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Mitd teet, jos sinusta tuntuu, ettd sinua hairitaan?
* Mieti onko kokemasi tapaus ikava ristiriitatilanne vai hairintaa .

* Onko ndin tapahtunut usein vai sanoiko toinen kiukuissaan jotain ika-
vaa?

* Sano ystavallisesti mutta napakasti kyseiselle henkil6lle tai henkildille
kokemastasi epaasiallisesta kaytoksesta ja pyyda lopettamaan se.

* Jos tilanne toistuu edelleen, ota joku mukaasi ja huomauta asiasta
uudelleen.

* Jos tilanne ei muutu, ota asia esille esimiehesi kanssa.

* Jos hairitsijanad on esimiehesi, ota yhteytta hanen esimieheensa ja
kerro asiasta.
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Toimintaohje tydpaikkahairinnan varalle®

TYOPAIKKAHAIRINTA

TYONTEKIJAN HUOMAUTUS HAIRINTAAN OSALLISTU-
NEELLE / OSALLISTUNEILLE

hairinta toistuu

{

UUSI HUOMAUTUS HAIRINTAAN OSALLISTUNEELLE /
] OSALLISTUNEILLE

hairinta toistuu
J

Tiedoksi esimiehelle

\

PUHEEKSIOTTOKESKUSTELU ASIANOSAISTEN KESKEN

—1 (ennen puheeksiottokeskustelua esimies kuulee osapuolten
nakemykset asiasta)

Esimiehen johtopé&étos: kyse

on tyOpaikkahdirinnasta

(kahden kesken suullinen
huomautus)

!

RATKAISUN ETSINTA, TOTEUTUS, SEURANTA
(Sovittelumenettely)

Esimiehen johtopaatds: kyse ei ole
tydpaikkahairinnastéd, esimies
kaynnistaa tarvittavat toimenpiteet

l hairinta toistuu

JATKOTOIMENPITEIDEN KAYNNISTAMINEN
(Esimiehen antama kirjallinen varoitus, tehtavajarjestelyt,
henkildsiirrot) Sovittelumenettely

A 4 A 4

TOIMENPITEET TUOTTA- TOIMENPITEET EIVAT
VAT TULOKSEN TUOTA TULOSTA
- ty6rauha asianosaisten kes- - kirjallinen varoitus ja ty6-
ken on saavutettu tai virkasuhteen paattamis-
menettely

! Kaavion etenemisjarjestys on viitteellinen.
Prosessin vaiheet on kuvattu tarkemmin ProDocissa
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1. TOIMINTAOHJEEN TARKOITUS

Tama ohjeistus on laadittu ty®paikkahairinnan
varalle. Ohjeessa kerrotaan myos ristiriitatilantei-
den ja kielteisten kokemusten ennaltaehkaisysta,
naiden kasittelysta tydyhteistéssad seka erottami-
sesta lainsdadanndssa tarkoitetusta tyopaikkahéi-
rinndstd. Taman ohjeen mukainen tyGnantajan
toimimisvelvollisuus koskee kuitenkin ainoastaan
tyopaikkah&irintdd. Muut ristiriitatilanteet kasitel-
l1&&n normaaleina tydyhteisdsséa kaytavina keskus-
teluina asianosaisten valilla.

Tassa ohjeessa hairinnan kohteeksi joutuneesta
kaytetadn myods termia “kiusattu” ja hairitsijasta
termia “kiusaaja’.

2. HAIRINTA

2.1. Mita hairinnalla tarkoitetaan

Tyoturvallisuuslaki ei tarkemmin méaérittele hairin-
tdd, mutta ilmiolla tarkoitetaan tyontekijddn koh-
distuvaa, hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa
aiheuttavaa toimintaa tai muuta epaasiallista koh-
telua. Hairintd kasittdd myds sukupuolisen hairin-
nan.

Hairinnaksi katsotaan pitkdan jatkuva ja toistuva
vakavanlaatuinen kiusaaminen, sortaminen, syr-
jintd tai epéoikeudenmukainen kohtelu, jota vas-
taan kiusattu kokee olevansa puolustuskyvyton.

2.2. Miten hairinta ilmenee

Hairinta voi ilmeta monella tavalla ja sen havait-
seminen ja tunnistaminen on usein vaikeaa. Hai-
rintd on mm.:

¢ hiljaista ja juonittelevaa painostusta, olanko-
hautuksia, kielteisia silmayksia tai aadnensavy-
ja, puhumattomuutta,

o toistuvaa moittimista ja arvostelua, mielenter-
veyden tai arvostelukyvyn kyseenalaistamista,

e mustamaalaamista, perattémia ilmiantoja, yksi-
tyis- ja perhe-elaméasta pahansuopaista juorui-
lua,

o ty6tehtdvien sisallon ja/tai madaran perustee-
tonta muuttamista,

o fyysiselld vakivallalla uhkaamista tai muuta
uhkailua,

e sanoin, toimin tai asentein loukkaavaa
kayttaytymistd, joka on jatkuvaa tai saannollis-
ta,

o sukupuolista hairintda tai ahdistelua.
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Kayttaytymistd on pidettava hairintana myos sil-
loin, kun tekijdn on tavanomaista harkintaa kayt-
taen pitényt tietdd, ettd hanen kayttaytymisensa
tai menettelynsa loukkaa toisen henkildon arvoa ja
luo uhkaavan, vihamielisen, halventavan tai noy-
ryyttavan ilmapiirin.

TyOsyrjintda on, kun tydnantaja tai hanen edusta-
jansa tydpaikasta ilmoittaessaan tai palvelussuh-
teen aikana ilman painavaa hyvaksyttavaa syyta
asettaa tyontekijan epéaedulliseen asemaan

e etnisen alkuperan,

e sukupuolen, ian, perhesuhteiden, sukupuolisen
suuntautumisen, terveydentilan,

e uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliitti-
sen tai ammattijarjestétoiminnan tai

e muun naihin rinnastettavan perusteella.

Hairint& ja syrjintd voi myds ilmeté esimerkiksi
tekstiviestien, sédhkdpostiviestien, internetin tai
muiden viestimien valityksella. (tAma muotoilu
tarkistettava lakimiehiltd)

Hairinnan eri ilmenemismuodot ovat vakava asia
ja siksi on tarkeatd, etta niita ei sotketa tyopaikan
normaaleihin ristiriitatilanteisiin.

2.3. Mita héairinta ei ole

Hairintaa ei ole

o ty6hon liittyvistd asioista, paatoksista ja tulkin-
noista syntyva erimielisyys, jonka vuoksi siihen
osalliset tuntevat epavarmuutta ja ahdistusta,

e toimintaan liittyvien ongelmien kasittely tydyh-
teisOssa tai organisaatiossa, vaikka asian ka-
sittely saattaa jonkun mielesta tuntua ahdista-
valta,

o tyoOntekijalle annettu perusteltu huomautus tai
rangaistus,

e kun ty6nantaja ohjaa henkildn tydkykya koske-
vaan tutkimukseen keskusteltuaan ensin asi-
anomaisen kanssa tyonteossa ilmenneista vai-
keuksista,

o tyOtehtévan tai organisaation perusteltu muut-
taminen, kun tyontekijan kanssa on asiasta
ensin keskusteltu.

2.4. Milloin héirintaprosessia ei kaynnistetéa
Uudenmaan tydsuojelupiiri on ohjeistanut, etta

¢ tydlomalla tai virkavapaalla olevan tydntekijan
hairintailmoitusta ei ole velvollisuutta ryhtya
selvittdmaan ko. tydloman tai virkavapaan ai-
kana,
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e mikali hairinnaksi koetaan menettely, josta on
olemassa jokin laillinen muutoksenhakukeino,
esim. viranhakuja koskeva oikaisuvaatimus,
ko. menettelya ei voida enaa tutkia hairintana
riippumatta siité, onko laillista muutoksenha-
kukeinoa kaytetty vai ei,

e tybnantajalla ei ole velvoitetta ryhtya niiden
asioiden uuteen selvitysprosessiin, joita on jo
aiemmin kasitelty tydpaikkahairintaprosessis-
sa, ellei asiassa ole ilmennyt mitdan uutta,

e tyOnantajalla on velvollisuus tutkia ainoastaan
alle kahden (2) vuoden vanhoja tapahtumia.
Mikali tapahtumat ovat vanhemmalta ajalta,
niitd ei voida enaa kasitella.

3. HAIRINNAN SELVITYSPROSESSIIN
OSALLISTUVAT TAHOT

Tyo6paikan ulkopuolisten tahojen mukanaolo risti-
riitojen selvittdmisessé on aina toissijainen.

3.1. Vastuutahot
3.1.1. Tyontekija

Tyontekijalla tarkoitetaan tdssa ohjeessa seka
tyo- ettd virkasuhteessa olevaa henkilda. Tama
ohje koskee my6s sekd maaraaikaisessa etta
toistaiseksi voimassa olevassa palvelussuhteessa
olevia henkil6ita.

Tyontekijan velvollisuutena on kaynnistdd pro-
sessi eli huomauttaa hairitsijalle epaasiallisesta
kaytoksesta. Jos epaasiallinen kaytds ei korjaan-
nu, tyéntekija ilmoittaa esimiehelleen asiasta. Kun
tydnantajan edustaja (esimies) on saanut tiedon
asiasta, héanen velvollisuutenaan on puuttua sii-
hen ja saada epaasiallinen kaytds ja mahdollinen
hairinta loppumaan.

Tyontekija voi kaynnistaa prosessin myods ottamal-
la yhteytta tydsuojeluvaltuutettuun. Talléin tyonte-
kija yhdessa tydsuojeluvaltuutetun kanssa ilmoit-
taa asiasta esimiehelle.

3.1.2. Esimies

Esimiehelld tarkoitetaan tdssd toimintaohjeessa
henkiloa tai luottamusmieselintd, jolla on oikeus
ottaa henkilo palvelussuhteeseen tai erottaa tima.
Esimiehella tarkoitetaan my6s asianomaisen tydn-
tekijan péaivittdisen tydn johtamisesta vastaavaa
ns. tyonjohdollista esimiestd. Tassa toiminta-
ohjeessa mainituista toimenpiteista, palvelussuh-
teen paattamista lukuun ottamatta, huolehtii ensi-
sijaisesti asianomaisen henkilén tydnjohdollinen
esimies.
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Jos esimies ei kykene hoitamaan tilannetta tai ei
korjaa asiaa, tai jos esimies on itse asianosainen,
siirtyy vastuu asioiden hoitamisesta seuraavaksi
ylemmalle esimiehelle ja edelleen organisaatio-
mallin mukaisessa jarjestyksessa tulosyksikon
johtajalle/tulosalueen johtajalle ja tarvittaessa
henkildstdjohtajalle.

Esimies on vastuussa siitd, ettd asia korjataan.
Hanella on ty6turvallisuuslain (738/02) mukainen
velvollisuus puuttua asiaan heti, kun han huomaa
tyoyhteistssa ilmenevéan epaasial-
lista kohtelua tai hairintda, tai jos hanelle kerro-
taan siitd. Tiedon saatuaan esimiehen on pikai-
sesti kaynnistettava selvitysprosessi ja saatettava
se paatdkseen kohtuullisen ajan kuluessa. Koh-
tuullisena aikana pidetdén yhden vuoden ajanjak-
soa.

3.2. Asiantuntijatahot

TyOsuojeluorganisaatio toimii asiantuntijana hai-
rintdén liittyvien asioiden kasittelyssd. Se neuvoo,
opastaa ja kouluttaa seka tarvittaessa osallistuu
asian kasittelyprosessiin asiantuntijaroolissaan.
Tydsuojelulla (tydsuojelupddllikét ja -valtuutetut) ei
ole edunvalvonnallista roolia osapuoliin_nahden,
vaan sen tehtdvand on valvoa, ettd ty6turvalli-
suuslain mukainen asian kasittely toteutuu. Vas-
tuu asian korjaamisesta on kuitenkin aina esimie-
helld, asianosaisilla ja tarvittaessa koko tydyhtei-
solla.

Tyoterveyshuolto tukee tydntekijdiden henkista
jaksamista ja toimii pyydettdessa terveydellisten
riskien asiantuntijana tyopaikkahairinnédn kasitte-
lyyn liittyvissa prosesseissa.

3.3. Avustaja

Asianomaisella tydntekijalla on aina oikeus pyytaa
tuekseen tydsuojeluvaltuutettu?, luottamusmies tai
muu henkil6. Muu henkild voi olla my6s tydpaikan
ulkopuolinen taho.

4. HAIRINNAN SELVITYSPROSESSI

4.1. Huomautus

Hairinnan kohteeksi joutuneen on ilmoitettava
héiritsijalle selvasti, mutta asiallisesti, ettd hénen

2 HUOM: L&htdkohtaisesti tydsuojeluvaltuutetuilla ei
ole edunvalvonnallista roolia asian kéasittelyssa. Mikali
asianosainen nimenomaisesti haluaa tydsuojeluvaltuu-
tetun avustajakseen, tima on todettava myds asian
johdosta pidettavassa palaverissa, jotta valtuutetun rooli
on kaikille lasn&olijoille selva.



‘ HELSINGIN JA UUDENMAAN SAIRAANHOITOPIIRI

HELSINGFORS OCH NYLANDS SJUKVARDSDISTRIKT

toimintansa ei ole hyvaksyttavaa ja ettd se koe-
taan epdaasialliseksi kaytokseksi ja hairinnaksi.
Samalla hanen on kehotettava hairitsijaa lopetta-
maan kyseinen kaytos.

4.2. Uusi huomautus

Jos ensimmaéinen huomautus ei tehoa, kiusatun
on ilmoitettava kiusaajalle, mahdollisesti todistajan
lasna ollessa, kokevansa tdméan kayttéaytymisen
epamiellyttdvdnd ja asiattomana ja ettd mikali
hairinta edelleen jatkuu, h&n vie asian esimiehelle
eteenpdin.

Jos epaasiallinen kaytds ja hairintd edelleen jat-
kuu kahdesta huomautuksesta huolimatta, kiusa-
tun on ilmoitettava asiasta lahimmalle tyénjohdol-
liselle esimiehelleen tai mikali esimies on kiusaa-
ja, héanen esimiehelleen. Esimiehen velvollisuute-
na on hairinnasta tiedon saatuaan puuttua asiaan
viivytyksetta.

4.3. Puheeksiottokeskustelu

Esimies kuulee erikseen osapuolten ndkemykset
asiasta, kirjaa ne ja ottaa kirjauksiin ko henkildi-
den allekirjoituksen. Vaihtoehtoisesti esimies voi
kuulemisen yhteydessa pyytdd osapuolia laati-
maan omasta nakemyksestéaan kirjallisen selvityk-
sen, jonka pohjalta asiaa lahdetdan selvittamaan
ja ratkaisemaan puheeksiottokeskustelussa. Kir-
jalliset selvitykset toimitetaan molemmille osapuo-
lille ennen puheeksiottokeskustelua.

Mikali toisella osapuolella on eri esimies, kiusatun
esimies ottaa haneen yhteytta ja kehottaa toimi-
maan ylla olevan mukaisesti. Molemmat esimiehet
osallistuvat puheeksiottokeskusteluun.

Kiusatun esimies kutsuu osapuolet heti kuulemi-
sen jalkeen keskustelemaan asiasta. Keskuste-
lussa ja laadittujen kirjallisten selvitysten perus-
teella selvitetdan, mitd on tapahtunut ja onko kyse
kielteisesta kokemuksesta, ristiriitatilanteesta vai
hairinnastd. Mikali kyse on ristiriitatilanteesta,
asianosaiset velvoitetaan ensisijaisesti itse pohti-
maan ratkaisua tilanteeseen ja sitoutumaan ko.
ratkaisuun. Samalla sovitaan tarvittaessa tilanteen
seuraamisesta.

Mikali kyse on tyopaikkahairinnasta tai epaasialli-
sesta kohtelusta, etsitdén ratkaisua tilanteeseen
soveltuvin keinoin esimiehen johdolla. Samalla
sovitaan tilanteen seuraamisesta. Esimies jatkaa
keskustelua hairitsijan kanssa kahden kesken
esimerkiksi huomautuksen antamiseksi.

Asian selvittdmiseen liittyvistd kokouksista laadi-
taan kirjallinen poytékirja (liite 1).
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Puheeksiottokeskustelu on osa varhaista puuttu-
mista.

4.4. Ratkaisun etsintd, toteutus ja seuranta

Jos hairinta jatkuu tai asia vaatii laajempaa sel-
vittelya, etsitddn ratkaisua esimiehen johdolla
kuhunkin tilanteeseen soveltuvin keinoin. Samalla
sovitaan, miten esimies ja asianosaiset seuraavat
tilannetta.

Esimiehen on seurattava tilannetta koko ajan ja
huolehdittava siité, ettd sovitut seurantapalaverit
pidetdaan. Tarvittaessa ongelmasta ja sen ratkai-
susta kerrotaan koko tyéyhteisolle.

Asian selvittamiseen liittyvista kokouksista laadi-
taan kirjalliset poytakirjat, jotka toimitetaan tiedok-
si  palvelussuhteesta paattavalle esimiehel-
le/lucttamushenkiléelimelle.

4.5. Jatkotoimenpiteiden kdynnistaminen

Jos hdirintd jatkuu edelleen, esimiehen velvolli-
suutena on ratkaista tilanne kaikin kaytettavissdan
olevin keinoin. Jatkotoimenpiteita voivat olla esi-
merkiksi varoituksen antaminen, henkildsiirrot
ja/tai koulutus. Naista toimenpiteista paattaa pal-
velussuhteesta paattava esi-
mies/luottamushenkiléelin. HUSissa on myds
mahdollista kaynnistda sovittelumenettely, jonka
kaytosta ohjeistetaan myohemmin.

4.6. Tybrauha asianosaisten kesken on saavu-
tettu, tai toimenpiteet eivat ole tuottaneet tu-
losta, ja jatkotoimenpiteet on suoritettu

Jos edellda mainituin toimenpitein on asianosaisten
kesken saavutettu tyérauha, asia on kyseisen ti-
lanteen osalta loppuun kasitelty. Esimiehen tulee
kuitenkin jatkuvasti seurata tilannetta.

Jos edelld mainitut toimenpiteet eivat ole tuotta-
neet tulosta, eli yksi tai useampi tyontekija jatkaa
hairintaa, tilanteeseen on puututtava muilla toi-
menpiteilla. Kirjallisen varoituksen antamisen jal-
keen on viime k&adessa turvauduttava palvelus-
suhteen paattamismenettelyyn.

Ensisijaisesti tydsuhde péaatetddn irtisanomalla.
Mikéli kokonaistilanteen arvioinnin perusteella on
kuitenkin todettavissa, etta lainmukaiset palvelus-
suhteen purkamisen edellytykset tayttyvat, paate-
tddn palvelussuhde purkamalla irtisanomisen
sijasta. Tyodntekijasta johtuvat irtisanomis- ja pur-
kuperusteet on kirjattu viranhaltijoiden osalta lakiin
kunnallisesta viranhaltijasta ja tydsuhteisten tyon-
tekijoiden osalta tydsopimuslakiin.
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5. TAYDENTAVIA OHJEITA ESIMIEHELLE

5.1. Selvitd, mita tosiasiassa tapahtui
Méaaérittele kirjallisesti tapahtumat

e mita, missa, milloin?

e keiden valilla?

e mita asianosaiset tekivat?

e toistuiko tilanne? Jos toistui, millaisena?

5.2. Ala toimi pelkkien kielteisten kokemusten
perusteella

Kielteinen kokemus ei valttdmatta ole tydpaikka-
hairintdda. Esimerkiksi puutteellisesta perehdytta-
misesta voi johtua, etta tyontekija kokee kiusaa-
misena esimiehensa johto- ja valvontavaltaan
kuuluvan asian.

o Ala kiista tyontekijan negatiivista kokemusta.

o Ala ryhdy taman ohjeen mukaisiin toimenpitei-
siin pelkastaan tydntekijan kielteisen kokemuk-
sen perusteella.

e Kielteinen kokemus ei aina vastaa vaitetyn
tilanteen tosiasioita.

e Varmista, ettd kyse on oikeasti tyopaikkahai-
rinnasta.

5.3. Vertaa tapahtuman tosiseikkoja tyonteki-
jan tyéhon kuuluviin velvollisuuksiin

e Kuvaa tapahtuma Kkirjallisesti tekona, kayttay-
tymisend tai laiminlydntind, jotta sitéd voidaan ver-
rata laissa saadettyihin ja virka- ja tyoehto-
sopimuksessa sekd virkamaarayksessa/tydsopi-
muksessa maarattyihin/sovittuihin velvollisuuksiin.
e Ala kuvaa hairi6ta asenteina, henkilokemiana,
luonteenpiirteind tai joinakin muina sellaisina ka-
sitteind, jotka eivat kuvaa tydéhoén kuuluvien vel-
vollisuuksien rikkomista.

5.4. Puutu héairiédén ja huonoon kohteluun vii-
vytyksetta

Puutu viivytyksettéa erityisesti sellaisiin hairioihin,
tekoihin tai laiminlydnteihin, jotka saattavat vaa-
rantaa tyontekijan terveyden ja/tai haitata tydn
tekemista esim.:

e sukupuolinen hairinta,

e jarjestelmallinen ja jatkuva toista alistava kayt-
taytyminen eli kiusaaminen,

o tydntekijaasemasta johtuvien valtuuksien ylitys,
kuten toisen tyontekijan kaskytys.

Kohtele tyontekijoitd samankaltaisissa rikkomuk-
sissa samalla tavalla.

Ohijekirje x/2009, liite
Toimintaohje tyopaikka-
hairinnan ja ristiriitatilan-
teiden varalle, sivu 8

5.5. Neuvo alaisiasi tavanomaisten ristiriitojen
kasittelyssa

On taysin normaalia, etta tydyhteisdssa ihmisten
vdalille syntyy satunnaisia erimielisyyksia ja/tai
vaarinkasityksia. Jos erimielisyyksia osataan ka-
sitella heti niiden synnyttyd, ne eivat yleensa joh-
da vakavampiin valirikkoihin.

Neuvo alaisiasi kasittelemaén ristiriidat keske-
naan, heti niiden synnyttya ja pyytamaan anteeksi
myds tahattomat loukkaukset, jotta hairid ei vaa-
rantaisi yhteistydsuhteita.

6. KIELTEISET KOKEMUKSET JA TYO-
PAIKAN RISTIRITATILANTEET

TyOpaikalla on erilaisia ihmisi, joiden valiset suh-
teet ovat myos erilaisia. Yksi pitda yhdesta ja toi-
nen toisesta enemman kuin muista. Tasta huoli-
matta tyopaikalla tydn on sujuttava ja kayttaytymi-
sen on oltava asiallista muita tyontekijoita ja esi-
miesta kohtaan. Kaikkien tydpaikan toimijoiden on
ymmarrettéva ero tydn kannalta tarkeiden yhteis-
tydsuhteiden ja yksityiselaméaén kuuluvien ihmis-
suhteiden valilla.

Ristiriitoja syntyy jokaisessa tyOyhteisdssa. Risti-
ritatilanteessa erimielisyys voi johtua esim. vaa-
rinkasityksesta, puutteellisesta perehdyttamisesta
tai osaamisesta tai erilaisista mielipiteista vaikka
tydn suorittamisessa. Normaaleissa ristiriitatilan-
teissa osapuolilla on mahdollisuus esittdd mielipi-
teensa asiasta. Rajujenkin erimielisyyksien jal-
keen tilanne yleensa rauhoittuu, tunnekuohu hal-
venee ja voidaan taas keskittya tyohon.

Tyo6yhteison ristiriita voi parhaimmillaan johtaa
nakemaan mahdollisuuden toimia toisin tai pa-
remmin. Se voi lisata kykya uusien nakoalojen ja
tavoitteiden l6ytamiseen, uudistaa tydnjakoa tai
organisaatiota ja luoda mahdollisuuden toimivalle
yhteishengelle.

Normaalit ristiriitatilanteet kasitellaédn heti asian-
osaisten kesken tai tarvittaessa esimiehen johdol-
la joko asianosaisten tai koko tydyhteisdn kanssa.
Kasittelyn tarkoituksena on selvittda erimielisyys
ja loytéad yhteinen ndkemys ja sovintoratkaisu
kohteena olevassa asiassa. Ratkaisuna voi olla
esim. tydyhteison pelisdantéjen ja yhteisten tyo-
kaytantdjen tarkentaminen ja paivittdminen tai
perehdyttamisen tehostaminen. (Esimerkki pe-
lisaannoista, liite 2).

TyOyhteisossa kaikkien jasenten on kyettava tyos-
kentelemaan toistensa kanssa yhdessa sovittuja
saantoja ja tyotapoja noudattaen.
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7. KIELTEISTEN KOKEMUSTEN, RISTIRII-
TATILANTEIDEN JA HAIRINNAN ENNAL-
TAEHKAISY

Toimivassa ja avoimessa tyOyhteisdossa ei ole
sijaa epdaasialliselle kohtelulle eikd tyopaikka-
hairinndlle. Tarkeimpida ennaltaehkéisyn keinoja
ovat saanndlliset tydyhteisén kokoukset, joissa
sovitaan tydyhteison pelisddnnoistd ja toiminta-
tavoista seka siitd, miten toimitaan, jos joku ei
toimi yhdessa sovitulla tavalla. Ennaltaehkaisyn
kannalta on tarkeda, ettd tydympariston toimi-
vuuteen seka tydn organisoinnin tasapuolisuuteen
ja oikeudenmukaisuuteen kiinnitetdan erityista
huomiota. Useissa tutkimuksissa on havaittu, ettéa
ristiritojen ennaltaehkaisyn kannalta parhaita
keinoja ovat mm. seuraavat asiat:

e jokainen tietdd oman tyonsa ja tydyhteisonsa
tavoitteet,

e perehdyttdmiseen paneudutaan huolella ja se
toteutetaan riittavan laajasti,

e ty0Ot ja vastuut on jaettu selkeésti ja oikeu-
denmukaisesti,

o tyoyhteistkokouksia pidetdan saannollisesti ja
niissa kaydaan avointa keskustelua myds tyo-
yhteis6én pulmatilanteista,

e opetellaan ja opitaan keskustelemaan asioista
ihmisten ominaisuuksien sijaan,

e opetellaan ottamaan vastuu omista sanomisis-
ta,

e kehityskeskustelut pidetdaan saannoéllisesti
jokaisen tyontekijan kanssa,

¢ valittaessa henkilod esimiestehtaviin kiinnite-
tdan huomiota myds hanen sosiaalisiin tai-
toihinsa.

8. TYONANTAJAN JA TYONTEKIJAN VEL-
VOLLISUUDET

TyoOpaikalla olomme perustuu tietyn tydn tekemi-
seen. Lains&étdja on asettanut tiettyja reunaehto-
ja seka tydnantajan etta tydntekijan/viranhaltijan
toiminnalle.

TyOnantajan tyon johto- ja valvontavaltaa rajaavat
mm. seuraavat velvoitteet:

e tydnantajan on kohdeltava tydntekijoéitaan
tasapuolisesti samankaltaisissa tilanteissa,

e tybnantaja ei saa kohdella tydntekij6itaan
epaasiallisesti,

e tydnantajan on ryhdyttava toimiin tydntekijaan
kohdistuvan hairinnan tai epaasiallisen kohte-
lun selvittdamiseksi ja poistamiseksi, kun han
on saanut siita tiedon.

Ohijekirje x/2009, liite
Toimintaohje tyopaikka-
hairinnan ja ristiriitatilan-
teiden varalle, sivu 9

Tyontekijan/viranhaltijan velvollisuutena puoles-
taan on

e tehda tydnsé huolellisesti noudattaen tydnan-
tajan toimivaltansa rajoissa antamia maarayk-
sia,

o valttda toiminnassaan kaikkea, mika on ristirii-
dassa hanen asemassaan olevalta tyontekijal-
td kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn
kanssa,

e valttda muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hai-
rintda ja epéaasiallista kohtelua.

Tyoturvallisuuslaki kieltaé tydpaikkahairinnén, jolla
laissa tarkoitetaan tyontekijaan kohdistuvaa, ha-
nen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa
hairintaa tai epaasiallista kohtelua. Hairintaa ei
siis kenenkaan tarvitse sietaa.

Tyontekijan velvollisuutena on ilmoittaa hairinnas-
ta ensin hairitsijalle ja sitten esimiehelleen, tai jos
hairintda aiheuttaa esimies, taméan esimiehelle.
Taman jalkeen esimiehelld on velvollisuus ryhtya
selvittdmaan ja ratkaisemaan tilannetta.
TyOnantajaa valvovana tydsuojeluviranomaisena
toimii tydpaikkahairinnan osalta Uudenmaan tyo-
suojelupiiri.

9. HAIRINTAA KOSKEVA LAINSAADANTO

Hallitusmuodon perusoikeuksia

5 § 2 mom. Ketdan ei saa ilman hyvaksyttavaa
perustetta asettaa eriarvoiseen asemaan suku-
puolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammai-
suuden tai henkil6on liittyvan syyn perusteella.

Rikoslaki

47 luku, Tyorikokset

38Ty0Osyrjinta

TyOsyrjinta on syrjivaa toimintaa, jossa tydnantaja
tai tAméan edustaja asettaa tyon hakijan tai tyon
tekijan muita epéedullisempaan asemaan ilman
painavaa, hyvaksyttavaa Syyta.
Syrjintd on kielletty ty®paikasta ilmoitettaessa,
tyontekijdd valittaessa ja palveluksen aikana.

Tydsopimuslaki

2 luku 28 Syrjintakielto ja tasapuolinen kohtelu:
Ty6nantajalla on velvollisuus kohdella tydntekijoi-
ta tasapuolisesti niin, ettd ketdan ei aseteta toisiin
nahden eriarvoiseen asemaan syntyperan, us-
konnon, ian, poliittisen tai ammattiyhdistystoimin-
nan tai muun naihin verrattavan seikan takia.
2 luku 38 Tyo6turvallisuus: Tydnantajalla on velvol-
lisuus huolehtia siita, etta tyontekijd ei saa ty6n
takia haittaa terveydelleen.
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Tydturvallisuuslaki

8 § Tydnantajan yleinen huolehtimisvelvoite:
Tydnantajan on tarpeellisilla toimenpiteilla velvol-
linen huolehtimaan ty6ntekijoiden turvallisuudesta
ja terveydesta tydssa. Tassa tarkoituksessa tyon-
antajan on otettava huomioon tyéhoén, tyéolosuh-
teisiin ja muuhun tydympéaristdéén samoin kuin
tydntekijan henkildkohtaisiin edellytyksiin liittyvat
seikat.

10 § Ty6nantajan on riittdvan jarjestelmallisesti
tunnistettava haitta- ja vaaratekijat ja arvioitava
niiden merkitys tydntekijoiden turvallisuudelle ja
terveydelle.

18 § Tyontekijan on tydpaikalla valtettava sellaista
muihin tydntekijéihin kohdistuvaa hairintaa ja
muuta epaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa hei-
dan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai
vaaraa.

28 8 Jos tydssa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa
héanen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheutta-
vaa hairintda tai muuta epdaasiallista kohtelua,
tydnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytetta-
vissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin epékoh-
dan poistamiseksi.
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Tasa-arvolaki

1 § TAman lain tarkoituksena on estéd sukupuo-
leen perustuva syrjinta ja edistaa naisten ja mies-
ten valista tasa-arvoa seka tassa tarkoituksessa
parantaa naisten asemaa erityisesti tydelamassa.
6 8 4 mom. Tybnantajan tulee mahdollisuuksien
mukaan huolehtia siita, ettei tydntekija joudu su-
kupuolisen hairinnan tai ahdistelun kohteeksi.

7 8§ Syrjinnan kielto

Syrjinta valittémasti ja valillisesti sukupuolen pe-
rusteella on kielletty.

8 § Syrjinta tydelamassa

TyOnantajan menettelya on liséksi pidettavana 7
§:ssa kiellettyna syrjintana, jos tydnantaja tydhon
ottaessaan tai tehtdvaan tai koulutukseen valites-
saan syrjayttdad henkilon, joka on ansioituneempi
kuin valituksi tullut toista sukupuolta oleva henkil®,
jollei tybnantaja voi osoittaa, ettd hdnen menette-
lyynsa on tyon tai tehtavan laadusta johtuva pai-
nava syy tai ettd hanen menettelynsa johtuu
muusta, hyvaksyttavasta seikasta kuin sukupuo-
lesta.

Suomen Mielenterveysseura: Henkinen hyvinvointi
tydpaikalla — yhteinen etu, 2006. www.mtkl.fi

Uudenmaan tydsuojelupiiri 2003: Huono kohtelu ty6ssa
- Valvonnan suuntaaminen. Tydsuojelujulkaisuja 68.
Sosiaali- ja terveysministerid, tydsuojeluosasto. PK-
Paino Oy, Tampere.

Uudenmaan tydsuojelupiirin piiritarkastaja Juha Keina-
sen 13.1.2004 pitama luento osana Palvelussuhdeasiat
esimiestydssa —koulutusohjelmaa.

Vartia-Vaananen, M. 1999: Tydyhteison sisainen vaki-
valta. Ty6 vuonna 2005 — nakymid suomalaiseen tyo-
elamaan. Tyodterveyslaitos.

Vartia, M., Lahtinen, M., Joki, M., Soini, S. 2006. Tydyh-
teisdtormayksia — ristiriitojen kasittely tydpaikalla. Ty6-
terveyslaitos
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OHJEITA POYTAKIRJAMALLIN TAYTTAMISEKSI:

Pdytéakirjamalli on ohjeellinen ja siséltaa ainoastaan otsikkotasolla asioita, joita ko. kokouksissa
kasitellaan. Poytékirjan itsetarkoitus ei ole olla lyhyt, vaan siitd selvida kaikki olennaiset asiat, jos-
kin tiivistetysti.

Tilaisuus alkaa lasnéaolijoiden ja heidén rooliensa toteamisella ko. tilaisuudessa. Roolien lapikay-
minen on tarkea4, jotta kaikille on selvaa toimiiko esimerkiksi tydsuojeluvaltuutettu hairintailmoituk-
sen tehneen pyynnosta tdmén avustajana vai valvooko tydsuojeluvaltuutettu ty6turvallisuuslain
noudattamista. Mikéali kokoukseen osallistuu jonkun osapuolen pyytaméana tyépaikan ulkopuolinen
henkild, hanelld on kokouksessa lasnaolo- ja puheoikeus.

Tilaisuuden alussa on myds hyva todeta, minkalainen poytakirja tilaisuudesta laaditaan, miten pdy-
tékirja tarkistetaan ja ketka kaikki sen allekirjoittavat. Poytakirjoja on mahdollista tehda joko ainoas-
taan tilaisuudessa tehdyt paatokset sisaltavina (nk. paatdspoytakirja) tai asianosaisten vélisen
keskustelun sisaltavina (nk. keskustelupdytékirja). Hairintdprosessien sisaltéa ajatellen jarkevinta
on laatia nk. sekamuotoinen péytakirja, josta selvida tilaisuudessa tehtyjen paatoksien liséaksi myos
keskustelu paapiirteissdén. Tama ei siis tarkoita sitd, ettd asianosaisten lausunnot kirjoitetaan sa-
natarkkuudella, mutta niista on kaytava tarkasti ilmi esimerkiksi vaitetyn hairinnan ilmeneminen ja
hairityn nakemys asiasta seka asianosaisten nakemykset muista tilaisuudessa keskustelluista asi-
oista.

Pdoytékirja tarkistetaan yleensa sahkdpostin valityksella. Talldin tilaisuudessa sihteerind toiminut
tydnantajan edustaja l&hettdad valmiin pdytakirjan kaikille tilaisuudessa lasnéolleille tarkistettavaksi.
Kukin l&snéolija on oikeutettu tarkistamaan, vastaako poytakirja yleista tilaisuuden kulkua ja vas-
taako pdytakirja hanen itsensa osalta tilaisuudessa todettua. Mikali sisallosta on epaselvyytta sih-
teerin ja puheenjohtajan valilla, puheenjohtaja ratkaisee poytékirjan sisallon. Mikali jonkun lasnéoli-
jan ndkemyksen mukaan poytékirja ei vastaa hanen tilaisuudessa toteamaansa, ao. asianosaisella
on oikeus jattaa talta osin eriava mielipiteensa. Kaikki eriavat mielipiteet liitetddn poytakirjan liitteik-
si sellaisinaan.

Hairintaprosesseissa on tarkeaa, ettd sahkopostin valitykselld hoidetun pdytékirjan tarkistuksen
jalkeen kaikki tilaisuudessa lasnaolleet allekirjoittavat poytakirjan. Tama on tarkeaa erityisesti siksi,
etta talloin kaikki lasnéolijat sitoutuvat sovittuihin jatkotoimenpiteisiin. Mikali joku lasnaolleista ei ole
poytékirjan laatijan kanssa samaa mielta poytakirjaan merkitysta kokouksen kulusta tai omasta
lausunnostaan, ao. henkild allekirjoittaa poytakirjan liitteena olevalla eriavalla mielipiteellaan.
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LITE 2

ESIMERKKI TOIMIVAN TYOYHTEISON PELISAANNOISTA

e Tervehdimme toisiamme
e Osaamme pyytaa ja myos antaa anteeksi
e Pyydamme ja annamme tarvittaessa apua

¢ Annamme palautetta rakentavassa ja myonteisesséa hengessa
e Osaamme nahdéa asioissa myo6s niiden hyvét puolet
Mybnnamme virheemme ja otamme niista oppia

Kunnioitamme toistemme ammattitaitoa
Arvostamme toistemme erilaisuutta

Tiedamme, mitd osaamme yhdessa ja yksildina
Osaamme hyddyntaé toistemme osaamista

Tiedotamme avoimesti ajankohtaisista asioista
e Perehdytamme ja opastamme uusia tyontekijoita

e Selvitimme ongelmat tassé ja nyt
e Hyvaksymme sen, etta henkilokohtaiset asiat voivat joskus vaikuttaa tyovi-
reeseen

e Joustamme tarvittaessa puolin ja toisin

e Teemme tyoyhteis6a koskevat paatokset yhdessa toisiamme kuunnellen
e Perustelemme paatbksemme
e Pidamme kiinni yhteisesti tehdyista paatoksista ja sdanndista
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