaan tydtoimintaan ja tydssaoppijoiksi, lisaksi asiakkaille tuli mahdollisuus

opiskella yhtaaikaisesti pajajakson aikana.

OT’SO teki laaja-alaista yhteistyota Porin kaupungin, Satakunnan ELY-keskuksen,
jasenyhdistystensa ja tyovoimahallinnon kanssa. Tydpaja oli ns. matalan kynnyksen
tyopaikka, johon Porin seudun ty6- ja elinkeinotoimisto, Porin tyévoiman palvelu-
keskus, aikuissosiaalityon tyontekijat sekd ammatinvalinnanohjaajat l&hettivét asiak-
kaitansa eripituisille pajajaksoille. (Kuvio 2.) Matalan kynnyksen tyopaikalla tarkoi-
tetaan tassa sellaista tydpaikkaa, jossa esimerkiksi erilaisista rajoitteista kérsiva hen-
Kilo paasee tuetusti ja vailla aikaisempaa kokemusta kokeilemaan omia voimavaro-
jaan ja kykyjaan tydeldmdsséd. Puhuimme tyOpajalla usein “’saattaen vaihdosta”, joka
kaytannon tasolla tarkoitti sitd, ettd esimerkiksi tyovoiman palvelukeskuksen tyo-
voimaohjaaja ja sosiaaliohjaaja toivat asiakkaansa pajalle ja olivat alkutaipaleella
aktiivisesti henkilon lisdtukena, mutta pikkuhiljaa jattaytyivat enemman taustalle pa-

jajakson edetessa.

Pajalla tyoskenteli vakituisena henkilokuntana toiminnanjohtaja, tyonohjaaja seké&
k&dentaidonohjaaja. Pajalla saattoi yhtdaikaisesti olla pajajaksolla kymmenen henki-
164, jolloin voitiin taata laadukas ja riittdva tydonohjaus. TyOpajaa hallinnoiva yhdistys
edelleensijoitti palkkatuella sellaisia tyontekijoita jasenyhdistyksiinsd, jotka eivat
tarvinneet tiivistd ohjausta. Pajan henkilostoméaaré oli néin laskien 25-35 henkil6a

kuukausittain.
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Pajajaksolle paadyttiin yleensd yhteistydssa ylla& mainittujen viranomaisten kanssa
kaytyjen neuvottelujen tuloksena, ja jakso siséllytettiin jokaisen henkilokohtaiseen
ty6llistymis-, kuntouttamis- tai kotouttamissuunnitelmaan. Toisinaan pajalle otettiin
myo6s esimerkiksi sosiaalialan opiskelijoita suorittamaan tydssaoppimisjaksoansa.

Pajajakson pituus vaihteli kahdesta viikosta kahteen vuoteen.

Se, etté pajan statuksena oli toimia matalan kynnyksen tyopaikkana, asetti toiminnal-
le erityisia haasteita. Asiakaskunta vaihtui nopealla aikataululla, silla pajalle ei ollut
tarkoitus jaada, vaan sen tarkoituksena oli toimia ponnahduslautana joko koulutuk-
seen hakeutumiselle, tyopaikan saannille, tai joissain tapauksissa eldkkeelle tai jo-
honkin muuhun toimenpiteeseen siirtymiseen. Asiakaskunnan ikahaarukka oli 16 —
64 vuotta, kansallisuuksia oli useita (suomalaiset, venélaiset, virolaiset, espanjalaiset,
saksalaiset, afgaanit jne.). Kulttuureja oli siis monia, joka saattoi aiheuttaa ristiriitati-
lanteita. Vaarinkasityksia olisivat voineet aiheuttaa heikko kielitaito, uskonnolliset
tai poliittiset nakemyserot ja kulttuurilliset ndkemys- ja kayttaytymiserot, muutamia

mainitakseni.

| Porilaiset Kulttuurijarjestot ry | P

| Mshaiton |

Tyopaja OT SO [N e =

=
o
5
5
=}
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o : - [Tyossaoppimisjaksat
& 2 ©
o o c
=3 : b
g ° __»[Tyollisyysyksikko | <+—— 3
[ Satakunnan ELY-keskus || © [Ty svoimatoimisio =
T s T | Tyévoiman palvelukeskus |* 5
G [T 3
/ fﬁ/ Jase : et T 5
y o — o
= Projektit | —— &
Arnankatu 8:n tuki ry E - 5
Cont’ akti teatted ry = o o
e = [Oppiaitokset] ——~ [ IIRGINGSSOODO
Porin Seudun Rakemnusk ulth ariseura ry W
Porin Taidegraafikot ry < . - . .
Porin Tatelijaseura ry -] | Porin kaupungin taidelaitokset |
[Porin Teatterinuoret ny =1
Satakunnan Elavan Kuvan Keshus ry
Satakunnan Monikuittuuryhdistys ny
SlowGang ry
Taiteilijasaura Myte ry Galleria 3h +k
Teatter Uipu ry

Kuvio 2: Porilaiset Kulttuurijarjestot ry, organisaatiokaavio.
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2.2.3 Tyoharjoittelu, tydelaméavalmennus, tyokokeilu ja tydssdoppiminen

Tyo- ja elinkeinoministerion lomake TEM3.26 on sopimus ty6harjoittelus-
ta/tyoelamévalmennuksesta ja TEM6.28 on sopimus tyokokeilusta tyopaikalla. Niista
I0ytyvét vastuunjakoméaardykset, jotka on annettu julkisesta tyévoimapalvelusta an-
netun lain nojalla. (Kuntouttava tyotoiminta on kasitelty tarkemmin tdssé tyossa,
kohdassa 3.4.8 Laki kuntouttavasta tydtoiminnasta.) Olen poiminut seuraavaan kap-
paleeseen sopimuksista ne asiakohdat, joita Porilaiset Kulttuurijarjestot ry:n tuli ja
tulee tulevaisuudessa ottaa huomioon tyopaikkakiusaamiseen liittyvissd toimissaan,

ohjeissaan ja kdytannoissaan.

Tyo6harjoitteluun/tydelaméavalmennukseen/tyékokeiluun osallistuva henkilo ei ole
ty6- tai muussa palvelussuhteessa Porilaiset Kulttuurijarjestot ry:een, eika tyo- ja
elinkeinohallintoon, mutta héaneen sovelletaan siitd huolimatta naisten ja miesten vé-
lisestd tasa-arvosta annettua lakia ja yhdenvertaisuuslakia, ja soveltuvin osin lakia
yksityisyyden suojasta. Myos tyoaikalain 7. luvun 35 8:n sadnnoksia tyovuoroluette-
losta tulee noudattaa. Henkilon tydturvallisuudesta tulee huolehtia niin kuin tyotur-
vallisuuslaissa ja nuorista tyontekijoistd annetussa laissa on saadetty. Porilaiset Kult-
tuurijarjestot ry:ll& tulee olla my6s tyoterveyshuoltolaissa tarkoitettu tyoterveyshuol-
lon toimintasuunnitelma, seké tydpaikkaselvitys tehtynd ja ajantasaisina. Lakisaatei-

sen tapaturma- ja ryhmavastuuvakuutuksen jarjestaa tyo- ja elinkeinotoimisto.

Ty6ssaoppijan kohdalla koulutuksen jarjestdja ja yhdistys tekevat keskinéisen kirjal-
lisen sopimuksen opiskelijan tydssédoppimisen sisélldistd, opiskelijalle annettavasta
ohjauksesta sekéa opiskelijan tyon tai annettavien ammattindyttdjen arviointiperusteis-
ta. Yhdistyksella on tydssdoppijasta lainmukainen tyéturvallisuusvastuu, silla tyon-
antajan pitaa vastata tydssaoppijan tyoturvallisuudesta samoin kuin tydntekijoidenkin
kohdalla on saddetty, vaikka tydsopimussuhdetta ei olekaan syntynyt. (Laki ammatil-
lisesta koulutuksesta 630/1998, 198.)
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2.2.4 Tyosopimussuhteiset henkilot

Yhdistyksessa tyoskenteli johtava ja ohjaava henkilostd kokoaikaisina tyontekijoina
ja palkkatuella ty6llistettyja henkiloitd osa-aikaisissa tydsuhteissa. Palkkatuella tyol-
listettdessa solmitaan yhdistyksen ja tyontekijan valilla maardaikainen tydsopimus.
Tydsopimukset ovat toimintamuodon vuoksi mééraaikaisia. Palkkatuettu tyésuhde
on tdysin normaaliin tyosuhteeseen verrattava, myos tyonantajan vastuiden osalta.
Palkkatuella tyollistettyihin henkil6ihin, johtavaan ja ohjaavaan henkil6stéon sovel-
letaan tydpaikkakiusaamiseen liittyvissé asioissa soveltuvin osin tydsopimuslakia,

tyoturvallisuuslakia, tyoterveyshuoltolakia, rikoslakia seka yhdenvertaisuuslakia.

Jos palkkatuella tyollistetty henkilt edelleensijoitetaan toiselle toimijalle, pysyy Pori-
laiset Kulttuurijarjestot ry varsinaisena tyonantajana, ja tyéturvallisuuslain tyénanta-
jalle madrittelemét velvoitteet sitovat yhdistystéd edelleen. Tydsopimuslain ensimmai-
sen luvun 7 § todetaan, ettd kayttajayritykselle, eli sille taholle jossa edelleensijoitet-
tu tekee tyon, siirtyy oikeus johtaa ja valvoa tydntekoa ja sellaiset tyonantajalle saa-
detyt velvollisuudet, jotka liittyvat valittomasti tyon tekemiseen ja sen jarjestelyihin.
Silla taholla, jossa edelleensijoitettu tyoskentelee, on myds velvollisuus toimittaa Po-
rilaiset Kulttuurijarjestot ry:lle sellaiset tiedot tyontekijastd, jotka yhdistys tyénanta-
javelvoitteidensa hoitamiseksi tarvitsee. (Tydsopimuslaki 55/2001, 1:78.)

Tydturvallisuuslain 3 § koskee lain kayttod vuokratyossd, ja edelleensijoitettujen tyo-
suhteita voidaan rinnastaa vuokratydvoimaan. Pykald velvoittaa tyon vastaanottajaa
noudattamaan tyoturvallisuuslain asettamia tyonantajaa koskevia velvoitteita. Erityi-
sesti mainitaan tyon vastaanottajan velvollisuudesta perehdyttaa tyontekija tyéhon ja
tyopaikan  olosuhteisiin  sekd tydsuojelutoimenpiteisiin.  (Tyoturvallisuuslaki
738/2002, 3 8.) Kaytantona Porilaiset Kulttuuriyhdistykset ry:ssé on ollut, ettd yh-
distyksessé tydskentelevé tyonohjaaja on mukana tassé perehdytyksessa ja kay jatku-
vaa vuoropuhelua sen tahon kanssa, missé edelleensijoitettu tyontekijé tydskentelee,

sekd tyontekijan itsensa kanssa.
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2.2.5 Tyonohjauksen rooli

Tybyhteisomme ty6hyvinvoinnin yllapitamiseksi ja tyOpaikkakiusaamista parhaiten
ehkaisevéksi tyovélineeksi on vuosien kokemustemme perusteella muodostunut
tyénohjaus. Tydnohjausta tydpajalla on annettu yksilotasolla, sekd ryhmissa. Yksilo-
tasolla tyonohjaus on ollut séannollisesti seké tarvittaessa pidettyja tyonohjaajan ja
tyontekijan valisid tyonohjauspalavereja, joissa on keskusteltu henkilon tyossa ja
tyoyhteisdssé toimimisesta ja viihtymisestd, tyotehtavisté ja niihin liittyvista saavu-
tuksista tai ongelmista, henkildn tulevaisuuteen téhtadvistd suunnitelmista, seké& hen-
Kilon yksityiselamastd hanen niin halutessaan. Naiden keskustelujen aikana tyonteki-
jat ovat myos kertoneet, jos ovat tulleet kiusatuiksi tai hairityiksi. Ryhmamuotoinen
tyonohjaus on jarjestetty aina sellaisten tilanteiden seurauksena, jotka ovat vaatineet
useamman tahon valistd keskustelua ja asioiden jasentelya, purkamista ja yhteisista
pelisdanndistd sopimista. Yhdessa toteutetut projektit tai retket ovat ryhmayttaneet
tyopajalla toimijoita ja luoneet yhteishenked, ollen tatad kautta yksi tyonohjauksen

muoto.

Tyodnohjaaja ei ole toiminut vain tydpajalla, vaan hén on tarvittaessa lahtenyt myoés
niihin toimipisteisiin, joissa edelleensijoitettuja tyontekijoitad on tydskennellyt. Silloin
tyonohjauspalaveri on pidetty tydntekijan, tyopisteen vastuuhenkilon ja tydnohjaajan

valisena kolmikantapalaverina.

TyOpajaochjaaja on toiminut vain tydpajan tiloissa, ja hanen vastuualueenaan on ollut
tyohon perehdytys ja jatkuva opastus, mutta myds tydpajalla toimijoiden keskindis-
ten suhteiden tarkkailu ja tarvittaessa niihin puuttuminen, tai ongelmantilanteista

esimiehelle tiedon tuominen.
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3 TYOPAIKKAKIUSAAMINEN

3.1 Kuinka yleistd kiusaaminen on

Ty0- ja elinkeinoministerion lokakuussa 2011 teettdmén tydolobarometrin ennakko-
tietojen mukaan tyGpaikkakiusaaminen vaikuttaisi olevan yleistd ja lisd&ntyneen
vuodesta 2010 perati viidella prosentilla. 29 % palkansaajista ilmoitti, ettd heidan
tyopaikallaan esiintyy tydpaikkakiusaamista. Yksi syy kiusaamisen prosentuaaliseen
nousemiseen saattaa kuitenkin olla my06s se, ettd asiasta on julkisuudessa puhuttu
paljon, ja siihen kiinnitetddn enemman huomiota kuin aikaisemmin. (Aho, Mékiaho
2012, 4-5.)

Naiset ilmoittavat miehid useammin kiusaamisesta, ja vuonna 2011 naisten ilmoitta-
ma kiusaamisen lisdys on myds miesten ilmoittamaa selvasti suurempi. Miehista 22
prosenttia ja naisista 36 prosenttia kertoi vuonna 2011, ettd hénen tydpaikallaan
esiintyy kiusaamista. Vaikka kiusaaminen on tutkimuksen mukaan julkisella sektoril-
la yleisempad kuin yksityisella sektorilla, se on kuitenkin lisddntynyt suhteellisesti
yksityisella sektorilla vahintdan yhta paljon kuin julkisellakin. (Aho, Méakiaho 2012,
5. Kuvio 3.)

Kysymys, jonka perusteella tyopaikkakiusaamisen katsotaan lisadntyneen, oli seu-
raavanlainen: “Henkiselld vikivallalla tai tydpaikkakiusaamisella tarkoitetaan tydyhteisdn
jaseneen kohdistettua eristamistd, tyon mitatéintia, uhkaamista, selédn takana puhumista tai
muuta painostamista. Esiintyyké mielestanne tyopaikallanne téllaista kdyttaytymisté tyotove-
rien taholta?” (Aho, Mdkiaho 2012, 30-31.) Kysymys on kenties turhan laveaksi jatet-
ty, silld seldn takana puhumista tapahtuu varmasti jokaisella tyopaikalla, ja uhkaami-
sen ja painostamisen jokainen kokee hieman eri tavalla. Joillekin jo tyotahdin kiih-

dyttdminen sesonki- tai ruuhka-aikoina saattaa olla painostamista.
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Kuvio 3: ”Niiden vastaajien osuus, joiden mukaan heidéan tyopaikallaan esiintyy tyopaikka-
Kiusaamista tyotovereiden taholta ainakin joskus; kaikki palkansaajat yhteensé seka ikaryh-
mittiin ja sektoreittain vuosina 2010 ja 2011.” (Aho, Makiaho 2012, 31.)

Eurofoundin suuren Ty6olotutkimuksen tuloksia vuodelta 2010 tutkittaessa nayttaa
siltd, ettd tyopaikkakiusaaminen on Suomessa yleisempéa kuin muualla Euroopassa.
Tutkimuksessa vertailtiin 27 EU-maan ja seitseman muun Euroopan maan tygoloja.
(Kuvio 4.)

Oletko viimeksi kuluneen vuoden aikana itse kokenut
tyopaikallasi kiusaamista? (q71b)

Kylla
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Kuvio 4: Eurofoundin www-sivut. Euroopan tydolotutkimuksen tulokset 2010.
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3.2 Kiusaamisen maaritelmia

Ty6turvallisuuslain soveltamisopas maérittelee hdirinnén loukkaavaksi kéyttaytymi-
seksi, joka esiintyy sanoissa, toimissa tai asenteissa. Sédannollisena ja jatkuvana toi-
mintana se aiheuttaa hairityn terveydelle haittaa tai vaaraa. Epéasialliseksi kohteluksi
opas mainitsee toisen tyon perusteettoman arvostelun, henkilén mustamaalaamisen
tai tyoyhteisosta eristamisen. (Tyoterveyslaitos 2002, 55.) Tydsuojeluhallinto maarit-
telee héirinnan jarjestelmalliseksi ja jatkuvaksi toista alistavaksi toiminnaksi tai kéayt-
taytymiseksi, joka on lain ja yleisen hyvan tavan vastaista. Kaikki loukkaava tai ah-
distava toiminta ei kuitenkaan ole hairintad, esimerkiksi normaalit mielipide-erot, tai
kurinpidolliset toimenpiteet silloin kun niiden k&yttd6n on selked peruste. Hairinnan
katsotaan kohdistuvan usein hairityn persoonaan eli sithen, millainen h&n on ihmise-
na ja yhteisend piirteend kaikelle hairinnalle onkin juuri se, ettd henkil6a ei hyvaksy-
ta sellaisena kuin han on. Henkilon luonteenpiirteitd, ulkonakoa tai harrastuksia ar-
vostellaan. Yksityiselaman puolelta voidaan kohdistaa hdirintd perhesuhteisiin tai
varallisuuteen. Hairint&& on toista alistava, ndyryyttava, pilkkaava tai syyllistavé pu-
he, samoin kuin valheellisten asioiden toisesta kertominen. Hairintdd ovat myos epa-
asialliset kéaskyt tai sopimusehtojen laittomat muutokset. Uhkailu, sosiaalinen tai fyy-

sinen eristdminen ovat myos hairintdd. (Tyosuojeluhallinnon www-sivut.)

Tydsuojeluviranomaiset kasittelevit aihetta termilld ”huono kohtelu”, jolla tarkoite-
taan esimerkiksi epdasiallista, vaheksyvaa tai ndyryyttavaa kielenkayttod. Kiusaami-
nen maéritellaan jarjestelmalliseksi ja jatkuvaksi toista alistavaksi epéasialliseksi
toiminnaksi. My0s seksuaalinen hiirinté ja tydsyrjintd lasketaan ”huonon kohtelun”
piiriin. Epéaasialliseksi kohteluksi madaritellaan esimerkiksi vaheksyvé, pilkkaava tai
uhkaava puhe, joka kohdistuu toisen ulkonaisiin piirteisiin, luonteeseen, persoonaan
tai yksityiselamaan Se voi olla myds sosiaalista tai fyysista eristimista. Se voi olla
satunnaista, mutta jatkuvana ja jarjestelmallisend siitd muodostuu kiusaamista. (Kei-
nanen, Hakkinen, 2003, 16-23.)

Hairintd ja epéasiallinen kohtelu ovat uhkia tyontekijéiden henkiselle hyvinvoinnille.
Héirint4 voi olla tydpaikkakiusaamista, jolloin kiusattua ndyryytetéén tai kohdellaan
uhkaavasti tai alentavasti, eristetdan sosiaalisesti tai tyoté aliarvioidaan. Sukupuolista

héirintdd saattaa esiintyd sukupuolisesti vihjailevina eleind ja ilmeind, ehdotuksina
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sukupuoliseen kanssakdymiseen tai suoranaisena puuttumisena fyysiseen koskemat-
tomuuteen. Flirtti muuttuu hairinnadksi siiné vaiheessa, kun flirtin kohde ilmaisee ko-
kevansa sen loukkaavaksi ja se siitd huolimatta jatkuu. Hairinndn rajat ovat aina per-
soonakohtaisia, kuinka erilaiset yksilot asiat kokevat, mutta paésaantoné voidaan pi-
t&a sitg, ettd hairintdnd pidettava kaytds on aina ei-toivottua. Kiusaaminen voi aiheut-
taa fyysisia ja psyykkisia oireita sen kohteeksi joutuneelle, esimerkiksi stressid, ma-

sentumista ja unihairioita. (Saloheimo, 2006, 104.)

EPAASIALLISEN KOHTELUN TUNNISTAMINEN

Epaasiallsta kohtelua ei ole Epaasiallista kohtelua on

esimerkilsi

+ tydhién liittyvien
tulkintojen kasittely

+ tydhén hittyvien
ongelmien kisittaly

» perusteltu kurinpito

+ tydntakijin chjaaminen
tydkykoyd koskevaan
tutkimukseen kun siiti
on encin keskusteltu
asianomaizen kanssa

* yleizen hyvwin tavan
vastaimen kiyttavtymi-
nen tydvelvollismiksien
nkkominen tai lain
vastamen k3vttdtyml-
nen, joka el ole tyd-
s31]intas elkd atheuta
vaaraa terveydalle tai
tyonantaja on het
puttunut asiaan siitd
tiedon saatiiaan

Rikoslaissa sanktioitu epdasiallinen kohtelu

Terveydelle haittaa

aiheuttava hairinta

* tydnantaja, joka on
saamit iedomn fy5n-
tekljan terveydelle
haittaa tai vaaraa
atheuttavasta hinin-
nistd tal epiasialli-
sesta kohtelusta,
mutta el rvhdy tommiin

Tyosyrjinta

* tyBnantaja, joka on
asettanut fydntekiyjan
epiedullizeen ase-
maan sv1jIivan syyn
pemusteslla, vol syvllis-
tv3 rangaistavaan
tekoomn, ellei pysty
osolttamaan sille
hyviksyttavai

sen lopettammizaks=l, vol
syvllistyd rangaista-
vaan tekoon.

pamavaa syyta

Kuvio 5, (Muinonen, Rintala, Raty, Hakkinen, 2003, 18).

Camilla Reinboth maérittelee tyOpaikkakiusaamisen neljdn tunnusmerkin kautta,
joista ensimmaéinen on kiusaajaksi koetun epéasiallinen kaytos. Han rajaa epdasialli-
sen kaytoksen verraten sita vakiintuneeseen kasitykseen siitd, mika on sopivaa kay-
tosta, muistuttaen kuitenkin, ettd kaikki epéasiallinen kayttdytyminen ei ole kiusaa-
mista. Toinen tunnusmerkki on kiusatun nakékulma, nimittdin hénen pitad kokea tul-
leensa kiusatuksi. Pelkk& tunne siité, ettd on tullut kiusatuksi, ei kuitenkaan ole riitta-
va, jos ei voida osoittaa toisen kayttaytyneen epdasiallisesti. Kolmantena tunnus-
merkkind mainitaan toistuvuus ja jatkuvuus. IThmisten valisissa vuorovaikutustilan-
teissa véistamatta tulee yhteentdrmayksia, riitoja ja vaarinkasityksia, mutta yksittais-
tapauksina ne eivat ole kiusaamista. Namakin tilanteet tulisi kuitenkin selvittaa, jotta
niista ei ajan myota paasisi kasvamaan mitddn suurempaa, joka saattaa johtaa kiu-
saamiseen. Neljantend tunnusmerkkind on Kkiusatun tunne siitd, ettd han ei kykene
puolustautumaan. Jos kaksi tasavahvaa persoonaa ottavat yhteen toistuvastikin, sita

ei katsota tydpaikkakiusaamiseksi, mutta se kyllad vaikuttaa muiden ty6érauhaan ja
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tyossd viihtyvyyteen, joten esimiehen tulee puuttua myos siihen. (Reinboth 2006,
13-15))

3.3 Tyo6nantajaa ohjaava ja maaraava lainsaadanto

Koska tyopaikkakiusaamista silméll& pitden ei ole saadetty yhté ja ainoaa lakia, on
tyGnantajan oltava selvilla siitd, mitka kaikki lait vaikuttavat asian kasittelyyn. Lah-
tokohtaisesti tyonantajan tulee olla selvilld hyvin monista laeista. Koska tyoni késit-
telee yhdistyspohjaista tyopajayhteisod, keskityn téssd vain ty0pajaa koskevaan tar-
keimpaan tydpaikkakiusaamiseen liittyvaan lainsaadantoon, jattden esimerkiksi Lain
kunnallisesta viranhaltijasta ja Valtion virkamieslain kasittelematta. Niista 10ytyy
tyosopimuslakiin verrattavat pykalat. En késittele tdssa yhteydessa myoskéan lakia
naisten ja miesten vélisesté tasa-arvosta tai lakia tydsuojelun valvonnasta ja muutok-
senhausta tydsuojeluasioissa. Jokaisen laista kertovan kappaleen loppuun olen koon-
nut yhteen tydpajayhteisén toimintamallia laadittaessa erityisesti huomioitavat lain-

saadanndlliset seikat (Kuviot 6 — 13).

3.3.1 Tyosopimuslaki

Ty6sopimuslain toisessa luvussa painotetaan mm. tyonantajan velvoitetta hyvén tyo-
ilmapiirin luomiselle, tydnantajan tulee edistda toimillaan omia suhteitansa tyonteki-
joihin ja sen liséksi tyontekijoidensd keskindisia suhteita. Ndiden toimien tulee koh-
distua koko tytpaikkaan yhteisesti, ja niilla tarkoitetaan esimerkiksi sellaisia toimia
joiden tarkoituksena on edistdd hyvaa tyGilmapiirid. Tyontekijakohtaisesti tyénanta-
jalla on velvollisuus huolehtia siita, etta tyontekijat suoriutuvat tyostaan tyo- tai tuo-
tantomenetelmien muuttuessakin, tydnantajan tulee opastaa, perehdyttaa ja kouluttaa
tyontekijoitd. Tyontekijan kehittymismahdollisuuksia tulee edistdd muutoinkin, ja
nain mahdollistaa tyéuralla eteneminen. Viesti on hyvin selvd mité tulee tyopaikka-
kiusaamiseen, eli vastuu henkilostosta ja henkiloston vélisistd suhteista on suuri.
(Tyosopimuslaki 55/2001, 2:18. HE 157/2000, Yksityiskohtaiset perustelut, Lakieh-
dotuksen perustelut, 2:18.)
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My®os syrjiminen voi olla tyopaikkakiusaamista, esimiesasemassa oleva voi kohdella
tyontekijoita eriarvoisesti perusteettomasti esimerkiksi jaettaessa tyotehtdvia, keskus-
teltaessa palkkauksesta tai tyosuhde-eduista. Tydsopimuslain mukaan tyénantaja ei
saa asettaa tyontekijoita eri asemaan ian, terveydentilan, vammaisuuden, kansallisen
tai etnisen alkuperan, kansalaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen, kielen, uskon-
non, mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliitti-
sen toiminnan tai muun naihin verrattavan seikan vuoksi, ilman hyvaksyttavaa syyta.
Tyodnantajan tulee kohdella tydntekijoita tasapuolisesti, paitsi jos eriarvoinen kohtelu
on perusteltua tyontekijoiden tehtavét tai asema huomioon ottaen. (Tydsopimuslaki
55/2001, 2:28.) Syrjintékiellon rikkomisesta saddetdan Rikoslain 47:38.

Ty6sopimuslaissa asetetaan tyonantajalle myds tyoturvallisuusvelvoite. Laki velvoit-
taa tyOnantajan suojelemaan tyOntekijdd tapaturmilta, ja terveydellisiltd vaaroilta
huolehtimalla ty6turvallisuudesta. Sdantely tyoturvallisuudesta 10ytyy tyoturvalli-
suuslaista. (Tyosopimuslaki 55/2001, 2:38.)

Erityisesti huomioitavaa tydpajayhteison toimintamallia luotaessa

Ty6nantajalla on velvoite luoda hyva tyoilmapiiri

Tyobnantajalla on velvoite edistd suhteitaan tyontekijoihin

Ty6nantajalla on velvoite edistdé tydntekijoiden vélisia suhteita

Tyo6nantajalla on velvollisuus opastaa, kouluttaa ja perehdyttad tyontekijoitd, seka edistaa
heidén kehittymismahdollisuuksiansa

Ty6nantajan tulee kohdella tyontekijoita tasapuolisesti, syrjintakielto

Tyo6nantajalla on velvollisuus suojella tyontekijaa tapaturmilta ja terveydellisiltd (myos

psyykkisiltd) vaaroilta huolehtimalla tyéturvallisuudesta

Kuvio 6.

3.3.2 Tyéturvallisuuslaki

Tyoturvallisuuslakiin liséttiin vuonna 2003 héirintaa ja epdasiallista kohtelua koske-
va séannos. Tyoturvallisuuslaki ei avaa kasitettd tyopaikkakiusaaminen kovin tarkas-
ti, vaan madrittelee sen hairinnéksi, josta on tyontekijan terveydelle haittaa tai vaaraa
tai muuten epdasialliseksi kohteluksi. Laki velvoittaa tydnantajaa tiedon kiusaamises-

ta saatuaan, puuttumaan naihin seikkoihin kaytettavissaan olevin keinoin, jotta epa-
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kohdat poistuvat. (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002, 28 8.) Laki velvoittaa tyonantajaa
toimimaan, ja jotta velvollisuus toimintaan syntyisi, on tyonantajan saatava hairin-
nasta tai epaasiallisesta kohtelusta tieto. Kaytannodssa iso vastuu asian esille tuomi-
sesta on tyontekijalla itselldéan, joka kokee tulleensa kiusatuksi tai muutoin epdaasialli-
sesti kohdelluksi. (Tyoterveyslaitos 2002, 55.)

Epaasiallista kohtelua voi olla tyontekijoiden kesken, tai esimiehen ja tyontekijan
valilla. Epaasiallisen kohtelun ja hairinnédn piiriin kuuluu myo6s sukupuolinen héirin-
t4. TyOnantaja voi saada tiedon suoraan tyontekijaltd, mutta myos luottamusmiehen,
tyosuojeluvaltuutetun tai tyoterveyshuollon kautta. Velvollisuus toimia on kuitenkin
aina tyonantajalla. Tydnantajan tulee selvittdd mita todellisuudessa on tapahtunut, ja
olla toimissaan tapausta ratkaistaessa johdonmukainen. Jos héirinta on ulkopuoliselta
taholta tulevaa, esimerkiksi asiakkaan aiheuttamaa, voi syntya tilanne jossa tydnanta-
ja ei siihen voi tehokkaasti puuttua. TyOnantaja voi kuitenkin antaa ohjausta tyonte-
kijoille, kuinka kyseisissé tilanteissa tulee toimia. (HE 59/2002 vp, 40-41.)

Ty6turvallisuuslain 25 § sivuaa myos tyopaikkakiusaamista puuttuessaan tyon kuor-
mittavuuteen. Jos kuormittavuuden katsotaan vaarantavan tyontekijan terveytta, on
tyGnantajan heti siitd tiedon saatuaan selvitettdva kuormittavat seikat, ja puututtava
niihin vaaran valttamiseksi tai vahentamiseksi. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 25 §8.)
Lain viidennen luvun otsikkotasolla mainitaan tyon henkinen ja sosiaalinen kuormit-
tavuus, mutta sitd ei varsinaisessa lakitekstissa erotella kovinkaan ponnekkaasti.
Lainsaatdjan tarkoitus ei varmaankaan ole ollut vaheksya tydn henkista kuormitta-
vuutta, lakia lukiessa taytyykin pitdd mielessd se seikka, ettd tyoturvallisuuslaissa
tarkoitetaan myos psyykkisté tyoturvallisuutta, ei pelkastadn fyysista. (Kess & Kaho-
nen 2009, 18.)

Tyo6turvallisuuslain toisen luvun mukaan tyénantajalla on yleinen huolehtimisvelvol-
lisuus, joka velvoittaa ty6nantajan oma-aloitteisesti huolehtimaan tyoympaéristosta ja
sen terveellisyydesta ja turvallisuudesta. Kun pohditaan huolehtimisvelvoitteen sisal-
t6d, sen laajuutta madriteltdessd pitdd ottaa huomioon tyostd, tydolosuhteista ja
muusta tyoymparistostéd johtuvat seikat. Tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen vai-
kuttavat myds jotkin tydntekijoiden henkilokohtaiset edellytykset, esimerkiksi tyon-

tekijan ammattitaito, tyokokemus, ik&, sukupuoli ja muut vastaavat seikat. (Ty6tur-
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vallisuuslaki 738/2002, 2:8 §, HE 59/2002, 28). TyOpajaa ajatellen tdma on ensiar-
voisen tarked seikka, silla tydtehtavéat tulee mitoittaa jokaisen osaamisen, jaksamisen
ja mahdolliset fyysiset esteet huomioon ottaen. Vaarin mitoitettu tydtehtava ei kovin
usein onnistu, joka saattaa johtaa turhautumiseen, tai pahimmassa tapauksessa mui-
den tyontekijoiden arvostelun kohteeksi joutumiseen. My6s turhautunut tyontekija

itse saattaa purkaa pahaa oloaan tyotovereihinsa.

Koska yleinen huolehtimisvelvollisuus on varsin laaja kasite, on sita lainsadadannolla
pyritty rajaamaan. Vaikka rajauksessa mainitaan esimerkiksi ennalta arvaamattomat
olosuhteet, se ei poista kuitenkaan tyonantajalta velvollisuutta tarkkailla ja pyrkia
ennakkoon estaméaan esimerkiksi tydpaikkakiusaamiseen johtavia tekijoita tydpaikal-
la. Myos sellaiset poikkeukselliset tapahtumat, joiden seurauksia ei tyonantaja olisi
pystynyt milld&n varotoimilla estdmé&an, on rajattu huolehtimisvelvollisuudesta pois.
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 2:8§). ”Tyoyhteis0d ja tyonteon olosuhteita tulee tar-
kastella ennakoivasti my0s epdasiallisen kohtelun estdmisen nakokulmasta” (Kess &

Kahonen 2009, 50).

”TyoOnantajan on jatkuvasti tarkkailtava ty0ympéristod, tyoyhteison tilaa ja tyotapo-
jen turvallisuutta. Ty6nantajan on myos tarkkailtava toteutettujen toimenpiteiden
vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen.” (Tyoturvallisuuslaki 738/2002,
2:88.) Tyonantajalla on siis lain mukaan tarkkailuvelvollisuus. Tarkkailuvelvollisuus
ei paaty siihen, ettd huomioitu epakohta korjataan, vaan myos korjaavien toimenpi-
teiden vaikutuksia pitda tarkkailla, ja tarpeen mukaan muuttaa. Myods tyoyhteison
sosiaalista toimivuutta pitda tarkkailla. Tyonantajan tulee tarkkailla tydntekijoiden
valisia suhteita ja niiden toimivuutta, jotta mahdollinen hairinta tai epdasiallinen koh-
telu voidaan havaita riittdvan ajoissa ja tilanteeseen puuttua tehokkaasti. (HE
59/2002, 29.)

Tyo6turvallisuuslain mukaan tyonantajalla on velvollisuus laatia ja yllapitéé tyosuoje-
lun toimintaohjelma ty6turvallisuuden toteuttamiseksi. Ohjelma on aina tyonantaja-
kohtainen, eika laki madrad sen muotoa tai sisaltdd, se voidaan siséllyttdd myos esi-
merkiksi laatujarjestelmaén, se ei ole siis véalttdmatta erillinen ohjelma. Tyo6olojen
kehittamistarpeita ja tydymparistotekijoiden vaikutuksia arvioitaessa voidaan kayttaa

esimerkiksi tyoterveyshuollon ty6paikkaselvitystd apuna. Ohjelma on kehittyva, eli
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sitd noudatetaan jatkuvasti ja kehitetddn aina tarpeen niin vaatiessa. (Tyo6terveyslaitos
2002, 26-27, HE 59/2002, 39.) Toimintaohjelmaan voidaan sisallyttdd tydpaikka-
kiusaamista ajatellen henkista tydsuojelua koskeva alaohjelma. ”Henkinen tyosuojelu
voidaan nakokulmiltaan jakaa esimerkiksi seuraavasti:

e tyOilmapiiri

e tyOyhteison siséisen hdirinnén ehkaiseminen (tydpaikkakiusaaminen)

e tyOyhteison ulkoisen hdirinnén ehkaiseminen (asiakkaat ja muut vastaavat)

e yksittaisen hairintatapauksen selvittdminen ja ratkaisukeinot

e sanktioprosessit” (Kess & Kahonen 2009, 52.)

Ty6turvallisuuslain rikkomisessa puhutaan yleensa tyoturvallisuusrikkomuksesta, ja
sithen syyllistyy lain mukaan “tyonantaja tai 7 §:5s4 tarkoitettu henkil® taikka nédiden
edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta laiminly0 t&ssa laissa tai sen nojalla
annetussa sdéddoksessa saadetyn 1) kayttdonotto- tai mééraaikaistarkastuksen suorit-
tamisen; 2) selvityksen tai suunnitelman tekemisen; 3) suojalaitteen tai henkilokoh-
taisen suojaimen varaamisen tai asentamisen; 4) tyotad koskevan luvan hankkimisen
tai ilmoituksen tekemisen; 5) koneen, vélineen tai muun teknisen laitteen ja tervey-
delle vaarallisen aineen kéaytossa tarvittavan kaytto-, huolto- ja muun vastaavan oh-
jeen antamisen tai 6) tdmédn lain ndhtdvdnd pitdmisen” (Tyo6turvallisuuslaki
738/2002, 8:638.) Jos teko katsotaan véhéiseksi, siitd voidaan tuomita sakkoihin tyo-
turvallisuusrikkomuksena, mutta jos teko ei ole vahéinen se voidaan katsoa tyétur-
vallisuusrikokseksi ja silloin sovelletaan Rikoslain 47:18, jolloin voidaan tuomita
tyoturvallisuusrikoksesta sakkoon tai vankeuteen enintéddn yhdeksi vuodeksi (Salo-
heimo 2006, 173-174).

Erityisesti huomioitavaa tydpajayhteison toimintamallia luotaessa

Tyo6nantajalla on velvoite puuttua kaytettavissadn olevin keinoin héirintaan ja epdaasialli-
seen kohteluun niistd tiedon saatuaan

Ty6nantajalla on velvollisuus tiedon saatuaan selvittdd, mita on tapahtunut

Ty0Onantajan on oltava toimissaan johdonmukainen tapausta ratkaistaessa

Ty0Onantajan on puututtava sellaiseen tyon (henkiseen) kuormittavuuteen, jonka katsotaan

vaarantavan tyontekijén terveytta
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Tyonantajalla on yleinen huolehtimisvelvollisuus tydympéristosta ja sen terveellisyydesté
seké turvallisuudesta

Ty6nantajan on otettava huomioon tydntekijoiden henkilokohtaiset edellytykset tyon ter-
veellisyydesta ja turvallisuudesta huolehdittaessa

Ty6nantajalla on velvollisuus tarkkailla tydymparistd, tydyhteison tilaa ja ty6tapojen tur-
vallisuutta

Tyonantajalla on velvollisuus tarkkailla korjaavien toimenpiteiden vaikutuksia
Tyonantajan tulee tarkkailla tydyhteison sosiaalista toimivuutta

Tyo6nantajalla on velvollisuus laatia ja yllapitaa tydsuojelun toimintaohjelma, johon voi-

daan liittad henkista tyosuojelua koskeva alaohjelma

Kuvio 7.

3.3.3 Laki nuorista tyontekijoista

Laki nuorista tyontekijoista koskee tyotd, jota alle 18-vuotias nuori tekee tyo- tai vir-
kasuhteessa. Tyopajalla ei ole tydsopimussuhteessa alle 18-vuotiaita. Lain nuorista
tyontekijoista kolmatta lukua sovelletaan kuitenkin myos sellaiseen nuoren tekemaén
tyéhon, johon sovelletaan tyoturvallisuuslakia. Ty6turvallisuuslaista 16ytyy kolme
momenttia, jotka toteutuvat tyGpajalla ja velvoittavat tydpajaa tata lakia soveltamaan;
1) oppilaan ja opiskelijan ty6hon koulutus

2) tydévoimapoliittiseen toimenpiteeseen osallistuvan henkilon ty6

3) kuntoutukseen liittyva tyo ja kuntouttava ty6toiminta (Laki nuorista tydntekijoista
998/1993, 1:18, Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 48.)

Laissa painotetaan tydnantajan huolehtimisvelvollisuutta siitd, ettd nuoren tydnteki-
jan tekema tyo ei ole ruumiilliselle tai henkiselle kehitykselle vahingoksi. Nuorelle ei
saa myoskaan antaa liian vastuullista tyotd, eli vastuun pitaa olla oikein suhteutettuna
nuoren ikaan ja voimiin. Tyd ei mydsk&én saa vaatia suurempaa ponnistusta kuin
nuoren ikaan tai voimiin ndhden on kohtuullista. (Laki nuorista tyontekijoista
998/1993, 3:9 8.)

Jos tyonantaja rikkoo tyoturvallisuusméaarayksid, aiheuttaa tydturvallisuusmaaraysten
vastaisen puutteellisuuden tai epdkohdan ja mahdollistaa tyoturvallisuusmaaraysten

vastaisen tilan jatkumisen, sovelletaan rangaistukseen Rikoslain 47:18. Nuorten
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tyontekijoiden tyOaikaa koskevien suojelusadnndsten rikkomisesta, joka on tehty tyo-
suojeluviranomaiselta saadusta kehotuksesta, méaarayksesta tai kiellosta huolimatta,
s&adetddn rangaistus Rikoslain 47:28. Jos tydnantaja rikkoo jollain muulla kuin edel-
I& mainituilla tavoilla Lakia nuorista tyontekijoista tai sen nojalla annetun asetuksen
s&annoksid, on rangaistuksena sakko nuorten tyontekijoiden suojelusaannosten rik-
komisesta. (Laki nuorista tyontekijoistd 998/1993, 4:18 8.)

Erityisesti huomioitavaa tyopajayhteison toimintamallia luotaessa

Tyo6nantajalla on velvollisuus huolehtia siitd, etta tyo ei ole vaaraksi nuoren ruumiilliselle

tai henkiselle kehitykselle

Kuvio 8.

3.3.4 Tyoterveyshuoltolaki

Tyobterveyshuolto on usein se taho, jonka kautta hdirinnan kohteeksi joutunut hakee
apua, mutta tilanne on yleensa jo niin pitkalla, ettd apua haetaan henkisen kuormituk-
sen kasvaessa niin suureksi, ettd tyontekija hakee sairauslomaa. TyOnantajan tulee
kuitenkin toimia tyoterveyshuollon kanssa tiiviissa yhteistydssd, ja toimintasuunni-
telmaa laadittaessa tulee myds tyon psykososiaalinen kuormittavuus huomioida ja
tehdd toimintasuunnitelma stressin ja henkisen kuormittavuuden minimoimiseksi,
sekd tunnistaa ne tyopaikalla olevat tekijat jotka voivat niitd aiheuttaa. (Ty6turvalli-

suuskeskuksen www-sivut.)

Tyo6terveyden tavoitteena on edistéd ja kehittaa terveellistd ja turvallista tyotd ja tyo-
ympdristda. Siihen kuuluu tyontekijéiden fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta
hyvinvoinnista huolehtiminen ja niiden vahvistaminen, seké tyokyvyn yllapito ja ke-
hittdminen. Tyoterveys tukee myds ammatillista ja sosiaalista kehittymista tydssa.
Tyo6terveys on monialaista ja kokonaisvaltaista toimintaa, jonka tavoitteena on sosi-
aalisesti rikasta ja taloudellisesti tuottavaa elamaa elavé tyontekijé, joka voi toimia
kestdvaa kehitysta tukien. (HE 114/2001 vp, 8.) Tyoterveyshuollon tarkoituksena on
ehkaista, ja torjua tyosta tai tydolosuhteista johtuvia terveysvaaroja. Lisaksi se toimii
edistdakseen ja suojellakseen tyontekijoiden turvallisuutta, tyokykyé ja terveytta.
(Tyoterveyshuoltolaki. 1383/2001, 2:4 8.) Hyvan tydterveyshuoltokdytdnndn periaat-
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teista, sisallostd sekd ammattihenkildston ja asiantuntijoiden koulutuksesta on annet-
tu valtioneuvoston asetus (1484/2001).

Tyonantajan lakisaateisiin velvollisuuksiin kuuluu tyoterveyshuollon jarjestaminen
omalla kustannuksellaan. Sellainen tytnantaja, joka ei noudata mitd tyoterveyslain
4.181:ss& sé&adetdan tyoterveyspalvelujen jérjestamisestd, tai jattdd noudattamatta
tyésuojeluviranomaisen jarjestamisvelvollisuuden siséllosta antamaa péatosta, on
tuomittava tyoterveyspalvelujen laiminlyomisesta sakkoon. (Tyo6terveyshuoltolaki.
1383/2001, 5:198. Nieminen 2006, 1187.)

Erityisesti huomioitavaa tyopajayhteison toimintamallia luotaessa

Tyo6nantajalla on lakisaateinen velvollisuus jarjestaa tyoterveyshuolto

Tyo0terveyden erdité tavoitteita on huolehtia ja vahvistaa tyontekijoiden fyysista, psyykkis-
té ja sosiaalista hyvinvointia

Tyo6terveyshuollon tarkoituksena on ehkaista ja torjua tyosta tai tydolosuhteista johtuvia

terveysvaaroja

Kuvio 9.

3.3.5 Rikoslaki

Rikoslain 47. luvussa késitellaan tyorikoksia, joita ovat tyoturvallisuusrikos, tyoaika-
suojelurikos, tydsyrjintd, kiskonnantapainen tyosyrjintd, tyontekijoiden edustajien
oikeuksien loukkaaminen, tyontekijoiden jarjestaytymisvapauden loukkaaminen,

tyonvalitysrikos ja luvattoman ulkomaisen tyévoiman kéytto.

Tyoturvallisuusrikokseen voi syyllistyd vain tyonantaja tai tyonantajan edustaja. Sel-
lainen tyOnantaja tai tyonantajan edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta rik-
koo tyoturvallisuusmaarayksia, syyllistyy tyoturvallisuusrikokseen. Samoin on ky-
seessa tyoturvallisuusrikos, jos tydnantaja tai tdmén edustaja tahallaan tai huolimat-
tomuudesta laiminly6 valvonnan tyoturvallisuusméérdaysten noudattamisesta alaises-
saan ty0ssa, tai jos tyonantaja tai tyonantajan edustaja ei huolehdi taloudellisista,
toiminnan jarjestamistd ja muista tyosuojelun edellytyksistad. Tyoturvallisuusrikok-

sesta voidaan tuomita sakkoon tai vankeuteen enintédan yhdeksi vuodeksi. (Rikoslaki.
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39/1889, 47:18). Laiminlyonti voi tarkoittaa esimerkiksi tyomaatarkastuksen teke-
matta jattamistd, taloudellisten edellytysten laiminlydnti voi taas ilmet& esimerkiksi
tyémaakohtaisesti liian tiukaksi laadittuna budjettina, joka on aiheuttanut tydturvalli-

suusmaarayksista tinkimista. (Saloheimo, 2006, 183.)

Ty6paikkakiusaamista késiteltdessd voidaan ottaa huomioon myds kolmannessa py-
kalasséd mainittu tyosyrjintd, joka on rikoslain mukaan rangaistava teko, jos tyénanta-
ja tai tdiman edustaja asettaa tyontekijan epéaedulliseen asemaan “’rodun, kansallisen
tai etnisen alkuperén, kansalaisuuden, ihonvérin, kielen, sukupuolen, idn, perhesuh-
teiden, sukupuolisen suuntautumisen, periman, vammaisuuden tai terveydentilan
taikka uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen toimin-
nan tai muun ndihin rinnastettavan seikan perusteella” (Rikoslaki. 39/1889, 47:38).
Tuomio tydsyrjinnasta on joko sakkorangaistus, tai enintddn kuuden kuukauden van-

keustuomio.

Erityisesti huomioitavaa tydpajayhteison toimintamallia luotaessa

Tyo6nantaja syyllistyy tyoturvallisuusrikokseen rikkoessaan tahallaan, tai huolimattomuu-
desta tyoturvallisuusméaérayksié

Tyo6nantaja syyllistyy tyoturvallisuusrikokseen laiminlyddessaan tahallaan, tai huolimat-
tomuudesta ty6turvallisuusmaardysten noudattamisen valvonnan, tai jattdessadan huolehti-
matta tydsuojelun edellytyksista

TyoOnantaja syyllistyy tyosyrjintadn asettaessaan tyontekijan epdedulliseen asemaan
toisiin tyontekijoihin ndhden sellaisista syist3, jotka liittyvat tyontekijan persoonaan,
terveydentilaan tai mielipiteisiin

Kuvio 10.

3.3.6 Yhdenvertaisuuslaki

Yhdenvertaisuuslaista 16ytyy syrjinnén kielto, se kieltda syrjinnan henkiloon liittyvén
syyn perusteella, joita ovat esimerkiksi ikd, etninen tai kansallinen alkuperd, kansa-
laisuus, kieli, henkilon harjoittama uskonto, vakaumus, mielipiteet, terveydentila,
vammaisuus tai sukupuolinen suuntautuminen. Laki jaottelee syrjinnan vélittdbmaan
syrjintaan, vélilliseen syrjintédan ja hairintddn. Valiton syrjintd esiintyy jonkun epa-

suotuisana kohteluna vertailukelpoisessa tilanteessa. Valillinen syrjint4 asettaa jon-
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kun epdedulliseen asemaan muihin ndhden jonkin n&enndisesti puolueettoman s&an-
noksen, perusteen tai kdytannon perusteella. Hairinnalla loukataan henkil6a tai ih-
misryhmén arvoa tai koskemattomuutta luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava,
noyryyttava tai hyokkaava ilmapiiri. Syrjinnalla tarkoitetaan myoés ohjetta tai késkya
syrjid. (Yhdenvertaisuuslaki. 21/2004, 68.)

Syrjinnan kielto 16ytyy myos perustuslaista, rikoslaista ja tydsopimuslaista, jokaises-
ta hieman eri merkityksessa. Yhdenvertaisuuslain syrjintékiellon voi liittada tyopaik-
kakiusaamiseen lahinn& tasa-arvon ja yhdenvertaisen kohtelun puuttumisena, ”joka
altistaa tyopaikkakiusaamiselle ja hdirinnélle. Se ilmenee niissé tilanteissa, kun jolla-
kin henkil6lla on valta toiseen nédhden.” (Kess & Ké&honen 2009, 66.)

Rangaistussadnnokset syrjinnéstéd 10ytyvat rikoslaista. Sellaisesta syrjinnastd, joka ei
ole rangaistava tydsyrjintané tai kiskonnantapaisena tyosyrjintand, tuomitaan syrjin-
nastd sakkoon tai enintddn kuuden kuukauden vankeuteen. (Yhdenvertaisuuslaki.
21/2004, 208, Rikoslaki. 39/1889, 11:118.)

Erityisesti huomioitavaa tydpajayhteison toimintamallia luotaessa

Ketéan ei saa syrjid ian, etnisen tai kansallisen alkuperén, kansalaisuuden, kielen, uskon-
non, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen suuntautu-
misen tai muun henkil6on liittyvan syyn perusteella

Sovelletaan sellaisessa toiminnassa, jossa on kyse tyohdnottoperusteista, tydoloista tai tyo-

ehdoista, henkildstokoulutuksesta tai uralla etenemisesta

Kuvio 11.

3.3.7 Laki julkisesta tydvoimapalvelusta

Koska ty6harjoitteluun, tydeldmavalmennukseen tai tyokokeiluun tuleva henkild ei
ole tyosuhteessa harjoittelupaikkaan, laki julkisesta tydvoimapalvelusta selkeyttda
harjoittelupaikan / tydelamavalmennuspaikan ja harjoittelijan / tyéelamévalmennet-
tavan oikeusasemaa seké paikan tarjoajan vastuuta tyéturvallisuudesta ja tietosuojas-
ta. Laki késittelee myo6s palkkatuella tyollistamistd, palkkatuen maaréd, méaarayty-

misperusteita, kestoa ja tyollistettyjen edelleensijoittamista. Paasaantoisesti tyolliste-
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tyn edelleensijoittaminen on kielletty, mutta valtioneuvoston asetuksella voidaan saa-
t&& oikeudesta edelleensijoittamiseen kunnalle, yhdistykselle ja saatiolle, yksityiselle
tyévoimapalvelulle ja sosiaaliselle yritykselle, samoin voidaan saataa edelleensijoit-

tamisen ehdoista. (Laki julkisesta tydvoimapalvelusta 1295/2002, 7:3;38.)

Tyomarkkinatoimenpiteessd oleva ei ole koskaan tydsuhteessa ty6- ja elinkeinotoi-
mistoon eika siihen tahoon, joka toimenpiteen jarjestdd. Tassé tapauksessa siis Pori-
laiset Kulttuurijarjestot ry. Sovellettavia lakeja ovat laki naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta, yhdenvertaisuuslaki (josta 16ytyi syrjinnan kielto), tyGturvallisuuslaki
(jossa oli hdirintaa ja epdasiallista kohtelua koskeva séannos) ja laki nuorista tyonte-
Kijoista (jossa asetettiin tydnantajalle huolehtimisvelvollisuus siitd, ettda nuoren tyon-
tekijan tekema tyo ei ole ruumiilliselle tai henkiselle kehitykselle vahingoksi). Lakia
yksityisyyden suojasta tyGeldmassa sovelletaan laissa méaaratyin osin, ”Tyomarkkina-
toimenpiteissé sovelletaan, mitd mainitun lain 2 luvun 3 §:ssd, 4 8:n 1 ja 2 momentis-
sa, 58:n 1, 2 ja4 momentissa, 3 luvun 6 8:ssd, 7 8:n 1-3 momentissa, 9 ja 10 8:ss4, 4
luvun 14 ja 15 8:ssd, 5 ja 6 luvussa seké 7 luvun 21 §:n 2 momentissa, 22 ja 24 8:ssa
sdddetddn.” (Laki julkisesta tyovoimapalvelusta 1295/2002, 8:38.) Tassa kohden
toimenpiteen jarjestdjd rinnastetaan tydnantajaan ja toimenpiteeseen osallistuva tyon-
tekijadn, vaikka tydsuhteesta ei olekaan kyse. ”Rangaistus yksityisyyden suojasta
tydelamassa annetun lain rikkomisesta saadetaan yksityisyyden suojasta tydelaméssa

annetun lain 24 §:ssd.” (Laki julkisesta tydvoimapalvelusta 1295/2002, 8:38.)

Erityisesti huomioitavaa tytpajayhteison toimintamallia luotaessa

Tyomarkkinatoimenpiteessa olevien kohdalla sovelletaan yhdenvertaisuuslakia, ty6-
turvallisuuslakia ja lakia nuorista tyontekijoistd, seka lakia yksityisyyden suojasta
tyoelamassa laissa julkisesta ty6voimapalvelusta maaratyin osin.
Tyomarkkinatoimenpiteessd olevat eivat ole tydsuhteessa Porilaiset Kulttuurijérjestot
ry:een. Palkkatuella tyollistetyt ovat tydsuhteisia tyontekijoita.

Kuvio 12.
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3.3.8 Laki kuntouttavasta tytoiminnasta

Porilaiset Kulttuurijarjestot ry saa toimintaansa tyollisyyspoliittista avustusta Porin
kaupungin tyollisyysyksikoltd. Tdman avustuksen yhdeksi ehdoksi on asetettu vel-
vollisuus jarjestdad kuntouttavan tyotoiminnan paikkoja. Muuta korvausta Porilaiset
Kulttuurijérjestot ry:lle ei tyétoiminnan jérjestamisestd makseta. Sosiaalihuoltolain
17 § mukaan kunnan on huolehdittava kuntouttavasta tyétoiminnasta annetussa laissa
sdddetyistd tehtdvistd. Kuntouttavan tyGtoiminnan laissa “’sdddetddn toimenpiteistd,
joilla parannetaan pitk&an jatkuneen tyéttomyyden perusteella tydmarkkinatukea tai
toimeentulotukea saavan henkilon edellytyksia tyollistyd avoimilla tydmarkkinoilla
seké edistetd&dn hanen mahdollisuuksiaan osallistua koulutukseen ja muuhun tychal-
linnon tarjoamaan tyollistymistd edistavaan toimenpiteeseen. Laissa sdadetadn myos
toimenpiteisiin osallistuvan henkilon oikeuksista ja velvollisuuksista.” (Laki kuntout-

tavasta tyotoiminnasta. 189/2001, 1:18.)

Laissa tarkoitetaan kuntouttavalla ty6toiminnalla sellaista kunnan jérjestdmaa toimin-
taa, jossa ei synny tydsuhdetta ja jonka tarkoitus on parantaa henkilén elaménhallin-
taa, sekd luoda edellytyksia tyollistymiselle. (Laki kuntouttavasta tyGtoiminnasta.
189/2001, 1:28.) Koska kuntouttavan ty6toiminnan tarkoituksena on kaikin tavoin
pyrki& parantamaan siihen osallistuvan henkilon eldménhallintaa ja jatkomahdolli-
suuksia, on ensiarvoisen tarkeata, ettd tydyhteiséssa on hyva tydilmapiiri, eika henki-

I6n kuntoutuminen pysahdy tai taannu tydyhteison sisdisten ristiriitojen vuoksi.

Yhdistys solmii Porin kaupungin kanssa Kuntouttavaa ty6toimintaa koskevan toi-

meksiantosopimuksen, jossa maaritellaan

Sopijapuolet

Jarjestettavéat palvelut

Toimintaedellytykset

Salassapito, tietojen antaminen ja asiakirjahallinto
Valvonta

Toimeksiantosopimuksen voimassaolo ja tarkistaminen

Korvaus kuntouttavan tydtoiminnan jarjestdmisesta

© N o g bk~ D E

Sopimuksen voimassaolo ja sopimuksen irtisanominen
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9. Erimielisyyksien ratkaisupaikka

Toimintaedellytyksissd madritddn, ettd “Palvelujen tuottaja (tdssd tapauksessa siis
Porilaiset Kulttuurijérjestot ry) vastaa kaikista toimintansa palvelunsaajalle aiheutta-
mista vahingoista ja huolehtii sen turvaamisesta tarpeenmukaisin vastuuvakuutuk-
sin.” Lisdksi; “Palvelujen tuottaja huolehtii tyoturvallisuudesta ja tyoturvallisuus-
maardysten noudattamisesta. Palvelujen hankkija jarjestad toimintaa osallistuvalle
tapaturmavakuutuslain (608/1948) 57 §:n 1 momentissa tarkoitetun vakuutusturvan
kuntouttavassa ty0toiminnassa sattuvan tapaturman varalta siltd osin kuin kuntoutta-
vaan ty6toimintaan osallistuvalla ei muulla perusteella ole oikeutta tapaturmavakuu-
tuslain mukaiseen korvaukseen.” (Porin kaupunki. Aikuissosiaalitydon toimisto,
2011.)

Sopimuksen liitteend on asiakirja, jossa luetellaan erikseen viel&d Porin kaupungin
ottamat vakuutukset, ja annetaan ohjeistus kuinka toimitaan mahdollisen tyotapatur-
man kohdalla. Porin kaupunki on ottanut kuntouttavassa tyétoiminnassa oleville ta-
paturmavakuutuksen, joka on voimassa tyossad ja tyomatkoilla, lisdksi kolmannelle
aiheutuneet vahingot korvataan julkisyhteison vastuuvakuutuksesta yleisten vahin-

gonkorvausperiaatteiden mukaisesti.

Kuntouttavaan ty6toimintaan sovelletaan tyoturvallisuuslakia, mutta siihen ei sovel-
leta tyGterveyshuoltolakia. Kunta on velvollinen jarjestdméan kuntouttavaan tyotoi-
mintaan osallistuvalle vakuutusturvaa ty6toiminnassa sattuvan tapaturman varalta ”
siltd osin kuin kuntoutettavaan tyétoimintaan osallistuvalla ei muulla perusteella ole
oikeutta tapaturmavakuutuslain mukaiseen korvaukseen.” (Laki kuntouttavasta tyo-
toiminnasta. 189/2001, 7:22-238.) Mit4 tyopaikkakiusaamiseen tulee, niin vaikka
tyosopimussuhdetta ei olekaan solmittu néissa tapauksissa, on Porilaiset Kulttuurijar-
jestot ry yhtalailla vastuussa tyokokeilussa olevan tyéturvallisuudesta, johon siis si-
séltyy myds henkinen tyosuojelu, kuin palkkasuhteessakin olevien henkildiden osal-
ta.
Erityisesti huomioitavaa tydpajayhteison toimintamallia luotaessa

Kuntouttavaan tyotoimintaan osallistuva henkil6 ei ole ty6suhteessa Porilaiset Kult-

tuurijarjestot ry:een.
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Yhdistyksen tulee huolehtia tydturvallisuudesta ja ty6turvallisuusméaardysten noudattami-

sesta

Lahettdva taho jarjestad kuntouttavaan tyotoimintaan osallistuvalle tapaturmavakuu-
tuksen ty6toiminnassa sattuvan tapaturman varalta

Yhdistys vastaa kuntouttavaan tydtoimintaan osallistuvalle toimintansa aiheuttamis-
ta vahingoista, yhdistyksella tulee olla tarpeenmukainen vastuuvakuutus.
Kuntouttavaan tyotoimintaan sovelletaan tydturvallisuuslakia

Kuvio 13.

3.4 Tyontekijan oikeuksista ja velvollisuuksista

Ty6turvallisuus ei muodostu pelkastddn tyonantajan toimista, vaan myos tyontekijal-
I& on velvollisuuksia. Ty6turvallisuuslain neljdnnessa luvussa esitetadn yhtendisesti
tyontekijoiden velvollisuudet. Tydnantajan toimivaltansa nojalla antamia maarayksia
ja ohjeita tulee noudattaa, tyontekijan tulisi huolehtia muidenkin tyontekijoiden tur-
vallisuudesta ja terveydesté kaytettavissaan olevin keinoin. Sellaista hdirintaa ja epa-
asiallista kohtelua muita tyontekijoitad kohtaan tulee myos vélttaa, joka aiheuttaa hait-
taa tai vaaraa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen. Tyontekijalla on myos il-
moitusvelvollisuus sellaisista seikoista, joista saattaa olla haittaa tydntekijoiden tur-
vallisuudelle tai terveydelle. (HE 59/2002 vp, 17.) Koska tyopaikkakiusaaminen on
haittatekijé ja saattaa muodostua tydpaikalla vaaratekijaksi, koskee ilmoitusvelvolli-
suus myds siitd ilmoittamista, ei vain laissa méaariteltyja fyysisia koneisiin ja laittei-
siin liittyvid vikoja (Kess & K&hodnen 2009, 88).

Tyontekijalla on oikeus tulla yhdenvertaisesti kohdelluksi, tydsopimuslaissa on syr-
jinnan kielto, joka on kasitelty tdman tyon kohdassa 3.3.1. Tyontekijalla on myos
oikeus olla joutumatta kiusaamisen, tai muun epdasiallisen kohtelun kohteeksi tyo-
paikallaan. Héanell& on velvollisuus ilmoittaa téllaisesta toiminnasta tyonantajalle ja
oikeus odottaa, ettd asiaan puututaan ja ryhdytdan toimiin mahdollisimman nopeasti.
(Kess & K&honen 2009, 78-79).

Jos tyontekija rikkoo tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavia velvoitteita tai laiminlyo

niit4, saattaa syntya tydsopimuslain tarkoittama asiallinen ja painava irtisanomispe-
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ruste. Tilannetta arvioitaessa tulee huomioida kokonaisuudessaan ty6nantajan ja
tyontekijan tilanne. Irtisanomista ei kuitenkaan saa tehd4, ennen kuin tydntekijalle on
annettu varoitus, jonka jalkeen hénella on ollut mahdollisuus korjata menettelynsa.
Irtisanominen voidaan valttdd myos siirtdmalla tyontekija muuhun tydhon.
Rikkomus voi olla myds niin vakava, etta tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyt-
t4& sopimussuhteen jatkamista. TallGin ei tarvitse antaa varoitusta, tai selvittd4 henki-
I6n muuhun tyéhon siirtdmistd, vaan tydsopimus voidaan purkaa.

(Tyosopimuslaki 55/2001, 7:28, 8:18)

3.5 Tyopaikkakiusaamisen méaéaritelmaa koskevia oikeustapauksia

3.5.1 Tyéturvallisuusrikos, tydsyrjintd, seksuaalinen hyvéksikéaytté

Korkeimman oikeuden p&atds 2010:1 késittelee tapausta, jossa henkild oli tuomittu
seka tyoturvallisuusrikoksesta, tydsyrjinnésté ettd neljaan asianomistajaan kohdistu-
neesta seksuaalisesta hyvaksikaytosta. Tuomittu oli toiminut tyonantajayhtion halli-
tuksen puheenjohtajana ja toimitusjohtajana. Han oli haastatellut ja valinnut nelja
asianomistajina ollutta naista tyotehtaviinsa. Tuomitulla oli siis sellainen asema, etta
han pystyi vaikuttamaan asianomistajien tyosuhteiden jatkumiseen. Tastd syysté ho-
vioikeus oli katsonut, ettd tuomitun ja asianomistajien vélilla oli taloudellinen riippu-
vuussuhde. Seksuaaliset hyvéksikéaytot olivat kohdistuneet sellaisiin, jotka olivat vie-
I koeajalla tai juuri tyonsa aloittaneita nuoria, vastavalmistuneita tyontekijoita. Kor-
kein oikeus katsoi, ettd asianomistajat olivat siitd johtuen tuomitusta erittdin riippu-
vaisia. Riippuvuussuhteen vaarinkéayttd oli todettu myos torkeédksi. Tyéturvallisuus-
rikokseen tuomittu oli syyllistynyt siltd osin, ettd rikoslain mukaan tyonantaja tai
tyonantajan edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta rikkoo tyoturvallisuus-
madrayksia, syyllistyy tyoturvallisuusrikokseen (Rikoslaki 39/1889, 41:18.) Seksuaa-
lista hairintda aiheuttaessaan, tuomittu oli rikkonut tyoturvallisuusmaarayksia. Tyo-
turvallisuuslain 288 taas velvoittaa tyonantajaa ryhtymaén toimiin poistaakseen sel-
laiset epékohdat, joista on tyontekijan terveydelle haittaa tai vaaraa hairinnan tai
muun epéasiallisen kohtelun muodossa, heti niist4 tiedon saatuaan (Ty6turvallisuus-
laki 738/2002, 28 §8.) Tamé hdirinté tarkoittaa myos seksuaalista hairintd4. Tdssa ta-

pauksessa korkein oikeus katsoi, ettd tuomittu oli seksuaaliseen hyvéksikayttoon
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syyllistyessédan syyllistynyt myds tyoturvallisuusrikokseen tydnantajan edustajana
toimiessaan. Koska tuomittu oli seksuaalisen hyvéksikdyton myota asettanut asian-
omistajina olleet nelja naista epdasiallisista syistd epaedulliseen asemaan sukupuo-
lensa perusteella, han oli syyllistynyt tasa-arvolain 7 § ja 8 § nojalla kiellettyyn syr-

jintaan tyoelamaéssa.

3.5.2 Tydnantajan tyoturvallisuusvelvoitteen rikkominen

Korkeimman oikeuden ratkaisussa 1992:180 tyontekijé oli tydnantajan edustajan pu-
huttelun jélkeen sairastunut niin pahoin, ettd ei ollut kyennyt enda palaamaan tyohon.
Korkein oikeus katsoi, ettd tydnantajan menettely oli ainakin osittain johtanut tyon-
tekijan sairastumiseen ja tyokyvyttomyyseldkkeelle joutumiseen, ja tyonantaja vel-
voitettiin suorittamaan tyontekijalle vahingonkorvausta tyoturvallisuusvelvollisuu-
tensa rikkomisen johdosta. Ratkaisu ei ollut yksimielinen, ja eri mieltd olevien lau-
sunnossa todetaan, ettd tapauksessa tyontekijaan kohdistettu menettely ja yleinen
suhtautuminen ei poikennut tydyhteisén tavanomaisista ristiriidoista ja ihmissuhde-

vaikeuksista.

Korkein oikeus mainitsee ratkaisun perusteluissa, ettd tyonjohtotapa voi suuresti
vaihdella, samoin tyontekijéiden tapa suhtautua tydyhteisdssa ilmeneviin paineisiin.
Vaikka tyonjohtotapa olisi d44neké&sté tai vaativaa, pelkastdan sen perusteella ei voida
langettaa tyontekijan sairastumisesta vastuuta tyonantajalle, jos tyonjohtotapa on yh-
teisossd yleensa tavanomaista ja hyvaksyttyd, ja kohtelu on siis tasapuolista. Tassa
tapauksessa olivat useat todistaneet kokeneensa ettd tyonantajan edustaja, joka toimi
kuljetuspaallikkond, ei ollut kohdellut tyontekijoita tasapuolisesti ja oikeudenmukai-
sesti. Lisaksi monet tyontekijat olivat kuvailleet tydyhteisén ilmapiirid kovaksi, Kire-

éksi ja jopa sairaaksi.

Taman tapauksen asianomistaja oli aikaisemmin ollut iloinen ja hyvantuulinen tyon-
tekijé, joka oli hoitanut tyonsé aina kiitettavasti. Han oli joutunut liikenneonnetto-
muuden myo6ta sairauslomalle, jonka ajaksi hdanen minidnsé oli palkattu hoitamaan
hé&nen toitdnsa. Miniélle oli myéhemmaéssa vaiheessa jouduttu maksamaan korvausta

tyodsuhteen laittoman purkamisen vuoksi. Tdman jalkeen kuljetuspaallikon taholta oli



36

alkanut esiintyd painostusta ja epdasiallista kohtelua asianomistajana ollutta tyonteki-
jaa kohtaan.

Kuljetuspaallikkoé oli muun muassa huomauttanut tyontekijan ulkonadstd, haukkuen
tatd rumaksi ja kehottanut joitakin tyontekijoita vélttamaan tdméan seuraa. Oli myds
selvinnyt, ettd kuljetuspadllikko oli kohdellut muitakin tyontekijoita epaasiallisesti,
mutta asianomistajan kohdalla kohtelu oli ollut erityisen torkedd. Kuljetuspaallikké
oli ottanut tydntekijan puhutteluun, jonka yhteydessé hanet oli l&hetetty kotiin ja ke-
hotettu miettiméan tuleeko hén takaisin tyohon vai ei. Taméan jalkeen tyontekija oli
sairastunut, ja masentuneisuus, ahdistuneisuus ja tuskaisuus oli la&k&rinlausuntojen
mukaan mahdollista selittda tyonantajan henkisen painostuksen seurauksena synty-

neiksi.

3.5.3 Seksuaalinen héirintd, perusteeton irtisanominen

Ty6tuomioistuimen antamassa padtoksessa 2005:12 tyonantaja oli velvoitettu mak-
samaan paadluottamusmiehelle korvausta irtisanomisajan palkasta ja tydsuhteen pe-
rusteettomasta paattdmisestd. Paaluottamusmiehen (A) tydsopimus oli purettu fyysi-
sen seksuaalisen héirinnan perusteella. A oli tilanteessa laskeutunut rappusia alas, ja
nahnyt niiden alakdytdvalla B:n ja C:n keskustelemassa. Han oli ajatellut saikaytta-
vaé B:n ja olikin ndyttanyt C:lle joka oli kasvot h&neen péin, merkin, ett4 C ei paljas-
taisi hdnen aikomuksiaan B:lle. Paéstessaan B:n taakse, han oli ylakautta tarttunut
B:n rintoihin ja sanonut “B66”, tdimén jdlkeen hédn oli hyvéantuulisena poistunut pai-
kalta. B oli jarkyttynyt tilanteesta ja kertonut siitd heti esimiehelleen. A ja B olivat
edellisend pdivana osallistuneet tyopaikan tyoturvallisuuspdivaan, jossa oli késitelty
mm. héirintda. Tasta johtuen tydnantajan mielestd A:n kaytos oli ollut erittdin vaka-
vaa, koska A:n olisi koulutuksen perusteella pitdnyt ymmartaa syyllistyvansa seksu-
aaliseen hdirintddn. A:lla ei kertomansa mukaan ollut tarkoituksenaan seksuaalinen
hairintd, vaan han oli tehnyt kaiken leikilldan. Han kuitenkin pyysi kirjallisesti B:1ta
anteeksi pari viikkoa tapahtuneen jélkeen.

Tyo6tuomioistuimen johtopdatoksissa todetaan, ettd A:n menettely on ollut sopima-

tonta ja loukannut B:n koskemattomuutta ja kunniaa. Nain ollen tyonantajalla on ky-
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seisessa tilanteessa ollut perusteet ja myos velvollisuus ryhtya tarpeellisiin toimenpi-
teisiin hdirinnan estamiseksi. Tyonjohdollisia keinoja hairinnén estdmiseksi ovat hai-
ritsijalle annettava huomautus tai varoitus, sek& vakavimmissa tapauksissa tydsuh-
teen purkaminen tai paattdminen irtisanomalla. Ty6tuomioistuimen johtopéatoksissa
todettiin, etté tekoa ei voida pitéa niin vakavana sopimusvelvoitteiden rikkomuksena,
etta tyonantaja olisi ensimmaéisend toimenpiteenddn joutunut lakkauttamaan A:n tyo-
sopimuksen. Ty6tuomioistuin totesi A:n menettelyn olleen ajattelematonta ja louk-
kaavaa B:ta kohtaan, A:n 28 vuotta kestédneen tydsuhteen aikana ei ollut kuitenkaan

ilmennyt mitdédn muuta vastaavaa tekoa.

4 CASE TYOPAJA OT'SO

4.1 Taustatietoa haastatteluista

Suoritin omalla tyopaikallani Tyopaja OT SOlla kaksi erillistd haastattelua, joiden
kohderyhmé& muodostui tydpajan sen hetkisista tydntekijoista tai harjoittelijoista. Ky-
syin suostumusta haastatteluun sellaisilta henkil6iltd, jotka olivat tyoskennelleet pa-
jalla jo pidemman ajan. En kokenut asianmukaiseksi haastatella sellaisia henkiloit,
jotka olivat olleet tydpajalla esimerkiksi vasta viikon, siind ajassa heille ei mielesténi
ollut voinut muodostua kokonaisvaltaista mielikuvaa pajan yhteisollisesta toiminnas-
ta tai mahdollisista ristiriidoista sen sisélla. Silla hetkell& kun haastattelut tehtiin, ei
pajalla tydskennellyt yhtadn miespuolista henkilod, heidan nakemyksensé olisi ollut
toivottua. Halusin haastatteluun mukaan myds ohjaavaa henkilokuntaa, heidan néko-
kantansa tassa tutkimuksessa on mielestani erittain tarked. Varsinkin tydnohjaajan
kokemukset ja nakemykset toivat tutkimukseen arvokasta tietoa. Tydnohjaajan tyon-
kuvaan kuuluu tarkkailla tyoyhteisdd, sen sosiaalista toimivuutta ja tapahtumia sen
sisalla. Hanelle kerrotaan tyonohjauspalaverien aikana yleensa ensimmaisend, jos

joudutaan epdasiallisesti kohdelluksi tai kiusatuksi.

Ensimmaisen haastattelun tarkoituksena oli selvittaa, esiintyikd tydpajalla epdaasial-
lista kohtelua tai hairintd4. Toisen haastattelun tarkoituksena oli selvittad, mik& tyon-

tekijoiden mielestd olisi paras tapa tuoda mahdollinen epéasiallinen kohtelu tai héi-
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rintd tyonantajan tietoisuuteen. Haastattelin kuutta henkil6da molemmissa haastatte-
luissa, haastateltavien ikdjakauma oli 30 — 60 vuotta ja kaikki haastateltavat olivat
naisia. Haastattelut kéytiin hyvin avoimina keskusteluina, molemmissa oli kuitenkin
ennalta laadittuja kysymyksid, joihin haastateltavat olivat saaneet rauhassa tutustua.
Kysymykset toimivat haastattelujen ohjenuorana, mutta tarkentavia kysymyksia esi-
tettiin puolin ja toisin haastattelujen edetessa.

4.2 Haastattelu, joka selvitti mitka asiat koettiin kiusaamiseksi ja esiintyiko niité
tyopajalla

Kysymyksia oli yksitoista kappaletta, joista suurin osa oli kaksiosaisia. Kysymysten
avulla halusin saada tiedon siitd, mika tyontekijoiden mielestd on tyopaikkakiusaa-
mista, mistd se muodostuu ja missa muodossa se ilmenee, sekd onko tyopajalla esiin-

tynyt heiddn mééritelmiensa mukaista kiusaamista. (liite 1.)

4.2.1 Haastateltujen mééritelmié kiusaamiselle, hairinnélle ja epdasialliselle kohte-
lulle

Kiusaaminen on haukkumista, henkiléd haukutaan tyhméksi tai mitdédn osaamatto-
maksi. Kiusaamisena pidettiin myds esimerkiksi tyontekijan “nikymattomaksi” te-
kemistd, talloin henkildlle ei kerrota tyOpaikan yhteisistd suunnitelmista tai tekemi-
sistd, vaan jatetdan yhteison ulkopuolelle. Henkil6 jatetadan tyopaikan kahvi- tai ruo-
kataukoporukasta ulkopuolelle, ja mennédan ik&an kuin salaa tauoille. Myds tdiden
eriarvoista jakamista pidettiin kiusaamisena, eli jaetaan tyo6t tarkeisiin toihin ja hant-
tihommiin, kiusatulle jatetddn hanttihommat. Saanndllisesti tydonkuvaan kuulumat-
tomien toiden teettdminen miellettiin my6s kiusaamiseksi. Huonon palautteen anta-
minen julkisesti, eli tyon laadun negatiivinen arviointi muiden kuullen, tai vastaavas-
ti jonkun toisen henkilon tyon suuridéninen kehuminen kaikkien kuullen katsottiin

my0s kuuluvan kiusaamisen piiriin.

Epdasialliseksi kohteluksi haastateltavat kokivat esimerkiksi ulkon&dsté, osaamisesta
ja tyon jaljestd huomauttelun sekd arvostuksen tai kiitoksen puutteen. Myos toisen

uskonnon, poliittisen kannan tai muun mielipiteen véheksynta tai arvostelu koettiin
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epéasialliseksi kohteluksi. Toisen tyOpisteeseen kajoaminen, sen uudelleen jarjestely
tai jopa siirtdiminen henkilon omaa mielipidettd kysymatta, laskettiin epédasialliseen
kohteluun kuuluvaksi. Epéaasialliseksi kohteluksi mainittiin myods tyotoverin teke-
masté tyosta otettu kunnia. Naisten koettiin olevan kieroja kiusaajia, heidan miellet-
tiin perustavan ns. kuppikuntia, joissa puhutaan toisista pahaa selén takana, ja toimi-
taan yhdessé kiusattua vastaan. Miesten ajateltiin olevan fyysisempid ja suorempia
kiusaamisessaan kuin naisten. Haastateltavat toivat esille myds ihmisten erilaisen
huumorintajun, joku voi kokea harskin huumorin hairinnéksi, tai jotkut ihmiset epai-
levat kaikkea kuulemaansa ja etsivat pahansuopuutta kaikesta. Liiallinen uteliaisuus
ty6toverin puolelta koettiin epéasiallisena ja ahdistavana, samoin kuin varallisuuden,
asumismuodon tai asuinpaikan arvostelu. Koettiin, ettd jokaisella pitdd olla oikeus

kertoa omasta elaméstéén juuri sen verran, kuin itse on halukas.

Seksuaalisesti hairitsevana kaytoksena pidettiin kaksimielisia vihjailuja, mutta haas-
tatellut toivat esiin myos sen seikan, ettd kaikki eivat koe niitd ahdistavina, osa vastaa
takaisin samalla mitalla. Flirttailua ei pidetty ahdisteluna, niin kauan kun se pysyy
hyvan maun rajoissa. Tassa haastateltavat painottivat myos voimakkaasti henkiltiden
erilaisuutta ja sitd, mik& koetaan ahdistavana. Haastateltavien mielesta on todella tér-
kedta kyeta itse sanomaan, milloin tulee ns. raja vastaan. Niin naisten kuin miesten-
kin ajateltiin puhuvan yhté lailla ronskisti, mutta vihjailut miellettiin 1ahinnd miesten
harjoittamaksi. Ohimennen koskettelu, ehdottelut tai liian l&helle tuleminen jatkuva-
na kaytoksend yhdistettiin seksuaaliseen héairintddn. Suoranaisena seksuaalisena hai-
rintana pidettiin intiimialueille koskettelua ja suoria ehdotuksia seksuaaliseen kans-

sakdymiseen tai siihen painostamiseen.

Sosiaalisena eristamisend pidettiin tydyhteison yhteisisti asioista pimennossa pité-
mist4, eli jatetdan kertomatta olennaisia ty6hon tai tyoyhteisoon liittyvia asioita, seka
syrjimista ulkoisista tekijoista johtuen. Sosiaalisesti eristetyn seuraa kaihdetaan, eika
h&nen ehdotuksiaan noteerata, tai hanen esittdmiinsa kysymyksiin ei vastata. Ty6hon
opastamisen puute katsottiin myods sosiaaliseksi eristamiseksi, eli ei opasteta riitté-
vasti tyontekijad, tai sitten se tehdddn hyvin vastahakoisesti. Tést4 haastateltavien
mielesta saattaa seurata tilanne, jossa muut tyontekijat karttavat henkilod hanen puut-

teellisen ty6taitonsa ja osaamattomuutensa vVUoksi.
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Tyon vaikeuttamisena pidettiin esimerkiksi sellaisia tilanteita, joissa jatetdan tarkoi-
tuksella kertomatta jokin ty6hon oleellisesti liittyva osa, tai mahdollisesti omitaan
toisen tekemén tyon tulokset. Jos toinen ottaa yhdessa tehdysta tyostd kunnian, se
vaikeuttaa omaa tekemista, silla siitd seuraa tunne, ettd oma tyo ei olisikaan minkaan
arvoista. Kiusaaja voi myos vaikeuttaa toisen tyota piilottelemalla tyovalineitd, mate-
riaaleja tai sabotoimalla jollain muulla tavalla ty6td. Ohjauksen antamatta jattaminen

tai tahallaan vééarin annetut ohjeet vaikeuttavat myds tyon tekoa.

Kaytannon esimerkkeja haastateltavien aiemmista tyopaikoista: (henkildiden helpon
tunnistettavuuden vuoksi esimerkeissa ei anneta vastaajasta mitaan tietoja, esimer-

kiksi henkilon ikaa ei kerrota)

Henkil6 tyoskenteli pienessa jalleenmyyntiyrityksessa. Henkilon tyésopimuksessa oli
vhdeksi tyotehtiviksi merkitty “edustustehtdvit”. Tyohon olisi kuulunut esimerkiksi
tuotteiden vienti ja esillepano asiakasyrityksiin. Henkil6lle oli kuitenkin sanottu, etta
hanen ulkonakonsa ei ole tarpeeksi edustava eikd han ole riittdvan kaunis edusta-
maan kyseista yritystd. Hanta ei paastetty asiakaspalveluun, eiké asiakasyrityksiin,
vaan hanet laitettiin tydskentelemaén varastoon. Henkil0 irtisanoutui itse muutaman

vuoden kuluessa.

Henkilon miespuolinen tyotoveri hankkiutui jarjestelmallisesti sellaisiin tilanteisiin
haastatellun kanssa, joissa fyysinen kosketus oli valttdmatonta, ahtaisiin tyotilantei-

siin ja tiloihin.

Henkilo tyoskenteli vuokratydntekijana isommassa yrityksessa. Yrityksen omat tyon-
tekijat syrjivat vuokratyontekijoita, he eivat suostuneet sydmaan samassa tilassa sa-
maan aikaan, tai olemaan missaan sosiaalisessa kanssakaymisessa vuokratyolaisten

kanssa.

Henkilo tyoskenteli pienehkdssa asiakaspalveluyrityksessa. Uutena tyontekijana ha-
nella oli paljon oppimista, ja asiakaspalvelutilanteissa han joutui usein kysymaan
neuvoa tai varmistusta tyotoveriltaan. Tyotoveri tiuski ja oli todella kiukkuinen, eika
olisi halunnut neuvoa ja usein jattikin neuvomatta, ja tama kaikki asiakkaiden kuul-

len. Tilanne jatkui siihen saakka, ettéd pahantuulisuuden kohteeksi joutunut tyontekija
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sai tarpeekseen ja arahti takaisin. Siind vaiheessa esimies huomasi myos, etta kaikki
ei ole kohdallaan, mutta ei kuitenkaan puuttunut tilanteeseen asian vaatimalla taval-

la.

Henkilo tyoskenteli erdéssa elintarviketeollisuuden yrityksessa. Yrityksessa oli pak-
kastila, jossa jouduttiin siirtelemaan todella raskaita rullakoita. Kustannussyista yri-
tyksesta vahennettiin vaked, jonka seurauksena kylmioon ei jaanyt tyontekijoita. Ku-
kaan yrityksen tyontekijoista ei halunnut kyseista tyota, ja tehtdva lankesi haastatte-
lemalleni henkilGlle, joka oli nuori ja hiljainen eik& osannut viel& pité&a puoliansa.
Henkilo tyoskenteli kaksi vuotta tehden yksin raskaan ja vaarallisen tyon. Aina kun
han pyysi apua yrityksen johdolta, luvattiin, ettéd hanelle palkataan tydpari. Kahden
vuoden kuluttua han irtisanoutui, koska luvattua tyéparia ei koskaan tullut. Muut yri-
tyksen tyontekijat suuttuivat hanelle, ja hanet eristettiin taysin tydyhteisosta tyosuh-
teensa loppuun saakka, tyotoverit sanoivat hanen pettéaneen heidat silla he pelkasivat
jonkun heista joutuvan kyseiseen tehtavaan. Mydéhemmin haastateltava kuuli, etta
tehtavaan jota han naisena oli hoitanut yksin kaksi vuotta, palkattiin kaksi riskia

miesta.

4.2.2 Tyodntekijoiden kasitykset peilattuina oikeuskéytantoon

Kun tarkastellaan haastateltujen henkildiden kuvauksia siitd, miké& on heidan mieles-
tdan tyopaikkakiusaamista, huomataan, ettd kasitykset ovat varsin yhtenevaisia nii-
den luonnehdintojen ja madritelmien kanssa, joita olen lahdeaineiston avulla teo-
riaosassa esittanyt. Kun lainsdatdja ei ole pystynyt tekeméan tyhjentavéa selvitystéa
siitd seikasta, mika on hairintaa tai epdasiallista kohtelua, kuinka sita voitaisiin edel-
Iyttda tavalliselta kansalaiselta. Kyseessa on todella abstrakti késite siind mielessa,
ettd kyseessa oleva ilmi6 on sellainen, joka koetaan ja tunnetaan. Sit4 ei voi nahda
sellaisena kuin joku muu sen kokee, vaan epéasiallinen kohtelu on epdasiallista aina
jos sen kohteeksi joutunut sen niin kokee, vaikka se ei epaasialliseksi olisi tarkoitet-
tukaan.

Haastatelluilla oli hyvin selked kasitys siitd, ettd kaikki epdasiallinen kéytos ei ole

kiusaamista. He ymmarsivét sen, ettd henkilotasolla meistd jokainen kokee tilanteet
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erilaisina, ja jotkut loukkaantuvat paljon herkemmin kuin toiset. Selke&& oli myos se,
etta fyysinen vakivalta ei ole missddn muodossa, eik&d missadn tilanteessa hyvaksyt-
tavaad. Seksuaalinen hairinta koettiin myos sellaiseksi asiaksi, jota ei osattu tarkkaan
maaritelld, silla myos se koetaan hyvin eri tavoin. Joku kokee silméniskun héirinténa,
toinen vastaa siihen nayttamalla kieltd. Ongelmallista seksuaalisen hairinnan maarit-
telyssa oli myos se, etté jotkut saattavat pitdd seksuaalista huomioimista myos imar-
televana, mutta hairinnaksi se muuttuu silla hetkell&, kun huomioiminen ei ole toivot-
tua. Haukkuminen, ndyryyttdminen ja alistaminen olivat helpompia luonnehtia epa-
asialliseksi kohteluksi, koska haastateltavat suuresti epailivét, etta niité ei kukaan ko-

kisi kovinkaan imartelevina huomionosoituksina.

Kukaan haastatelluista ei tuonut esille sité seikkaa, ettd epaasiallisen kohtelun pitaisi
jatkua pitk&an tai olla suunnitelmallista ollakseen kiusaamista. Muutamissa lahdema-
teriaaleissa néita seikkoja oli painotettu. Ottaen huomioon tydyhteison jolle tdma tyo
on tehty, sielld ei kovin pitkakestoista toimintaa voisi edes syntya, silla toimintamuo-

don vuoksi tydyhteisdssa on todella suuri vaihtuvuus henkildstén osalta.

4.2.3 Kaytannon kokemuksia tydpajalla

Yksi haastateltavista oli kokenut toisinaan omasta mielestdén lievéad epdasiallista
kohtelua. Han ei kuitenkaan ollut niistd ilmoittanut, vaan oli itse selvittanyt tilanteen
kysymalla selvennystd asiaan henkil6ltd, jonka taholta oli mielestadn tullut epaasial-
lisesti kohdelluksi, tai jattanyt asian omaan arvoonsa katsoen, ettd tilanne ei ole
enemman analysoinnin arvoinen. Epdasiallinen kohtelu oli ollut hdnen mukaansa
pienté vihjailua tai piikittelyé ns. leikin varjolla, ei kuitenkaan koskaan kahden kes-
ken vaan isomman joukon keskuudessa. Han epailikin, ettd ehké piikittelija on hake-

nut rohkeutta kaytokselleen ymparoéivasta joukosta.

Toinen haastateltava oli kokenut mielestadn erittain epéasiallista kohtelua, johon oli-
Kin puututtu tydnantajan toimesta. Saman haastateltavan ty6té oli myos koetettu vai-
keuttaa hdnen tyotilaansa ja tyovélineisiinsd kohdistunein toimin h&nen mielipidet-

tdan kysyméttd, myos tdhan puututtiin tyénantajan toimesta.
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Osa vastaajista oli tydskennellyt tydpajalla sellaisena ajankohtana, ettd kahden henki-
I6n muodostama ns. kuppikunta oli vaikuttanut tyGpaikan ilmapiiriin hyvin negatiivi-
sesti. Kuppikunnan ulkopuolelle jadneet henkil6t olivat kokeneet tulleensa eristetyik-
si, mutta toisaalta he olivat syntyneessa tilanteessa muodostaneet oman yhteisen rin-
tamansa, jossa he tukivat toinen toistansa. Kukaan tyontekijoista ei ollut tuonut tietoa
huonosta ilmapiirista tai tapahtuneista osin raikeistékin epéasiallisen kohtelun tapah-
tumista tydnantajalle, johtuen juuri ehka siitd syysta, ettd he olivat yhdessa pohtineet
tilannetta ja olivat toistensa tukena. Tyonantaja oli kuitenkin huomannut ilmapiiri-
muutoksen, ja ottanut selville mista se johtui. Tilanne alkoi purkautua ja tilanne oli

saatu ratkaistua kaikkia osapuolia tyydyttavélla tavalla.

Varsinaista seksuaalista hairintad ei kukaan haastateltavista ollut tydpajalla kokenut,
mutta yksi haastateltava oli kokenut ihastumisesta kertovat kirjelappuset ja ilta-
aikaiset puhelut kiusallisina, kuten myos taputtelut ja silittelyt joita oli kokenut toisen

tyontekijan puolelta, seksuaalisena hairintdana han ei niita kuitenkaan suoranaisesti
pitanyt.

Sanallista loukkaamista oli tydpajalla kokenut muutama haastateltavista, tilanteissa
oli kdytetty “juuri niitd” sanoja, joiden niiden sanoja oli tiennyt henkil6a loukkaavan.
Loukatuksi tulleet eivat olleet asiasta ilmoittaneet, silla tapaukset olivat olleet yksit-
taisid. Haastatteluissa tuli ilmi monia sellaisia tilanteita, joiden kohdalla keskustelus-
sa kavi ilmi, ettd taytyy muistaa kuinka eri tavalla erilaiset ihmiset asian kokevat. Sa-
nallinen loukkaaminen voi toiselle olla tdysin yhden tekevaa ja han vain sanoo takai-
sin, kun taas toinen jaa murehtimaan sanottuja loukkauksia ja niista saattaa paisua

hyvinkin suuri murhe.

Fyysista vakivaltaa ei kukaan haastateltavista ollut kokenut tyépajalla missadn muo-
dossa. Eraéssa tapauksessa hairintd oli ollut eriasteisia uhkaavia tilanteita, ja se oli
tullut tyopajan ulkopuoliselta henkildlta, ja se sijoittui tyontekijan tyomatkoille. Tas-
sé tapauksessa turvauduttiin jo poliisin apuun, silld omia keinoja tilanteen ratkaisuun
ei ollut. Oli kuitenkin hyvé asia, ettd tyontekija puhui asiasta julkisesti, jotta hanta

kyettiin opastamaan ja auttamaan.
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Jollain tavalla sosiaalisesti eristetyksi koki tulleensa muutama haastatelluista. Erds
kertoi, ettd hanelle on joskus jatetty ehka vahingossa tai kenties pienell& tarkoituksel-
la joitakin asioita kertomatta, jotka liittyivat yleensd suunnitelmiin ja tuleviin asioihin
tyopaikalla. Toinen haastateltava oli joutunut hyvin vahvasti sosiaalisen eristamisen
kohteeksi, hdnen mielipiteitdan ei ollut tiimissé otettu huomioon tai niité oli arvostel-
tu huonoiksi, hanté ei otettu endd mukaan tiimin mennessé tauoille eika hénelle vas-
tattu jos han kysyi jotain. Tilanteeseen oli puututtu tyonantajan toimesta, ja kaytos
saatiin loppumaan tydyhteisén omin keinoin. Kaikki haastateltavat olivat myos sita
mieltd, etté jos tydyhteisossamme esiintyy kiusaamista, se saadaan loppumaan tydyh-

teison omilla keinoilla.

4.3 Haastattelu, joka selvitti milla tavoin tyopaikkakiusaamisesta halutaan ilmoittaa

Toisen haastattelun aikana keskustelimme niista erilaisista toimenpiteistd, joilla tydn-
tekijan on mahdollista ilmoittaa kokemastaan héirinnasta tai epaasiallisesta kohtelus-
ta, seké siitd, kuinka tyonantajan tulisi edetd ilmoituksen tyopaikkakiusaamisesta saa-
tuaan. Samoin annoin kaikille mahdollisuuden tuoda esiin omia ehdotuksiaan tyo-
paikkakiusaamisen ehkaisyyn. Kaikki haastateltavat olivat saaneet ennakolta myods
tdman haastattelun runkona olevia ohjeellisia kysymyksid, jotta heilld oli rauhassa

aikaa pohtia niité keinoja, joita he tydyhteisossdén haluaisivat kayttaa. (Liite 2.)

4.3.1 Haastateltujen toiveita ja ehdotuksia ilmoituskéytannoksi

Pa&asiallisesti haastateltavat halusivat ilmoittaa kiusaamisesta suoraan esimiehelle,
joidenkin mielestd myo6s esimerkiksi tyénohjaajan tai tydsuojeluvaltuutetun kautta
ilmoittaminen oli varteenotettava kanava. Kukaan haastatelluista ei ollut halukas
viemaan asiaa suoraan ulkopuoliselle taholle, esimerkiksi tydsuojelupiiriin. Osa
haastateltavista esitti ajatuksen siita, ettd pajalle voitaisiin valita ns. tukihenkil®, joka
toimisi tyontekijén ja tyonantajan vélikatena kiusaamistapauksissa. Tydpajatoimin-
nassa ongelmaksi muodostuu tdssé vaiheessa henkil6ston varsin nopeatahtinen vaih-
tuvuus, tukihenkilon tulisi kuitenkin olla vakituista henkilostda. Tyonohjaaja on l&a-
hinnd téallaista henkil6d, mutta tyontekijat mieltdvat myos hénet esimiehen rooliin ja
tarkoittivat tasséd tapauksessa sellaista henkildd, joka on “yksi heistd”. Uutta tydpaja-
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toimintaa suunnitellessa tdhan seikkaan voidaan kiinnittdd huomiota tehtavavastuita

jaettaessa.

Se tapa, kuinka kiusaamisesta haluttiin ilmoittaa, vaihteli yllattavan paljon jo néinkin
pienen haastateltavien joukon kesken. Koettiin, ettd kirjallisesti tehtava vapaamuo-
toinen ilmoitus olisi hyva, silla kirjoittaessa ehtii pohtimaan késilla olevaa asiaa tar-
kemmin ja analysoimaan sitd useammalta kantilta. Nain toimiessa koettiin, etti “’tur-
hia” ilmoituksia ei tulisi niin helposti annettua, kuin esimerkiksi suoraan sanallisesti
kertomalla. Monen mielesté silloin, jos kokee tulleensa vaarinkohdelluksi tyopaikal-
la, tapahtuma nostattaa niin suuren tunnekuohun, ettd satunnaisesta sanaharkastakin
saattaisi tehdé ilmoituksen. Toisaalta haastateltavien mielesta voi, ja pitaakin, pohtia
myaos Kirjallisen ilmoituksen haittapuolena sité, etta kirjoittaessa ehtii pohtimaan ken-
ties jopa liikaa, jolloin alkaa vahatelld kokemaansa vadryyttd. Osan mielestd taas sa-
nallisesti ilmoitettaessa on esimiehen tehtéva esittéa tarkentavat kysymykset ja tyyn-
nyttad tyontekija, jotta saadaan selvyys siitd mitd oikeastaan on tapahtunut. Verkon
kautta tehtavaan ilmoitukseen suhtauduttiin hieman epardiden. Syntyi pohdintaa sii-
t&, ettd onko verkon kautta toimiessa sama vaara kuin suullisessa ilmoittamisessa, eli
tuleeko tehtya ilmoitus turhan herkésti. Jos tydpaikalla on ollut jokin “’tilanne” jota ei
ole heti selvitetty, se voi joitakin jadda vaivaamaan ja saada yksin kotona pohdittuna
aivan uusia ulottuvuuksia. Asian paisuessa voisi olla riski siitd, ettd ilmoitus annettai-
siin vadrin perustein, jos sen voisi tehd4d omalla kotikoneella istuen verkon kautta.
Jos ilmoitus on tulevaisuudessa mahdollista tehdd verkon kautta, haluttiin, ettd sen
muoto olisi sellainen, joka pakottaa pohtimaan tarkkaan tapahtunutta, eli sen ei halut-

tu olevan vapaamuotoinen.

Yleisesti oltiin sitd mieltd, ettd kun kiusaamisesta on tehty ilmoitus, esimies keskus-
telisi ensin kaikkien osapuolien kanssa kahden kesken. Tarkean& pidettiin myos sita
seikkaa, ettd kaikille osapuolille esitetd&dn samat kysymykset keskustelujen aikana ja
toivottiin myos ettd ne jotenkin dokumentoitaisiin. Toivottiin mygs, etté esimies teki-
si ratkaisun tapauksesta, eli ettd tilanne saataisiin selvitettyd oman véen kesken. Osa
haastatelluista ei pitanyt ajatuksesta, jossa kaikki osapuolet istuisivat saman poydan
aareen keskustelemaan ja osa olisi halunnut, ettd ilmoituksen héirinnésta olisi saanut
tehdd nimettdménd. Kolmikantaneuvotteluun suhtautuminen jakoikin haastateltavien

mielipiteet selkeimmin.
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Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ett4 havaitessaan jotakuta muuta kiusattavan,
he ovat valmiita siitd ilmoittamaan. Myds tdssa kohdassa haluttiin, ettd kaytantona
séilyisi mahdollisuus tehda ilmoitus kirjallisesti tai suoraan suusanallisesti. Sen lisak-
si tamén kysymyksen kohdalla moni toivoi, ettd ilmoituksen tekija voisi pysya ano-
nyymina. Osa oli valmis myds itse puuttumaan tilanteeseen, ja jos ei siita olisi apua,

he tekisivét ilmoituksen.

Haastateltujen mielesté jo siind vaiheessa, kun henkil on tulossa tydyhteisoomme ja
on alkuhaastattelussa, hdnelle pitaa tehd& selvéksi ettd meilld ei kiusata, vaan kohdel-
laan ja arvostetaan kaikkia tasapuolisesti. Pitda tehda selvéksi, ettd meilld on kaikilla
samat oikeudet opetella eri asioita ja velvollisuus noudattaa tydyhteison tapoja yh-
denvertaisena muiden kanssa. Asiasta pitdd myos keskustella ja muistuttaa yhteisissa
viikkopalavereissa ja tyonohjaajan kanssa kéytavissa kahdenkeskisissa ohjauspalave-
reissa. Tyonantajan edustajien tulee myos seurata, kuunnella ja olla l1asné tydyhteison
jokapaivéisessa eldmassa ja huomioida tapahtumien joukosta kaikki tydyhteiséomme
kuulumaton poikkeava kaytos tai tilanne ja puuttua niihin. Tiimityota toivottiin myos
lisattdvan, ja tiimeja haluttiin tasaisin valiajoin my6s sekoitettavan niin, ettd kaikki

tutustuvat toisiinsa hieman paremmin.

4.4 Lomakkeiston suunnittelu

Henkiloston kdyttoon suunniteltiin lomake “Ilmoitus héirinnésté, epédasiallisesta koh-
telusta, syrjinnéstd tai kiusaamisesta”. TyoOnantajalla on ty6turvallisuuslain 28 §:n
mukainen velvollisuus puuttua hdirintddn ja epdasialliseen kohteluun niista tiedon
saatuaan, ja talla lomakkeella henkil6std voi niista tyonantajalle ilmoittaa. Lomak-
keelle on valittu yleisluontoisia kysymyksid, joiden avulla tydnantaja voi muodostaa
alustavan kasityksen tapahtuneesta. llmoituksen vastaanottamisesta alkaa tapauksen
tutkinta tyonantajan toimesta. Tapauksen tutkintaa tukemaan luotiin toinen lomake;
”Kysymysrunko tyopaikkakiusaamiseen liittyvan keskustelun tueksi ja asiasta laadit-
tavan poytakirjan pohjaksi”. Hallituksen esityksessa tyoturvallisuuslaiksi todetaan,
ettd tyonantajan tulee selvittdd mit4 todellisuudessa on tapahtunut ja olla tapausta

ratkaistessaan johdonmukainen. Taté lomaketta kaytetaan siind vaiheessa, kun tapa-



47

usta aletaan purkaa ja kdydaan keskusteluja asianomaisten kanssa. Lomakkeen ky-
symykset pyrkivét selvittdmaan tapahtumainkulun sek& ilmoituksen tehneen, etté il-

moitusta koskevan henkilon/henkildiden nakokulmasta.

Ty6nantajan tehtdva on saamiensa tietojen pohjalta ratkaista tapahtunut ja olla ratkai-
suissaan johdonmukainen, eli samankaltaisissa tapauksissa sovittujen toimenpiteiden
tai seuraamusten tulee olla yhdenmukaisia. My6s tyésopimuslain toisen luvun toises-
sa pykélassa tyonantajan edellytetddn kohtelevan tyontekijoitd tasapuolisesti, néin
ollen myo6s tdma tukee johdonmukaisten ratkaisujen tekoa. Johdonmukaisen ratkai-
sukdytannon helpottamiseksi ndista kaydyista keskusteluista, niista tehdyista johto-
paatoksistd, sovituista toimenpiteista ja mahdollisista kurinpidollisista toimista laadi-
taan poytakirja. Nain tydnantajalle, seka asianomaisille, jaa kayttoonsa dokumentti
tapahtuneesta, ja samankaltaisen tilanteen toistuessa saadaan aiemmista poytékirjois-
ta apua ratkaisua pohdittaessa.

Tyoturvallisuuslaki asettaa tyonantajalle myos tarkkailuvelvoitteen. Kéytannon tasol-
le tuotuna, tyoturvallisuuslain esitdiden mukaisesti, se tarkoittaa téssé tapauksessa
sitd, ettd korjaavien toimenpiteiden vaikutuksia pitda seurata. Tast4 johtuen kysymys-
rungon lopussa on vield kohta, jossa sovitaan tilanteen seuraamiseksi seuraava kes-
kustelukerta. Tallgin voidaan varmistaa, ettd sovittuja toimenpiteitd on noudatettu tai

ettd niistd on ollut apua. Lisaksi tilannetta pitd4 seurata myds tyon ohessa.

4.5 Hairinnan ja epdasiallisen kohtelun hallinnan toimintamalli

Ty6turvallisuuslain toisen luvun mukaan tyonantajalla on velvollisuus laatia tydsuo-
jelun toimintaohjelma. Toimintaohjelman muotoa, laajuutta tai siséaltoad ei ole laissa
méaaratty, vaan se riippuu tyonantajan koosta, toimialasta ja muista yksilollisista teki-
joista. Lain esitdiden mukaisesti henkinen terveys kuuluu tyoturvallisuuslain terve-
yskésitteeseen. Tastd paatellen toimintaohjelmaan voidaan siis laatia oma ala-

ohjelmansa henkista tydsuojelua ajatellen.

Toimintamallin pohja saatiin tydsuojeluhallinnon laatimasta toimintamallista. Siihen

siséllytettiin lisdksi tyontekijoiden ja tydnantajan esittdmié aiheita, esimerkiksi tietoa
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siit4, minké&lainen kaytds on epdasiallista kohtelua, ja kuvaus siitd kuinka yhdistyk-
sessd kaytdnnossa asia kasitelladn. Tyoturvallisuuslain neljannessa luvussa kasitel-
l&&n yhteistoimintaa. Talla tarkoitetaan tyonantajan ja tyontekijoiden yhteistoimintaa,
jolla pyritaan yllépitdmaan ja tehostamaan tyoturvallisuutta. Tama toimintamalli on
laadittu yhteistyossa tyonantajan ja henkilston kanssa ja sitd tullaan yllapitdmaan ja
paivittdmaan yhteistydssa. Toimintamalliin on myos kirjattu yhteistyon merkitys.

Tydsopimuslain toisessa luvussa kasitellaan tyénantajan velvoitetta luoda hyvé tyo-
ilmapiiri. Toimintamallissa muistutetaan, ettd tyoyhteisossé ei hyvaksyta héirintéé tai
epéasiallista kohtelua, ja niihin liittyvista asioista, samoin kuin viihtyisasta tyoilma-
piirista ja tyorauhasta keskustellaan ja niiden eteen tehddan yhteistyota. Lain esitois-
s& mainitaan vield, ettd toimien joilla edistetddn hyvaa tyoilmapiiria, tulee kohdistua
koko tyOpaikkaan. Tama toimintamalli on yksi tyokalu ty6ilmapiirin parantamiseksi,
ja se annetaan Kaikille tydyhteisoon tuleville.

Toimintamallista 10ytyy myos tyésopimuslain seitseménnessa ja kahdeksannessa lu-
vussa maéritellyt mahdolliset seuraamukset tyontekijalle, ja rikoslain 47:ssd luvussa
maadritellyt sanktiot, jotka voidaan kohdistaa vain tyonantajaan tai tyonantajan edus-
tajaan. Toimintamallin loppuun on vield koottu aihepiiriin soveltuvasta lainsaadan-

nosta yhteenveto.

5 JOHTOPAATOKSET JAYHTEENVETO

5.1 Esiintyikd tyopajalla kiusaamista

Tybpaja OT'SOlla ei haastattelujen aikaisella hetkelld (helmikuu 2012) esiintynyt
epéasiallista kohtelua tai hairintdd. Tyontekijat kokivat ettd heitd kohdeltiin tasaver-
taisesti, eika kiusaamista esiintynyt vaan tyoyhteiso oli rauhallinen, kodinomainen,
keskusteleva ja toivotti jokaisen tervetulleeksi. Epéasiallista kaytosta ja siitd juontu-
vaa hairintaa oli aiemmin koettu, mutta siihen oli jokaisessa tapauksessa tyonantajan
toimesta puututtu ja tilanteet oli ratkaistu kaikkia osapuolia tyydyttavalla tavalla. Ko-

ettiin ettd tyonohjaus oli ratkaisevassa roolissa tyopajan kaltaisessa tyoymparistossa,
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tyonohjaaja oli 1&snd péivittéin ja hadnen kanssaan paasi keskustelemaan milloin ta-
hansa. Tyonohjaaja my0s tarkkaili aktiivisesti tyoyhteison sosiaalista toimivuutta ja
yksiloiden kéytosté sen sisdlla. Tydnohjaaja tarttui mahdollisesti havaitsemiinsa epa-
kohtiin kahdenkeskisissd keskusteluissa, ja nain osaltaan ennaltaehkaisi tyopaikka-
kiusaamisen syntya. TyOpajalla painotettiin jokaisen tulijan kohdalla alusta l&htien
keskusteluyhteyden tarkeyttd. Asioista pitdd pystyd kertomaan ajoissa ja niisté tulee
kyetd keskustelemaan jotta niihin I6ydetadn ratkaisuja. Asioiden ei pida paasta pai-

sumaan liian suuriksi.

Melkein kaikki haastateltavat kertoivat, ettd olivat aikaisemmissa tyopaikoissaan jou-
tuneet Kiusatuiksi, syrjityiksi, sosiaalisesti eristetyiksi tai seksuaalisesti héirityiksi,
eikd tilanteille ollut tehty mitdan. Esimiehen ominaisuudessa koin syvaa tyytyvai-
syyttd ymmartaessani, kuinka tarkeaté heille oli saada tydskennella tydpajamme kal-
taisessa ymparistdssd, jossa tilanteisiin puututaan ja saada takaisin sitd luottamusta
tyéelaméén ja tyodtovereihin, joka aiempien kokemusten kautta oli pahoin karsinyt.
Uskonkin, ettd heidan on tulevaisuudessa helpompi lahted etsimaan uutta tydpaikkaa,
silla paallimmaisend muistona ei endé ole se kokemus huonosti toimivasta tyoyhtei-

sOsta.

5.2 Tulevaisuuden toimintamalli

Tulevaisuuden tyopajassa meilld on kaytéssamme liitteen mukainen malli. Se koos-
tuu “Ilmoitus epéasiallisesta kohtelusta”-lomakkeesta (liite 3.), jonka voi tayttaa ver-
kossa (jokainen saa kayttajatunnuksen, jolla lomaketta padsee kayttaméan) tai pape-
riversiona, siihen siséltyvd haastattelulomake (liite 4.) jota tdytetddn esimie-
hen/kiusatun/kiusaajan vélisten keskustelujen aikana. Haastattelulomake siséltaa tar-
kentavia kysymyksia sek& ilmoituksen tehneelle ettd ilmoituksen kohteelle. Toimin-
tamalli sisaltdéd myos pienimuotoisen opasvihkosen (liite 5.), jossa mééritellaan ter-
mejd “hiirintd” ja “epdasiallinen kohtelu” ja jossa kerrotaan mika ei ole lain tarkoit-
tamaa hairintaa tai epéasiallista kohtelua vaikka olisikin asiatonta kaytdstd, oppaassa
on tietoa sekd tyontekijélle, ettd tyonantajalle/esimiehelle. Liséksi oppaassa kerro-

taan, mité sanktioita tydantajalla on kaytossaan tyopaikkakiusaamistapauksissa.
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Olen kerénnyt tietoja opasvihkoseen kaikesta tdméan tutkimuksen lahdemateriaalista,
ottaen kayttoon tydpajalle soveltuvat osiot, muokaten niitd osittain vield tyontekijoi-
den toiveiden mukaisesti, kuitenkaan muuttamatta paéasiallista siséltda. Haastattelu-
lomakkeen kysymykset ovat osittain itse tekemiéni, osittain Camilla Reinbothin Kiu-
satun tapaamista varten laatimasta kysymysrungosta. Koko toimintamalli on helposti
muokattavissa, ja niin sen tuleekin olla, niin kauan kuin operoimme tydpajana. Kaik-
kien tydpajalla olevien toimintamallien tulee olla helposti muokattavissa, silla henki-
I6ston vaihtuvuus on nopeaa ja uudenlaisia tilanteita syntyy nopealla sykkeell&.
Myds niihin toimenpiteisiin, joilla tyopajalla tyoskennelladn, tulee aika usein muu-
toksia, niidenkin vaatimat muutokset tulee kyeta tekemaan sujuvasti tyopajan sisalla.

6 LOPPUTULOKSEN ARVIOINTI

6.1 Tutkimuksen tuoma hyoty Porilaiset Kulttuurijérjestot ry:lle

Tama tyo tulee selkeyttdmaén sitd prosessia, jossa joudutaan pohtimaan esiintyykd
tyopaikallamme kiusaamista. Se antaa tyokalut ohjatusti vieda prosessi loppuun niin,
etta lain kirjain toteutuu ja kaikki osapuolet tulevat huomioitua. Tdma ty6 helpottaa
epéasiallisesta kohtelusta ilmoittamista, antamalla siihen erilaisia vaihtoehtoja. Téssa
tyossa yhdistyvét tyontekijoiden, tyonantajan ja lainsaatdjan toiveet ja maaraykset,
niin kuin suunnitelmaan kuului. Tama tyo selvitti yksittdisen pienen toimijan tilan-
teen kirjoittamisen ajankohtana, ja se tilanne osoittautui hyvéksi, mutta se ei tarkoita
sitd, ettd tilanne ei voisi muuttua. TyOnantajan pitdd jatkuvasti seurata tilannetta,

henkilékunnan keskindisia suhteita ja tydymparistén toimivuutta.

Tutkimuksesta oli hyotyéd jo sitd tehdessd. Tyopajalla on alusta saakka painotettu
kaikille sinne tuleville sité seikkaa, ettéd asioista tulee puhua, olivat ne sitten hyvié tai
huonoja. Haastattelujen aikana ymmarsin kuitenkin, ettd huonoista asioista oli silloin
talléin vaiettu, sill& niita ei ollut pidetty “tarpeeksi huonoina”. Koska huonoja koke-
muksia kuitenkin tuotiin haastatteluissa esiin, koen niin, etti ne ovat jollakin tasolla
jadneet vaivaamaan tai ovat vaikuttaneet niitd kokeneisiin henkil6ihin. Keskustelun

tarkeytté tulee siis painottaa entistd enemmaén. Esimiehend seurasin tutkimusta teh-
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desséni tydyhteison toimintaa ja henkiloston sosiaalista kanssakaymisté eri nakokul-
masta, kuin vain esimiehend toimiessani. Tutkimuksesta oli mielestani hyotyd myos
taidoilleni toimia esimiehend. Se lisdsi omaa ymmarrystani siitd, mité kaikkea tyo-
paikkakiusaaminen voi olla, ja kuinka hyvin se osaa verhoutua nokkelan sanailun tai
hyvéntuulisten kaytannon pilojen taakse. Yhdistys tulee hyotymaan tasta tutkimuk-

sesta siis myGs esimiehen toiminnan parantumisena.

6.2 Tutkimuksen luotettavuudesta

Tyota lukiessa tulisi muistaa koko ajan, etta tyopajatoiminta on normaalia tyontekoa,
hieman joustavammin sdénndin. Saannot joissa joustetaan, eivat kuitenkaan ole tyon-
antajaa koskevia sdantoja, vaan pelkastaan tyontekijaa. Nain ollen tydnantajan vastuu
ja velvollisuudet koskevat meitd niin kuin mitd tahansa tyonantajaa, mutta tyonteki-
joiden velvollisuuksista ja vastuista tyopajalla joustetaan hyvin paljon tdhdaten kui-

tenkin aina siihen, ettd loppujen lopuksi toimitaan oikein.

Tata tutkimusta suunnitellessani pohdin pitkaan sitd seikkaa, kuinka esimiesasemani
tulisi vaikuttamaan haastateltujen vastauksiin. Voisiko se vaikuttaa niin, etta asioita
kaunisteltaisiin, eikd kiusaamisesta kehdattaisi kertoa - tai perati painvastoin, ettd
asioita alettaisiin varittad, jotta olisi jotain sykahdyttdvad kerrottavaa. TyOpaja oli
kuitenkin niin tiivis tyyhteiso, ettd uskoin tuntevani haastateltavat riittdvan hyvin,
jotta uskaltauduin haastattelut suorittamaan itse. Nain jalkikédteen katsottuna se paa-
tos oli oikea, haastatteluissa selvisi paljon uusia asioita, enka missédén vaiheessa ko-

kenut, ettd kukaan olisi vahétellyt tai liioitellut kokemiansa asioita.
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LIITE1
HAASTATTELU 1

1) Miten madrittelisit itse omin sanoin termit tyopaikkakiusaaminen ja

epéasiallinen kohtelu? Mita ne pitavat siséllaan?

2) Oletko tyopajalla ollessasi kokenut omasta mielestasi tydpaikkakiusaamiseen

tai epéasialliseen kohteluun verrattavaa toimintaa?

3) Jos olet, niin minkalaista toiminta tai kohtelu on ollut, miten se on esiintynyt

tai minkalaisissa tilanteissa olet sitd kohdannut?

4) Onko sinua tyopajalla mielestasi ahdisteltu seksuaalisesti? Mika mielestasi on

seksuaalista ahdistelua?

5) Onko sinua tyopajalla mielestasi loukattu sanallisesti? Mika mielestasi on
sanallista loukkaamista?

6) Onko sinua tydpajalla mielestasi loukattu fyysisesti?

7) Onko sinut tyopajalla mielestasi eristetty sosiaalisesti? Miten kasitat

sosiaalisen eristimisen?

8) Onko tyotasi tydpajalla mielestasi vaikeutettu tahallisesti? Miten késitét tyon

tahallisen vaikeuttamisen?

9) Onko joku tyotoverisi kertonut sinulle ettd hanté olisi kiusattu pajalla?

10)  Oletko huomannut etté jotakuta olisi pajalla kiusattu?

11)  Uskotko, etté tyopaikkakiusaamisen saa loppumaan tydpaikan omilla

keinoilla?
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HAASTATTELU 2

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Jos koet tyossasi kiusaamista tai epdasiallista kohtelua, onko siita

ilmoittaminen mielestasi helpompaa kirjallisesti vai suullisesti?

IImoittaisitko siité suoraan esimiehelle, vai jollekin muulle?

Jos mieluummin ilmoittaisit jollekin muulle, niin kenelle?

Jos ilmoittaisit mieluummin kiusaamisesta Kirjallisesti, haluaisitko ettéa
kaytossé olisi valmis lomakepohja, verkossa tehtéva ilmoitus,

vapaamuotoinen kirjallinen ilmoitus vai jokin muu vaihtoehto.

Jos olet tehnyt ilmoituksen kiusaamisesta tai epéasiallisesta kohtelusta,
haluaisitko ettd asiasta keskusteltaisiin kolmikantaneuvottelussa jossa olisivat
l&snd sing, tydnantajan edustaja ja henkil0 jota ilmoitus koskee, vai
haluaisitko, etta tydnantaja keskustelisi sinun ja kiusaajan kanssa erikseen?

Vai olisiko sinulla jokin oma ehdotus?

Jos huomaat etté jotakuta muuta kiusataan, olisitko valmis ilmoittamaan siita?

Jos olisit, haluaisitko ilmoittaa siitd milla tavalla?

Jos sinulla on ehdotuksia siitd, milla tavalla kiusaamiseen tulisi pajalla
puuttua voit kertoa niista tassa vaiheessa.
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ILMOITUS HAIRINNASTA, EPAASIALLISESTA KOHTELUSTA,
SYRJINNASTA TAI KIUSAAMISESTA

Olen joutunut tyossani;

hairinnan kohteeksi

epaasiallisesti kohdelluksi

syrjinnan kohteeksi

kiusaamisen kohteeksi

Minkélaisen kaytoksen tai millaisten tekojen vuoksi katson joutuneeni hairityksi / epaasial-

lisesti kohdelluksi / syrjityksi / kiusatuksi?

Kenen / keiden taholta koen tulleeni hairityksi /epaasiallisesti kohdelluksi / syrjityksi / kiu-

satuksi?

Milloin ja missa tyopisteessimme yllamainittua kaytosta tai tekoja on esiintynyt?
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Oletko itse koettanut selvittad tilannetta? Jos olet, niin millaisin seurauksin?

Minkalaisia ehdotuksia/toiveita sinulla itsellisi on asian ratkaisemiseksi?

Paivays / /201

llmoituksen antajan allekirjoitus / nimen selvennys

Tama ilmoitus on tullut tyonantajalle tiedoksi

Paivays / [ 201

Porilaiset Kulttuurijarjestot ry / asema / nimen selvennys

Tyosuojeluvaltuutettu on saanut asian tiedoksi

Paivays / /201

Porilaiset Kulttuurijarjestot ry / tyosuojeluvaltuutettu /

Tama lomake I0ytyy myds sahkoisessd muodossa osoitteessa http://www.osoiteavoin
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KYSYMYSRUNKO TYOPAIKKAKIUSAAMISEEN LIITTYVAN KESKUSTELUN TUEKS]
JA ASIASTA LAADITTAVAN POYTAKIRJAN POHJAKSI

Nama keskustelut littyvat / 20 tehtyyn ilmoitukseen hdirinnasta /

epaasiallisesta kohtelusta / syrjinndstd / kiusaamisesta. Keskustelujen tarkoituksena on

selvittdad mitd on tapahtunut ja miten ratkaisemme tilanteen.

Keskustelujen osapuolina ovat
tyonantajan edustajana:
ilmoituksen tekija:
ilmoituksen kohde:

mahdolliset todistajat:

Kysymyksid kiusatuksi tulleelle:

1. Millainen suhteesi kiusaajaan on alun perin ollut?

2. Miti tapahtui siind tilanteessa, jota ilmoituksesi koskee?

3. Miten reagoit tapahtuneeseen?

4. Mista luulet kiusaamisen johtuvan?

5. Onko kiusaamista esiintynyt aikaisemmin, vai oliko tama ensimmainen kerta?

6. Jos kiusaamista on ollut aikaisemminkin, koska se alkoi? Miten se esiintyi?
Kuinka usein sita esiintyi?

7. Keskustelitko tapahtuneesta kiusaajan kanssa?

Jos keskustelit, mita tapahtui?

9. Oliko tapahtuneella todistajia? Jos oli, haluatko kertoa keita?

10. Oletko kertonut tapahtuneesta muille? Keille? Miten he suhtautuivat?

N.  Millainen on suhteesi tyoyhteisomme muihin jaseniin?

12. Millainen suhde kiusaajalla on mielestasi tydyhteisomme muihin jaseniin?

13. Haluatko, etti me yhdessa keskustelemme kiusaajan kanssa, vai haluatko etta
vain esimies keskustelee kiusaajan kanssa?

14. Kuinka haluaisit kiusaajan korjaavan kaytdstdan?

15. Minkailaisia toiveita sinulla on taman tilanteen ratkaisemiseksi?
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Kysymyksia henkilolle, jota ilmoitus koskee:

1. Millainen suhteesi ilmoittajaan on alun perin ollut?

2. Mitd mielestdsi tapahtui siina tilanteessa, jota ilmoitus koskee?

3. Oletko mielestisi syyllistynyt tyopaikkakiusaamiseen?

4. Miten reagoit siihen, etta sinusta tehtiin ilmoitus tapahtuneen vuoksi?

5. Mista luulet ilmoituksen johtuvan?

6. Onko teilld ollut ilmoittajan kanssa aikaisemmin erimielisyyttd, vai oliko

tama ensimmainen kerta?

7. Jos erimielisyytta tai riitaa on ollut aikaisemminkin, koska se alkoi? Miten
se esiintyi? Kuinka usein sita esiintyi?

8. Oletko keskustellut tapahtuneesta ilmoittajan kanssa?

9. Jos keskustelit, mita tapahtui?

10. Oliko nyt kyseessa olevalla tapahtumalla todistajia? Jos oli, haluatko kertoa
keita?

N. Oletko keskustellut tapahtuneesta muiden kanssa? Miten he suhtautuivat
tapahtuneeseen?

12. Millainen on suhteesi tydyhteisdmme muihin jaseniin?

13. Millainen suhde ilmoittajalla on mielestisi tyoyhteisomme muihin jaseniin?

14. Miten voisit parantaa kaytostasi ilmoittajaa kohtaan?

15. Minkilaisia toiveita sinulla on timan tilanteen ratkaisemiseksi?

Naistd kaydyista keskusteluista kirjoitetaan poytikirja, jonka jokainen asianomainen al-
lekirjoituksellaan todistaa oikeaksi. Poytakirjaan kirjataan myds sovitut toimenpiteet
tilanteen korjaamiseksi, ja niita toimenpiteitd asianomaisten tulee myds noudattaa.

Myos mahdolliset kurinpidolliset toimet kirjataan poytikirjaan.

Tilanteen seuraamiseksi olemme sopineet seuraavan keskustelun kaytavaksi

/ / 20___ Kklo:
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PORILAISET KULTTUURIJARJESTOT RY

Hairinnan ja epéiasia“isen kohtelun hallinnan toimintamalli

Tama toimintamalli on laadittu tydsuojeluhallinnon laatiman esimerkinomaisen

toimintamallin pohjalta ja muokattu tySyhteisollemme soveltuvaksi.

YHTEISTYON MERKITYS

Tyopaikkakiusaamisella voi olla vakavia seurauksia, se voi vaikuttaa kiusatun terveyteen,
elaimanlaatuun ja hyvinvointiin, mutta heijastua myds koko tydyhteisoa hairitseviksi

asiaksi. Muodostamme yhdessa tyoyhteison, ja olemme kaikki velvollisia tuomaan asian

esiin kiusaamista huomatessamme.

Kaikki tydpaikalla ilmenevat ristiriidat eivat ole hdirintaa tai epaasiallista kohtelua, siksi

meidan tuleekin tydyhteisossimme oppia tunnistamaan ne ja kyetd ottamaan asia pu-

heeksi sekd puuttumaan asiaan ajoissa.

Jotta mahdollinen tyopaikkakiusaaminen saadaan hallintaan, on edellytykseni, etti esi-
mies saa siitd tiedon. Pyrimme yhteistydssa siihen, ettd saamme itse tyoyhteiséssamme
hoidettua mahdolliseen hairintadn tai epaasialliseen kohteluun liittyvit tilanteet, siksi

on tirkeidtd puuttua tilanteisiin varhaisessa vaiheessa. Siihen tarvitaan meita kaikkia.

Jos tyossd esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa hinen terveydelleen haittaa tai vaaraa ai-
heuttavaa hairintad tai muuta epdasiallista kohtelua, tyonantajan on asiasta tiedon saa-

tuaan kdytettavissaan olevin keinoin ryhdyttivad toimiin epakohdan poistamiseksi.

(Tyéoturvallisuuslaki 28§)
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MIKA ON HAIRINTAA TAI EPAASILLISTA KOHTELUA, ENTA
TYOPAIKKAKIUSAAMISTA?

Tyoyhteison jasen on jatkuvan ja tarkoituksellisen kielteisen, loukkaavan tai alistavan
kaytoksen kohteena ja ajautuu puolustuskyvyttomain asemaan tai hineen kohdistuu

kielteisid seuraamuksia.

( Kaija Kess — Minna Kahkonen, Hairintd tyb'pai/(a//a. 2009)

Tyopaikkakiusaaminen on yhden tai useamman henkilon epaasiallista kayttaytymista,
Jjoka kohdistuu yhteen tai useampaan henkiloon ja jonka kohde kokee loukkaavana ja
héiritsevana. Toiminta on jatkuvaa ja toistuvaa, ja sen kohteeksi joutuva kokee, ettei

héan kykene puolustautumaan sitd vastaan.

(Camilla Reinboth, Tunnista ja torju tyopaikkakiusaaminen. 2006.)

Henkinen viakivalta on tydyhteison vuorovaikutuksen ongelmien, negatiivisen yhteisolli-
syyden, yksi ilmentyma. Henkinen véikivalta on toistuvaa kiusaamista, epaeettisti kdyt-
tiytymistd kanssaihmistd kohtaan, kiyttiytymistd, jossa ihminen alistetaan jatkuvasti

kielteiselle kohtelulle.

(Maarit Vartia — Katriina Pekka-Jortikka, Henkinen vikivalta tyopaikoilla. 1994. )

Hairintd on useimmiten jarjestelmdallistd ja jatkuvaa toista alistavaa toimintaa

tai kdyttaytymista. Se on aina lain ja yleisen hyvan tavan vastaista ja siten vastuutonta
Jja kiellettavaa kayttdytymista tyossa.

Hairintad on toista alistava, noyryyttava, pilkkaava tai syyllistivd puhe, samoin kuin
valheellisten asioiden toisesta kertominen, uhkailu ja sosiaalinen tai fyysinen eristami-

nen. Hairintad ovat myds epaasialliset kiskyt tai sopimusehtojen laittomat muutokset.

(Tyosuojeluhallinto)
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Yhteista ndille maaritelmille on, ettd toiminnan ajatellaan olevan jatkuvaa, toistuvaa,
suunnitelmallista ja negatiivista. Kertaluontoinenkin tilanne voi olla kuitenkin niin va-

kava, ettd siihen pitaa puuttua.

Koska meidan tydyhteisomme eroaa useimmista tydyhteisdista siind mielessd, ettd meil-
13 sopimussuhteet ovat lyhytaikaisia, (tyoharjoittelu, tydelamavalmennus, tyokokeilu,
kuntouttava tydtoiminta ja palkkatukityd) meilld ei kovin pitkdan jatkuvaa epaasiallisen
kohtelun tilannetta voi syntya. Se ei silti tarkoita, ettd kiusaaminen olisi meillikaan sal-
littua, kuten ylla on todettu, myos kertaluontoinen tai lyhytkestoinen tilanne voi olla

sen laatuista ja haitallista, etta siihen tulee puuttua.

SEURAAMUKSET

Tyonantajalle:
§ Tyoturvallisuusrikkomuksesta voidaan tuomita sakkoon
§ Tyoturvallisuusrikoksesta voidaan tuomita sakkoon tai vankeuteen enintdan
vuodeksi

§  Vahingonkorvausvelvollisuus

Tyontekijalle:
S Huomautus
Varoitus
Siirtaminen toisiin tydtehtaviin

Tydsopimuksen purkaminen

W W W W

Tyosopimuksen irtisanominen
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ILMENEMISMUODOT

Hairinta ja epaasiallinen kohtelu voivat ilmeta monella eri tavalla, ja niita voi olla vaikea
tunnistaa. Alla on esimerkkejd, milld kaikilla tavoilla ne voivat esiintya. Luettelo ei ole
millian muotoa tyhjentdva. Meiddn taytyy muistaa, ettd lahtokohtana tulee pitad niita
tunteita, joita jokainen henkilokohtaisesti tuntee. Jos jokin asia tuntuu juuri sinusta
pahalta, se on mainitsemisen arvoista. Meidan kaikkien tulee viihtya omassa tyoyhtei-

sOssamme.

Sanattomat viestit: kielteiset eleet, ilmeet, 5inensavyt, katseet,

alankohautukset

Yhteisost3 eristaminen: ) ]
- ef puhuta tai kuunneila

- kohdellaan kuin flmaa
- kielletddn muits puhumasta
- keskeytetddn toisen puhe jatkuvasti

Tyénteon vaikeuttaminen:
4 - Jatetdan tiedorvaslityksen ulkopuolelle

- annetaan tarkoituksettomia tehtsvis
- annetaan vain vihan tai ei lainkaan
tybtehtsvis

Maineen tai aseman
kyseenalaistaminen: - levitetisn vésri tietoja
- puhutaan pahaa selén takana
- tehdéén naurunalaiseksi
- mustamaalataan
- ndyryytetdan
- pilkataan
- kritisoidaan
- haukutaan

Henkilokohtaisen

koskemattomuuden - huutaminen
; - suulliset tai kirjalliset uhkaukset
loukkaaminen: e g
- kdsiksi kdyrninen
- suora vikivalta
- sukupuolinen hiirints tai shdistelu
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MIKA El OLE HAIRINTAA TAI EPAASIALLISTA KOHTELUA

Hairintaa ja epaasiallista kohtelua eivit ole ty6td ja tyonjakoa koskevat asialliset

paatokset ja ohjeet sekd tyon ja tydyhteison ongelmien yhteinen kisittely, vaikka ne

herattaisivitkin epavarmuutta, ahdistusta tai muita kielteisia tunteita.

Hairinnasta ei liioin ole kyse, jos henkilolle annetaan perusteltu huomautus tai rangais-

tus tai hanet paatetadn ohjata tyckyvyn arviointiin sen jilkeen, kun hinen kanssaan on

keskusteltu asiasta.

EPAASIALLISEN KOHTELUN TUNNISTAMINEN

Epaasiallista kohtelua on

esimerkiks

+» tydhin litttyvien
paatésten tai erilaisten
tulkintojen kasittely

+» tydhin litttyvien
ongelmien kisittaly

+ perusteltu kunnpito

+ tydmteki)in chjaanunen
tyokykyd koskevaan
tutkimakseen, kun sutd
on ensin keskustelin
aslanomaisen kanssa

* ylelzen hyvin tavan
vastainen kiyvttivtymi-
nen tvévelvolhsuuk=ien
nkkommen tai lain
vastainen kiyvttivtymi-
nen joka a1 ole tyd-
syintasd eikd atheuta
wvaaraa terveydelle tai
tyonantaja om hett
punttunut asiaan st
tiedon saatnaan

Rikoslaissa sanktioitu epaasiallinen kohtelu

Terveydelle haittaa

aiheuttava hairinta

= tyGnantaja, joka on
saanut tiedon tyon-
tekijan terveydelle
haittaa tal vaaraa
atheuttavasta himn-
nists tal epdasialli-
sesta kohtelusta,
martta 1 ryhdy tomanm
sen lopettamisaksi, vol
syylhstyd rangansta-
vaan tekoon.

Tyosyrjinta

= tynantaja, joka on
asettanut tyontekljan
epasdullizeen ase-
maan sYIJIvin syyn
perusteslla, voi syyvllis-
t¥a rangalstavaan
tekoon, ellel pasty
osoittamaan sille
hywaksyttavia
painavaa syyia

HAIRINNAN JA EPAASIALLISEN KOHTELUN ENNALTAEHKAISY

© © © © 6 ©

sOssa

© Tarvittaessa tyoyhteison olosuhteita voidaan muuttaa

Tama toimintamalli annetaan kaikille tydyhteisossa toimijoille

Tata toimintamallia tarkistetaan saannéllisesti yhdessd henkilston kanssa
Hairintaa ja epaasiallista kohtelua ei tydyhteisossimme hyviksyta

Aiheesta keskustellaan hyvissa hengessa aina tydpaikan viikkopalavereissa
Jos hairintaa tai epaasiallista kohtelua esiintyy, sithen puututaan valittomasti

Esimies ja tyonohjaajat tarkkailevat ettid tama toimintamalli toteutuu tyoyhtei-
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HAIRINTAAN JA EPAASIALLISEEN KOHTELUUN PUUTTUMINEN

miten meilld toimitaan

1) Hairinnasta ja epaasiallisesta kohtelusta tulee ilmoittaa mahdollisimman pian
tapahtuneen jilkeen. Voit koettaa selvittda asian itsekin kiusaajan kanssa, mutta
jos asia ei selvid, tee ilmoitus joko esimiehelle tai tyonohjaajalle. Voit tehds il-
moituksen verkon kautta saamillasi tunnuksilla, tai tayttamalla ja palauttamalla
lomakkeen “llmoitus epaasiallisesta kohtelusta”. Voit tehda ilmoituksen myos
sanallisesti. 1lmoituksen voit tehda myds tydsuojeluvaltuutetulle tai tydsuojelu-
piiriin jos et halua jostain syystd ilmoitusta antaa esimiehelle tai tyonohjaajalle.

2) llmoituksesi jilkeen alamme yhdessd selvittimain tilannetta. Puramme tilan-
teen ja keskustelemme siitd, mitd oikeastaan tapahtui. Neuvottelemme yhdessa
sinun ja kiusaajan kanssa toimenpiteist, joilla tilanne korjataan ja sitoudumme
yhdessd noudattamaan niitd toimenpiteita joista keskustelujen aikana on sovit-
tu. Kaikki keskustelut saatetaan poytikirjamalliin, jotta tarpeelliset tiedot jaavat
kaikkien osapuolten saataville.

3) Seuraamme tilannetta, ja kiymme vield keskusteluja siitd, onko epikohta kor-
jaantunut. Jos kiusaaja jatkaa toimintaansa, viimeistdan siind vaiheessa haneen
kohdistetaan seuraamuksia.

4) Tarkein asia meille on viihtyisd tyoilmapiiri, 3la eparoi ilmoittaa kohtelusta jon-
ka koet hiirintdana tai epaasiallisena kohteluna. Vaikka seikka tuntuisi vahapa-
toiseltakin, siitd kannattaa aina keskustella. Nain turvaamme kaikille tyorauhan

ja tydssa jaksamisen.

Jos sinua epaillaan hairinnésta tai epaasiallisesta kohtelusta, muista etta jokainen ihmi-
nen kokee asiat eri tavalla. Jokainen meistd joutuu omalla kohdallaan pohtimaan mika
on hyvaksyttavaa kaytosta. Jos sinusta tuntuu etta kiytoksesi ei ole taysin hyvaksytta-

vaa, muuta siitd. Kukaan ei voi maaritelld toisen puolesta sitd, mitd toisen tulee sietaa.

Epaasiallisesta kdyttaytymisesta ei tuomita ennakolta. Kaikki hdirintavditteet on tutkit-
tava, ja silloin myos hairinndstd epdillylli on oikeus tulla kuulluksi. Kyse on tilléin

kaikkien oikeusturvasta.



LIITES

YHTEENVETONA AIHEESEEN LIITTYVASTA LAINSAADANNOSTA

Tyosopimuslaki:

§ Tyonantajalla on velvoite luoda hyva tydilmapiiri

S Tyénantaialla on velvoite edisti suhteitaan tyéntekiisi

§ Tyonantajalla on velvoite edistda tyontekijoiden vilisid suhteita

§ Tyonantajalla on velvollisuus opastaa, kouluttaa ja perehdyttad tyontekijoita, seka
edistad heidan kehittymismahdollisuuksiansa
Tyonantajan tulee kohdella tyontekijéita tasapuolisesti, syrjintakielto
Tyonantajalla on velvollisuus suojella tyontekijad tapaturmilta ja terveydellisilta

(myos psyykkisiltd) vaaroilta huolehtimalla tySturvallisuudesta

Tyéturvallisuuslaki:

§ Tyonantajalla on velvoite puuttua kiytettdvissaan olevin keinoin hairintadn ja epa-

asialliseen kohteluun niistd tiedon saatuaan
Tyonantajalla on velvollisuus tiedon saatuaan selvittda, mita on tapahtunut
Tyonantajan on oltava toimissaan johdonmukainen tapausta ratkaistaessa
Tyonantajan on puututtava sellaiseen tyon (henkiseen) kuormittavuuteen, jonka
katsotaan vaarantavan tyontekijan terveytta

§ Tyonantajalla on yleinen huolehtimisvelvollisuus tydymparistosta ja sen terveelli-
syydesta seka turvallisuudesta

§ Tyonantajan on otettava huomioon tyontekijoiden henkilokohtaiset edellytykset
tyon terveellisyydesti ja turvallisuudesta huolehdittaessa

§ Tyonantajalla on velvollisuus tarkkailla tydymparistda, tydyhteison tilaa ja tyotapo-
jen turvallisuutta
Tyonantajalla on velvollisuus tarkkailla korjaavien toimenpiteiden vaikutuksia
Tyonantajan tulee tarkkailla tyoyhteison sosiaalista toimivuutta
Tyonantajalla on velvollisuus laatia ja yllapitda tydsuojelun toimintaohjelma, johon

voidaan liittda henkistd tydsuojelua koskeva alaohjelma

Laki nuorista tyontekijoista:
§ Tyonantajalla on velvollisuus huolehtia siita, ettd tyo ei ole vaaraksi nuoren ruu-

miilliselle tai henkiselle kehitykselle
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Rikoslaki:

§ Tyonantaja syyllistyy tyoturvallisuusrikokseen rikkoessaan tahallaan tai huolimat-
tomuudesta tySturvallisuusmaarayksia

§ Tyonantaja syyllistyy tyoturvallisuusrikokseen laiminlyddessaan tahallaan tai huoli-
mattomuudesta tydturvallisuusmaardysten noudattamisen valvonnan tai jattdessidan
huolehtimatta tydsuojelun edellytyksista

§ Tyonantaja syyllistyy tyosyrjintdan asettaessaan tyontekijan epdedulliseen asemaan
toisiin tyontekijoihin nahden sellaisista syistd, jotka liittyvit tyontekijan persoonaan,

terveydentilaan tai mielipiteisiin

Yhdenvertaisuuslaki:

§ Ketddn ei saa syrjia ian, etnisen tai kansallisen alkuperin, kansalaisuuden, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen
suuntautumisen tai muun henkil66n liittyvan syyn perusteella.

S Sovelletaan sellaisessa toiminnassa, jossa on kyse tyohonottoperusteista, tydoloista

tai tydehdoista, henkilstokoulutuksesta tai uralla etenemisesta

Laki julkisesta tydvoimapalvelusta:

§ Tyomarkkinatoimenpiteessa olevien kohdalla sovelletaan yhdenvertaisuuslakia, tyo-
turvallisuuslakia ja lakia nuorista tyontekijoista, seka lakia yksityisyyden suojasta
tyoelamassa laissa julkisesta tydvoimapalvelusta maaratyin osin.

§ Tyomarkkinatoimenpiteessa olevat eivit ole tyosuhteessa Porilaiset Kulttuurijarjes-

tot ry:een. Palkkatuella tydllistetyt ovat tyosuhteisia tyontekijoita.

Laki kuntouttavasta tydtoiminnasta:

§ Kuntouttavaan tydtoimintaan osallistuva henkild ei ole tyosuhteessa Porilaiset Kult-
tuurijarjestot ry:een.

§  Yhdistyksen tulee huolehtia tydturvallisuudesta ja tyoturvallisuusmaardysten nou-
dattamisesta

§ Lahettdva taho jarjestad kuntouttavaan tyGtoimintaan osallistuvalle tapaturmava-
kuutuksen tyStoiminnassa sattuvan tapaturman varalta

§  Yhdistys vastaa kuntouttavaan tyotoimintaan osallistuvalle toimintansa aiheuttamis-
ta vahingoista, yhdistykselld tulee olla tarpeenmukainen vastuuvakuutus.

§ Kuntouttavaan tydtoimintaan sovelletaan tyéturvallisuuslakia



