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Toimintaohjeen tarkoitus

Kuhmon kaupunki on tunnettu vahvoista
arvoistaan, jotka pohjautuvat yhteistyohon,
S| N N E avoimuuteen ja yhteiséllisyyteen. Jokaisella
tyontekijalla on merkittava rooli yhteisten

H U U D ETAA N . tavoitteiden saavuttamisessa.

Menestyva yhteiso rakentuu ennen kaikkea
yksildiden valisesta kunnioituksesta ja
vastuullisuudesta. Hyvan tyokayttaytymisen
periaatteet auttavat meita luomaan sellaisen
tyoilmapiirin, jossa jokainen voi tuntea itsensa
arvostetuksi ja kuulluksi. Ne tukevat seka
paivittaista tyoskentelya etta pidemman aikavalin
yhteistyon kehittamista.

Yhdessa voimme luoda tydpaikan, jossa jokainen
voi antaa parastaan ja tuntea itsensa osaksi
merkityksellista ja kannustavaa yhteisoa.

Meilla Kuhmon kaupungilla ei hyvaksyta
epaasiallista kohtelua tai hairintda missaan
muodossa. Uskallamme puuttua toimintaan, joka
on syrjivaa ja yhdenvertaisuusperiaatteiden
vastaista. Kuhmon kaupungin tyoyhteisossa
ketaan ei syrijita.

Taman toimintaohjeen tarkoituksena on korostaa
hyvan tyoilmapiirin merkitysta. Jokaisen
tyontekijan ja esihenkilon tulee tietaa, miten
toimitaan vastuullisesti ja edistetaan hyvaa
tyoilmapiiria. On tarkeaa, etta jokainen esihenkilo
kay lapi ohjeistuksen henkiloston kanssa
vuosittain ja tarpeen vaatiessa, mm.
perehdytyksessa. Kaikkien on lisaksi tarkeaa
tietaa, miten toimia, jos joku tydyhteisdssa on
kokenut epaasiallista kohtelua tai hairintaa.




Toimiva
tyoyhteiso ja
hyva tyokulttuuri

Kunnioittava ja arvostava
tyokayttaytyminen on kaikkien
vastuulla, jokainen voi vaikuttaa
tyoskentelyilmapiiriin.
Kayttaytymistamme ovat paitsi
toimintamme, asenteemme,
eleemme, ilimeemme ja
puheemme.




Kunnioitus ja arvostus keskeisia tyoyhteisossa

Esihenkild nayttaa mallia ja kannustaa

Esihenkilon rooli tyopaikan ilmapiirin luomisessa on ratkaisevan tarkea. Han
kannustaa tyontekijoita yhteistyohon ja myodnteiseen keskustelukulttuuriin seka
puuttuu saantdjen ja ohjeiden vastaiseen toimintaan. Niin hyvia ja tarpeellisia kuin
kehityskeskustelut ovatkin, ne eivat riita. On hyva sopia, miten esihenkilé on
tavoitettavissa tyoyhteisonsa arjessa. Tyontekijan taytyy kokea, etta han voi
lahestya esihenkil6aan esimerkiksi kasvotusten tai puhelimitse aina kun siihen on
tarvetta. Lisaksi tydyhteisdssa on sovittava, miten esihenkil6on saa yhteyden
kiireellisissa ja yllattavissa tilanteissa. Esihenkild toimii esimerkillisesti ja nayttaa,
kuinka ihmisiin suhtaudutaan. Han kuuntelee kaikkia tasapuolisesti eika suosi ketaan.
Hyvassa tydyhteisdssa on tilaa erilaisille ajatuksille.

Esihenkild
e toimi tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti
* |uota tyontekijoihin ja kohtele heita kunnioittavasti ja arvostavasti
* huolehdi, etta jokainen tyodntekija tuntee oman perustehtavansa ja etta
tyoyksikon vastuunjako on selva
e yllapida avointa ja vuorovaikutteista tydilmapiiria
e kay saanndllisesti lapi yhteiset toimintatavat tyoyksikkdsi kanssa
e perehdyta tyontekijat kaupungin toimintamalleihin ja -tapoihin
e kannusta yhdessa tekemiseen ja yhteistydhon
e puutu ristiriitatilanteisiin heti niita havaittuasi.

Tyontekija edesauttaa hyvaa ilmapiiria

Myonteinen ja avoin suhtautuminen tyokavereihin edesauttaa hyvaa tyoilmapiiria
seka tydpaikkaa, jossa on hyva kehittya ja tyoskennellda yhdessa. Tyokavereita tulee
kohdella kunnioittavasti ja arvostavasti myds tydajan ulkopuolella esimerkiksi
sosiaalisessa mediassa.

Tyontekija
» kohtele kaikkia tydyhteison jasenia (ja asiakkaita) asiallisesti
e kuuntele muita ja ole avoin erilaisille nakemyksille
e noudata tyonantajan antamia ohjeita
e huolehdi omasta ja muiden turvallisuudesta
e auta ja tue muita
e suhtaudu arvostavasti ja kannustavasti muihin
e arvosta ja tue esihenkilda.



Yhteinen keskustelu tukee hyvaa ilmapiiria

Hyva tydkulttuuri on puhumisen kulttuuria, sellaista, jossa pystyy sanomaan
asioista rakentavasti. Tallaista kulttuuria pitaa vaalia, ja tama on jokaisen tehtava
joka paiva. Tyodyhteisdjen on tarkeaa keskustella yhdessa siita, millainen kaytds on
hyvaa ja asiallista — hauskuutta ja tyoniloa unohtamatta. Kannattaa muistaa, etta
yhteinen keskustelu ennaltaehkaisee konfliktien syntymista. Yhteista keskustelua
taman oppaan teemoista ja toimintatavoista tulee kdyda vuosittain esimerkiksi
tyopaikkakokouksen yhteydessa.

Hyva tyokulttuuri patee myos someen
¢ Kirjoita omalla nimellasi. Muista, etta vastaat itse siita, mita julkaiset.
e Mieti, ennen kuin julkaiset. Muista, ettd kommenttisi voi jaada elamaan verkkoon,
vaikka itse poistaisit kommenttisi.
e Perustele kommenttisi asiallisesti ja valta toisten syyttelya.
 Al3 levitd henkildtietoja, epaasiallisia tekstej tai kuvia.
« Al3 kirjoita luottamuksellisista asioista. Selvita tydpaikallasi, mitka ovat teidan
organisaatiossanne julkisia ja luottamuksellisia tietoja.
» Kasittele omaan tyohaosi liittyvia asioita harkiten.
e Ole lojaali tyoyhteisollesi.
e Tydnantajan ja tydkavereiden arvostelu somessa ei kuulu asialliseen ja
vastuulliseen tyokayttaytymiseen.
(Lahde: Sosiaalisen median opas. Tyosuojelunakdkulma. Tydturvallisuuskeskus)



Luottamus ja arvostus

Tyodyhteison toimintaa edesauttavat kohtuullisten
odotusten asettaminen toisille ja luottamus siihen,
etta toiset ovat lahtokohtaisesti hyvantahtoisia.

Hyva tyoilmapiiri

Aina kemiat eivat kohtaa taydellisesti, mutta
ystavallisyys, rehellisyys ja kannustaminen ovat
avainasemassa hyvan ilmapiirin luomisessa.
Esihenkild ja tyokaverit eivat voi arvata toistensa
ajatuksia, mikali he eivat kerro niista.

Yhdessa sovitut toimintatavat
Tyodyhteison toimintatavat ovat selkeat ja yhteisesti
sovitut, ja niitd noudatetaan.

Selkea perustehtava ja vastuunjako
Oma perustehtava on selkea jokaiselle kaupungin
tyontekijalle. Jokainen tietaa aamulla toihin
tullessaan, mita ryhtyy tekemaan.

Reilu johtaminen

Esihenkild kannustaa tyontekijoita yhteisiin
tavoitteisiin seka edesauttaa hyvan tyoilmapiirin
syntymista. Hyvalla johtamisella varmistetaan, etta
strategiset tavoitteet toteutuvat ja asiakkaat saavat
laadukkaita palveluja.

Positiivinen viestinta

Kiita, kun olet kiitollinen ja pyyda anteeksi, jos sille on
aihetta. Kun olet itse ystavallinen muille, pysyt
paremmalla tuulella ja levitat hyvaa myos eteenpain.




Epaasiallinen
kohtelu ja
hairinta

Mita ne tarkoittavat?
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Hairinta ja epaasiallinen kohtelu

Hairinnalla ja epaasiallisella kohtelulla tarkoitetaan kaikkea sellaista kaytosta, joka ei
ole yleisesti hyvaksyttavaa ja/tai loukkaa kaytoksen kohdetta. Arjen ohimeneva
huono kohtelu muuttuu kiusaamiseksi, kun asiaton ja loukkaava kayttaytyminen on

toistuvaa ja/tai pitkaan jatkuvaa.

Satunnainen epaasiallinen kayttaytyminen tai nakemyserot eivat ole lain
tarkoittamaa terveydelle vaarallista hairintaa, vaikka ne koettaisiin loukkaavina tai

hairitsevina.

Kiusaaminen

Yhteen tai useampaan ihmiseen
kohdistuvaa toistuvaa, saannallista ja
pitkaan jatkuvaa kieltiesta, loukkaavaa,
alistavaa tai aggressiivista
kayttaytymista. Pitkittyessaan
epaasiallinen kohtelu muutuu
Kiusaamiseksi.

Seksuaalinen hairinta
Seksuaalisella hairinnalla tarkoitetaan
sanallista, sanatonta tai fyysista,
luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua
kaytosta, jolla tarkoituksellisesti tai
tosiasiallisesti loukataan henkilon
henkista tai fyysista koskemattomuutta
erityisesti luomalla uhkaava,
vihamielinen, halventava, ndyryyttava
tai ahdistava ilmapiiri.
https://tasa-arvo.fi/hairinta

Sukupuoleen perustuva hairinta
Sukupuoleen perustuvalla hairinnalla
tarkoitetaan henkilon sukupuoleen,
sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen
ilmaisuun liittyvaa ei-toivottua kaytosta,
joka ei ole luonteeltaan seksuaalista.
Kaytoksella loukataan tarkoituksellisesti
tai tosiasiallisesti henkilon henkista tai
fyysista koskemattomuutta ja luodaan
uhkaava, vihamielinen, halventava,
noyryyttava tai ahdistava ilmapiiri.
https://tasa-arvo.fi/hairinta

Vastuuton tyokayttaytyminen
Vastuuton tyokayttaytyminen on
kayttaytymista, joka hairitsee ja
vaikeuttaa tydyhteisdn toimintaa ja
aiheuttaa artymysta seka
tyomotivaation laskua muissa
tyoyhteisOn jasenissa.

Syrjinta

Syrjinnalla tarkoitetaan sita, etta
tyontekijaa tai tyonhakijaa on kohdeltu
huonommin kuin toisia nimenomaan
jonkin yhdenvertaisuuslaissa tarkoitetun
ominaisuuden takia. (Lisatietoa
https://tyosuojelu.fi/tyosuhde/yhdenver
taisuus/syrjinta)

Sosiaalinen eristaminen ja

sivuuttaminen

Henkilon jattaminen tydyhteison
ulkopuolelle. Hanelle esimerkiksi ei
puhuta, ei kuunnella tai hanen
mielipiteitaan ei huomioida, ei
tervehdita, ei valiteta tarpeellista tietoa
tai ei kutsuta yhteisiin tyopalavereihin.

Mustamaalaaminen

Henkilosta levitetaan perattomia
negatiivisia tietoja ja juoruja tai
puhutaan pahaa selan takana.
Epaasiallisena kohteluna voidaan pitaa
myos esimerkiksi noyryyttamista,
pilkkaamista, uhkailua, pelottelua seka
henkista ja fyysista vakivaltaa.



Ehdoton ei seksuaaliselle hairinnalle —

ala jaa asian kanssa yksin

Seksuaalinen hairinta on yksi epaasiallisen kohtelun ja hairinnan vakavimmista
muodoista. Seksuaalisen hairinnan kokemuksen ilmituominen voi olla vaikeaa, ja
seksuaalisesti loukattu saattaa kokea esimerkiksi hapean tunnetta tai jopa syyttaa
tapauksesta itsedaan. Seksuaalisen hairinnan kohteeksi joutuminen ei ole uhrin vika.
Kuhmon kaupunki haluaa rohkaista kertomaan seksuaalisen hairinnan kokemuksista,
jotta tilanteeseen voidaan puuttua. Seksuaalista hairintaa ei hyvaksyta missaan
muodossa. Kaikki seksuaalisen hairinnan tapaukset otetaan vakavasti ja selvitetaan
kaupungin toimintamallin mukaisesti.

Missa menee raja — mika on ok?

Kaikki tyopaikan ristiriidat eivat ole epaasiallista kohtelua tai hairintaa. Jokaisessa
tyoyhteisdssa esiintyy ajoittain ristiriitoja ja yhteistydongelmia. Toisinaan
epaasiallista kohtelua ja hairintaa voi olla vaikea tunnistaa, silla ihmiset kokevat asiat
ja tilanteet eri tavoin.

Seuraavat eivat ole epaasiallista kohtelua ja hairintaa:

» Tyontekijat kokevat epavarmuutta ja ahdistusta tyohon liittyvista asioista ja
niiden tulkinnoista.

e Toimintaan liittyvia asioita tai ongelmia kasitellaan tydyhteisdssa tai
organisaatiossa.

e Esihenkild ohjaa tyontekijan tyokyvyn arvioon keskusteltuaan hanen kanssaan
ensin tydnteossa ilmenevista vaikeuksista.

e Tyodntekijalle annetaan perusteltu kurinpidollinen huomautus tai varoitus.

» Tyotehtavia tai organisaatiota perustellusti muutetaan, kun tydntekijan kanssa
on tata ennen keskusteltu asiasta.

e Tyonjohtovaltaan kuuluvat muut toimet.

TyOpaikalla tyonjohtovaltaa kayttaa esihenkild, joka vastaa, etta tyoyhteiso
saavuttaa sille asetetut tavoitteet. Esihenkilon tehtavana on suunnitella, organisoida
ja johtaa tyoyksikon tyota. Jotta tydssa onnistutaan, esihenkilon taytyy jakaa
tyotehtavat tyontekijoiden kesken osaamisen ja kokemuksen perusteella parhaaksi
katsomallaan tavalla. Esimerkiksi tydtehtavien jakaminen ja tyovuorojen suunnittelu
eivat ole epaasiallista kohtelua asiallisesti ja tasapuolisesti hoidettuina. Esihenkilon
velvollisuus on ottaa puheeksi tyoyhteisossa ilmenevat ongelmat, kuten toistuva
mydhastely, tehtavien laiminlyonti, annettujen ohjeiden tai yhteisten sopimusten
noudattamatta jattaminen ja epaasiallinen kayttaytyminen.



Yhteiset mallit
auttavat
tilanteen
selvittamisessa

Miten toimin?

Bih




Tyoyhteisossa on/koen epaasiallista kohtelua - miten
toimin?

Tieto epaasiallisesta kohtelusta tai hairinnasta voi tulla esihenkildlle tyontekijan itse
kokemana tai tyotoverin havaintona, kyselyssa, kehityskeskustelussa tai viesteina
tyosuojelusta, luottamusmiehelta tai tyoterveyshuollosta.

Koettu epaasiallinen kohtelu tai hairintatilanne tulee selvittaa ensisijaisesti
tyopaikalla, siella missa se on tapahtunut. Tilanteen selvittaminen on aina esihenkilon
tehtava.

1. Ota tilanne puheeksi

Ota asia heti rohkeasti puheeksi toisen osapuolen kanssa ja kerro, etta koet hanen
kaytoksensa loukkaavaksi. Kerro, milta sinusta tuntuu, ja kehota hanta lopettamaan
epaasiallinen kaytos. Nain annat hanelle mahdollisuuden korjata toimintaansa. Asian
jatkokasittelya varten on tarkeaa kirjata muistiin, miten epaasiallinen kohtelu on
ilmennyt. Mahdolliset hairitsevat tai loukkaavat viestit kannattaa sailyttaa.

2. Yhteys esihenkil6on

Jos epaasiallinen kaytos jatkuu tai kyse on esimerkiksi seksuaalisesta hairinnasta,
ota valittomasti yhteytta esihenkilddsi. lImoita selvasti, etta koet tilanteen hairinnaksi
tai epaasialliseksi kohteluksi. Tee ilmoitus myos sahkodisessa jarjestelmassa.
Esihenkil6lla on tiedon saatuaan velvollisuus puuttua viipymatta tilanteeseen.

3. Pyyda tukea

Mikali hairinnasta tai epaasiallisesta kohtelusta on vaikea kertoa esihenkildlle — jos
esimerkiksi han on mielestasi kohdellut sinua epaasiallisesti — ole yhteydessa hanen
esihenkiloonsa. Voit pyytaa esimerkiksi tyotoveriasi tueksesi, kun kerrot asiasta. Voit
olla yhteydessa myods tydsuojeluvaltuutettuun. Han auttaa sinua jasentamaan
tilannetta, ja voitte yhdessa pohtia, kuinka asia viedaan tyonantajan tietoon.

Kun esihenkild kutsuu osapuolet palaveriin asian selvittamiseksi, voit pyytaa
palaveriin mukaan tyosuojeluvaltuutetun. Muista ilmoittaa tasta esihenkildllesi.
Tydsuojeluvaltuutettu toimii palaverissa puolueettomasti kaikkiin osapuoliin nahden
ja tukee asian selvittamista.

4. Tee Kirjallinen ilmoitus

Tee kirjallinen ilmoitus aina WPRO:ssa. Lomakkeelle tulee kuvata tarkasti
epaasiallinen tai hairitseva kaytos, jotta asia on mahdollista lahtea selvittamaan.
Uhkaavista tilanteista tulee tehda myos turvallisuuspoikkeamailmoitus WPRO:ssa.



Enta jos minua epaillaan epaasiallisuudesta?

Jos joku kokee, etta olet kayttaytynyt epaasiallisesti, pyri suhtautumaan tilanteeseen
asiallisesti ja rakentavasti. Kuuntele mista on kysymys ja pohdi omaa
kayttaytymistasi toisen osapuolen nakokulmasta. Kerro toiselle osapuolelle ja
esihenkilollesi oma nakemyksesi tilanteesta. Keskustelkaa, miten asian voisi ratkaista
ja millainen olisi hyva lopputulos. Ole valmis tarvittaessa pyytamaan ja antamaan
anteeksi. Mikali tilanne tuntuu erityisen hankalalta, voit olla yhteydessa myds omaan
tyosuojeluvaltuutettuusi.

Kohteena on kollegani — kuinka puutun tilanteeseen?

Jos havaitset, etta tyokaveriasi kohdellaan epaasiallisesti, kysy, voitko olla avuksi.
Korosta, ettei epaasiallista kohtelua tule hyvaksya. Voitte yhdessa tai erikseen
pyytaa hairitsijaa lopettamaan tai muuttamaan menettelyaan. Jos epaasiallinen
kaytds jatkuu, rohkaise tydtoveriasi ilmoittamaan asiasta esihenkildlle. Jos
tyotoverisi ei pysty puolustamaan itseaan tai uskalla ottaa asiaa puheeksi, ilmoita
havaitsemastasi kohtelusta esihenkildlle tai tydsuojeluvaltuutetulle.

Ristiriidat ja tyokyky

Ristiriidat voivat uhata tyokykya. Naissa tilanteissa on erityisen tarkeaa muistaa,
ettei kysymys ole sairaudesta, eika naita tilanteita voida hoitaa sairauden hoitamisen
keinoilla. Ristiriidat eivat yleensa parane sairauspoissaololla. Asian kasittely on
aloitettava viipymatta. Esihenkild on velvollinen jarjestamaan keskustelun ja
tyontekija on velvollinen osallistumaan siihen. Kasittelyn jarjestamatta jattaminen tai
paikalle saapumatta jattaminen tulkitaan tyohon liittyvien velvoitteiden
laiminlyénniksi.

Mikali tyontekija hakeutuu ristiriitatilanteessa tyoterveyshuoltoon, esihenkild voi olla
yhteydessa tydterveyshuoltoon ja pyytaa yhteydenottoa selvittddkseen tilannetta.



Esihenkilo, tunnista vastuusi ja toimi!

1. Toimi nopeasti ja jamakasti

Esihenkild, ota tieto tai havainto epaasiallisesta kohtelusta tai hairinnasta aina
vakavasti. Huolehdi siita, etta asian selvittaminen etenee mahdollisimman nopeasti ja
jamakasti. Tilanteen selvittelyssa olennaista on puolueettomuus ja tasapuolisuus.

2. Keskustele asianosaisten kanssa

Selvita tapahtumien kulku keskustelemalla henkilokohtaisesti jokaisen asianosaisen
kanssa (lite 1). Kady keskustelut viivytyksetta, viimeistaan kahden viikon kuluessa
tiedon saannista. Kirjaa keskeiset asiat muistiin. Informoi asiasta myés omaa
esihenkiloasi.

3.Kutsu yhteiseen palaveriin

Kutsu osapuolet yhteiseen selvityspalaveriin (liite 2 ), jonka pohjalta laaditaan
muistio ja sopimus (lite 3). Mikali tarvitset apua tilanteen jasentamisessa tai
selvityspalaverin suunnittelussa ja toteuttamisessa, keskustele esihenkilosi kanssa.
Saat tarvittaessa tukea myos tyosuojeluvaltuutetuilta ja -paallikolta.

4 .Muista seurantapalaveri!
Jarjesta seurantapalaveri osapuolten kanssa noin kolmen kuukauden kuluessa.
Palaverissa arvioidaan sopimuksen pohjalta, onko tilanne korjaantunut.

5.Hae tarvittaessa tukea

Mikali koet, etta tilanteen selvittamiseksi tarvitaan ulkopuolista apua, keskustele
tukitarpeista esihenkilosi, HR:n, tydsuojeluvaltuutetun tai tyosuojelupaallikon kanssa.
Tukea tilanteen selvittelyyn on mahdollista pyytaa esimerkiksi tyoterveydesta tai
ulkopuoliselta konsultilta. Mikali selvittelyssa on mukana useampia tukitahoja,
huolehdi, etta ne ovat tietoisia jo tehdyista ja suunnitelluista tukitoimista.

6. Apua kurinpitomenettelyyn

Mikali tilanne ei korjaannu yhteisella kasittelylla ja selvityspalaverin sopimuksessa
sovituilla toimenpiteilld, tydnantajalla on oikeus ryhtya kurinpidollisiin toimiin ja
esimerkiksi antaa hairitsijalle varoitus. Kurinpitomenettely saattaa tulla kysymykseen
myds heti, jos kyse on erityisen vakavasta epaasiallisesta kohtelusta tai hairinnasta,
kuten esimerkiksi seksuaalisesta hairinnasta tai rasistisesta kaytoksesta.
Kurinpidollisissa menettelyissa saat apua oman organisaatiosi HR:sta.



"MISTA APUA
JA TUKEA?

Linjajohto

Linjajohdon tehtava on auttaa ja tukea lahiesihenkiloa
tilanteiden selvittamisessa ja ratkaisemisessa. Mikali
tyontekija kokee Iahiesihenkilon kohtelevan hanta
epaasiallisesti, linjajohdon velvollisuus on selvittaa
tilanne ja puuttua asiaan samalla tavalla kuin
lahiesinenkiloita on ohjeistettu toimimaan.

Tyosuojeluvaltuutettu

Tyosuojeluvaltuutettu voi tukea tilanteen osapuolia
jasentamaan tilannetta ja antaa neuvoja, miten edeta
tilanteen selvittamiseksi. Han voi tukea asian viemista
esihenkilon tietoon, ja tarvittaessa hanelta voi saada
tukea ja apua selvityspalaveriin.
Tyosuojeluvaltuutettu toimii puolueettomasti kaikkia
osapuolia kohtaan.

Tyosuojelupaallikko

Tyosuojelupaallikko tukee esihenkiloita ja linjajohtoa
tyoyhteisojen ongelmatilanteiden ratkaisemisessa.
Esihenkilot voivat olla yhteydessa
tyosuojelupaallikkdon ja keskustella mahdollisista
tukitarpeista erityisen vaikeissa tilanteissa tai
tilanteessa, joka on laajentunut koko tyoyhteista
koskevaksi.

Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuollon tyoterveyspsykologi tarjoaa
asiantuntija-apua esihenkilotyon tueksi tilanteen
jasentamisessa ja selvittamisessa. Tyoterveys huolto
auttaa myos kiusaamisen aiheuttamien
terveydellisten ongelmien hoitamisessa. Tarpeen
mukaan tyoterveyspsykologi voi selvittely prosessin
jalkeen antaa yksilollista tukea niin kiusaamista
kokeneille kuin siita syytetyillekin. Tyoterveyshuollon
tulee ottaa yhteytta esihenkiloon, mikali vastaanotolla
tulee esiin useampia kiusaamiskokemuksia tai
pidentynytta sairausloman tarvetta.

Luottamusmies

Tukea voi tarvittaessa saada myos
luottamusmieheltd. Han auttaa ensisijaisesti
tyosuhteeseen liittyvissa asioissa. Pyydettaessa
luottamusmies tulee mukaan myos selvityspalaveriin
tukihenkilona.



Liite 1: Kysymyksia selvittelyn tueksi (henkilokohtaiset
keskustelut osapuolten kanssa)

Keskustelu epaasiallista kohtelua kokeneen kanssa

Minkalaisen kayttaytymisen henkild on kokenut epaasiallisena?

Miten tilanne on alkanut ja miten se on edennyt? Ovatko epaasiallisen
kayttaytymisen muodot muuttuneet ajan kuluessa?

Kuinka kauan tilannetta on kestanyt? Kuinka usein epaasiallista kohtelua ilmenee
tai on ilmennyt? Liittyyko kohtelu johonkin erityiseen tilanteeseen?

Kenen koetaan kayttaytyneen epaasiallisesti? Liittyyko asiaan muita henkiloita?
Onko tilanne muuttunut? Millaisia rooleja muilla henkil6illa on ollut tapahtuneessa?
Onko ilmoittaja puhunut ko. henkilon kanssa?

Minkalainen suhde ilmoittajalla on muihin tydyhteisdn jaseniin? Miten han itse
kokee tulevansa toimeen muiden tydyhteison jasenten kanssa?

Onko ilmoittaja puhunut tapahtuneesta tyokavereidensa kanssa? Jos on, niin miten
he ovat nahneet tilanteen?

Mika on ilmoittajan oma kasitys epaasiallisen kohtelun syista?

Onko tilanne uusi vai onko ilmoittaja kokenut vastaavaa aiemminkin? Miten tilanne
ratkesi? Mita selviytymiskeinoja han kaytti?

Kenelle ilmoittaja on kertonut tilanteesta (tyoterveyshuolto, tydsuojeluvaltuutettu,
jne.)

Miten hanen mielestaan tilanteessa on hyva edeta?

Keskustelu epaasiallisesta kohtelusta epaillyn kanssa

Kerro henkildlle, kuka kokee hanen kayttaytyneen epaasiallisesti.

Kerro, miten hanen on koettu kayttaytyneen epaasiallisesti.

Onko epaasiallista kohtelua kokenut henkild puhunut toisen osapuolen kanssa?
Miten henkilo itse kokee tilanteen?

Minkalainen suhde hanella on toiseen osapuoleen? Onko hanella ollut ristiriitoja ko.
henkilon kanssa?

Miten tilanne on kehittynyt, onko se muuttunut ja miten?

Minkalainen henkilon oma suhde on tyoyhteison muihin jaseniin?

Mika on henkildn oma kasitys tilanteesta ja siihen johtaneista syista?

Miten hanen mielestaan tilanteessa kannattaisi edeta?



Liite 2: Selvityspalaveriin valmistautuminen

Selvityspalaveriin valmistautuminen

e Kutsu keskusteluun on hyva esittaa seka kasvokkain etta kirjallisena.

» Kutsuttaessa osapuolten tulee tietaa, mihin palaveriin heidat on kutsuttu.

e Palaveriin tulee varata riittavasti aikaa.

e Osallistujille on varattava muutama paiva aikaa valmistautua palaveriin.

e Esihenkildn on huolehdittava, etta kaikilla osapuolilla on mahdollisuus ottaa
tukihenkild mukaan palaveriin.

Selvityspalaverissa

e Puhutaan konkreettisista tilanteista ja tapahtumista, mutta niita ei vatvota
loputtomiin.

e Kumpikin osapuoli tai osapuolet kertovat oman nakemyksensa tilanteesta.

* Muodostetaan riittava yhteinen nakemys tilanteesta.

e Keskustellaan yhdessa siita, miten tilanne voitaisiin ratkaista.

e Sovitaan tarvittavista tyohon, tyojarjestelyihin ja kayttaytymiseen tehtavista
muutoksista.

e Laaditaan yhteinen sopimus, johon kirjataan toimenpiteet asian ratkaisemiseksi
(liite 3).

e Sovitaan seurannasta ja tilanteen kehittymisen arvioinnista. Seurantakokous on
hyva jarjestaa noin 3 kuukauden kuluessa.



Liite 3: Muistio ja sopimus

Aika
Paikka

Lasnaolijat

Taustaa

Asianosaisten nakemykset tilaneesta

Sovitut asiat ja toimenpiteet

Seuranta
Seurantapalverin paivamaara
Sopimuksen seuraajana toimii

Sopimuksen ja muistion hyvaksynta

Paikka, aika
Allekirjoitukset



Liite 4: Lainsaadanto
Tyoturvallisuuslaki (738/2002)

Tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajalla on yleinen huolehtimisvelvoite, jonka mukaan
tyonantaja on velvollinen huolehtimaan tydntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
tyossa. Tydnantajan on estettava vaara- ja haittatekijoiden syntyminen tai poistettava
ne (2 luku 8 §). Tydnantajan on tyon ja toiminnan luonne huomioon ottaen
jarjestelmallisesti selvitettava ja tunnistettava tyosta, tyotilasta, muusta
tyoymparistosta ja tydolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat seka, jos niita ei
voida poistaa, arvioitava niiden merkitys tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle
(2 luku 10 §). Selvittdminen voi koskea esimerkiksi tydyhteisdn huonon toimivuuden
aiheuttamia ongelmia, kuten hairintaa tai kiusaamista. Jos tydssa esiintyy tyontekijaan
kohdistuvaa hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintaa tai muuta
epaasiallista kohtelua, tydnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin
keinoin ryhdyttava toimiin epakohdan poistamiseksi. (5 luku 28 §) Laki velvoittaa myds
tyontekijoita valttamaan muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hairintaa ja kiusaamista.
Tydntekijan on tydpaikalla valtettava sellaista muihin tydntekijoihin kohdistu vaa
hairintaa ja muuta epaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidan turvalli suudelleen tai
terveydelleen haittaa tai vaaraa. (4 luku 18 § 3 momentti) Tydturvallisuuslaissa
edellytetaan, etta tyonantaja ja tyontekija yhteistyossa yllapitavat ja parantavat
tyopaikan tyoturvallisuutta. Tydpaikan ristiriidat voivat heikentaa tydpaikan
tyoturvallisuutta. Tyonantajan ja tyontekijan on yhteistoiminnassa yllapidettava ja
parannettava tyoturvallisuutta tydpaikalla. (3 luku 17 § 1 momentti)

Perustuslaki (731/1999)

Perustuslaissa suojataan yksildiden perusoikeutta yhdenvertaisuuteen. Perustuslain
syrjintakiellon mukaan ketaan ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa eri
asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella (6 § 1
momentti). Tulostettavissa Helmen sivuilta 27

Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014)

Yhdenvertaisuuslaki kieltaa syrjinnan ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon,
vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan,
perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai
muun henkildon liittyvan syyn perusteella. Syrjinta on kielletty riippumatta siita,
perustuuko se henkiloa itseaan vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai
oletukseen. Hairinta luetaan kuuluvaksi syrjintaan (8 §). Laki asettaa tydnantajalle
nimenomaisen velvollisuuden ryhtya kaytettavissaan oleviin toimiin hairinnan
poistamiseksi (14 §).



Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986)
Tasa-arvolaissa on Kielletty syrjinta sukupuolen, sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen
ilmaisun perusteella. Syrjintana pidetdan muun muassa seksuaalista hairintaa
sukupuolen, sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella. Syrjinta on
kielletty riippumatta siita, perustuuko se henkilda itseaan vai jotakuta toista koskevaan
tosiseikkaan tai oletukseen (7 §). Tasa-arvolaki asettaa tyonantajalle myos
nimenomaisen velvoitteen ryhtya kaytettavissa oleviin toimiin hairinnan poistamiseksi

(8d §).

Tydsopimuslaki (55/2001)

Tydnantajalle on tyosopimuslaissa asetettu velvollisuus edistaa suhteitaan
tydntekijoihin seka tyontekijdiden keskindisia suhteita (2 luku 1 §). Viimeksi sanotulla
tarkoitetaan esimerkiksi hyvaa tyoilmapiiria edistavia toimia. Tyonantajan on
kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti, ellei siita poikkeaminen ole tydntekijdiden
tehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua (2 luku 2 § 1 momentti). Tyénantajan
on huolehdittava tyoturvallisuudesta tyontekijan suojelemiseksi tapaturmilta ja
terveydellisilta vaaroilta (2 luku 3 § 1 momentti). Tydnantaja on ensi sijassa vastuussa
tydturvallisuuden takaamisesta. Tyonantajan velvollisuutena on aina puuttua
kiusaamiseen ja epaasialliseen kaytdokseen tyopaikalla. Tydsopimuslain
tyoturvallisuusvelvoitteen voidaan katsoa kasittavan myos velvoitteen olla
kiusaamatta tyontekijoita. Tyontekijan on toiminnassaan valtettava kaikkea, mika on
ristiriidassa hanen asemassaan olevalta tyontekijaltd kohtuuden mukaan vaadittavan
menettelyn kanssa (3 luku 1 §). Talla tarkoitetaan toimintaa, joka on ristiriidassa
tyontekijan aseman ja hanen tyotehtaviensa luonteen ja vaatimusten kanssa, ja
saannos koskee siten myos kiusaamista. Tyonantaja, joka kiusaa tyontekijaa ja
tyontekija, joka kiusaa tydtovereitaan, rikkoo tydsopimuslain mukaisia velvoitteitaan.
Nain ollen myds tydsopimuslain voidaan katsoa sisaltavan kiellon kiusata tyopaikalla.
28 Tulostettavissa Helmen sivuilta

Laki kunnallisesta viranhaltijasta (304/2003)

Myds viranhaltijalaista [0ytyy syrjintakielto (3 luku 12 § 1 momentti). Laissa on asetettu
tydnantajalle tydyhteison ja tydilmapiirin kehittdmisvelvoite, jonka mukaan tydnantajan
on pyrittava edistamaan suhteitaan viranhaltijoihin samoin kuin viranhaltijoiden ja
muiden palveluksessaan olevien keskinaisia suhteita (3 luku 13 §). Tydnantajan on
huolehdittava tyoturvallisuudesta viranhaltijan suojelemiseksi tapaturmilta ja
terveydellisilta vaaroilta (3 luku 14 § 1 momentti). Viranhaltijan on suoritettava
virkasuhteeseen kuuluvat tehtavat asianmukaisesti ja viivytyksetta noudattaen
asianomaisia saannoksia ja maarayksia seka tydnantajan tyonjohto- ja
valvontamaarayksia. Viranhaltijan on toimittava tehtavassaan tasapuolisesti ja
kayttaydyttava asemansa ja tehtavansa edellyttamalla tavalla (4 luku 17 § 1ja 2
momentti). Aivan kuten tydsopimuslain, myos viranhaltijalain voidaan katsoa sisaltavan
kiellon kiusata tyopaikalla.
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