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TIVISTELMA

Tama opinnaytetyo kasittelee hairinnén ja epaasiallisen kohtelun
toimintamallin luomisprosessia. Opinnaytety6 toteutettiin toimeksiantona
lahtelaiselle metallialan yritykselle Peikko Finland Oy:lle.

Tyo6n teoriaosuudessa kasitellaan hairintaa ja epaasiallista kohtelua
lainsdadannon ja aihetta kasittelevan kirjallisuuden pohjalta. Hairinnan ja
epaasiallisen kohtelun toimintamalli luotiin yrityksen tarpeiden mukaan.
Tydnantaja on velvollinen lainsadadantdéon perustuen huomioimaan
hairinnan ja epéaasiallisen kohtelun kasittelyyn liittyvat toimenpiteet.
Toimintamalli on tehty tukemaan niin tyontekijoita kuin esimiehia.

Hairinnan ja epéasiallisen kohtelun toimintamallista pidettiin
koulutustilaisuus koko henkilostolle. Toimintamallin tavoitteena on viestia
toimeksiantaja yrityksen henkilokunnalle, etta tydpaikalla ilmenevia
hairintatilanteita tai epaasiallista kohtelua ei hyvaksyta. Hyvinvoiva
tyoyhteiso on tyopaikan ehdottomasti tarkein voimavara, silla
ty6hyvinvoinnilla on vaikutus niin kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen
kuin yrityksen maineeseen. Aluehallintovirasto valvoo hairintaa ja
epdaasiallista kohtelua asiakkaan aloitteesta tai viranomaisaloitteisen
tyopaikkatarkastuksen yhteydessa.

Hairinn&n ja epaasiallisen kohtelun toimintamalli syntyi toiminnallisena
tutkimuksena. Toiminnallinen tutkimus mahdollisti toimintamallin luomisen
toimeksiantajayrityksen tarpeita parhaiten palvelevaksi. Tahan perustuen
aihe on ajankohtainen, tybelamaléhtoinen ja toimeksiantajayrityksen
tarpeita palveleva. Hairinn&n ja epaasiallisen kohtelun toimintamalli on
tukena turvalliselle ja terveelle tydymparistolle.

Avainsanat: toimintamalli, hairinta, epaasiallinen kohtelu, tybhyvinvointi
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ABSTRACT

The thesis deals with the process of creating an operating model for
harassment and ill-treatment. The thesis was conducted as an assignment
for a metal manufacturing company, Peikko Finland Oy, based in Lahti,
Finland.

The theoretical section of the study deals with harassment and ill-
treatment based on Finnish legislation and literature dealing with the
subject. The operating model of harassment and ill-treatment was created
for the commissioning company’s needs. The employer is obligated, based
on the legislation, to recognize the processes involved with harassment
and ill-treatment. The operating model has been made to support
supervisors and employees.

A training session was held for personnel about the operating model of
harassment and ill-treatment. The purpose of the opearating model is to
inform the commissioning company’s personnel that harrasment and ill-
treatment is never acceptable. The most important asset in the workplace
is a healthy work community. Employee satisfaction has an impact on a
company’s competitiveness, financial results and reputation. The Regional
State Administrative Agency monitors harassment and ill-treatment in the
context of a client’s initiative or an officially sponsored job audit.

The operating model of harassment and ill-treatment was conducted as an
action research. An action research made it possible to approach the
operating model the way it serves the commission company needs in the
best possible way. Based on this current subject of harassment and ill-
treatment, the topic is work oriented and serves the commissioning
company’s needs. The operating model of harassment and ill-treatment is
backed up with a safe and healthy work environment.

Key words: operating model, harassment, ill-treatment, healthy work
environment
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1 JOHDANTO

Tyo6paikkalla esiintyy erilaisia ristiriita- ja hairidtilanteita, joista suurin osa
on arkisia tybasioita. TyOyhteistssa esiintyvien hairidtilanteiden alkaessa
haitata tyontekemista joko yksilo- tai ryhmatasolla, tulisi jonkun
tyoyhteisOssé puuttua tilanteeseen valittomasti. Tybelaman hairidtilanteet,
kuten epdaasiallinen kohtelu ja hairinta, ovat sek& yksilon etta tydyhteison
kannalta hyvin kuormittavia tilanteita. Kuormittava tilanne heikentaa tyén
laatua ja pahimmassa tapauksessa aiheuttaa pitkiakin sairaspoissaoloja.
Hairinta ja epaasiallinen kohtelu ovat hyvien tapojen vastaista
kayttaytymista, jonka kohteeksi voi joutua niin tyontekija kuin esimies.
Hairinnalla ja epaasiallisella kohtelulla voi olla vakavia seurauksia
tyontekijan hyvinvointiin, terveyteen seka koko tydyhteison toimivuuteen.
Hairintaa ja epaasiallista kohtelua kokee noi kuusi prosenttia tydllisista.
Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan kaikista hairintaa ja epaasiallista
kohtelua kokeneista tydntekijoista yli puolet ovat naisia (Tilastokeskus,
2016).

Hairintda on tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan sellainen
epéaasiallinen kohtelu, josta voi olla vaaraa tai haittaa yksilon

turvallisuudelle tai terveydelle.

Hairinta ja epaasiallinen kohtelu ovat henkista vékivaltaa, jolla tarkoitetaan
esimerkiksi tydyhteisdsta eristamistd, uhkaamista, tyon mitatodintia seka
selan takana puhumista. (Manka, M. TyOhyvinvointi 2016, 149.) On
vaikea selittaa, mista se johtuu, mutta hairintd ja epaasiallinen kohtelu ovat
varsin yleisid ongelmia suomalaisessa tydyhteisdssa. Pidempia jaksoja
ulkomailla asuneena huomaa, kuinka kulttuurierot vaikuttavat hyvin

vahvasti tyoyhteisoissa.

Suomalaisessa kulttuurissa rakentavan palautteen antaminen on
haasteellista. Haasteellisuus heijastuu hyvin vahvasti siihen, ettd hankalia
asioita ei uskalleta ottaa valttamatta puheeksi, vaan ne jaavat vaivaamaan
mieltd jopa vuosiksi. Puhumisen vaikeus etenkin omista asioista on hyvin

yleista. Tasta syysta hairintatilanteisiin tai epaasialliseen kohteluun pitaisi



puuttua aina valitttmasti, koska ensitoimenpiteet ovat merkittavimpia.
Toimenpiteet tulee tehda niin, etta hairitsija ymmartaa, ettei hairinnélle ole
tilaa tyoyhteistssa ja samalla hairinn&n kohteeksi joutunut tuntee, etta

tilanne on hallinnassa.

Niinkuin Marja-Liisa Manka ja Marjut Manka toteavat kirjassaan
Tybhyvinvointi (2016): "kiusaamiselle altistavia tekijoita ovat muutokset,
tdiden epéselva organisoiminen, huono johtaminen, hairinn&n kohteen
epaselva asema, kielteinen tai vihamielinen ilmapiiri seka
organisaatiokulttuuri”. Kiusaamiselle altistavat tekijat mahdollistavat
epaasiallisen kaytoksen tai kannustavat siihen. Ep&asiallisen kohtelun ja
hairinnan hallinta edellyttaa sita, ettad se tuodaan aina esimiehen tietoon.
Jokaisella tydntekijalla on oikeus tydntekoon joutumatta hairinnan tai

epdaasiallisen kohtelun kohteeksi.

1.1 Opinnaytetyon toimeksianto ja rajaus

Toimeksiantaja opinnéaytetyolle on betonirakenteiden liitostekniikkaan ja
littorakenteisiin keskittyva yritys Peikko Finland Oy, joka on Peikko
Groupin Oy:n tytaryhtio. Suomessa Peikon palveluksessa tytskentelee yli
300 henkil6a. Peikko Groupin ja Peikko Finlandin paakonttori seka
Suomen tehtaat sijaitsevat Lahdessa.

Aluehallintovirasto valvoo hairintdé ja epaasiallista kohtelua asiakkaan
aloitteesta tai viranomaisaloitteisen tyopaikkatarkastuksen yhteydessa.
Aluehallintovirasto edistaa tydyhteiséjen perusoikeuksien ja oikeusturvan
toteutumista, peruspalveluiden saatavuutta, ymparistésuojelua, sisaista
turvallisuutta seka terveellista ja turvallista elin- ja tydymparistda. (AVI,
2016.) Aluehallintovirasto toimii tydsuojeluviranomaisen roolissa.
Tyo6suojeluviranomaisen valvonnan keskeisimpéna tavoitteena on saada
tyOpaikat oma-aloitteisesti kehittdmaan tyooloja turvallisiksi ja terveellisiksi.
Tyo6suojeluviranomaisten valvonnassa on edellytetty, etta tydpaikoilla on
toimivat kaytannot sekad toimintamallit hairintatilanteiden ehkaisemiseksi ja
ilmenneiden tapausten hoitamiseksi. Tybnantajan tulee huolehtia, etta
tyontekijoilla on valmiudet noudattaa tybnantajan ohjeistamia



menettelytapoja hairintatilanteiden ehkaisemiseksi. Tyonantajan tulee
tarkkailla tydyhteison tilaa ja seurata, ettéa hairinnan varalta laadittuja
menettelytapoja noudatetaan. (Valke, T. 2015,1.)

Asian tarkeys on noussut esille my6s toimeksiantajayrityksessa. Hairinnan
ja epaasiallisen kohtelun toimintamallin luomisen taustalla on pyrkimys
ehkaista ja ennakoida tulevia tilanteita. Toimeksiantajayritykselle
toteutettavan toimintamallin tavoitteena on viestid henkilokunnalle, etta
tyOpaikalla ilmenevia hairintatilanteita tai epaasiallista kohtelua ei
hyvaksyta. Toimintamalli on tukena niin tyontekijoille kuin esimiehille, jotta
he tietdvat, kuinka toimia hairinté tilanteen tai epaasiallisen kohtelun
iimetessa. Hairinnan ja epéaasiallisen kohtelun toimintamalli on tarkoitettu

koko henkiloston kayttoon ja se tukee tydhyvinvoinnin toteutumista.

Ty6nantaja on velvollinen lainsdadantdon perustuen huomioimaan
hairinnan ja epéaasiallisen kohtelun kasittelyyn liittyvat toimenpiteet. Tahan
perustuen aihe on ajankohtainen, tydelamalahtdinen ja toimeksiantaja
yrityksen tarpeita palveleva. Kohdeyritykselle laadittu toimintamalli on
yhteinen koko Suomen henkildstélle. Toimeksiantajayrityksen henkiléstéon
kuuluu monen eri kansalaisuuden edustajia, jotka eivat puhu suomea.
Nain ollen hairinnan ja epaasiallisen kohtelun toimintamallista
kdannatetaan myos englannin- ja venajankieliset versiot, jotta se on
kaikkien henkilostoon kuuluvien kaytettavissa. Tassa opinnaytetydssa
keskitytd&n lainsdadantoon ja aihetta kasittelevaan kirjallisuuteen, joka
tukee hairinnan ja epaepaasiallisen kohtelun ehkaisemista tydpaikoilla.

1.2 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetyon tavoittena on laatia toimeksiantajayritykselle
tyoturvallisuutta tukeva hairinnan ja epaasiallisen kohtelun toimintamalli.
Toimintamallin tarkoituksena on antaa tukea niin tyontekijéille kuin
esimiehille. Toimintamallin laatiminen luo hyvaa yrityskuvaa siita, etta
tyOnantaja suhtautuu vakavasti lainsaadannon edellyttamiin toimenpiteisiin

ja tukee henkiloston tydhyvinvointia.



1.3 Opinnaytetyon tarkoitus ja toteutus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, miten laki ja
tyohyvinvointi ehkaisevat hairinnan ja epaasiallisen kohtelun syntymista
tyOpaikalla. Opinnaytety6 toteutettiin toiminnallisena opinnaytetyona.
Toiminnallinen opinnaytety0 on tyoelaman kehittamistyo, joka tavoittelee
kaytannon toiminnan kehittamista. Toiminnallinen tutkimus on
kaksiosainen kokonaisuus, joka sisaltaa toiminnallisen osuuden ja
opinnaytetyodraportin. (Virtuaali AMK, 2016.) Toiminnallinen opinnaytetyo
oli parhain ratkaisu, silla toimeksiantona oli luoda ja rakentaa yritykselle

hairinnan ja epéaasiallisen kohtelun toimintamalli.

Jorma Kananen toteaa teoksessaan Toimintatutkimus yritysten
kehittAmisessa (2009) "Toiminnallinen tutkimus voidaan nahda laadullisen
tutkimuksen jatkona”, kuvio 1. Taméan opinnaytetyon tarkoituksena on
luoda koko Peikon henkilostda palveleva hairinnan ja epaasiallisen

kohtelun toimintamalli.
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Kuvio 1. Toiminnallisen tutkimuksen suhde laadulliseen tutkimukseen
(mukaillen Kananen, J. 2009, 22)



Opinnaytetydn empiirinen aineisto hairinnan ja epaasiallisen kohtelun
toimintamalliin kerattiin havainnoimalla ja toiminnallisella tutkimuksella.
Tyo6hyvinvointiin perehdyttiin syvemmin aihetta kasittelevan kirjallisuuden
ja havainnoinnin kautta. Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun toimintamallin
rakentamisessa hyddynnettiin yrityksessa tehtyja havaintoja ja
vaikuttavana tekijana olivat tybhyvinvoinnin merkitys ja Suomen lain
asettamat vaatimukset ja velvoitteet. Menetelmisté kerrotaan tarkemmin

luvussa nelja.

1.4 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytety6 koostuu viidesta paaluvusta: johdannosta, kahdesta
teorialuvusta, opinnaytetydn suunnitelman laadintaprosessista seka
yhteenvedosta. Kuviossa 2 havainnollistetaan, mitd opinnaytetyon seka
hairinnan ja epaasiallisen kohtelun toimintamallin luomisen taustalla on ja

mistd se koostuu.

TEORIA ‘
| POHDINTA

HAIRINNAN JA
EPAASIALLISEN
KOHTELUN

JOHDANTO

YHTEENVETO

TOIMINTAMALLI
CASE PEIKKO
FINLAND OY

KUVIO 2. Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetydn ensimmaisessa teoriaosuudessa kasitellaan hairintaa ja
epaasiallista kohtelua lainsa&ddannon pohjalta. Miten perustuslaki,
tyoturvallisuuslaki seka yhdenvertaisuuslaki toimivat pohjana niin
tyontekijan kuin koko tydyhteison turvallisuudelle. Toisessa

teoriaosuudessa tarkastellaan hairintaa ja epaasiallista kohtelua



tyohyvinvoinnin ndkokulmasta seka sen vaikutuksista yksil6on ja koko
tydyhteist6on. Kolmannessa teoriaosuudessa syvennytaan siihen, mita
toimintamallin luomisprosessi pitaa sisallaan ja miten toimintamalli syntyi.
Yhteenvedossa kaydaan lapi kayttoonottosuunnitelma seka mahdolliset
kehitysehdotukset yritykselle.
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2 LAINSAADANTO

Perustuslaissa suojataan yksildiden perusoikeutta yhdenvertaisuuteen.
Perustuslain syrjintdkiellon mukaan ketdén ei saa ilman hyvaksyttavaa
perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai
muun henkiléon liittyvan syyn perusteella. (Perustuslaki 731/1999, 78.)
Perustuslaki luo turvaa siihen, ettei eriarvoisuutta paasisi tapahtumaan

ihmisten valilla kuten esimerkiksi tyoyhteisoissa.

2.1 Lainsdadannostéa perusturvaa tydhyvinvoinnille

Yhdenvertaisuuslaki avaa syrjintakieltoa perustuslakia tarkemmin ja kieltda
syrjinn&dn myo6s kansalaisuuden, poliittisen toiminnan,
ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden ja seksuaalisen
suuntautumisen osalta. Syrjinta on kielletty riippumatta siita, perustuuko se
henkiloa itsedan koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen. Tulee ottaa
huomioon, ettd myods héairinté luetaan kuuluvaksi syrjintaan. Laki asettaa
tyonantajalle nimenomaisen velvollisuuden ryhtya aina kaytettavissaan
oleviin toimiin hairinn&n poistamiseksi. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014,
88§, 148))

Tybnantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijoiden terveydesta ja
turvallisuudesta. Tybnantajan ty6turvallisuustoimintaa ohjataan lakien ja
asetusten perusteella. Lain tarkoituksena on parantaa ty0ymparistoa ja
tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi seka yllapitdmiseksi.
Tarkoituksena on ennaltaehkaista ja torjua tydtapaturmia sekéa muita
tydsta ja tydymparistosta syntyvia haittoja tyontekijoiden fyysiselle ja
psyykkiselle terveydelle. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002, 18.)

Tyoturvallisuutta tukeva seka hairintaa ja epaasiallista kohtelua ehkaiseva
ja niita kasitteleva laki tuo hyvin vahvasti esille sen, kuinka yritys ja
tyOnantaja ovat padsaantoisesti vaastuussa lahes kaikesta. On kuitenkin
otettava huomioon, ettd myos yksil6illa on velvollisuus kantaa vastuu

etenkin omasta toiminnasta. Jokaisen tulee omalla toiminnallaan pyrkia
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mahdollisimman asialliseen ja turvalliseen tyokayttaytymiseen pitaen

huolta omasta ja muiden turvallisuudesta seké hyvinvoinnista.

Tybnantajalle on asetettu velvollisuus edistaa suhteitaan tyontekijéihin
seka tyontekijoiden keskinaisia suhteita (Tyosopimuslaki 55/2001, 2 luku
18). Tama tarkoittaa esimerkiksi hyvan tyéilmapiirin kehittamista ja sita
edistavid toimenpiteita. Tyonantajan on kohdeltava tyontekijoita aina
tasapuolisesti ja tydnantajan velvollisuutena on aina puuttua hairintaan

seka epaasialliseen kohteluun tyopaikalla. (Tydsopimuslaki, 2 luku 28.)

Tydsopimuslain ty6turvallisuusvelvoite pitaa sisallaan myos velvoitteen
olla kiusaamatta tyontekijoita. Tyontekijan on vuorostaan valtettava
kaikkea, mika on ristiriidassa hanen aseman ja tyotehtavien luonteen seké
vaatimusten kanssa. Saannos koskee myds kiusaamista. Tydnantaja, joka
kiusaa tyontekijaa ja tyontekija, joka kiusaa ty6tovereitaan, rikkoo
tydsopimuslain mukaisia velvoitteitaan. Nain ollen voidaan katsoa
tydsopimuslain sisaltavan kiellon kiusaamisesta ja hairinnasta tyopaikalla.
(Tydsopimuslaki 55/2001, 3 luku 18.)

Yhteistoimintalain pyrkimyksena on edistaé yrityksen ja sen henkiloston
valisia vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyja, jotka perustuvat
henkilostolle oikea-aikaisesti annettuihin riittaviin tietoihin yrityksen tilasta
ja sen suunnitelmista. Tavoitteena on yhteisymmarryksessa kehittaa
yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa
tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat heidan ty6taan, tyoolojaan ja
asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena on myo6s tiivistad tydnantajan,
henkiloston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden
aseman parantamiseksi ja heidan tydllistymisensa tukemiseksi yrityksen
toimintamuutosten yhteydessa. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa
334/2007, 1 luku 18.)

2.2 Lainsdadannosté perusturvaa tyoturvallisuudelle

Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja
tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi seka yllapitdmiseksi.
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Tyoturvallisuuslaki pyrkii ennaltaehkaisemaan ja torjumaan esimerkiksi
tyontekijoiden henkiselle terveydelle aiheutuvia haittoja (Kaarlela, H. 2015,
21). TyOnantaja on ensisijaisesti vastuussa tyoturvallisuuden
takaamisesta, silla tydnantajan tehtaviin kuuluu tydntekijoiden
turvallisuudesta huolehtiminen niin, ettei tyontekijat altistuisi tapaturmille
tai terveydelle haitallisille vaaroille (Ty6turvallisuuslaki, 2 luku 3 § 1

momentti).

Tyo6turvallisuuslaissa ei ole yksiselitteisesti maaritelty tai yksiloity hairintaa
tai epaasiallista kohtelua, silla hairinnan ja epéasiallisen kohtelun
ilmenemismuotoja on lahes yhta paljon kuin on niiden maarittelijoitakin.
Hairintaa ja epdaasiallista kohtelua on erittain vaikea todentaa. Tasta
johtuen selkedn nayton tai konkreatian puute ovat syy siihen, etta
hairintaan tai epaasialliseen kohteluun ei puututa.

Henkiloston tyoturvallisuudesta pddvastuussa on tydnantaja.
Tyo6turvallisuuteen kuuluvat kunnolliset ty6olot seka tydntekijoiden
terveydesta ja turvallisuudesta huolehtiminen. Tyo6t, tydolosuhteet ja niiden
siséltdmat vaarat on tunnettava seka tiedostettava. Vaarat on arvioitava,
poistettava ja pidettava hallinnassa. Tyoturvallisuutta tukee tydntekijoiden
opastus ja perehdytys tyohon ja tyovalineiden kayttoon. Tydssa
kaytettavaksi on hankittava vain vaatimustenmukaisia tuotteita.
Tarpeelliset henkildnsuojaimet on varattava kayttoon ja niiden kaytosta on
ohjeistettava henkilostoa. (TTK, 2016g.)

Tybnantajan tulisi tyontekijoiden kanssa yhteistoiminnassa yllapitaa ja
parantaa tyoturvallisuutta tyopaikalla kaikkien etujen mukaisesti.
Tybnantajan on selvitettava seka tunnistettava tyosta, tyotilasta,
tyoymparistosta ja tydolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat. Jos
vaaratekijoita ei voida poistaa, tydnantajan on arvioitava niiden merkitys
tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle (Tyoturvallisuuslaki, 2 luku 10
8). Selvittdminen voi koskea esimerkiksi tydyhteisdssa esiintynytta
hairintaa, epaasiallista kohtelua tai kiusaamista.
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Jos tyossa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa hanen terveydelleen haittaa
tai vaaraa aiheuttavaa hairintaa tai muuta epéasiallista kohtelua,
tyGnantajan on asiasta tiedon saatuaan ryhdyttava valittémasti toimiin
epakohdan poistamiseksi. Laki velvoittaa tyontekijoita valttdmaan muihin
tyontekijoihin kohdistuvaa hairintaé tai kiusaamista tai vaaran
aiheuttamista muiden turvallisuudelle tai terveydelle. (Ty6turvallisuuslaki, 5
luku 28 8.)

Tyobyhteison jasenten keskinédisten vuorovaikutussuhteiden myonteisyys
on tarkeé osa tyo6turvallisuuden edistamista. Kaikkia tydyhteison jasenia
tulee kohdella tasapuolisesti oikeudenmukaisilla pelisdanndailla.
Onnistumisista iloitaan yhdessa ja tukea annetaan silloin, kun on vaikeaa.
Hyvassa tyoyhteisdssa pystytaan kasittelemaan ristiriitoja ja antamaan
asiallista palautetta puolin ja toisin.

Henkilostbn osaamista, ammattitaitoa ja tydkykya on yllapidettava seka
pyrittava kehittdmaan monipuolisesti. Yhteiskunnan seka tybelaman
lainsdddannon ja sopimusten asettamia velvoitteita on noudatettava.
Tybnantajan tehtavana on varmistaa sellaiset olosuhteet ja yrityskulttuuri,
jossa terveytta ja turvallisuutta arvostetaan. Kysymys on turvallisuuden
hallinnasta, jossa tyoturvallisuus kuuluu jokaisen tydtehtaviin ja
ammattitaitoon. Onnistuminen edellyttaa tybnantajan toimenpiteiden lisaksi
jokaisen tyontekijan henkilékohtaista panosta terveydesta ja
tyoturvallisuudesta huolehtimiseen. Tarkeaa on myds se, ettd tyopaikan
johto seuraa tyoturvallisuudelle asetettujen tavoitteiden saavuttamista.
(Tyohyvinvointi, tyoterveys ja tyoturvallisuus, 2016.)

Tydnantajan tulisi puuttua epéasialliseen kohteluun valittomasti, silla se
aiheuttaa tyontekijdille ja organisaation toiminnalle vahingollisia

seurauksia kuten esimerkiksi:

Tyon sujuvuus hankaloituu
Tyo6teho laskee
Tydmotivaatio heikkenee

Tyo6ilmapiiri kiristyy
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Terveys heikkenee
Sairaspoissaolot lisdantyvat

Yrityksen maine karsii, kun tydnantajasta liikkuu kielteisia "juoruja”.

Epé&asasiallisen kohtelun lopettaminen on tydturvallisuuslain mukaan
tyonantajan velvollisuus. Ellei tydnantaja puutu tyontekijan terveytta
vaarantavaan kohteluun ty6paikalla, han voi joutua laiminlydnnistaan tai
toiminnastaan rikosoikeudelliseen vastuuseen. (Tydsuojelunvalvonnan
ohjeita 1/2011, 10.)

Tyo6turvallisuuslain 5 luvun 288 mukaan hairinta ja epaasiallinen kohtelu
ovat maaritelty seuraavasti: Jos tydssa esiintyy tyontekijadn kohdistuvaa
hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintaa tai muuta
epdaasiallista kohtelua, tybnantajan on asiasta tiedon saatuaan
kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin epakohdan poistamiseksi.

2.3 Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojelutoiminnasta

Tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojelutoiminnasta asetetun lain
tarkoituksena on varmistaa tydsuojelua koskevien sdannosten
noudattaminen. Laki pyrkii parantamaan ty0ymparistda ja tydolosuhteita
viranomaisvalvonnan seka tyénantajan ja tyontekijoiden yhteistoiminnan
avulla. (Ty6suojelun valvonta, 1 luku, 1 8.) Tydsuojeluviranomainen tekee
tarkastuskaynteja tyopaikoille ja muille mahdollisille valvonnan kohteille
seka tekee muita lainsdadannossa edellytettyja toimenpiteita.
Tyo6suojeluvalvonnassa hairintana ei pideta tydnantajan tyota ja tyonjohtoa
koskevia asiallisia ja perusteltuja paatoksia. Hairintaa ei myoskaan ole, jos
henkilolle asianmukaisesti annetaan perusteltu huomautus, tai jos

tydnantaja joutuu ryhtymaan muihin kurinpidollisiin toimenpiteisiin.

Tyo6suojeluviranomainen valvoo, etta tydnantaja saatuaan tiedon
hairinnasta tai epaasillisesta kohtelusta tekee tarvittavat selvitykset sekéa
toimenpiteet hairinnan ja epaasiallisen kohtelun lopettamiseksi.
Tyo6suojeluviranomainen arvioi, ovatko tydnantajan toimenpiteet riittavat.

Tydsuojeluviranomaisen tarkoitus on valvontaa tehdessaan edistaa
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tyOnantajan ja tyontekijoiden valista yhteistoimintaa. Valvonnan
tavoitteena on, etta hairinté tai epaasiallinen kohtelu loppuu tydpaikalla ja
tyOnantajaa ohjeistetaan toimimaan jatkossa siten, etta tyopaikalla on
hairinnan ja epéaasiallisen kohtelun selvittamiseen toimivat kaytannot ja
ohjeistukset. (Tyodsuojeluvalvonnan ohjeita 1/2011, 6.)
Tyo6suojeluviranomaisella ja tarkastajalla on oikeus saada tydonantajalta
selostus "ty6hon, tydymparistdon tai tydyhteison tilaan liittyvista
tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen vaikuttavista tydnantajan
tekemista selvityksistad”. Tydsuojeluviranomaisella ja -tarkastajalla on
oikeus saada selostus myds tydpaikan rakenteisiin, tyo- ja
tuotantomenetelmiin seka muista tyontekijéiden turvallisuuteen ja
terveyteen vaikuttavista olennaisista suunnitelmista. (Laki tydsuojelun

valvonnasta ja ty6paikan tydsuojelutoiminnasta 4 luku, 4 8.)

2.4 Esimerkkeja oikeuskaytannoista

Tassa luvussa kasitelladn kolmea ennakkopaatosta, jotka kasittelevat
hairintaa ja epéaasiallista kohtelua. Hairintatilanteet ovat hyvin erilaisia,
kuten on mygs oikeusasteiden ratkaisut. Kaksi ensimmaista

esimerkkitapausta ovat vuodelta 2014 ja kolmas tapaus on vuodelta 2012.

Korkeimman oikeuden (2014:44) ennakkop&étos epaasiallisesta
kohtelusta koskee tydntekijaa, joka oli toiminut valtiovarain controller -
toiminnossa ensin lainsdadantbasiantuntijana ja sen jalkeen
apulaiscontrollerin virassa. Tyontekijaan oli kohdistunut epaasiallista
kohtelua lahiesimiehensa taholta. Tyontekija oli joutunut
tyopaikkakiusaamisen kohteeksi muun muassa seuraavilla tavoilla:
"Esimies ei ollut suostunut neuvottelemaan h&nen kanssaan viran
palkkauksesta ja hanen oli taytynyt menna valtiovarainministerion
hallintojohtajan puheille saadakseen korkeampaa palkkaa. Tyontekijalta oli
tyodjarjestysta muuttamalla ja muutoinkin otettu pois apulaiscontrollerilla
aiemmin olleita tehtavia. Hanen ty6tehtavansa olivat alusta alkaen olleet
epaselvia eikd hanta ollut riittavasti perehdytetty tehtaviinsa. Tyontekija ei

ollut saanut riittavasti tietoa voidakseen hoitaa controllerin sijaisuutta.
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Hanet oli nolattu toimintokokouksissa, h&nta oli kielletty ottamasta yhteytta
apulaisosastopaallikkotasoa korkeampiin virkamiehiin ja hanen haluunsa
kouluttautua oli suhtauduttu huvittuneesti”’. Tapauksessa tyontekija ol
aluksi 10 kuukautta sairaslomalla, jonka jalkeen irtisanoutui. Alemmat
oikeusasteet olivat erimielisia paatoksissdan. Korkein oikeus katsoi, etta
valtion tulee suorittaa tyontekijalle korvausta ansionmenetyksesta

sairasloman ajalta ja korvausta la&ke- ja sairaskuluista.

Toisessa tapauksessa VR-Yhtyma Oy:n tyontekija oli matkustanut
vapaapaivanaan junalla alkoholin vaikutuksen alaisena ja kayttaytynyt
epéaasiallisesti. Han oli muun muassa puhunut tyovuorossa olleelle
konduktoorille seksuaalissavytteisesti. Tyontekija ei ollut yli 30 vuotta
kestaneen tydsuhteensa aikana saanut huomautuksia tyoskentelystaan tai
kayttaytymisestaan. Tyonantaja irtisanoi tyontekijan tydsuhteen ja
irtisanomisperusteeksi ilmoitettiin seksuaalinen hairinta, epaasiallinen
kaytos ja lojaliteetivelvoitteen seké ohjeiden ja maaraysten rikkominen.
Kokonaisuutta arvioitaessa tyontekijan yksittaista, vapaa-aikana sattunutta
harkitsematonta tekoa ei voitu sen moitittavuudesta huolimatta pitaa niin
vakavana hanen ja tydnantajan valilla noudatettavien sopimusvelvoitteiden
rikkomisena, etta tydnantajalla olisi sen johdosta ollut perusteet
ensimmaisend toimenpiteena irtisanoa tydsopimus. Yhtidlla ei siten ollut
tyoehtosopimuksessa edellytettya asiallista ja painavaa perustetta

tyontekijan tydosopimuksen irtisanomiseen. (TT:2014-79)

Ty6tuomioistuin velvoitti VR-Yhtyma Oy:n maksamaan irtisanotulle
tyontekijalle 25 562,79 € tydsopimuksen perusteettomasta paattamisesta.
Lisaki VR-Yhtyma Oy velvoitetaan maksamaan
tyottomyysvakuutusrahastolle korvauksesta vahennetty maara 8 698€

seka Veturimiesten Liitto ry:n oikeudenkayntikulut 8 663,78€.

Kolmennessa tapauksessa esimies oli laiminlydnnyt tehtavidan ryhtymalla
kaikkiin kaytettavissaan oleviin toimiin havaittuaan yhdistyksen tyontekijan
kuormittuneen hanen terveyttddn vaarantavalla tavalla. Esimies ei lahtenyt
selvittAmaan tyontekijan kuormitustekijoiden syyta tai yrittdnyt valttaa
tyontekijan terveydentilan menettamista. Esimies painosti tyontekijaa
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saadakseen hanet siirtyméan elékkeelle. Esimies asetti tyontekijan
kesalomatoiveet seka kieltamalla tyontekijalta yli- ja matkatyot. Esimies
huusi ja haukkui tyontekijaa aiheettomasti sekd puhui hanen selan takana.
Esimies oli kohdellut tydntekijaa epasiallisesti niin, ettéa tyontekijan
henkinen kestokyky oli murtunut, h&n oli menettanyt terveytensa ja
joutunut jaamaan elakkeelle. Teoillaan ja laiminlyonneillaan esimies oli
rikkonut ty6turvallisuusmaarayksia ja omalla toiminnallaan mahdollistanut
tyOturvallisuusmaaraysten vastaisen tilan jatkumisen tydpaikalla.
Kargjaoikeus ja hovioikeus olivat asiasta yksimielisia, etta esimies ja
yhdistys velvoitetaan yhteisvastuullisesti korvaamaan asianomistajalle
(tyontekijalle) korvauksen ansiomenetyksesta viivastyskorkoineen seka
korvauksen oikeudenkayntikuluista viivastyskorkoineen. (HelHO:2012:8.)
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3  TYOHYVINVOINTI HAIRINNAN JA EPAASIALLISEN KOHTELUN
EHKAISYN TUKENA

Jokainen ihminen haluaa onnistua tydssaan. Monelle on myos tarke&a
tehda jotakin hyvéaa ja arvokasta, seké tuntea olevansa kykeneva ja
hyvaksytty. (Juuti, P. & Vuorela, A. 143.) TyOyhteison hyvinvointi ei synny
itsestaan ja se on monien asioiden summa. Tydhyvinvoinnin kehittdmisen
l&htbkohtana on, ettda ihminen voi hyvin niin henkisesti, fyysisesti kuin
sosiaalisesti. Tygssaan hyvinvoiva ja terve ihminen kykenee suorituksiin,
jotka parhaimmillaan hyodyttavat niin asiakkaita, organisaatiota kuin itse
tyontekijaa. (Juuti, P. & Vuorela, A. 85.)

Esimies on avainasemassa tyohyvinvoinnin toimenpiteiden
toteuttamisessa. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa esimiehen pitdmaan huolta
siita, etta tyontekijoiden fyysinen ja psyykkinen kuormitus pysyy
kohtuullisena. Koska johtaminen on parhaimmillaan toimivaa
vuorovaikutusta esimiehen ja tyontekijan valilla, tarvitaan siihen myos

hyvaa tunneosaamista. (Manka, M. 2016, 10.)

Tyoyhteisotaidoilla on merkittava vaikutus organisaation tyohyvinvointiin.
Tyobyhteisotaidot ilmenevat hyvina tekoina ja kayttaytymisena seka
myonteisena asennoitumisena organisaation kannalta keskeisiin asioihin,
tydyhteison jaseniin, esimiehiin ja tyopaikkaa kohtaan. Tyoyhteisotaidot
voivat esiintya esimerkiksi ystavallisyytend, kiitollisuutena, avoimuutena,

aktiivisuutena ja hyvien uutisten jakamisena. (TTK, 2016d.)

Toimivassa tyOyhteisdssa tarvitaan taitoa kuunnella, taitoa tuoda asioita
esille, tahdikkuutta kertoa eridvia mielipiteita seka pyrkimysta tulla
ymmarretyksi. Hyvat tydyhteisotaidot tekevat tyon tekemisesta mukavaa ja
sujuvaa. Tyodyhteisotaidot ndkyvat vastuullisuutena mm. olennaiseen
keskittymalla ja kayttamalla annettuja resursseja vastuullisesti, asioiden
ennakkoluulottomana soveltamisena kaytantéon ja haluna osallistua
tyOpaikan kehitystyohon. (TTK, 2016d.) Tyoyhteisttaidot ovat yhta tarkeita
kuin esimiestaidot. Toimivaa tyoyhteis6& ei synny, ellei jokainen ymmarra

vastuutaan ja valtaansa tyoyhteisdssa. (Valmennustalo virta, 2016.)
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3.1 Tyobhyvinvointiin panostamisen tuomat hyodyt

Kiire ja tyopaineet ovat tydelamassa hyvin yleisia. Tilastokeskuksen
tutkimuksen mukaan joka kolmas tyollinen kertoi niiden haittaavan
henkisté hyvinvointiaan. Kiireessa ja tyopaineen alla tydturvallisuuden
varmistaminen saatta unohtua ja tallaiset tilanteet saattavat lisata
hairinnan ja epaasiallisen kohtelun ilmenemistéa tyoyhteisdssa.
(Tilastokeskus, 2016.) Hyvinvoiva tydyhteiso on ty6paikan ehdottomasti
tarkein voimavara, silla tyohyvinvoinnilla on vaikutus niin kilpailukykyyn,
taloudelliseen tulokseen kuin yrityksen maineeseen. Hyvinvoinnin
tukemisella tai siita huolehtimisella on syvempiakin vaikutuksia
henkilostdoon. Ongelmien ennaltaehkaisy ja varhainen hoitaminen on usein
halvempaa, tehokkaampaa ja ehka myos jarkevampaa kuin sairauksien ja
vaivojen hoito jalkikateen. (Manka, M. 2016, 90-93.)

Henkildston hyvinvoinnin edistamiseksi tehdyt toimenpiteet eivat
pelkastaan kasvata tyohyvinvointia vaan myds paaoman arvoa. Yrityksen
suorituskyvyn perustana on ty6hyvinvointi, koska tyontekijoiden
sitoutuminen seka tyotyytyvaisyys ohjaavat tyontekijéita toimimaan
yrityksen tavoitteiden mukaisesti. Sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys yhdessa
tydyhteisbn, osaamisen, elamantilanteen ja terveyden kanssa vaikuttavat
valillisesti tai valittomasti yrityksen kannattavuuteen (Manelius, H.
2016,17.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Guy Ahosen (2016) mukaan:
jokainen tydhyvinvointiin laitettu euro tuo yritykselle kuusi euroa hyotya.
Nama kuusi euroa sisaltavat esimerkiksi sairauspoissaolojen
vahentymisen, parantuneen tyokyvyn, masennuksen ehkaisyn,
tehokkuuden nousemisen, tyon laadun parantumisen ja hy6dyt
tyontekijoiden sitoutumisesta. Tydhyvinvointia tukemalla tydntekijoiden
likkuvuus yrityksesta toiseen ja niin sanotut "turhat sairauspoissaolot”
voidaan minimoida. Sitouttamalla tyontekijat voidaan hiljainen tieto pitaa
yrityksen sisalla. Tyohyvinvointitoiminta on siis aidosti voitto-tilanne niin

yrityksille kuin tyontekijoillekin. Tyontekija jaksaa paremmin ja yritys
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"hyotyy” tehokkaiden ja motivoituneiden tyontekijoiden kautta. (TYKY,
2016.)

3.2 Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiehen johtamistavalla on suoranainen vaikutus tyontekijéiden
tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja hyvinvointiin. Hyva perusta
henkiloston hyvinvointia tukevalle johtamiselle on, etta esimies
keskustelee tyontekijdiden kanssa ja ottaa huomioon heidan mielipiteensa.
Osallistuminen lisda sitoutumista ja tydmotivaatiota seka tuottaa uusia
ideoita. (Juuti, P. & Vuorela, A. 2015, 24.)

Esimies joutuu myds usein puuttumaan vastuualueellaan olevien ihmisten
valisiin ristiriitoihin. Mita aikaisemmassa vaiheessa niihin puututaan sita
parempi, silla asiat yleensa pitkittyessa myds mutkistuvat. Esimiehen tulee
sailyttdd neutraalisuus ihmisten valisissa ristiriidoissa. (Juuti, P. & Vuorela,
A. 2015,113.) On huomioitavaa, etta jos tydnantaja ei puutu hairintdan tai
epéaasialliseen kohteluun, saatetaan puuttumattomuus tulkita sallimiseksi
(Laine, T. 2016, 30). Usein tilanne on se, etta hairitty tai kiusattu siirretaan
toisiin tehtaviin. Hairinnan tai epéaasiallisen kohtelun kohteeksi joutunut
henkild on usein jo karsinyt tilanteesta ja siirto voi olla h&nelle hyvinkin
raskas. Hairintatilanteet, joissa ratkaisuna on toisen osapuolen siirto toisiin
tehtaviin, tulee miettia kumman osapuolen siirto on kannattavampi
kaikkien kannalta. Usein ongelmana on se, ettd vaikka hairinnan kohde
siirrettaisiin uusiin tehtaviin, |0ytaa hairitsija tai epaasiallisesti muita
kohteleva itselleen uuden kohteen. Nain ollen tilanteen selvittdmisessa
tulee miettid, miten hairintdd aiheuttava henkil6 saadaan rauhoittumaan ja

kayttaytymaan asiallisesti kaikkia kohtaan.

Tydyhteisdn motivoiminen organisaation tavoitteisiin on esimiehen
tehtava. Esimiehen tulee pitda huoli, etta toimivan tydyhteison
perusrakenteet ovat kunnossa ja etta toiminnan tavoitteet ohjaavat tyon
tekemista. Esimies vastaa oikeudellisesti siitd, etté fyysisté ja psyykkista
terveyttd seka turvallisuutta vaarantavat tekijat poistetaan. (TTK, 2016c,

3.) On my0s tutkittu, ettd hyva johtaminen luo edellytyksid sujuvalle
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toiminnalle seka tyontekijoiden hyvinvoinnille. Juuti ja Vuorela (2015)
tuovat kirjassaan Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi esille ajatuksen:
Kannustavan ja ihmisten toimintaa tukevan johtamisen seurauksena

ihmisten innokkuus kasvaa ja osaaminen kehittyy erinomaiseksi.

Ihmisten valiset ongelmatilanteet saavat harmillisen usein alkunsa, kun
yksild on siséisesti epatasapainossa tai kun kaksi asianosaista ovat
ristiridassa keskenaan (Nummelin, T. 2007, 86). Organisaation kulttuurilla
on suuri merkistys siihen, kuinka herkasti ristiriitoja kehittyy. Tahan liittyy
esimerkiksi, kuinka tyontekijoitd kohdellaan, mitk& ovat sallittuja

kayttaytymismalleja ja mika on kiellettya.

3.3 Yksilon tyotyytyvaisyys ja — motivaatio

Jokainen tydntekija maarittelee itse hyvinvoinnin kasitteen. Hyvinvointiin
vaikuttavat ihmisen persoonallisuus, arvot, vapaa-aika, toiminta, tyo ja
tarpeet, jotka kokonaisuutena tuottavat ihmiselle hyvinvointia tai
vahentavat sitd. (Rauramo, P. 2012. 10-11.) Inminen on kokonaisuus ja
ihmisen tasapainoisuus pitaa sisallaan niin fyysisen, psyykkisen kuin
sosiaalisen hyvinvoinnin. Jokainen ihminen haluaa onnistua tygssaan.
Mutta harmillista on se, ettd monet ihmiset eivat saa itsestaan piilevia
voimavaroja esille. He ovat tottuneet pitamaéan itsedan vain
"keskinkertaisina tai perati jopa huonoina. Monille tallaiset mielikuvat ovat
jaaneet aikaisemmin koetuista kielteisistd kokemuksista ja ne ovat
jattaneet elinikaiset arvet. Virheita etsivan kulttuurin ja virheiden
korjaamiseen liittyvien kielteisten kokemusten seurauksena ihmiset ovat
oppineet paitsi véalttdmaan virheita myods korostamaan elamaan liittyvia
rajoituksia. Totuus on se, ettd Ihmiset eivat kehity huippusuorittajaksi,
mikali he kiinnittadvat huomiota rajoituksiinsa ja miettivat aina vain omia
puutteitaan. (Juuti, P. & Vuorela, A. 2015, 149.)

Puhumattomuus ja kuuntelemattomuus ovat molemmat huippusuorituksen
esteitd. Huippusuorituksen saavuttaminen vaatii kyvykkaan ja innostuneen
henkilon ohella my6s tydyhteisd4a, jossa tuetaan, rohkaistaan ja

kannustetaan toisia. Hyvinvoiva ja terve ihminen tekee tuloksia. Se vaatii
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my0s esimiestd, joka valmentaa alaisiaan ja tukee heidan pyrkimyksiaan
kohti entistd parempia suorituksia. (Juuti, P. & Vuorela, A. 2015, 156.)
Jokainen huolehtii omalta osaltaan tydympariston kehittamisesta ja hyvien
olosuhteiden yllapidosta. Hairintatilanteista, epaasiallisen kohtelun
iimenemisesta tai vaaroista on ilmoitettava valittomasti esimiehelle ja/tai

henkilostopaallikdlle.

3.4 Tyoyhteison ilmapiiri

Ihmisten valinen kanssakayminen luo tyGpaikalle tietynlaisen ilmapiirin tai
tuntemukset siita, millaista on olla organisaation palveluksessa, mik& on
sallittua, mika on kiellettya, mik& on tarkeaa ja mika on vahemman
tarkeaa. Mikali tyopaikalla on hyva tydilmapiiri, on tyontekijoiden helppo
viihtya tyopaikallaan ja tydtkin tulevat paremmin tehdyiksi. Toimivassa
tyoyhteisossé tiedon kulku toimii ja ilmapiiri on avoin seka kannustava.
Ongelmista keskustellaan yhdessa ja yhteisty6 on sujuvaa. (Juuti, P. 1992.
246; Rauramo, P. 2004. 127.)

Organisaatioiden keskeisin voimavara ovat ihmiset ja heidan
osaamisensa. Henkiloston kehittaminen lahtee organisaation strategiasta,
johon on luotu visio organisaation menestykseen paasemisesta. Tama
edellyttaad henkilostolta tiettyja taitoja ja osaamisen kehittamista. (Juuti, P.
& Vuorela, A. 2015,71.) Hyva tyokulttuuri luo pohjan hyvélle tydilmapiirille.
Tyo6kulttuuri kertoo siitd, miten tydpaikalla on tapana toimia, millainen on
tyOpaikan tyomoraali, mitkd saannot ja ehdot sdatelevat tyontekoa ja
miten tydyhteison vuorovaikutus toimii. (TTK, 2016f.)

Tyo6yhteison ilmapiiri syntyy osana jokapaivaista toimintaa. Ihmisten
valinen yhteisty0 ja vuorovaikutus vaikuttavat ratkaisevasti ilmapiiriin.
TyobyhteisOn sisainen toimivuus ja hyva ilmapiiri tukevat niin
tydorganisaation menestymista kuin sen jasenten hyvinvointia. Jos
tyoyhteiso voi siséisesti huonosti, se ei pysty ulkoiseenkaan tehokkuuteen,
koska sisaiset kitkatekijat kuluttavat voimavaroja seka vahentavat
tyomotivaatiota ja -hyvinvointia. (TTK, 2016e.)
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Hyvéassa tydilmapiirissa tyontekijat ja esimiehet voivat turvallisesti pohtia
eri nadkokulmia ja kehittdd uutta osaamista turvallisessa
vuorovaikutuksessa. Hyvéaan tydilmapiiriin vaikuttavat vuorovaikutustaidot,
alaistaidot seka johtaminen. Hyva ilmapiiri on tyopaikkakiusaamisen ja
hairinnan seka epaasiallisen kohtelun paras suoja, ja sen kehittaminen ei

usein vaadi suuria investointeja. (Sakasti, 2016.)

Tyo6yhteison ilmapiirista tulisi rakentaa sellainen, etté se tukee ja
kannustaa ihmisia. Tallainen ilmapiiri kannustaa jakamaan osaamista ja
tietoa eika turhanpaivaisia keskinaista kilpailua ole. Keskusteleva ja
auttava ilmapiiri yllapitad motivaatiota seka luo syvempéaa mielenkiintoa
tyota kohtaan, jolloin on mahdollisuus luovien ratkaisujen syntymiseen.
Hyvan tyoyhteison ilmapiirissa ei ole tilaa hairinnalle tai hairinnan ja
epéaasiallisen kohtelun piirteet ovat hel[pommin tunnistettavissa, kun

tyoyhteiso ja sen ilmapiiri on terve.
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4 PEIKON HAIRINNAN JA EPAASIALLISEN KOHTELUN
TOIMINTAMALLI

Tassa luvussa kuvataan Peikko Finland Oy:n hairinnén ja
epéaasiallisenkohtelun toimintamallin laatimisprosessin eteneminen.
Ensimmaisessa alaluvussa kuvataan laatimisprosessissa kaytetyt
menetelmét. Toisessa alaluvussa kerrotaan, miten suunnitelman
valmisteluvaihe toteutettiin. Kolmannessa alaluvussa havainnollistetaan,
miten suunnitelma laadittiin ja neljas alaluku k&sittelee
kayttoonottosuunnitelmaa ja sen seurantaa seka mahdollisia
kehitysehdotuksia. Toimintamalliin kerattiin tietoa havainnoimalla,
kirjallisuuden pohjalta seka toteuttamalla toiminnallinen tutkimus.
Opinnaytetydssa perehdyttiin lainsdadantéon, asiaa kasitteleviin
tieteellisiin artikkeleihin seka kirjallisuuteen.

Kuviossa 3, havainnollistetaan, miten suunnitelman laatimisprosessi eteni.
Prosessikaavio on yksinkertaistettu versio prosessista, mutta suuntaa
antava. Prosessi on jaettavissa kolmeen eri vaiheeseen; valmistelu,

suunnitelman laatiminen, kayttéonotto ja sen seuranta.

HAIRINNAN JA EPAASIALLISENKOHTELUN TOIMINTAMALLIN
LAADINTAPROSESSI

Aiheen valinta —  Lain vaatimukset — Kirjallisuus — Yrityksen ndakokulma

l

Suunnitelman Suunnitelman 1.
laatiminen veriso

l

Kayttéonotto : Suunnitelman
.y Tiedotus — Valmennus —  Jatkuva seuranta TR S
ja seuranta paivittaminen

Kommentointi —> Korjaukset — Julkaisu

Kuvio 3, Peikko Finland Oy:n hairinn&n ja epaasiallisen kohtelun

toimintamallin prosessikaavio
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4.1 Menetelmat

Toiminnallisessa opinnaytetydssa yhdistettiin kaytdnnon toiminta ja sen
raportointi, silla ndiden perustalta luotii toimintamalli, joka pohjautui
kohdeyrityksen tarpeisiin. Toiminnallinen opinnaytety6 edellytti tutkivaa ja
kehittavaa otetta seka selvitysten tekemista. (Toiminnallinen opinnaytetyd,
2016.) Toiminnallisen tutkimuksen tekeminen vaati kriittistd suhtautumista
omaan tekemiseen ja kirjoittamiseen. Toiminnalliset tutkimukset voivat olla
hyvin erilaisia ja sovellettavat tai kehiteltavat teoriat, tutkimuksen kohteet
ja kysymysten asettelu voivat vaihdella hyvinkin paljon (Kuula, A. 1999,
10). Toiminnallisessa tutkimuksessa etsitdan ratkaisua tutkimuksen
kohteena olevassa yrityksesséa havaittuun ongelmaan yhdessa yrityksen
jasenten kanssa. (Eskola, J. & Suoranta, J. 2003, 127.) Toiminnallisen
opinnaytetyon raportointi eroaa empiirisen tutkimusten raportoinnista
esimerkiksi siing, etta toiminnallisessa opinnéytetydssa keskitytaan
kuvaamaan prosessin etenemista, siina tehtyja ratkaisuja, tuloksia ja
johtop&atoksia seké arvioimaan omaa oppimista. (Vilkka, H. & Airaksinen,
T. 2003, 65.)

Opinnaytetydn toiminnallisen osuuden aikana osallistuin Peikko Finland
Oy:n toimintaan henkildstohallinnon harjoittelijana. Organisaatiossa ei ole
aikaisemmin ollut kaytdssa kirjallista hairinnan ja epaasiallisen kohtelun
toimintamallia, josta henkil6sto olisi saanut tiedon, kuinka toimia, jos
hairintaa tai epaasiallista kohtelua ilmenee. Kuten johdannossa jo tuotiin
esille, tydsuojeluviranomaisten valvonnan keskeisimpana tavoitteena on
ollut saada tyopaikat oma-aloitteisesti kehittdmaan tydoloja turvallisiksi ja
terveellisiksi. Nain ollen hairinnan ja epaasiallisen kohtelun toimintamallin
pyrkimyksena on luoda tyopaikasta entisté turvallisempi niin, ettei siella ole
tilaa hairinnalle tai epaasialliselle kohtelulle.

Tyo6harjoittelijana havainnoin yrityksen ja sen henkildston toimintatapoja
seka tyokulttuuria. Pystyin havainnoimaan, kuinka ihmiset kommunikoivat
toistensa kanssa ja millainen on yrityksen yleinen ilmapiiri. Havainnointi
auttoi toimintamallin rakentamista juuri Peikon henkiloston nakoiseksi.

Havannointi toteutui ulkopuolisen katsojan silmissa, silla olin uusi
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tyoyhteissdssa ja seurasin tilanteita eri nakdkulmasta kuin henkil6t, jotka
ovat olleet jo pidemman aikaa yrityksessa toissa. Havainnoinnista pidettiin
havainnointipaivakirjaa koko opinnaytety0 prosessin ajan. Paivakirjaan
kirjattiin yl6s prosessin eteneminen, yleisia huomioita ja muistiinpanoja
opinnaytetyopalavereista. Havainnointipaivakirja tuki toiminnallisen

tutkimuksen luomista.

Tutkimuksen luotettavuutta lisda se, ettéa se perustuu hyvin pitkalti Suomen
lakiin ja sen asettamiin velvollisuuksiin. Luotettavuutta vahvistaa myos se,
ettd tydskentelin koko opinnaytetydprosessin ajan
toimeksiantajayrityksessa. Tyoskentely toimeksiantajayrityksessa
tutkimuksen teko hetkella voi myds heikentaa tutkimuksen luotettavuutta,
verrattuna ulkopuoliseen tutkijaan, joka toimisi tutkijana neutraalimpana ja
ei niin osallisena. Koska olin uusi tydyhteiséssa, ei tydskentelyni
kohdeyrityksessa heikentanyt tutkimuksen laadukkuutta. Tutkimuksessa
kaytettyja lahteita kavin 1api lahdekriittisesti ja tutkin |Ahteen luotettavuutta,
tekijaa ja uskottavuutta ennen kuin kaytin tutkimuksessa kyseista lahdetta
(Stat, 2016).

4.2 Valmistelu

Toimintamallin laatimisprosessi alkoi, kun aluehallintoviranomaiset nostivat
esille vuoden 2016 valvontakaynnilld, etté tulevien valvontakayntien
aikana edellytetaan, ettd yrityksella on kayttssa toimintamalli hairintaa ja
epaasiallista kohtelua varten. Edellytys on, etta yrityksilla on toimivat
kaytannaot ja toimintamalli hairintda ja epaasiallista kohtelua varten seka
henkilostd on koulutettu asian tiimoilta. Toimivien kaytantéjen ja

toimintamallin tarkoitus on ehkaista tai tukea ilmeinneita hairintatapauksia.

Toimintamallin luominen alkoi aihetta kasittelevaan lakiin tutustumalla.
Hairinnan ja epéasiallisen kohtelun ehkéisemista tukevat keskeisimmat lait
on koottu opinnaytetydn toiseen lukuun. Lakien lisdksi haastattelin
aluehallintoviraston tarkastajaa. Aluehallintoviraston tarkastaja kertoi,
miten hairinté ja epaasiallinen kohtelu n&kyvét nykypaivana tyoyhteisdissa

ja mitk& asiat tukevat sen ehkaisya. Haastattelussa nousi esille yleinen
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tukinumero. Tukinumeron tarkoituksena on olla mahdollisimman
matalakynnyksinen yhteydenottokanava esimerkiksi hairinnan kohteelle,
joka ei tieda kenen puoleen tulisi kdantyd, mitd hanen tulisi tehdéa asian
selvittAmiseksi tai jos tyopaikalla hanta ei oteta tosissaan.

Aluehallintoviraston tarkastajan mukaan hairintd ja epéasiallinen kohtelu
tyoyhteisOissa nousivat vahvasti esille vuonna 2014, mutta tilanne on
rauhoittunut. Nousuvaihe on mennyt ohi ja ilmoituksia hairinnasta seka
epdaasiallisesta kohtelusta tulee tasaisesti. Nousuvaiheisiin vaikuttavat,
oikeudessa kasiteltavat hairinnan ja epéaasiallisen kohtelun tapaukset.
Oikeustapauksista kirjataan aina yleinen tiedote. Tiedoitteiden avulla
ihmisten tietdmys asiasta lisdantyy ja naméa ovat myos niita asioita, jotka

nakyvat selvasti yhteydenottojen maarissa.

Hairinn&n ja epaasiallisen kohtelun toimintamallin luomisen pohjustuksena
luin tybhyvinvointia kasittelevaa seka hairinnan ja epaasiallisen kohtelun
ehkaisemista tukevaa kirjallisuutta. Tutustuin myds muihin hairinnan ja
epaasiallisen kohtelun toimintamalleihin, jotka antoivat hyvaa nakdkulmaa
kaytanndllisista toimintamalleista. Toimintamalleja rakennettiin kaiken
kaikkiaan seitseman versiota ennen kuin toimintamalli hyvaksyttiin

lopullisesti.

Opinnaytetytn kolmannessa tyOhyvinvointia kasittelevassa kappaleessa
syvennyttiin siihen, miten tyéhyvinvoinnilla voidaan ehkaista hairintaa ja
epdaasiallista kohtelua tyoyhteisdssa. Kappaleessa kasiteltiin
ty6hyvinvoinnin ndkdkulmasta, miten niin yritys kuin henkildsté hyotyy
ty6hyvinvointiin panostamisesta. Manka tuo kirjassaan Tydhyvinvointi
esille sanonnan; ”Jos haluat matkustaa nopeasti, matkusta yksin. Jos taas
haluat matkustaa pitkalle, matkusta yhdessa.” (Manka, M. 2016, 10.) Kun
henkilosto voi hyvin, voi myds yritys hyvin ja sama pétee toisin pain.
Organisaation ollessa henkilostonsa tukena ja henkilostdn ollessa
organisaation tukena on kaikilla yhteinen paamaara ja he matkustavat
Mankan sanoin yhdessa.
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Oletuksena on se, ettd jokainen ymmartaisi, miten toisia saa ja tulee
kohdella. Mutta totuus on, etta joillakin rajat saattavat valilla hamartya eika
endd hahmoteta, onko kyseinen kaytds tai kommentointi tydpaikalle
sopivaa. On otettava huomioon, ettad jokaisella ihmisella on omat rajansa.
Toinen kestaa enemman, kun taas toisella tulee rajat nopeammin vastaan.
Tasta syysta on erittain tarkeaa, etta yrityksella on toimintamalli, joka
tukee terveellista ja turvallista tydymparistba. Toimintamalli on tukena, jos
joku kokee itsensa hairinnén tai epaasiallisen kohtelun kohteeksi, han
tietdd kuinka toimia tai kenen puoleen hanen tulee kdantya. Toimintamalli
on tukena my@s tilanteissa, joissa hairinnén ja epaasillisen kohtelun kohde
ei tied&d, onko hanen kokemansa hairintaa tai epaasiallista kohtelua.
Tamanlaisissa tilanteissa han voi perehtya toimintamalliin ja sen avulla
saada rohkeutta vieda asiaa eteenpain, mikali kyseessa on hairintaa tai
epdaasiallista kohtelua.

4.3 Toimintamallin laatiminen

Toimintamallin laatimisen ensimmaisena tavoitteena oli laatia
toimintamalli, joka olisi konkreettinen ja kaytannonlaheinen tukien koko
henkilostod asemasta riippumatta. Toimintamallin luominen alkoi
tutustumalla aihetta k&sittelevaan lakiin, kirjallisuuteen ja erilaisiin asiaan
liittyviin toimintamalleihin. Toimintamallista rakennettiin teoriapohja, jonka
tarkoitus on auttaa hahmottamaan, mika on ja mika ei ole hairintaa ja
epaasiallista kohtelua. Tomintamallista |0ytyy kaytanndlliset ohjeet siihen,
miten tulee toimia, jos on joutunut hairinnan tai epaasiallisen kohtelun
kohteeksi. Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun toimintamallista 16ytyy
esimiehelle ohjeet, miten toimia hairinnan tai epaasiallisen kohtelun
selvittley tilanteessa. Toimintamalliin on rakennettu kaavio, joka auttaa
hahmottamaan, mitk& ovat tarvittavat toimenpiteet hairinnan tai
epdasiallisen kohtelun hoitamiseen niin hairinndn kohteen kuin esimiehen

osalta.

Toimintamallinprosessin edetessa pidimme saanndllisesti tapaamisia

Peikko Finland Oy:n henkilostopaallikon kanssa. Henkilostopaallikolla oli
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hyvaa ja ammattitaitoista ndkemysta siita, mitka ovat toimivia ja
kaytannonlaheisia ratkaisuja yritykselle. Tapaamisista sai aina laadukasta
palautetta seka ohjeistusta tulevaan. Tapaamiset olivat erittain kehittavia
ja veivat toimintamallin luomista oikeaan suuntaan. Koska tapaamiset
olivat saanndllisesti, ei toimintamallin luominen joutunut sivuraitelle vaan

pysyttiin hyvin aiheessa.

Toimintamalli rakentui ja kehittyi yrityksen nakoiseksi ja sitd toivottavasti
parhaiten palvelevaksi. Opinnaytety0 rakentui toimintamallin ymparille ja
ne tukevat hyvin toisiaan. Prosessikaavioon (kuvio 3) viitaten
toimintamallin luomisprosessi ei ollut aivan niin suoraviivainen kuin
prosessikaavio antaa ymmartaa. Prosessin aikana mentiin edestakaisin
etenkin valmistelun ja suunnitelman laatimisen valilla. Lain asettamiin
velvoitteisiin seka aihetta kasittelevan kirjallisuuden pariin tuli palattua
moneen kertaan uudelleen ja uudelleen, varmistaen, etta toimintamallista
tulee mahdollisimman kattava ja monipuolinen. Toimintamallikaavio, joka
[oytyy liitteend opinnaytetydsta (liite 2) muodostui toimintamallin kultaiseksi
langaksi. Toimintamalli hairinnan ja epéasiallisen kohtelun selvittamiseen
on rakennettu niin, ettd se olisi mahdollisimman selva ja yksinkertainen
niin, ettd kaikki oleellinen on helposti I6ydettavissa. Toimintamallikaavio on
tiivistetty versio toimintamallin kirjallisesta osiosta. Kaavio on merkittava
tuki etenkin visuaalisille inmisille, jotka havainnoivat asiat paremmin kuvina

ja kaavioina.

Hairinn&n ja epaasiallisen kohtelun toimintamalli koostuu kirjallisesta
osiosta, joka kasittelee aiheet; mik& on ja mika ei ole hairintaa ja
epaasillista kohtelua, kuinka tunnistaa hairinta tai epéasillinen kohtelu ja
kuinka puuttua vastaaviin tilanteisiin. Toimintamallista |0ytyy ohjeistus
hairinnan tai epaasiallisen kohtelun kohteelle sek& esimiehelle eli
hairinnan ja epaasiallisen kohtelun selvittgjalle. Toimintamalliin on lisatty
tukitahot, kenen puoleen hairinnan kohde voi kdantya, jos ei osaa eika
tieda keté lahestya asian tiimoilta. Toimintamallin loppussa on muistio
hairinnan ja epéaasiallisen kohtelun selvittamis tilannetta varten, joka
kirjataan esimiehen ja asianosaisten kanssa ja toimitetaan

henkilostopaallikdlle.
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4.4 Kayttoonottosuunnitelma ja henkilostokoulutus

Kayttdonottovaihe kuvataan tassa luvussa niin, miten se toteutettiin
yrityksessé, kun toimintamalli valmistui. Toimintamalli lahetettiin
kommenttikierrokselle tydsuojelutoimikunnalle ja edunvalvoijille. Hairinnan
ja epaasillisen kohtelun toimintamallin tarkisti Peikko Finland Oy:n
henkilostopaallikkd. Taman jalkeen tiedoitin toimintamallin julkaisemisesta
henkilostdlle ja tata julkaisemista varten olemme laatineet tiedoitteen (liite
1). Toimintamalli |Ahetetdan kdannatettavaksi myds englannin ja venajan

kielelle.

Toimintamallista tehtiin koulutusmateriaali (liite 3), joka koulutettiin
henkilostdlle toimitusjohtajan infotilaisuudessa. Koulutusmateriaalista
rakennettiin lyhyt tiivistelma siita, mita toimintamalli pitaa sisallaan ja miten
se on koko henkiloston tukena. Koulutuksen tarkoituksena oli lisata
henkiloston tietamysta siitd, mika on ja mika ei ole hairintaa tai
epaasiallista kohtelua ja ketk& ovat apuna ja tukena héairinta tilanteen

ilmetessa.

Esimerkki tilanne toimeksiantaja yrityksessa: Tyontekijoiden kesken
esimiehentoiminnasta nousi epaasiallinen kommentointi, jota selvitettiin
rakennetun toimintamallin mukaisesti, vaikka toimintamalli ei ollut silloin
viela valmis. Taméa esimerkki tilanne oli hyva vahvistus sille, kuinka
toimintamallin tulee olla koko henkil6ston saatavilla ja tukena jokaiselle
osapuolelle. Jos esimerkki tilannetta ei olisi kasitelty ja ratkaistu heti, kun
se tuli ilmi, olisi tilanne vielakin auki ja huhupuheisiin menisi turhia
resursseja. Tilanne oli sen verran vakava, etta asiasta olisi voitu antaa
varoitus, mutta osapuolet saivat selvitettya tilanteen keskustelemalla.
Tasta syysta on erittdin tarpeellista, ettd henkilostoa tiedoitettiin ja
koulutettiin toimintamallin tiimoilta. On otettava huomioon etté kyseiset
tilanteet vievat hyvin paljon aikaa ja syovat monien henkildiden resursseja.
On erittain tarkeata etta tilanteisiin puututaan valittomasti ja asian
selvittelyyn on selva toimintamalli, jotta tilanne saadaan ratkaistua

mahdollisimman nopeasti.
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Toivomuksena on, etta jatkossa henkilosto tietdd, kuinka toimia tai keneen
ottaa yhteytta, jos kokee itse hairintaa tai epaasiallista kohtelua. On myo6s
tarkeaa, etta tiedostaa kuinka toimia, jos huomaa, etta tyokaveri on
joutunut hairinnén tai epaasiallisen kohtelun kohteeksi.
Koulutusmateriaaliin lisattin sama kaavio, mika 10ytyy myos kirjallisesta
toimintamallista, havainnollistamaan hairinnan tai epaasiallisen kohtelun
selvittelyprosessia. Pyrkimyksena oli viestia, etta kyseessa on vakava asia
eik& kenenkaan pitaisi joutua kokemaan mitaan, minka voi luokitella
hairinnaksi tai epaasialliseksi kohteluksi. Jokaisella on oikeus tytskennella
turvallisessa tybymparistossa, eikd kenellakdan ole oikeutta vahingoittaa

tai turmella sita.

Toimintamalli on koko henkiloston saatavilla yrityksen intranetista seka
yrityksen tilojen ilmoitustauluilla. Tarkoituksena on, etta toimintamalli on
helposti ja nopeasti I6ydettavissa ilman, etté sita joutuu lahte& etsimaan tai
kyselemaan. Henkil6ston koulutustilaisuudessa kerrottiin ja

havainnollistettiin, mista toimintamalli on saatavilla ja miten sen I6ytaa.

Jatkossa yrityksella on selva toimintamalli kuinka toimia, jos héairintaa tai
epdaasiallista kohtelua ilmenee tydyhteisdsséa. Henkildsto on tietoinen siita,
etta tilanteisiin puututaan ja sen selivittdmiseen on selva toimintamalli.
Hairinnan ja epéaasiallisen kohelun toimintamalli ja sen koulutus viestii
henkilostdlle siita, etté Peikolla ei ole tilaa hairinnalle ja siihen puututaan

aina johdonmukaisesti, jos sita ilmenee.
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5 POHDINTA

Opinnayteytodn tehtavana oli laatia kohde yritykselle hairinnan ja
epéaasiallisen kohtelun toimintamalli. Opinnaytetyon aihe oli hyvin
mielenkiintoinen mutta samalla haastava. Tavoitteena oli saada
nakemysta ja oppia siitd, kuinka henkilostéhallinnossa toteutetaan uusi
toimintamalli ja miten se jalkautettiin yritykseen. On ollut mielenkiintoista
huomata, miten tekeminen ja ajatukset kehittyvat opinnaytetydprosessin
aikana.

Viiden kuukauden harjotteluni aikana en itse térmannyt tilanteeseen, etta
olisin huomannut tai havainnut hairintaa tai epaasiallista kohtelua
kohdeyrityksen tyOyhteisossa. Totuus on se, etta yhteisot missa
tyoskentelee suuri joukko ihmisi&, syntyy valttamatta joskus tilanteita,
jossa joku kokee joutuneensa hairinnan tai epaasiallisen kohtelun
kohteeksi. Silla jokainen ihminen kokee, tuntee ja tulkitsee tilanteet tai
asiat eritavalla. Kaikkialla, missa ihmiset tekevat yhteisty6tda, on myos
ristiriitoja. TyOpaikalla on lupa esittaa erilaisia mielipiteita ja perustella
omaa kantaa. Olennaista on se, miten ristiriitatilanteissa keskustellaan ja
miten toimitaan yhteisen ratkaisun loytamiseksi. Toimivan tydyhteison idea
ei ole riitojen valtaminen vaan taito tiedostaa ongelmat ja keskustella
rakentavasti. Siksi erimielisyyksia ei pida pelata vaan hyvaksya ne osana
yhteista toimintaa.Tasta syysta yritykselle luotiin toimintamalli, jotta
kyseiset tilanteet pystyttaisiin ratkaisemaan mahdollismman varhaisessa

vaiheessa vélttaen suuremmat vahingot tai seuraukset.

Ensimmaisessa alaluvussa esitellaén keskeiset tulokset siitd, miten
hairinta ja epéaasiallinen kohtelu tukevat lainsaannon tarkoitusta seka
jokaista tyontekijda koskevaa ty6turvallisuutta. Ensimmaisessa alaluvussa
kasitelladn myds hairinndn ja epaasiallisen kohtelun toimintamallin sisaltva
sekd mahdollisia jatkotutkimusaiheita. Toinen alaluku arvioi prosessia
kokonaisuutena, toimintamallin patevyytta sekd omaa oppimista.
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Tarve hairinnan ja epaasiallisen kohtelun toimintamallista syntyi

aluehallintoviraston vaatimuksesta, etté yrityksilla tulisi olla toimintamalli

tilanteisiin, jossa joku kokee hairintaa tai epaasiallista kohtelua. Laki

velvoittaa tybnantajaa luomaan tyontekijdilleen turvallisen ja terveytta

tukevan tyoympariston. Toimintamallin tarkoituksena on olla tukemassa

turvallista ja terveellista tydyhteisoa, jossa jokainen kokee itsensa

hyvaksytyksi. Lainsdadanto asettaa tyonantajalle velvoitteet, joita yrityksen

tulee noudattaa kyseenalaistamatta niita. Yritys pyrkii rakentamaan oman

henkiloston tydhyvinvointia parhaiten tukevaa ymparistoa. Kun yritys toimii

johdonmukaisesti tilanteissa, joissa ilmenee hairintaé tai epaasiallista

kohtelua, vahvistavat tAmanlaiset toimenpiteet tydntekijdiden luottamusta

yritysta kohtaan (kuvio 4).

YRITYKSEN
L . TYOHYVINVOINTI
LAINSAADANTO

Ty on miellekasta ja

Velvoitteet I - terveytta edistavaa.

Maaritelmat " Turvallinen ja terveellinen

Tyéturvallisuus tydilmapiiri, joka tukee
Tyohyvinvoinnin tukeminen tyouraa, tydymparistoa

seka tyodyhteisoa.

4 )

HAIRINNAN &
EPAASIALLISEN
KOHTELUN
TOIMINTAMALLI

Maarittaa, mika on ja mika
ei ole hairintaa ja
epaasiallista kohtelua.
Tukee niin hairinnan ja
epaasiallisen kohtelun
ehkaisya kuin hyvaa
tydilmapiiria, ei anna tilaa
hairinnalle.

A 4

Kuvio 4, Lainsdadannon, yrityksen tyohyvinvoinnin ja hairinnan ja

epéaasiallisen kohtelun toimintamallin yhtymakohdat

Pyrkimys on se, etta jokainen ymmartaisi, miten vakavia seurauksia

hairinté tai epaasiallinen kohtelu voi aiheuttaa hairinnan kohteelle. Nain

ollen pyritaan ennakoimaan ja synnyttdmaan ihmisissa tietamysta siita,

ettd asiaan tulisi aina puuttua valittomasti eika hairintaa ja epéaasiallista

kohtelua tule koskaan hyvéksya.
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Kolmannen luvun oikeustapauksista huomasi, etta hairinta ja epaasiallinen
kohtelu voivat ilmetéd hyvin erilaisina tilanteina riippuen tapauksesta, mutta
se on Yyleisella tasolla suomalaisessa tydyhteistssa varsin yleista. Usein
menee lilan kauan aikaa siihen, ettda ihminen itse ymmartaa tai myontaa,
ettd on joutunut hairinnan tai epaasiallisen kohtelun kohteeksi.
Ymmartaessaan tilanteen vakavuuden voimavarat voivat olla jo niin heikot,
ettd hairinnan ja epaasiallisen kohtelun kohde ei ole kykenevainen
tekemaan asian eteen mitdan ratkaisevia toimenpiteitd. On erittain
tarkeaa, ettd esimies ja tyokaverit ovat hereilla, ymmartavat tilanteen
vakavuuden ja osaavat toimia huomatessaan jonkun tydyhteison jasenista

joutuneen hairinnan tai epaasiallisen kohtelun kohteeksi.

Tyoterveyslaitos maarittelee tydhyvinvoinnin seuraavasti: Tyohyvinvointi
tarkoittaa, etta tyd on mielekdsta ja sopivaa turvallisessa, terveytta
edistavassa seka tyouraa tukevassa tybympaéristossa ja tyoyhteiséssa.
(Kokonaisvaltainen ty6hyvinvointi, 2016)

Toimintamallin toimivuus selvida vasta, kun sille tulee tarvetta. TAman
jalkeen toimeksiantajayritys voi alkaa miettimaan mahdollisia
kehitysehdotuksia. Toimintamalli ja& sellaiseen muotoon, etté siihen
pystyy tekeméaan tarvittaessa muutoksia tai lisdyksia.
Toimeksiantajayrityksen tulee kuitenkin seurata, aiheuttaako toimintamallin
julkaisu, koulutus ja kayttoonotto tydyhteistssa sitd, ettd tapauksia tulee
entistd enemman ilmi vai onko silla rauhoittava vaikutus.
Jatkotutkimusehdotuksena toimeksiantajayritys voi miettia olisiko heilla
tarvetta jalkauttaa toimintamallia my6s muihin tytaryhtidihin. Toimintamallin
jalkauttamisen avulla he voivat saada tulevaisuudessa tilastotietoa
esimerkiksi siita, etta onko hairinnan ja epaasiallisen kohtelun
iimenemismaarissa maakohtaisia eroja. Yritys voi tutkia myos, miten
esimiestyota voisi yrityksessa kehittda tyohyvinvointia enemman
tukevammaksi ja onko yrityksen esimiestydssa huomattavia maakohtaisia

eroja.
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5.2 Opinnaytetyon arviointi

Taméa opinnaytetyo toteutettiin toiminnallisena tutkimuksena.
Tomminnallinen tutkimus sopi hyvin tyon toteutusmuodoksi, silla tarkein
prioriteetti oli luoda hairinnan ja epaasiallisen kohtelun toimintamalli, joka
tukee yritysta parhaalla mahdollisella tavalla. Henkildstéhallinnon
toimintamallin tekeminen vaatii aina ymmarrysta organisaation tavoista ja
kaytannoista. Uutena henkilona voi ndhda asioita eri tavalla ja tuoda uutta

perspektiivia toimintamallin tekemiseen.

Hairinnan ja epéasiallisen kohtelun toimintamallin laatimisen haaste oli
luoda toimintamallista tarpeeksi yksinkertainen, jotta tarvittava tieto on
mahdollisimman helposti saatavilla. Prosessista kokonaisuutena opin, etta
toimintamallin luominen, jalkauttaminen ja kouluttaminen henkil6stolle on
hyvin monivaiheinen ja pitk& prosessi, joka vaatii aikaa, tietamysta ja
asiaan hyvin perehtymisté. Toiveena on, etta kyseinen toimintamalli ei
tulisi olemaan aktiivisessa kaytossa yrityksessa, silla yritys pyrkii
valttaméaan ja ehkaisemaan kaikki mahdolliset hairintatilanteet ja
epaasiallisen kohtelun. Mutta toimintamalli on apuna, jos hairintatilanteita
ilmenee. Toimintamallin paivittaminen on mahdollista my6s mydhemmin,

jos jokin toimintatapa palvelee yrityksen tarpeita paremmin.

Toiminnallisen tutkimuksen toteutus oli itselleni uusi kokemus. Kyseinen
tutkimusmuoto oli mielestani mielenkiintoinen vaihtoehto ja samalla se
palveli hairinnan ja epéasiallisen kohtelun toimintamallin seka
opinnaytetyoni luomista parhaimmalla mahdollisella tavalla. Toiminnallisen
opinnaytetyon luomisessa olennaisinta oli toimia vuorovaikutuksessa
toimeksiantajayrityksen ja sen edustajien kanssa. Jotta hairinnan ja
epéaasiallisen kohtelun toimintamallista saatiin mahdollisimman tehokas ja
oikeasuhtainen organisaatioon ndhden, tarvitsi se organisaation tuen,

palautteen seké osallistumisen.
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LITTEET

Liite 1. Tiedote henkilostolle

Peikolle on syksyn ja alkukevaan aikana laadittu hairinn&n ja epaasiallisen
kohtelun toimintamalli. Toimintamalli on saatavissa intranetissa
henkildstohallinnon sivulta. Toimintamalli koulutetaan henkildstolle Peikko

Finlandin toimitusjohtajan infotilaisuudessa.

Tyo6suojeluviranomaisten valvonnassa on edellytetty, etta tydpaikoilla on
toimivat kaytannot ja toimintamallit hairintatilanteiden ehkaisemiseksi ja
ilmenneiden tapausten hoitamiseksi. Henkildston tulee olla tietoinen
kuinka toimia, jos joutuu tilanteeseen, jossa kokee epaasiallista kohtelua
tai hairintaa.

Toimintamallista I6ytyy ohjeistus niin hairinnan ja epéasiallisen kohtelun
kohteelle kuin tilannetta selvittavélle osapuolelle. Toimintamallin laatiminen

oli osa opinnaytetyotani Lahden ammattikorkeakoulussa.

Ystavallisin terveisin,

Elli Hartikka



Liite 2. Toimintamallikaavio
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Liite 3. Koulutusmateriaali henkilostolle
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+ Aluehallintoviranomaiset nostivat esille vuoden 2016 valvontakaynnilla,
etta tulevien valvontakayntien aikana edellytetaan, etta yrityksella on
toimintamalli hairintatilanteita tai epaasiallista kohtelua varten.

+ On edellytetty, etta yrityksella tulee olla toimiva toimintamalli
hairintatilanteiden ehkaisemiseksi ja ilmenneiden tapausten
hoitamiseksi.

+ Henkiloston tulee olla tietoinen kuinka toimia, jos joutuu tilanteeseen,
jossa kokee epaasiallista kohtelua tai hairintaa.
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+ On hyvien tapojen vastaista kayttaytymista, jonka kohteeksi voi joutua
niin tyéntekija kuin esimies.

+ Toiminnalla voi olla vakavia seurauksia tyontekijan hyvinvointiin ja
terveyteen seka koko tyoyhteison toimivuuteen.

+ Hainntaa voi ilmeta monella eri tavalla ja sen havaitseminen seka
tunnistaminen voi olla haastavaa.

+ Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyontekijoita valttamaan tyopaikalla muihin
tyontekijoihin kohdistuvaa hairintaa ja epaasiallista kohtelua.

+ Esimies on vastuussa omien alaistensa virheellisten menettelyjen
korjaamisesta.
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MITEN TUNNISTAT HAIRINNAN JA l@p.ugg.
EPAASIALLISEN KOHTELUN ——

Mika on hairintaa ja epaasiallista kohtelua Mika el ole hairintaa tal epaasiallista kohtelua
. Pelottelu « Tyo6hon liittyvista paatoksista tai
: Toetnakak . Tythln ety vion o
: ::;my::a;e;;:‘:::: puheet kasittely tyoyhteison jasenten kesken
+  Perusteltuun kurinpidoliseen

* Maineen tai aseman kyseenalaistaminen toimenpiteeseen ryhtyminen
+ Tyonteon jatkuva perusteeton arvostelu - Tydnantaja ohjaa henkildn tydkykys

ja vaikeuttaminen koskevaan tutkimukseen keskusteltuaan
+ Tydyhteisdsta eristaminen ensin asianomaisen kanssa tydnteossa
+  Seksuaalinen hairinta ilmenevista vaikeuksista. Tyonantajaa

edustaa naissa tapauksissa yleensa
ldhiesimies.
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Hairinnan kohteen toimenpieet

Ephariativis kohiels (@ hrnthd of tarvioes
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« Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun kasittelyssa tulee ensiksi kaantya
esimiehen tai henkilostopaallikon puoleen.
+ Lisaapua saa myos esimerkiksi:
+ Tyoterveyshuollolta
+ Tyodsuojeluviranomaiselta
+ Tydsuojeluvaltuutetulta
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Liite 4. Peikon Hairinnan ja epéasiallisen kohtelun toimintamalli

HAIRINTA JA EPAASIALLINEN
KOHTELU TYOPAIKALLA
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HAIRINTA JA EPAASIALLINEN KOHTELU

1.1 Mika on hairintaa ja epéasiallista kohtelua
1.2 Hairinn&n ja epaasiallisen kohtelun tunnistaminen
1.3 Hairintdan ja epaasialliseen kohteluun puuttuminen

OHJEITA HAIRINTA TAI EPAASIALLISEN KOHTELUN
TILANTEEN SELVITTAMISEKSI

2.1 Ohjeita hairinnasta ja epaasiallisesta kohtelusta
kokevalle henkil6lle

2.2 Ohjeita esimiehille

TUKITAHOT
MUISTIO - HAIRINTA JA EPAASIALLINEN KOHTELU



1. HAIRINTA JA EPAASIALLINEN KOHTELU

Hairinta ja epasiallinen kohtelu ovat hyvien tapojen vastaista
kayttaytymista, jonka kohteeksi voi joutua niin tydntekija kuin
esimies. Silla voi olla vakavia seurauksia tyontekijan hyvinvointiin ja
terveyteen seka koko tydyhteison toimivuuteen. Hairinta voi ilmeta
esimerkiksi asiattomina vihjailuina, jotka kohdistuvat ikaan,
sukupuoleen, ihonvariin, mielipiteisiin tai vakaumukseen. Tulee
kuitenkin ottaa huomioon, ettéa kaikki tyopaikalla ilmenevat ristiriidat

eivat kuitenkaan ole hairintaa tai epaasiallista kohtelua.

Hairintda voi ilmetéd monella eri tavalla ja sen havaitseminen seka
tunnistaminen voi olla haastavaa. Tyo6turvallisuuslaki velvoittaakin
tyontekijoita valttAmaan tydpaikalla muihin tyontekijéihin
kohdistuvaa hairintaa ja epaasiallista kohtelua. Esimies on
vastuussa omien alaistensa virheellisten menettelyjen

korjaamisesta.

1.2 Mik& on héairintéda ja epaasiallista kohtelua

Hairinta ja epdasiallinen kohtelu ovat henkista vakivaltaa, jolla
tarkoitetaan tyoyhteisosta eristamista, uhkaamista, tyon mitatéintia
seka selan takana puhumista. Hairinnasta voidaan puhua sillon,
kun katsotaan, ettd ei-toivottu kohtelu / kaytos aiheuttaa tai tulee

jatkossa aiheuttamaan hairinnan kohteelle terveydellista haittaa.

Hairintda on esimerkiksi:
Pelottelu
Toistuva uhkailu
llke&t ja vihailevat viestit
Vaheksyvét ja pilkkaavat puheet
Maineen tai aseman kyseenalaistaminen
Tyonteon jatkuva perusteeton arvostelu ja
vaikeuttaminen
Tybyhteisosta eristdminen

Seksuaalinen hairinta



Jos tyontekijan kayttaytyminen poikkeaa tyopaikan yleisista
kaytannoista ja normaaleista hyvista tavoista, mutta ei kohdistu
keneenkaan erityisesti, on kyseessé epéasiallinen kayttaytyminen.
Se aiheuttaa usein mielipahaa, loukkaantumista ja laskee nopeasti
tyoyhteison ilmapiirida. Epdasiallista k&ytdstd on muun muassa
voimakkaat tunteenpurkaukset ja mielenilmakset, asiaton
kielenkayttd, komentelu tai ty6tehtévien laiminlydnti. Esimiehen on
puututtava epaasialliseen kaytokseen jamakasti. Kun hairitseva
kayttaytyminen kohdistuu tiettyyn tai tiettyihin henkilgihin, on
toistuvaa ja pitkakestoista, kyseessa on hairintaa. Sen
tarkoituksena on tuottaa uhrille henkista tai fyysista kipua. Hairinnan
kohde on alisteisesssa asemassa ja hanen on usein vaikea nayttaa

kiusaamista toteen tai puolustaa itseaan.

1.2 Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun tunnistaminen

Hairintatilanteiden ennaltaehkaisyssa on erittéin tarkeaa, etta
tyoyhteisd tunnistaa huonon kohtelun ja pitaa sita tyovelvollisuuden
vastaisena tekona. Hairintaa voidaan ehkaista esimerkiksi silla, etta
jokainen tydyhteistssa on tietoinen siitd, ettd hairintddn puututaan
aina johdonmukaisesti. Kaikkialla, missé ihmiset tekevét yhteistyota,
on myaos ristiriitoja. Ty6paikalla on lupa esittaa erilaisia mielipiteita ja
perustella omaa kantaa. Olennaista on, miten ristiriitatilanteissa
neuvotellaan ja toimitaan yhteisen ratkaisun I6ytamiseksi. Myds
Peikolla esiintyy ajoittain ristiriitoja ja yhteentérmayksia, jotka
aiheuttavat mielipahaa ja loukkaantumisen tunteita. Ihmiset kokevat
asioita ja tilanteita eri tavoin. Vaikka kenenkaan kokemusta ei voi
mitat6ida, tulee erottaa tallaiset tydelamaan kuuluvat normaalit

ristiriitatilanteet epaasiallisesta kohtelusta.

Peikon tyOnantajan tyonjohtovaltaan kuuluvat paatokset ja toimet
eivat ole epaasiallista kohtelua, vaikka ne saatetaan kokea
sellaisiksi. Tydnantajan toimivaltaa tyopaikalla sdatelevat lait, normit
ja hyvat tavat. Hairintatilanteiden ratkaisussa tulee muistaa, mika on
tyOpaikan perustehtéava ja sen toteutuminen Peikon arvojen

mukaisesti.

Epaasiallista kohtelua eivat ole esimerkiksi seuraavat asiat:



Ty6hon liittyvistd paatoksista tai tulkinnoista syntyneet
ristiriidat

Ty6hon tai tehtavaan liittyvien pulmien kasittely tydyhteisén
jasenten kesken

Perusteltuun kurinpidolliseen toimenpiteeseen ryhtyminen

Tybnantaja ohjaa henkilén tyokykya koskevaan
tutkimukseen keskusteltuaan ensin asianomaisen kanssa
tyonteossa ilmenevista vaikeuksista. Tydnantajaa edustaa

naissa tapauksissa yleensa lahiesimies.

1.3 Hairintaan ja epaasialliseen kohteluun puuttuminen

Hairinta ja epaasiallinen kohtelu otetaan Peikolla aina vakavasti.
Jokaisen tyontekijan tulee kokea itsensa hyvéaksytyksi seka
tydympariston pitaa olla tyontekijalle turvallinen. Jos esimies katsoo,
ettd tydpaikalla esiintyy hairintdé tai epaasiallista kohtelua, hanella
on oikeus kieltaa téllainen kayttaytyminen. Esimiehen tehtava on
selkeésti todeta, millainen kayttaytyminen tydyhteisdssa ei ole

hyvaksyttavaa.



2. OHJEITA HAIRINTA TAI EPAASIALLISEN KOHTELUN TILANTEEN
SELVITTAMISEKSI

2.1 Ohjeita,

Hairinnan tai epdasiallisen kohtelun kohteeksi joutuneen tyontekijan
tulee ottaa asia puheeksi ja kertoa kokemuksestaan ensin sille, joka
hanen mielestdan on kayttaytynyt epaasiallisesti. Mikali tdma ei
auta tilanteeseen, tulee hairinnan kohteeksi joutunut saattaa asia
esimiehen tietoon. Jos héairintatilanne on vakava, myos
tyodsuojeluhenkildstod osallistuu asian kasittelyyn. Esimiehen ollessa
harintatilanteen toinen osapuoli ilmoitus toimitetaan hdnen

esimiehelleen.

mita tulee tehdd, jos koet hairintaa tai epaasiallista kohtelua

Ota asia puheeksi heti epaasiallisesti kayttaytyvan kanssa ja ilmoita
selvasti, ettet hyvaksy hanen toimintaansa. Kerro milta sinusta
tuntuu ja kehoita hanté lopettaamaan hairinta tai epaasiallinen

kohtelu. N&in annat hanelle mahdollisuuden korjata toimintaansa.

Jos et uskalla menetella ndin tai antamasi huomautus ei tehoa, voit
pyytaa tyokaveria tueksesi ja yhdessa hanen kanssaan pyytaa
hairitsijad muuttamaan menettelyjaan. Muista, ettd myos
tydsuojeluvaltuutettu ja luottamusmies, jotka ensisijaisesti valvovat
tyontekijoiden etua ovat apunasi. Voit my6s ilmoittaa kdantyvasi
esimiehen puoleen. Mikali sinusta tuntuu vaikealta puhua asiasta

suoraan vastapuolen kanssa, ilmoita asiasta suoraan esimiehelle.

Jos epéaasiallinen kaytds jatkuu, ota yhteys esimieheesi. Esimiehella
on tiedon saatuaan ty6turvallisuuslain mukainen velvollisuus
puuttua tilanteeseen. Sovi esimiehen kanssa aika, jolloin menet

keskustelemaan asiasta hanen kanssaan.

Mikali koet kiusaajaksi esimiehesi, ota yhteys h&nen esimieheensé
tai henkilostopaalikkoon ja vaadi hanta toimimaan. Jos koet
tarvitsevasi tukea tilanteen jasentdmiseen tai sen viemiseen

esimiehelle, tydsuojeluvaltuutettu ja tyoterveyshuolto ovat apunasi.



2.2 Ohjeita esimiehille

Saatuaan tiedon epaasiallisesta kohtelusta esimiehena sinun tulee
ottaa asia aina vakavasti ja ryhtya toimenpiteisiin asian
selvittAmiseksi mahdollisimman pian. Tilanteen selvittelysséa
olennaista on puolueetomuus, tasapuolisuus, molempien tai
kaikkien osapuolten kuuntelu ennen yhteista asian kasittelya ja
toimenpiteisiin ryhtymista. Periaatteena on, etta vaikeat tilanteet

selvitetddn niiden kesken, joita asia koskee tydpaikalla.

Kun saat tiedon, keskustele ensin hairintaa tai epaasiallista
kohtelua kokevan henkilon kanssa. Kay keskustelu viivytyksetta,
viimeistaan 14 vuorokauden kuluessa tiedon saannista. Keskustele
kiusaajaksi tai kiusaajiksi nimettyjen kanssa. Erilliskeskustelujen

jalkeen kutsu asianosaiset yhteiseen sovittelukeskusteluun.

Sovittelukeskustelussa tulee puhua konkreettisista tilanteista,
tapahtumista ja keskittya siihen, miten tilanne vaikeuttaa tyon
tekemista ja mitd seuraamuksia siitd voi syntyd. Kummankin
osapuolen tulee kertoa omat ndkemyksensa tilanteesta. Taman
jalkeen pyrkimyksena on muodostaa yhteinen ndkemys tilanteesta
ja siité, mita kaikkea se pitaa sisallaan. Keskustelussa pyritaan
pohtimaan vaihtoehtoisia ratkaisumalleja ja niiden
toteutumiskelpoisuutta ja tarpeen vaatiessa sovitaan tyohon,

tyonjarjestelyihin ja kayttdytymiseen tehtavista muutoksista.

Sovittelukeskustelussa laaditaan ja allekirjoitetaan yhteinen
sopimus, joka velvoittaa molempia osapuolia sek& esimiesta
sovittuihin toimenpiteisiin. Keskustelussa sovitaan seurannasta ja
tilanteen kehittymisen arvoinnista. Seurantakokous on hyva
jarjestaa 3-6 kuukauden paasta sovittelukeskustelusta. Mikali
tilanne ei korjaannu yhteisella kasittelylla ja sopimuksilla, tydnantaja
tekee tarvittavat paatokset. Mikali todetaan, etta kiusaamista
iimenee, eika se lopu, kaynnistetaan kurinpitomenettely huomautus,

varoitus ja irtisanominen.



3. TUKITAHOT

Harinnan ja epaasiallisen kohtelun kasittelyssa tulee ensiksi
k&aantya esimiehen tai henkilostopaallikon puoleen. Lisdapua saa

myo6s esimerkiksi tydsuojeluhenkildstolta tai tyoterveyshuollosta.

Ty6suojeluvaltuutettu

Ty6suojeluvaltuutetun tehtdva on tomia puolueettomasti kaikkiin
osapuoliin nahden. Tyodsuojeluvaltuutettu voi tukea tilanteen
osapuolia jasentdmaan tilannetta seka antaa neuvoja, miten edeté
tilanteen selvittdmiseksi. Han voi tukea asian viemista esimiehen
tietoon ja tarvittaessa hénelté voi saada myds tukea ja apua

sovittelukeskusteluun.

Tyo6suojelupaallikkd

Tyo6suojelupaallikkod tukee valvontalain mukaisesti esimiehid ja
linjajohtoa tydyhteisdissd syntyneiden ongelmallisten tilanteiden

ratkaisemisessa.

Tyo6terveyshuolto

Ty6terveyshuolto tarjoaa asiantuntija-apua tilanteen jasentamiseen
ja selvittamiseen. Tyoterveyshuolto auttaa myds kiusaamisen
aiheuttamien terveydellisten ongelmien hoitamisessa.
Ty6terveyshuollon tulee ottaa yhteytta esimieheen, mikali
asiakasvastaanotolla tulee esiin useampia kiusaamiskokemuksia tai

pidentynyttd sairausloman tarvetta.

Ty6suojeluviranomainen

Aluehallintoviraston tyésuojelun vastuualueen tarkastajat valvovat
tyoturvallisuuslain noudattamista. Mikali tydnantaja ei ryhdy
toimenpiteisiin saatuaan viestin kiusaamisesta, tyontekija voi ottaa

yhteyttad Eteld-Suomen aluehallintovirastoon.
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MUISTIO — HAIRINTA TAI EPAASIALLINEN KOHTELU

1. LASNAOLIJAT

Henkilostopaallikkd, Esimies (Asian kasittelija)

Asian esille ottanut (nimi/tehtava/tyoyksikko)

Toinen osapuoli (nimi/tehtava/tyoyksikkd)

Aika ja paikka

2. ASIAN KASITTELY

Asian tdhanastinen kasittely:
[ ] Asianosaisest ovat keskustelleet keskenaan
[ ] Asianosaisest ovat keskustelleet yhdesséa esimiehen kanssa.

[ ] Ei mitenk&an

Hairinnan tai epaasiallisen kohelun ilmenemismuoto; asian esille ottanut kertoo

ruksattavat kohdat ja antaa lyhyen selventavan selostuksen.
Ei-verbaaliset viestit: iimeet, eleet jne;
[ ] Sosiaalinen eristaminen: ei puhuta, tervehdyksiin ei vastata yms.

[ ] Maineen tai aseman loukkaaminen: selén takana puhuminen,

mustamaalaaminen, syyttely jne.

[ ] Tyonteon vaikeuttaminen: jatetéaén tiedonvélityksen ulkopuollelle, annetaan
tarkoituksettomia tehtéavid, uhkaillaan jne.

[ ] Muu, mika:

Muut tavat:




L] Tyésyrjinta
[ ] Fyysinen vékivalta tai uhkailu

[ ] Seksuaalinen tai muu sukupuoleen perutuva hairinta

Hairinnan kohteen selostus asiasta:

Toisen osapuolen selostus asiasta:




3. KESKUSTELUN JALKEEN PAADYTTIIN TULOKSEEN:

[ ] Esimies toteaa, etté kyseessa ei ole epaasiallinen kohtelu
[ ] Esimies toteaa, etta kyseessa on epéaasiallinen kohtelu

[ ] Muu johtopaétés:

4. JATKOTOIMENPITEET

[ ] Hairintailmoitus ei johda toimenpiteisiin. Perustelut:

[ ] Hairintailmoituksen ja kaytyjen neuvottelujen perusteella on paadytty
toimenpiteisiin. Toimenpiteet:

[ ] Kolmen (3) kuukauden kuluttua kokoonnutaan samalla kokoonpanolla
seurantakokoukseen, jossa kirjataan, onko hairinta tai epaasiallinen kohtelu
loppunut.

Sovittu tapaamisaika:




5. ALLEKIRJOITUKSET

Esimies Asian esille ottanut Toinen

osapuoli

Alkuperainen muistio jaa esimiehelle, kopiot asianosaisislle. Muistio on salassa
pidettava asiakirja ja on siten asianmukaisesti sailytettava

MUISTIO TULEE AINA TOIMITTAA HENKILOSTOPAALLIKOLLE.



