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1. Johdanto

Tyo hallitsee suurta osaa elamaamme. Tydntekijd on usein suuren osan ajastaan
tyotovereidensa kanssa. Hyva ja tasapainoinen elama rakentuu myos tyossa
viihtymisesta.

Toimivassa tyoyhteistssé edistetaan hyvaa kayttaytymista seka laitetaan rajat esiintyville
ristiriitatilanteille ja autetaan niista selviytymiseen. Vastuu tydhyvinvoinnista kuuluu kaikille.
Edellytetaan, etta tyopaikalla kayttaydytaan hyvin, ei hyvaksyta kiusaamista, sukupuolista
hairintad, ahdistelua eika tydsyrjintdd. Vuorovaikutuksen tulee olla avointa.

Helsingin seurakuntayhtymalla (eli Helsingin seurakunnat ja yhteiset palvelut, joista
kaytetaan jatkossa lyhennetta HSRKY) on tybnantajana tyoturvallisuuslakiin (738/2002),
yhdenvertaisuuslakiin (1325/2014) seka naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
annettuun lakiin (609/1986), jallempana tasa-arvolaki, perustuva velvollisuus puuttua
epaasialliseen kaytokseen ja hairintaan. Jos HSRKY laiminly6 lakisaateisen
puuttumisvelvoitteensa, se ja sen edustajat voivat joutua rikosoikeudelliseen (rikoslaki
39/1889) vastuuseen em. lakien laiminlydnnista.

Toimintaohjeet tyopaikan ristiriitatilanteita varten tukevat tydnantajan lakisaéateisten
velvoitteiden ja HSRKY:n paattaman sitoumuksen toimeenpanoa.

HSRKY tydnantajana pyrkii ehkaisemaan ja selvittamaan hairintatilanteita myads silloin, kun
tyontekijan hairitsijana on seurakuntalainen tai esimerkiksi asiakas. Tama voi tarkoittaa
esimerkiksi tapausten kasittelyd tyoyhteistssa seka koulutuksen ja ohjauksen antamista
tyontekijoille tallaisia tilanteita varten tai muita tydpaikan turvallisuutta edistavia
toimenpiteita.

2, Hyvain kaytokseen sitoutuminen

HSRKY on sitoutunut 24.2.2020 tehdylla paatoksella edistdméaan hyvaa kaytosta ja
tyokulttuuria, selvittamaan epaasiallisen kohteluun ja hairinnan kokemukset seka
ryhtyma&an toimiin epéaasiallisen kohtelun poistamiseksi viipymatta ja asianmukaisesti.

Sitoudumme edistdméaan hyvaa kaytosta ja tyokulttuuria. Kayttaydymme kunnioittavasti
toinen toisiamme, seurakuntalaisia ja muita ihmisia kohtaan. Emme hyvaksy epaasiallista
kohtelua emmeka seksuaalista hairintaa tyopaikallamme emmeka luottamustehtavissa.

Puutumme ristiriitoihin ja selvitimme epdaasiallisen kohtelun ja hairinnan kokemukset
viipymatta ja asianmukaisesti.

Rakennamme tydpaikkamme hyvinvointia yhdessa. Hyvan tydympariston edistaminen on
koko tybyhteison asia. Vastuu hyvasta kaytoksesta ja tyokulttuurista kuuluu jokaiselle
tyopaikallamme paatoksentekijoista, esimiehiin ja yksittaisiin tyontekijoihin saakka.
Avoimella ja asiallisella keskustelulla voimme ehkaista vaarinymmarryksia ja
vaarinkaytoksia ja sita kautta epaasiallista kaytdsta ja hairintaa.

Seuraamme tyoyhteison tilaa ja ryhdymme tarvittaessa toimenpiteisiin yhteisen suunnan
varmistamisessa. Huomioimme hyvaan kaytokseen sitoutumisen perehdytyksessa ja



kouluttaudumme hairinn&n ehkaisemiseen, havaitsemiseen, selvittamiseen ja
poistamiseen tydyhteisdssdmme.

3. Toimiva tyoyhteiso

Toimivassa tydyhteisdssa laitetaan rajat esiintyville ristiriitatilanteille ja autetaan
niista selviytymiseen. Vastuu tyohyvinvoinnista kuuluu kaikille. Edellytetaan, etta
tyopaikalla kayttaydytaan hyvin, ei hyvaksyta kiusaamista, seksuaalista hairintaa,
ahdistelua eika syrjintdd. Vuorovaikutuksen tulee olla avointa.

Toimivan tydyhteison tunnusmerkkeja ovat mm:
e avoin keskustelu,

tyotovereiden arvostaminen,

henkiloston osallistuminen paatoksentekoon,

hyva tiedonkulku,

tyoyhteison kehittaminen,

tasa-arvoisuus,

tavoitteellinen tyttapa.

Toimiva tyoyhteis6 edellyttaa:

Tyontekoa palvelevaa johtamista
e Tyonjaollisten tehtadvankuvien tulee olla selkeita ja esimiesten selvilla vastuistaan,
varsinkin tilanteissa joissa on useampi esimiestaso. Toimivassa tydyhteisossa
henkilostod osallistetaan paatoksentekoon.

Tydntekoa tukevaa organisaatiota
e Tyoyhteison jasenilla tulee olla yhdenmukainen kasitys tydyhteisén olemassa olon
tarkoituksesta, tavoitteista ja tehtavista. Toimivassa tydyhteisossa kaikkien tyota
arvostetaan.

Yhteisia pelisaantoja

e Jokainen huolehtii siita, ettéd ei omalla toiminnallaan hairitse muiden tyontekoa.
Yhteisista asioista paatetaan yhdessa. Yhteiset ongelmat ratkotaan yhdessa.
Selke&a tydjakoa taydentaa hyva yhteistyo.

e Henkilostolla on oikeus saada tukea vaikeissa tyotehtavissa ja - tilanteissa.

e Erilaiset ndkemykset ja mielipiteet nahdéaéan tyoyhteison rikkautena. Niisté voidaan
keskustella avoimesti. Ristiriitoja ei tukahduteta vaikenemalla. Erilaiset nakemykset
tulee peilata yhteisten pelisdéant6jen kautta. Jokaisella on vastuu pelisaantéjen
noudattamisesta.

Selkeata tyonjakoa ja toiden jarjestelya
e Tyonjako on selkea ja oikeudenmukainen, jolloin henkil6std tuntee omat tehtavansa
ja vastuualueensa.

Avointa vuorovaikutusta
e Jokaisella tulee olla mahdollisuus vaikuttaa sellaisten asioiden paatoksenteossa,
jotka myo6tavaikuttavat hanen omaan tyohonsa.



+ Tietoa saadaan riittavasti, oikeaan aikaan ja oikeaan paikkaan. Tieto on luotettavaa,
pitéaa paikkansa ja saavuttaa kaikki.

Toiminnan jatkuvaa arviointia.

o Tyoyhteisdn kaytantoon kuuluu avoin keskustelu tyésuorituksista ja
tyoskentelytavoista. Tydyhteiso oppii virheista ja epaonnistumisista. Hyvasta
tyosuorituksesta annetaan palautetta ja tunnustusta seka itselle ettéa muille.

» Esimiesten ja alaisten valiset suhteet ovat sellaiset, etté kaikista tyoyhteison
vaikeistakin asioista voidaan puhua.

4. Tyotehtavien asianmukainen hoitaminen

Helsingin seurakuntayhtyma tarvitsee hyvin erilaisia tyontekij6ita, jotka palvelevat
seurakuntia ja yhteisia palveluja. Tasta johtuen kaikkien tydntekijdiden ja tydnantajan
edustajien tulee hyvéksya kirkon perusolemus ja tehtava.

Tyo6tehtavien hoitaminen on asianmukaista, kun tyontekija omien tyotehtaviensa
hoitamisen lisaksi huomioi toiminnassaan myods Helsingin seurakuntayhtyman keskeiset
arvot (pyhan kunnioitus, vastuullisuus, oikeudenmukaisuus ja totuudellisuus).

Tama tarkoittaa:
e tyotehtavien asianmukaista ja palveluhenkista hoitamista,
vuorovaikutuksellista tyoskentelya,
oikeudenmukaista ja tasapuolista kohtelua,
yhteisten pelisaantdjen noudattamista,
riittdvasta tiedonkulusta huolehtimista,
nopeaa ongelmiin puuttumista,
ammatillisen kehittymisen tukemista,
tyotovereista ja tydnantajasta puhutaan arvostavasti myos tyopaikan ulkopuolella,
myo6s sosiaalisessa mediassa.

Tyontekija on virkamaarayksella tai tydsopimuksella sitoutunut tekemaan tyéta tyénantajan
johdon ja valvonnan alaisena.

Tyontekijan tulee suorittaa hénelle kuuluvat tehtéavat kirkon virka- ja tydehtosopimuksen
maaraamalla seka kirkkolaissa saadetylla tavalla, ja lisaksi kayttaytya sen mukaisesti
tyossa.

Tyontekijan tulee huolehtia my6s tyoturvallisuudestaan. Tyoturvallisuuslaissa maaritellaan
tydnantajan ja tyontekijan yleiset velvollisuudet.

Tyontekijan on tydssaan valtettava sellaista muihin tydntekijoihin kohdistuvaa hairintaa tai
muuta epéaasiallista kohtelua, joka voi aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen
haittaa tai vaaraa.

TyOnantajan on tarpeellisin toimenpitein huolehdittava tyontekijoiden turvallisuudesta ja
terveydesta tyossa seké jatkuvasti ja jarjestelmallisesti tarkkailtava tydymparistoa ja



tyoyhteison tilaa. Tarkkailuvelvoite koskee fyysisen turvallisuuden ja terveyden lisaksi koko
tyoyhteistn sosiaalista toimivuutta.

5. Kriisiytyva tyoyhteiso

Jokaisen tydntekijan on ilmoitettava mahdollisimman nopeasti ja konkreettisesti
ensisijaisesti esimiehelleen tydpaikalla esiintyvista tydyhteisbongelmista.

Esimiesten on huolehdittava siita, etta ristiriitatilanteet ratkaistaan mahdollisimman
nopeasti HSRKY:n eri tyopaikoilla. Tydyhteistjen esimiesten on puututtava epakohtiin heti
huomattuaan ne tai saatuaan muuta kautta tietoonsa tyoyhteiséssa ilmenevan hairintaa tai
muuta epéasiallista kohtelua.

Kriisiytyneen tyoyhteisdn tunnusmerkkeja ovat:

tyoyhteison toimintaa ei kasitella yhdessa,
tiedonkulussa on ongelmia,

sosiaalisen tuen ja avun verkosto on vajavainen,
ihmissuhteissa on luottamuksen puutetta,

klikkiydytaan,

erottaudutaan ja siedetddn huonosti erilaisuutta,
osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet ovat vahaiset,
keskusteluyhteys ei toimi.

5.1. Tyotehtidvien laiminlyonti

Tyontekijan tydtehtavien laiminlyontitilanteissa tulee esimiehen ryhtya tilanteen vaatimiin
toimenpiteisiin. Ty6tehtavien laiminlydnneista seuraa esimiehen ja alaisen valinen
keskustelu. Nama tyonjohdolliset keskustelut ja toimenpiteet eivat ole kiusaamista tai
hairintaa. Jos laiminlydnti tapahtuu toistuvasti, annetaan suullinen huomautus. Jos
tilanteeseen ei tule edelleenkddn muutosta seuraa siita kirjallinen huomautus. Jos
laiminlydntiin on tyontekijasta johtuva erittéin painava syy, tydnantajan tulee ryhtya
irtisanomistoimenpiteisiin. Torkedssa tapauksessa palvelussuhde voidaan purkaa heti.
(tyésopimuslaki, KL, KirVESTES)

5.2. Thmissuhteisiin liittyviit ristiriidat

Tybpaikan normaaleja ristiriitatilanteita ei pida leimata hairinnaksi, muuksi epaasialliseksi
kohteluksi tai tydpaikkakiusaamiseksi. Ristiriidat ovat osa ty6elaman arkea. Jokaisen on
hyvaksyttava se tosiasia, etta tyopaikalla on erilaisia ihmisid. Ty6tovereita ei tarvitse pitaa
ystavina, mutta heiddn kanssaan pitaa pystya asialliseen tyontekoon ja kayttaytya kaikkia
kohtaan hyvien kaytostapojen edellyttamalla tavalla.

Ihmisten valinen vuorovaikutus on monimutkaista ja syyt ristiriidan syntymiseen ovat
monenlaisia. Ristiriidan syntymiseen on usein syyna kommunikoinnin ongelma,;
vaarinkasityksia tai -tulkintoja.

Ristiriidoista voi olla vaikea keskustella tyoyhteistssa. Jokainen tyontekija ja esimies ovat
omalta osaltaan vastuussa tyopaikkansa ilmapiirista ja hyvinvoinnista.



Ihmissuhteiden ristiriidat ovat suuria paineen ja henkisen kuormituksen aiheuttajia sekéa
yksittaiselle tyontekijalle ettd koko tydyhteisolle. Ristiriidat kuluttavat koko tyéyhteison
jasenten energiaa, aiheuttavat uupumusta ja vahentavat tyotyytyvaisyytta. Pahimmillaan
ristiriidat voivat johtaa pitkaaikaisiin sairauslomiin, tyékyvyn heikkenemiseen ja
ennenaikaiseen elakkeelle siirtymiseen.

5.3. Héirinta tai muu epéasiallinen kohtelu

Hairintd, epaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen voi ilmeta monella tavalla ja sen
havaitseminen ja tunnistaminen on usein vaikeaa.

Hairintdan, epaasialliseen kohteluun ja kiusaamiseen tulee puuttua valittbmasti. Jokainen
esimies ja tyontekija ovat omalta osaltaan vastuussa tyopaikkansa tyoilmapiirista ja
hyvinvoinnista.

Hairintaa eivat ole satunnaiset erimielisyydet, normaalien tydjohtomaaraysten antamiset
tai tyontekijan tydskentelyssa esiintyviin puutteisiin tarttuminen.

5.4. Hairinnin tai muun epéasiallisen kohtelun tunnistaminen

Epaasiallinen kohtelu voi ilmeta eri tavoin ja se voi olla eriasteista. Usein epaasiallisen
kohtelun sijaan puhutaan tyopaikkakiusaamisesta. Epaasiallinen kohtelu voi tayttaa myos
hairinnan tunnusmerkit. Hairintda on tyoturvallisuuslain mukaan sellainen epaasiallinen
kohtelu, josta voi olla vaaraa tai haittaa yksilon turvallisuudelle tai terveydelle. Tasa-
arvolaissa maaritellaan ja kielletddn luonteeltaan seksuaalinen tai sukupuoleen perustuva
hairinta. Fyysinen seksuaalinen ahdistelu on kielletty rikoslaissa. Yhdenvertaisuuslaissa
kielletaan ikaan, uskontoon, vakaumukseen, terveydentilaan, etniseen alkuperaan ja
vammaisuuteen perustuva hairintd. Hairinta voi olla tahallista tai tosiasiallista henkilon
loukkaamista tai sita, etta tyopaikalle luodaan uhkaava, noyryyttava tai ahdistava ilmapiiri.

Epaasiallinen kohtelu voi liittyd henkiloon tai taman tyéhon. Se on usein jarjestelmallista ja
jatkuvaa, mutta yksittaisia, lievempidkin tekoja voidaan pitda epaasiallisena kohteluna.
Epaasiallinen kohtelu voi olla sanallista tai sanatonta, ja se voi ilmeta eleina tai ilmeina.
Kokemus siité on yksildllinen, se voi riippua tilanteesta, osapuolten valisesta
vuorovaikutuksesta ja yksilon aiemmista kokemuksista.

Epéaasiallinen kohtelu voi ilmeta esimerkiksi:

kiusaamisena,

laiminlydnteind,

henkilon tai tydn vahattelyna tai sivuuttamisena,

elein tai ilmein,

eristamisena,

henkilon yksildllisten ominaisuuksien, luonteenpiirteiden tai yksityiselaman
mustamaalaamisena,

uhkailuna,

tyonjohtovallan ylityksina tai ndyryyttavana kohteluna,
sovittujen ehtojen yksipuolisena muuttamisena,
syrjimisena tai suosimisena,



e kommentointina sosiaalisessa mediassa.

Epéaasialliseksi kohteluksi ei katsota esimerkiksi:

e tyOnantajan normaaleja tydnjohtovaltaan kuuluvia toimia,

e tyohodn liittyvdd normaalia paatoksentekoa tai erilaisten tulkintojen kasittelya,

e tehtaviin tai tydhon liittyvien ongelmien kasittelya tydyhteison jasenten kesken,
e tyontekijan ohjausta tyoterveyshuoltoon,

e satunnaisia nakemyseroja.

Seksuaalisella hairinnalla tarkoitetaan tasa-arvolain maaritelman mukaan sanallista,
sanatonta tai fyysista, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua kaytosta, joka loukkaa
henkilon henkista tai fyysista koskemattomuutta ja luo uhkaavaa, vihamielista,
halventavaa, noyryyttavaa tai ahdistavaa ilmapiiria.

Sukupuoleen perustuvalla hairinnalla tarkoitetaan tasa-arvolaissa henkilon
sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa ei-toivottua
kaytosta, joka ei kuitenkaan ole luonteeltaan seksuaalista. Tallainen kaytos ilmenee
esimerkiksi halventavana puheena toisesta sukupuolesta ja muuna toisen sukupuolen
alentamisena.

Seksuaalista hairintaa voivat olla esimerkiksi:

e sukupuolisesti tunkeilevat eleet tai ilmeet,

e harskit puheet, kaksimieliset vitsit sekéa vartaloa, pukeutumista tai yksityiselamaa
koskevat huomautukset tai kysymykset,

e esille asetetut pornoaineistot, seksuaalisesti varittyneet kirjeet, sdhkdpostit,
tekstiviestit tai puhelut,

e k&palointi ja muu ei-toivottu koskettelu,

e sukupuolista kanssakaymista koskevat ehdotukset tai vaatimukset.

Vakavammissa seksuaalista itsemaaraamisoikeutta ja koskemattomuutta loukkaavissa
teoissa on kyse seksuaalisesta ahdistelusta tai hyvaksikaytosta. Talléin kyse on rikoksesta
ja tutkinnan hoitaa poliisi.

Myds lievat tai yksittaiset kielteiset teot, jotka ovat tasa-arvolain maaritelman mukaista
hairintda mutta eivat valttamatta tyoturvallisuuslaissa tarkoitettua terveydelle vaaraa
aiheuttavaa hairintéad, on tarked huomioida. Nain voidaan ehkaista hairitsevan
kayttaytymisen jatkumista ja tilanteen kehittymista vakavammaksi.

5.5. Hairinnian tai muun epiasiallisen kohtelun ennaltaehkiisy

Helsingin seurakuntayhtyman tydyhteisdissa ei hyvaksyta hairintdd eikd muuta
epdaasiallista kohtelua. Jokaisella tyontekijalla on vastuu tyéyhteisdn hyvinvoinnista,
ilmapiiristé ja hyvan vuorovaikutuksen edistamisesta.

Hyvia keinoja ennaltaehkaisyyn ovat:
e Jokainen on perilla tyon ja tydyhteison tavoitteista.
e Opitaan keskustelemaan tydsta.



Pidetddn sdanndllisesti tydkokouksia.

Kaydaan saannollisesti kehityskeskustelut jokaisen tyontekijan kanssa.
Huolehditaan perehdyttamisesta.

Noudatetaan selkeaa ja oikeudenmukaista tyon- ja vastuun jakoa.

Rakennetaan tietoisesti tasa-arvoista ja avointa tydyhteis6a, jossa perustehtavien
tekeminen on tarkein asia, mutta jossa taataan myos tyontekijoiden henkinen ja
fyysinen tyoturvallisuus seké lakisdateiset perusoikeudet.

e Varsinkin valittaessa henkil6d esimiestehtaviin tulee kiinnittéa huomiota myos
hanen sosiaalisiin taitoihinsa.

Miten toimit joutuessasi hairinnédn, muun epéaasiallisen kohtelun tai kiusaamisen
kohteeksi?

¢ lImaise mahdollisimman selkedsti, ettd koet hairitsijan kayttaytymisen
epaasialliseksi ja ettet hyvaksy hanen menettelyaan.

e Kuvaile konkreettisesti, minkalaisen kayttaytymisen olet kokenut epaasiallisena.
Pyyda hairitsijaa lopettamaan hairinta tai muuttamaan menettelyaan.

¢ lImoita tydnantajalle hairinnésta. Voit kertoa hairinnasta suullisesti tai kirjallisesti.
Voit pyytda tyotoverin, tydsuojeluvaltuutetun tai luottamusmiehen apua ja yhdesséa
hanen kanssaan ilmoittaa tyonantajalle asiasta. Tarvittaessa myds tydterveyshuolto
on tukenasi.

e Asian jatkokasittelya varten on tarkeaa kirjata ylos, miten hairinta on ilmennyt,
kuinka usein se on toistunut, keita tilanteessa on ollut mukana ja miten on itse
toiminut tilanteessa. Myds mahdolliset hairitsevét tai loukkaavat viestit kannattaa
sailyttaa.

5.6. Toimintatavat epiaasiallista kohtelua tai hairintida ilmetessa

Helsingin seurakuntayhtyméassa epaasialliseen kohteluun ja hairintddn puututaan aina ja
kaikki tapaukset selvitetdan osapuolia kunnioittaen. Hairintakokemusta ei vahatella tai
jatetda huomiotta. Kaikille taataan tasapuolinen kohtelu, eiké kukaan voi asemansa tai
muun vastaavan perusteen vuoksi olla koskematon hairintatapausta selvitettdessa.

TyOnantaja ja sen edustajat

Epaasiallisen kohtelun ja hairinnan estaminen tyopaikalla on viime kadessa tydnantajan
velvollisuus, ja hairintdd epailtdessa tydnantajan on ryhdyttava tarpeellisiin toimenpiteisiin
sen poistamiseksi. Muun muassa on selvitettava tosiseikat, kuultava kaikkia osapuolia ja
maaritettdva kuhunkin tapaukseen parhaiten soveltuvat menettelytavat ja ratkaisut.

Vastuu epéasiallisen kohtelun ja hairinn&n poistamisesta siirtyy tydnantajalle siin&
vaiheessa, kun tydnantajan toimivaltainen edustaja on saanut tiedon tyontekijan
kokemasta epdaasiallisesta koh-telusta ja hairinnasta. Puuttumisvelvollinen tybnantajan
edustaja maaraytyy sen mukaan, kuka HSRKY:ssa syyllistyy epaasialliseen kohteluun tai
hairintddn ja minkalaisia keinoja asian ratkaiseminen edellyttaa.

Tybnantajan edustaja voi tarkoittaa tassa tyontekijan esimiesta tai tAiman esimiesta,
kirkkoherraa, johtajaa, ja/tai seurakuntaneuvostoa/yhteista kirkkoneuvostoa seka piispaa
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ja tuomiokapitulia sen mukaan kuin niilla on ratkaisuvalta asiassa. Tukea tyénantajan
edustajille asiassa antaa tyosuojelupaallikko.

Tydnantajan kaytossa olevia keinoja epaasialliseen kohteluun ja hairintaan
puuttumiseksi ovat esimerkiksi:

e hairitsijalle annettava huomautus,

e haéiritsijalle annettava varoitus,

e tyOtehtavien tai tyoskentelytilojen jarjestelyt,

e vakavissa tapauksissa hairitsijan virka-/tydsuhteen irtisanominen tai purkaminen.

Epdaasiallisen kohtelun ja hairinnéan taustalla voi myos olla esimerkiksi téiden huonoa
organisointia, epaselvia vastuita, puutteellista esimiesty6ta tai toimimatonta yhteisty6ta,
jotka altistavat hairinnalle. Myds naihin tybnantaja toimillaan tarvittaessa puuttuu.

Tyontekijat

Ty6turvallisuuslain mukaan tyontekijan on ammattitaitonsa ja koulutuksensa perusteella
huolehdittava omalta osaltaan tydpaikan turvallisuudesta tyénantajan ohjeiden ja
maaraysten mukaisesti. Tyoturvallisuuslaki kehottaa myds jokaista tydyhteistn jasenta
valttdmaan muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hairintaa ja epaasiallista kohtelua. Jokaisen
tyoyhteison jasenen velvollisuutena on siten valttaa kayttaytymista, joka voidaan kokea
epdaasialliseksi kaytokseksi tai hairinnaksi. Liséksi sen, jonka kaytds koetaan
epaasialliseksi tai hairitsevaksi, on muutettava toimintatapaansa.

Tyontekijan tulee tyoturvallisuuslain mukaan myds viipymaétta ilmoittaa tyonantajalle tai
tyosuojeluvaltuutetulle tydoloissa havaitsemistaan puutteellisuuksista, jotka voivat
aiheuttaa haittaa tai vaaraa muiden tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle. Toiseen
tyontekijaéan kohdistuvaa hairintaa tai epaasiallista kohtelua voidaan pitaa tallaisena
puutteellisuutena ja siitd pitda ilmoittaa tydnantajalle.

Epdaasiallisen kohtelun tai hairinnan kohteeksi joutuneen tyontekijan kannatta tuoda
ongelma esiin riittavan aikaisessa vaiheessa. Talldin myos tydnantaja voi ryhtya tarvittaviin
toimenpiteisiin hairinn&n poistamiseksi.

Vastuu hairinnan poistamisesta siirtyy tydnantajalle siina vaiheessa, kun tydnantaja on
saanut tiedon tyontekijan kokemasta hairinnasta. Hyva toimintatapa on myads, etta hairitty
iimaisee hairitsijalle kokevansa tdméan kayttaytymisen epaasialliseksi ja toivoo sen
loppuvan. Lievissa hairintatilanteissa, kuten yksittaisten puheiden kohdalla, tAmé saattaa
riittdéd lopettamaan hairinnan.

Tyontekijoiden edustajat

Tyontekijoiden edustajilla, tydsuojeluvaltuutetuilla ja luottamusmiehilld, on tarkeda rooli
hairintdvapaan tyoyhteison edistdmisessa. He voivat toimia epaasiallisesti kohdellun
tukena ja osallistua asian selvittdmiseen esimiehen kanssa. He ovat my6s
yhteisty6toimikunnan jasenind mukana luomassa toimintatapoja ja seuraavat niiden
toimivuutta ja noudattamista sekad hyvaan kaytokseen sitoutumista tyopaikalla.
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Tydterveyshuolto

Tyo6terveyshuolto on hyva yhteistybkumppani kaikissa epaasialliseen kohteluun ja
hairintaan liittyvissa asioissa. Vastuu kaytannon tilanteiden hoitamisessa on kuitenkin
tyonantajalla. Tyoterveyshuollosta voivat saada tukea esimiehet, yksittaiset tyontekijat ja
koko tybyhteisd. Tyoterveyshuollon psykologeilla on koulutusta yhteisojen ja yksildiden
monipuoliseen tukemiseen.

5.7. Valvova viranomainen

Tyo6suojeluviranomainen, tasa-arvovaltuutettu ja yhdenvertaisuusvaltuutettu, valvovat
tyoturvallisuuslain, tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain toteutumista tyopaikoilla. Ne myds
neuvovat epaasiallisen kohtelun ja hairinnan kohteeksi joutunutta.
Tyo6suojeluviranomainen muun muassa antaa ohjeita ja neuvoja seka tarvittaessa valvoo,
ettd tyonantaja saatuaan tiedon hairinnasta toimii hairinnan lopettamiseksi.

5.8. Esimiehen epiasiallinen kiytos

Esimiehen kayttaytyessa epaasiallisesti puuttumiskynnys on normaalia matalampi.
Tyontekijan tulee tehda ilmoitus esimiehen epaasiallisesta kaytoksesta, vaikka hanen
alaisasemansa tekee tilanteesta tavanomaista arkaluontoisemman. Tyodntekij6ilta
esimiehen epaasiallisesta kohtelusta ilmoituksen saaneella henkildlla on erityinen ja
kiireellinen toimimisvelvollisuus. llImoituksen saaneen tulee aina ottaa yhteytta
kirkkoherraan/johtajaan tai kirkkoherran ollessa kysymyksessa tuomiokapituliin seka
kirkkoneuvoston/seurakuntaneuvoston varapuheenjohtajaan, tyéterveyshuoltoon tai
tarvittaessa tydsuojeluviranomaisiin. Tiedon saaneen on pidettava tiedot luottamuksellisina
ja hanen on pyrittdva suojelemaan ilmoituksen tekijaa.

Jos kirkkoherra syyllistyy epéasialliseen kohteluun tai hairintaan, asia tulee saattaa
tuomiokapitulin ja piispan tietoon, jotta nailla on mahdollisuus puuttua kirkkoherran
epdaasialliseen toimintaan kirkkoherran viran haltijana (varoitus, irtisanominen ja
virkasuhteen purkaminen/KL 6:50, 56 ja 59 §) tai hanen toimintaansa pappina
pappisvirassa (KL 5:3 8).

Esimiehen epdaasiallisesta kaytoksesta ilmoittaminen:
e Ensisijaisesti ylemmalle esimiehelle, usein kirkkoherra tai johtaja.
¢ Jos ylempaa esimiesta ei ole, tyontekijoiden tulee ilmoittaa asiasta
seurakunnan/tydyksikon olosuhteiden mukaan jollekin seuraavista:
o tybsuojeluvaltuutetulle tai tydsuojelupaallikdlle
o tuomiokapitulille kirkkoherran ollessa ongelman aiheuttaja
o kirkkoneuvoston/seurakuntaneuvoston luottamushenkildpuheenjohtajalle tai -
varapuheenjohtajalle,

o tyo6terveyshuollolle
o tarvittaessa tydsuojeluviranomaiselle.
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5.9. Luottamushenkilon epaasiallinen kiytos

Helsingin seurakuntayhtymalla on tydnantajana tyoturvallisuuslakiin, tasa-arvolakiin seka
yhdenvertaisuuslakiin perustuva velvollisuus puuttua myos luottamushenkilon (esimerkiksi
kirkkovaltuuston tai —neuvoston jasen) epaasialliseen kaytokseen tyontekijaa kohtaan.

Epdaasiallinen kaytos voi ilmeta esimerkiksi seksuaalisena hairintana, jatkuvana tai
toistuvana tybn vaheksymisena tai vaikeuttamisena, perattdmien juorujen levittamisena,
epéaasiallisena puheena tai julkisena pilkkaamisena. Tallainen kaytds voi ilmeta esimerkiksi
kokouksessa, julkisessa keskustelussa, lehtien palstoilla tai sosiaalisessa mediassa.

Luottamushenkilon ep&aasialliseen kaytokseen on puututtava kirkkolain saanndsten nojalla
(KL 23:5 8). Siihen ei sovelleta edella kuvattuja toimintatapoja. Olennaista kuitenkin on,
etta tietoon tullutta epédkohtaa ryhdytaan aktiivisesti poistamaan.

Paatoksen luottamushenkilon epéasiallista kaytosta koskevassa asiassa voi tehda se
toimielin (KL 23:6 8), joka on valinnut luottamushenkilon. Seurakuntavaaleilla valitun
luottamushenkilon osalta paatdksen tekee kuitenkin se toimielin, jonka jasen
luottamushenkild on. Epaasiallisesta kaytoksesta epailty luottamushenkil® ei voi osallistua
asian ratkaisemiseen toimielimessa.

6. Esimiehen toiminta tyoyhteisollisten ristiriitojen ehkiisemiseksi

Tavoitteena on ristiriitojen ennaltaehkaisy luomalla yhteisesti hyvaksytty toimintatapa ja
ristiriitojen ratkaisumalli. Tydyhteisdissa syntyviin ristiriita- ja ongelmatilanteisiin puututaan
valittomasti. Jatkuessaan ristiriidat vain karjistyvat ja alkavat haitata tyontekoa seka
heikentavat hyvinvointia. Esimiehen tulee tunnistaa ja tunnustaa ongelma. Jokaisen
tyoyhteison jasenen tulee tydskennella ratkaisujen l6ytamiseksi. Esimies voi velvoittaa
tahan.

Esimiehen tulee puuttua valittomasti tydyhteisdssa esiintyviin ristiriita- ja
ongelmatilanteisiin. Ongelmat pyritaan ratkaisemaan keskustelemalla ja sopimalla
ratkaisutoimenpiteista asianosaisten kanssa. Koko tydyhteisda koskevissa ongelmissa
koko yksikko keskustelee ratkaisuista. Toimenpiteisiin sitoudutaan ja niiden toteutumista
seurataan.

Yksittaisen henkilén osaamis- ja suoritustasoon liittyvissa ongelmissa keskustelut kaydaan
esimiehen ja alaisen kanssa.

Suunnitelmien jaadessa toteutumatta voidaan asian luonteesta riippuen tehda myoés
tyonjohdollisia ratkaisuja, kuten tydtehtavien muuttamista tai tyokykyisyyden selvittamista.
Muita mahdollisia toimenpiteitd voivat olla esim. kuntoutus, osa-aikatyt seka
palvelussuhde- ja eldkejarjestelyt. Esimies voi kadntyd ylemman esimiehen,
tyosuojelupaallikon tai tydsuojeluvaltuutetun puoleen. Yksittdisen henkilén ongelmiin tulee
I6ytaa ratkaisu asiakeskeiselld, ei sielunhoidollisella otteella.

6.1. Tyokyvyn arviointi ristiriitatilanteissa

Mikali ristiriitatilanteen syntymiseen mydtavaikuttaa yksittdisen tyontekijan alentunut
tyokyky tai mikali téllaista havaitaan ristiriitatilanteen yhteydessa, tulee ryhtyd HSRKY:n
aktiivisen tuen mallin mukaisiin toimenpiteisiin. Esimies jarjestda puheeksiottokeskustelun,
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jossa kartoitetaan toimia tyokyvyn tukemiseksi. Yhtend mahdollisuutena on tyokyvyn
arviointi, johon voidaan velvoittaa. (KirVESTES, KL)

7. Ulkopuolisen asiantuntemuksen Kiytto
Ty6hon liittyvat ristiriitatilanteet tulee kasitella ensisijaisesti tydyhteison sisalla.

Mikali ristiriitatilanne etenee niin pitkalle, ettei tydyhteisdssa selvita siitda omin avuin on
syyté hakea ulkopuolista apua. Esimiehen tulee talloin kaantyéa tydsuojelupaallikon
puoleen ja he kartoittavat yhdessa tilannetta ja keskustelevat eri vaihtoehdoista.
Tilanteesta riippuen voidaan kayttaa tydsuojelupaallikon asiantuntemusta, ulkopuolista
asiantuntijaa tai sovittelijaa. Ristiriitatilanteen kartoittamisen jalkeen sovitaan
toimenpiteistd, joiden avulla tilanteeseen haetaan ratkaisua.

Ratkaisuprosessissa ovat mukana vain ne tydyhteistn jasenet, joita ristiriita koskee.

Ratkaisuprosessin eri vaiheita:

¢ tilanteen kokonaiskuvan kartoittaminen,
tavoitteiden asettaminen,
ratkaisutoimenpiteista sopiminen,
toimenpiteiden toteuttaminen,
seuranta.

Ratkaisuprosessin kaynnistaminen tulee aloittaa mahdollisimman pian, viimeistaan
muutaman viikon kuluessa.
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