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tyoturvallisuus, epdasiallinen kohtelu, hairinta, tyopaikka-

kiusaaminen, vastuu, oikeus, velvollisuus.

Tdassa opinnadytetyossa kasitelladn Kouvolan seurakuntayhtyman johtamisjérjestelméa
tilanteissa, joissa tyoyhteisdssa tavataan hairintaa tai epéasiallista kohtelua eli tyo-
paikkakiusaamista. Juridiset lahtokohdat siséltyvat ensisijaisesti tyoturvallisuuslakiin.
Laki velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan, ettei tyépaikalla esiinny tydntekijan tervey-
delle haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintad tai muuta epdasiallista kohtelua. Esimie-
hill& on vastuu henkisen tydsuojelun ja hyvinvoinnin edistajina.

Tutkija on mukana organisaation arkipaivéssa. Tutkimuksessa kdytetaan hyvaksi Kir-
kon tydolotilastoja seké seurakuntayhtymassa tehtya vaarojen ja haittojen arviointia.
Ty0Onantaja- ja tyontekijatahot sekd alan asiantuntijat mm. kirkon tydmarkkinalaitos,
ty6terveyshuolto, tyoturvallisuuskeskus ja tuomiokapituli, ovat myds suurena apuna
opinnaytetyon valmistelussa. Lisaksi tutkimuksessa kdytetdan hyvaksi voimassa ole-
vaa lainsadadantoa, kirjallisuutta ja sahkoisia lahteita.

Teoriaosuus sisdltdd hairintad ja epdasiallista kohtelua koskevaa keskeisinté lainsaa-
dantod, sopimuksia ja muita sdantoja, joita tydnantajan seké tyontekijoiden tulee so-
veltaa Kouvolan seurakuntayhtymassa. Liséksi teoriaosuudessa selvitetdan tyonanta-
jan ja tyontekijan oikeuksia, velvollisuuksia ja vastuuta seké esimiehen, tydntekijén,
yhteistoimintahenkildstén ja muiden toimijoiden roolia héirinnén ja epéasiallisen koh-
telun tilanteissa.

Tutkimuksen térkein tehtdva on pyrkié korostamaan johdon ja esimiehen vastuuta, li-
sddmaan juridista tietoutta velvollisuuksista ja seuraamuksista sekd kehittdmaan koh-
teena olevan organisaation toimintatapoja ongelmien ratkaisuissa. Tutkimus osoitti, et-
t& hairinnén ja epaasiallisen kohtelun tilanteisiin tarvitaan selkeét ohjeet ja menettely-
tavat yksiin kansiin. Varhaiseen puuttumiseen panostamisella on myos taloudellinen
merkitys, koska hairintd ja epéasiallinen kohtelu vaikuttavat myds sairauspoissaoloi-
hin ja lisdavéat tehottomuutta tydpaikalla.
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This thesis describes the management system of the Kouvola Parish Union in situa-
tions where harassment, unreasonable treatment or workplace bullying is found in the
workplace. The juridical aspects are mainly covered by the Occupational Health and
Safety Act. The employer is required by law to ensure that there is no harassment or
other unreasonable treatment causing health hazards or danger at the workplace.
Those in superior positions are responsible for promoting physical and psychological
safety and well-being in the workplace.

The author of this thesis participates in the everyday working life of the organisation.
Study material included statistics on working conditions within the church and an
assessment of dangers and hazards compiled by the Parish Union. Representatives of
both the employer and employees as well as experts in the field also provided great
help in preparing the thesis, among others, Commission for Church Employers, occu-
pational health care, occupational safety centre and the Chapter. In addition, Finnish
legislation, literature and electronic sources were used.

The theoretical section consists of the most essential legislation concerning harass-
ment and unreasonable treatment, as well as contracts and other regulations the em-
ployer and office-holding employees must apply when working at Kouvola Parish
Union. Moreover, the rights, obligations and responsibilities of the employer and em-
ployees are charted, as well as the role of the superior, employee, co-determination
personnel and other participants in situations where harassment or unreasonable
treatment has occurred.

The most important aim of the thesis was to emphasise the responsibility of manage-
ment and the superior, increase their knowledge of their juridical obligations and con-
sequences, and further develop the problem-solving methods of the organisation. The
thesis proved that a clear set of rules and handling practice are needed for situations
involving harassment or unreasonable treatment. Early intervention also has financial
worth, because harassment and unreasonable treatment have an effect on the number
of sick days and possibly the efficiency of the workplace.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aihe syntyi minulle ty6lahtoisesti joutuessani selvittdmaan kaytannon
menettelytapoja ongelmien ratkaisuissa seka ohjeistamaan esimiehia asioihin puuttu-
misessa. Selkeitd menettelytapoja ei ollut yhteenkoottuna. Ongelma- ja ristiriitatilan-
teissa esimiehet kokevat itsensé usein avuttomiksi ja reagoivat asioihin lilan myohéaan.
Héirinnan ja epdasiallisen kohtelun tilanteissa keinot ovat myos usein kadoksissa.
Asioita vahéatellaan ja silmét suljetaan, koska se on helpompaa kuin asioiden selvitté-
minen ja niihin puuttuminen. Aiheen valintaan vaikutti myos vilkas uutisointi henki-
sesta vakivallasta seurakunnissa. Sita revitelldén lehtien palstoilla kirkon tydolobaro-
metrien perusteella. Jollakin tavalla tdima aihe askarrutti kovasti l&hinnd juridisesta
nakokulmasta katsottuna, ja herasi kysymys, etta tiedostetaanko tdma vastuu seura-

kuntayhtyman johtamisjérjestelmissa.

Héirinté ja epdasiallinen kohtelu -ilmaisua kéytetaan tydturvallisuuslaissa, mutta ylei-
semmin kaytanndssa puhutaan tyopaikkakiusaamisesta. Tydpaikkakiusaaminen on il-
midna vanha ja se on tiedostettu jo viime vuosikymmenind. 1980-luvun puolivalissa
akateeminen kiinnostus ty6paikkakiusaamista kohtaan nousi esille, kun saksalaissyn-
tyinen ruotsin yliopiston professori Heinz Leymann kerasi ensimmaisen empiirisen
aineiston kiusaamisesta. Suomessa kiinnostus tyopaikkakiusaamisen herasi 1997 teh-
dyn tyoolotutkimuksen myota. Tamén tutkimuksen jalkeen ihmiset ovat tulleet tietoi-
seksi kiusaamisilmiosta. Lainsaadantoon tyopaikkakiusaamista koskeva saannos tuli
vasta vuonna 2003, kun uuteen tyoturvallisuuslakiin liséttiin hairintaa ja epaasiallista

kohtelua koskeva sdannds. (Kess & Kahonen 2009, 1.)

Yleisradion Taustapeilissa marraskuussa 2010 oli keskustelun aiheena tydpaikka-
kiusaaminen. Tassa ohjelmassa olivat vieraina Tyoterveyslaitoksen johtava asiantunti-
ja Maarit Vartia ja kiusaamiskokemuksensa pohjalta kirjan kirjoittanut llona Korho-
nen. Vartia kommentoi haastattelussa, ettd ’koulutetut, kypsat aikuiset kayttaytyvéat
kuin kinastelevat pienet lapset ja ehka viela huonommin. Hiekkalaatikon kiistoihin
mennaan vield valiin, mutta tydpaikkakiusaamiseen ei usein edes puututa. ” Kiusaami-
sen hiljainen hyvaksyntd hdnen mukaansa voi tyépaikoilla muuttua myo6tailyksi ja jo-
pa edistdd kiusaamista. Han myos esitti kysymyksen, ettd miksi me sallimme taman

vékivallan tyopaikoillamme?” (TyOpaikkakiusaaminen on henkisté vékivaltaa 2010.)
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Ty0 hallitsee suurta osaa ajastamme. Taman vuoksi tasapainoinen tydilmapiiri ja viih-
tyminen tygssa ovat tarkeitd elementtejd. Kessin (2009, 2) mukaan kiusaaminen on
2000-luvulla lisdantynyt erityisesti julkisella sektorilla ja sita esiintyy yleisesti sosiaa-
li-, terveys- ja opetustoimessa sekd seurakunnissa. Monenlaiset rakennemuutokset,
epavarmuus, henkilostovahennykset seké uudenlaiset tehokkuus- ja saastovaatimukset
ovat uusia ilmi6ita julkisella sektorilla. Seurakunnissa, kuten muissakin tyopaikoissa,
johtajilta ja esimiehiltd vaaditaan uusia moderneja johtamistaitoja. Henkil0stolta vaa-
ditaan uudenlaisia ryhma- ja tiimityotaitoja, yhteistyokykyja ja vuorovaikutustaitoja,

yhteen hiileen puhaltamista sekd muutosten vaatimaa uutta osaamista.

Kiusaamisen vaikutukset eivat pelkéstaan rajoitu kiusaajaan ja kiusattuun vaan koko
tydyhteisdon. Yhteisollisid seurauksia voi olla huonontunut ilmapiiri, joka vaikeuttaa
normaalin tyorutiinin hoitamista. Kiusaaminen lisad myds muiden stressiéa ja tyotyy-
tymaéattomyyttd ja tyopaikka voi jakautua leireihin aiheuttaen jannitteitd tyoyhteisoon.
Pitké&t sairauslomat ja tehottomuus tulevat yhteisolle pitemman péalle kalliiksi, joten
niin kiusaamis- kuin muihinkin ristiriitatilanteisiin kannattaa suhtautua vakavasti.
Myaos ennenaikaiset elakditymiset aiheuttavat lisdkustannuksia niin tydyhteisoéille kuin

kansantaloudelle. (Kess ym. 2009, 6.)

Uuden tyéturvallisuuslainsaadannén 1.1.2003 voimaantulon jalkeen asiasta on uutisoi-
tu vilkkaasti. Lain mukaan ty6antajan on huolehdittava, etta tyopaikalla ei esiinny hai-
rintaa tai epaasiallista kohtelua, josta on tyontekijan terveydelle haittaa. Lain voimaan-
tulon jalkeen tydpaikoilla on otettu kayttdon uusia pelisaantdja ja tydsuojelun toimin-

tamalleja. Myos tyoterveyshuollon rooli lakisaateisessa tydterveyshuollossa on koros-
tuneempi kuin aikaissmmin. Ongelmana on kuitenkin se, etta lainsaannoksia ei tunne-

ta eikd vastuuta ymmérreté.

Taman tutkimuksen tavoitteena on korostaa johdon ja esimiehen vastuuta, lisata juri-
dista tietoutta velvollisuuksista ja seuraamuksista seka kehittdd kohteena olevan orga-
nisaation toimintatapoja ongelmien ratkaisuissa. Esimiehen on tarke& tiedostaa omat
oikeutensa ja velvollisuutensa puuttua asioihin. Liséksi on hyva tuntea tyontekijoiden

oikeudet ja velvollisuudet tyoyhteisossa.



2 TUTKIMUKSEN KOHDE

Opinndytetydsséani kayn lavitse epéasiallisen kohtelun ja hdirinnan keskeista lainsaa-
dantod, tyoturvallisuuslakiin liittyvia kasitteita seké tyonantajan ja tyontekijan velvol-
lisuuksia kiusaamistilanteissa ja niiden ehkaisemisessé seurakuntayhtyman nakokul-
masta. Hairinnan ja tyopaikkakiusaamisen osalta kdyn lavitse keinoja, miten asioihin
puututaan ja menettelytapoja epdasiallisen kohtelun poistamiseksi. Tarkoitus on myos
avata tyoterveyshuollon roolia, joka on hyvin oleellinen prosessin kulussa terveydel-
listen ongelmien selvittdmisessa. Tilanteet tyopaikalla voivat olla monimutkaisia, ja
ne koetaan usein epamiellyttaviksi, kuormittaviksi ja loukkaaviksi. Ristiriitatilanteet

tulee aina selvittdd suurempien ongelmien ehkaisemiseksi.

Tutkijana olen mukana organisaation toiminnassa, joten kdytannon tilanteet ovat tul-
leet tutuiksi ja helpottavat tutkimusty6td. Suurena apuna tutkimuksen valmistelussa on
seurakuntien sidosryhmat, joihin urani aikana olen ollut lukuisissa yhteyksissé. Kirkon
tyéolobarometrien seuranta ja seurakunnan omien tyéolokartoituksien valmistelu on

osa ty6tehtaviani.

Opinnaytetyossani tutkimusote on pédosin juridinen kéyttden hyvaksi aiheeseen liitty-
vaa voimassa olevaa lainsdadantda. Lisaksi tarkastelen tutkimuksessa muutamia oike-

ustapauksia ja kaytannon esimerkkeja.

3 KOUVOLAN SEURAKUNTAYHTYMAN ORGANISAATIO

Kouvolan seurakuntayhtymaén viisi seurakuntaa (Anjalankoski, Eliméki, Kouvola,
Kuusankoski ja Valkeala) ovat toiminnallisesti itsendisia yksikoita. Paikallisseurakun-
tia johtavat kirkkoherrat. Liséksi paikallisseurakunnissa on véliportaan johtoa, joilla
on myds tyonjohdollinen vastuu. Paikallisseurakunnissa ylinté paatosvaltaa kéayttaa

neljan vuoden valein vaaleilla valittu seurakuntaneuvosto.

Seurakuntayhtyman ylinta valtaa kayttaa yhteinen kirkkovaltuusto, joka p&attaa yhty-
maén talouden péalinjoista. Myos yhteisen kirkkovaltuuston jasenet valitaan seurakun-
tavaaleilla. Seurakuntayhtyman yhteinen kirkkoneuvosto johtaa yhtymén toimintaa, ta-
loutta ja hallintoa. Se toimii myds yhteisen kirkkovaltuuston valmistelu- ja taytan-
toonpanoelimend. Yhteinen kirkkovaltuusto valitsee yhteisen kirkkoneuvoston.
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Yhtyma huolehtii seurakuntien taloudesta kokonaisuudessaan, henkiléstohallinnosta,
yhtyman yhteisesté hallinnosta, kiinteistoista, hautausmaista, kirkonkirjojen pidosta,
viestinnastd ja yhteisisté seurakunnallisista tydmuodoista. Kouvolan seurakuntayhty-
méan perussaannossa on méaaritelty yhtyman tehtavat. Yhtyman hallinto jakautuu hal-
linto-osastoon, josta vastaa hallintojohtaja seké yhteisen seurakuntatyén osastoon, jos-
ta vastaa yhteisen seurakuntatyon johtaja. Lisaksi toimintayksikoilla on omat vastuul-
liset esimiehet. Kuvassa 1 on esitelty Kouvolan seurakuntayhtymén organisaatio
1.1.20009.

KOUVOLAN SEURAKUNTAYHTYMA

1
—‘ Eliméen H Anjalankosken H Kouvolan

‘ seurakunta

Jaalan kappeli

YHTEINEN KIRKKOVALTUUSTO (YKV)
51 jasenta

Tilintarkastus

}_I
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Tuomiokapitulin kirkkoherroista valitsema pj + 10 jasenta

JOHTORYHMA

HALLINTO-OSASTO
Hallintojohtaja

YHTEISEN SEURAKUNTATYON OSASTO
Yhteisen seurakuntatyon johtaja

[ PAIKALLISSEURAKUNTIEN KIRKKOHERRAT (5) -
I
se“'a"”""e" SEURAKUNTANEUVOSTOT (5) -
JDHTDKUNNATf 5
TOIMIKUNNAT z
Seurakuntien %
tybalojen
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- <
>
w
=

Tukipalveluyksikkdjen vastaavat johtajat
HaHlmupa\ve\ul - Talouspalvelut

-Ti lintopalvelut
Kumelstopa\ve\ulja hautaus- ja puistopalvelut

I
— [Yhteisten tydmuotojen
Keskusrekisteri lvastaavat johtajat
|- Perheasiain neur

- Sairaalasielunhoito ja

kehitysvammaistyd
|- Palveleva puhelin

| Viestintapalvelut

|- Seurakuntatoimistot

ITNLIdYHOINONL NYNNNXYddIIH NI'IAEMMIU\I Yr vdsid
YINNHVddIH NITIHHIN

JOHTOKUNNAT / TOIMIKUNNAT
~Kiinteisto- ja hautauspalvelun johtokunta
Henk\\nsmpalvalun johtokunta

johtokunta

JOHTOKUNNAT .'VASTUURYHMAT

‘PYSYVATTOIMIKUNNAT: Y hteistyotoimikunta, Seurakuntasuunnittelutoimikunta ‘

\/astuuryhma
<Muut vastuuryhmat

Johlokunla
— Sairaalasielunhoidon
johtokunta

Kuva 1. Kouvolan seurakuntayhtymén organisaatio 1.1.2009 (Organisaatiokaavio
2009)

4 HAIRINTA JA EPAASIALLINEN KOHTELU ELI TYOPAIKKAKIUSAAMINEN

4.1 Kiusaamisen maaritelméa

Kiusaamista ei ole madritelty lainsdddéanndssa, mutta tyoturvallisuuslaissa kiusaami-
nen ilmaistaan termilld hairinté. Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL mé&érittelee
oppaassaan henkildston edustajille tydpaikkakiusaamisen seuraavasti: TyOpaikka-
kiusaamisella tarkoitetaan pitk&aikaista, toistuvaa ja niin vakavanlaatuista kielteista
kayttaytymista, etté se vaarantaa tyontekijan terveyden. Se ilmenee usein tarkoituksel-
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lisena, jatkuvana ja jarjestelmallisena tyontekijaa alistavana toimintana tai kayttay-

tymisend (Rissanen & Mironen 2006, 69).

Oulun yliopiston toimintaohjeissa hairinnédn ja kiusaamisen ehkéisemisesta (2009, 3)
on myos selkeésti maaritelty mita kiusaaminen on. Yliopiston toimintachjeiden mu-
kaan kiusaaminen ilmenee usein tarkoituksellisena, jatkuvana ja jarjestelmallisena
sortamisena, epaoikeudenmukaisena kohteluna, tyontekijaa alistavana toimintana tai
kayttaytymisend, jota vastaan kiusattu on puolustuskyvytén. Kiusaaminen on huonoa
kohtelua, jossa henkil6 pyritdan alistamaan pitkahkon ajan kuluessa. Huonoa kohte-
lua voivat olla lain ja hyvén tavan vastaiset teot ja kéayttaytyminen. Kiusaaminen voi

ilmet& monella tavalla ja sen tunnistaminen on usein hyvin vaikeaa.

Tom Rissanen ja Anne Mironen ovat oppaassaan (2006, 6) maaritelleet esimerkein
tyopaikkakiusaamista. Kiusaaminen voi olla toistuvaa kielteista tyontekijan henkiloon
seka yksityiselaméan kohdistuvaa arvostelua, jatkuvaa alistamista, ngyryyttamista ja
syyllistamistd, tydnteon jatkuvaa perusteetonta arvostelua tai vaikeuttamista, jarjetto-
mien tai edellytykset ylittavien tai alittavien tehtavien antamista, tyoyhteisosta erista-

mistd, henkilokohtaisen koskemattomuuden loukkaamista.

4.2 Mika ei ole tyopaikkakiusaamista

TyOyhteisossa voi esiintyd monenlaisia ristiriitoja ja vuorovaikutusongelmia, mutta
aina ei valttamaétta ole kysymys tyopaikkakiusaamisesta. Joskus on vaikea vetéa rajaa
asioihin, koska henkilokohtaiset tunteet ja tuntemukset voivat olla hyvin pinnalla. Sik-
si myos asioiden selvittdminen ja kasitteleminen on ehdottoman tarkeéa, jotta asiat ei-

vat paisu liian suuriksi.

TyOnantajan toimivaltaa tyopaikalla sdatelevat lait, normit ja hyvét tavat seké tyonjoh-
to-oikeus. Tyonjohto-oikeudet ja -velvollisuudet ja niist4 aiheutuvat toimet eivat ole
tyopaikkakiusaamiseksi luonnehdittavaa hairintda. Tyonjohto-oikeuteen kuuluvat mm.
téiden suunnittelu, tehtdvien jakaminen, tyon johtaminen ja valvonta. Myds tydnanta-
jalla on oikeus maaréata tehtdvien laadusta, laajuudesta, ty6tavoista sek& menettelyta-
voista. (Piho, Brax, Lehtimé&ki, Lehtinen, Virta & Hamalainen 2007, 5.)
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Tyo6paikkakiusaamista eivét ole ihmisten valiset erimielisyydet ja ndkemyserot, vaikka
ne voidaan kokea loukkaaviksi ja tydilmapiiri&d huonontaviksi. Ahdistusta ja epavar-
muutta voi aiheuttaa myds tydyhteisén ongelmien kasittely, mutta sek&én ei ole kiu-
saamista. Esimies voi tarvittaessa toimivaltansa puitteissa antaa késkyja ja maarayksia
ja tehda tydnjakoa seka tyotd koskevia tydnjohdollisia paatoksia. Myoskaan huomau-
tuksen tai varoituksen antaminen ei ole epdasiallista kohtelua, jos siihen on ryhdytty
asiallisin perustein. Ty6nantaja voi myds méaarata tyontekijan tyoterveyshuoltolain
tarkoittamaan tyokyvyn arviointiin, kun tyonteossa ilmenevista ongelmista on ensin
keskusteltu tydntekijan kanssa. Perustellusta syysta voi tyontekijoitd myos kohdella

eri lailla. (Rissanen ym. 2006,4.)

4.3 Case tyopaikkapappi

Suomen evankelis-luterilaisen kirkon verkkopalvelusivuilla tyopaikkapappi Pekka
Martinsuo on ottanut kantaa tyopaikkakiusaamiseen. Kiusatuksi joutuminen on stres-
saava tilanne, koska se koettelee itsetuntoa, luo turvattomuutta ja alemmuudentunnet-
ta. Tyopaikkapappi kannustaa rohkeasti puuttumaan kiusaamistilanteeseen ja selvitta-
maan, mistd on kyse. Tilanteen selvittdminen vahentdd ennakkoluuloja ja pelkoja seka
antaa tilaa avoimelle kanssakéymiselle. Martinsuo on térménnyt kiusaamiseen tyopai-
koilla yli kymmenen vuoden aikana lukuisia kertoja. Kiusaaminen voi Martinsuon
mukaan olla hyvinkin arkipaivéista toimintaa, jossa tyontekijan toimintaa hankaloite-
taan ja véahatell&dan eri tavoin. Kiusaamisilmioon liittyy myos leimaamista, ohittamista
ja eristamista, jotka ovat kohteeksi joutuvalle vaikeita kokemuksia. Martinsuon koke-
muksen mukaan kiusaamisen kohteeksi voi joutua helposti tehtdvissaan ahertava ah-
kera tyontekija, joka on valmis ottamaan lisaa tyota ajattelematta omaa jaksamistaan

ja osaamata pitaa puoliaan. (Martinsuo 2010.)

NyKkyinen ty6eldma arvostaa henkilditd, joilla on hyvét sosiaaliset valmiudet ja jotka
ovat paljon esilld. Ongelmat eivat ratkea itsestdén ja niiden ratkaisuun tarvitaan selkei-
t& pelisdantoja. Kyse on kuitenkin koko tydyhteison asiasta, ja se vaatii myos yhteista
vastuunottoa. Ei siis kannata sietda liian kauan tilanteen nostattamia hapean, voimat-
tomuuden ja raivon tunteita. Kiusaamistilanteissa useimmilla tydpaikoilla voi ottaa
yhteyttd tyosuojeluvastaaviin, luottamusmiehiin ja tarvittaessa tyésuojelupiiriin. Kay-
tettdvissa ovat myos tyoterveyshuollon palvelut. Kiusaamisen sijaan Martinsuo toivoo

tyopaikoille lisé yhteishenked. (Martinsuo 2010.)



13

5 TILASTOJEN TULKINTAA

5.1 Suomi ja muut EU-maat

Tutkimusten mukaan Suomessa on tyopaikkakiusaamista enemmén kuin muissa EU-
maissa, mistd Yleisradio uutisoi marraskuussa 2008. Suomen jalkeen tytpaikka-
kiusaamista on eniten Hollannissa, Irlannissa, Belgiassa ja Ranskassa. Muualla Poh-
joismaissa lukemat ovat pienemmat kuin Suomessa. Ruotsissa on tilannetta parannettu
merkittavasti. Ruotsissa on tyopaikkakiusaamisesta keskusteltu jo pitk&an. Kiusaami-
nen on tyypillistd kunnan ja valtion naisvaltaisilla aloilla, kuten terveydenhoidossa,
sosiaalialalla ja opetustoimessa. Tilastokeskuksen mukaan kiusaamista on aloilla, jois-
sa on Kiire, suuria muutoksia tai tyopaikka on epavarma. Monella suomalaisella ty6-
paikalla on luotu hyvén kohtelun pelisaannét, joiden ideana on ehkaista tyopaikka-
kiusaamista. Pelisadnnoisté huolimatta kohennusta ei ole juuri tapahtunut. (Suomi on

tyopaikkakiusaamisen kéarkimaa 2008.)

5.2 Case tilastoihin liittyen

Vapaa toimittaja Jaakko Kilpeldinen kirjoitti Uuden Suomen puheenvuoro -palstalla ja
hammasteli otsikoita: joka viidettd on Kiusattu tyopaikalla, Suomi on tyopaikka-
kiusaamisen ykkdsmaa ja tyOpaikkakiusaamisesta karsii yli satatuhatta ihmista. Han
oli otsikoista kiusaantunut. Jaakko Kilpeldinen on itse tyoskennellyt kymmenissa eri
tyopaikoissa, erilaisissa tydyhteisoissa, satojen tai tuhansien ihmisten kanssa eika han
muistanut kokeneensa eikéd nékevansa, mika nayttaisi kiusaamiselta. Han epaili tilasto-
ja, joissa joka viidetta toissa kdyvaa suomalaista on kiusattu ja hammasteli, ettd onko
han vain sokea vai ovatko ihmiset herkk&hipidisié. (Kilpeldinen 2010.)

Jaakko Kilpeldinen oli pari vuotta aikaisemmin haastatellut Uudenmaan tyosuojelupii-
rin henkilokuntaa. Haastattelun mukaan tyésuojelupiiriin oli vuosien ajan tullut noin
viisisataa ilmoitusta vuodessa hairinnésta ja epaasiallisesta kohtelusta. limoituksista
parisataa oli aiheuttanut yhteydenoton ilmoittajan tyOpaikalle. Epdasiallisesta kohte-
lusta aiheutuneita rikosepailyja tyosuojelupiirissa oli ollut kymmenen kappaletta
vuonna 2001, ja vuonna 2007 rikosepdilyjen mééara oli vahentynyt kahteen. Viidesta
sadasta ilmoituksesta siis kaksi oli johtanut rikosepéilyyn. (Kilpeldinen 2010.)
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Tilastokeskus ja muut tutkimuslaitokset kartoittavat kiusaamista kyselyilla, etta oletko
kokenut kiusaamista tyOpaikallasi. Jokainen kylldvastaus ilmeisesti merkitsee, ettéa
kiusaamistilastot saavat yhden uuden kiusatun ja pahoinvoinnista revittelevét tiedo-
tusvélineet saavat myytya itseddn. Tydsuojelutarkastajat arvioivat, ettd kiusaamisena
voidaan kokea aivan normaalit, jokaisella tyopaikalla toisinaan tapahtuvat riidat ja
erimielisyydet seké esimiehen velvollisuuksien hoitamiset mm. puuttumalla pitkéksi
venahténeisiin kahvitaukoihin tai tyontekijan toistuvaan myohastelyyn. (Kilpeldinen
2010.)

5.3 Kirkon alan tydolobarometrit

Kirkon alan ty6olobarometria varten oli haastateltu 523 kirkon tydntekijaa marras-
joulukuussa 2009. Tutkimuksen toteutti Tilastokeskus Kirkon tyomarkkinalaitoksen,
Kirkon tutkimuskeskuksen ja Ty6turvallisuuskeskuksen seké kirkon paésopijajérjesto-

jen toimeksiannosta. (Kirkon alan tydolobarometri 2009, 4.)

Kirkon alan tydolobarometreissa 2009 tydpaikalla esiintyvéa tyopaikkakiusaamista
koskeva kysymys sisélsi méérittelyn siitd, mita tyopaikkakiusaamisella tai henkisella
vakivallalla tarkoitetaan. Nain kyselysta saatiin vertailukelpoinen koko maan ja kunti-
en palkansaajien kyselyn kanssa. Kyselyssa henkisella vakivallalla tai tydpaikka-
kiusaamisella tarkoitettiin tydyhteison jaseneen kohdistettua eristamista, tydon mita-
tointi&, uhkaamista, seldn takana puhumista tai muuta painostusta. Kysymys oli, etté
esiintyiko vastaajan mielesta tyopaikalla téllaista kayttaytymista (myos asiakkaiden

taholta): ei lainkaan/joskus/jatkuvasti? (Kirkon alan tydolobarometri 2009, 42.)

Tyoolobarometrin 2009 mukaan kirkon tyontekijoistd 10 prosenttia arvioi tyOpaikalla
esiintyvén tyontekijoiden, asiakkaiden tai molempien aiheuttamaa tyopaikkakiusaa-
mista tai henkiseksi vakivallaksi tulkittavaa kayttdytymista jatkuvasti. Yli puolet (57
%) arviol, etté sitd on joskus ja kolmannes (34 %) arvioi, etta tyopaikkakiusaamista tai
henkisté vékivaltaa ei ole lainkaan. Vastaavasti kunta-alan tydolotutkimuksessa 2008
palkansaajista 8 prosenttia arvioi tyopaikkakiusaamista olevan jatkuvasti, 46 prosent-
tia joskus ja 45 prosenttia ei lainkaan. Koko maan ty6olotutkimuksessa 2008 ty6paik-
kakiusaamista arvioi 6 prosenttia olevan jatkuvasti, 38 prosenttia joskus ja 56 prosent-

tia ei lainkaan. Kuva 2 havainnollistaa prosentuaalista jakaumaa kirkon alan, kuntien
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ja koko maan ty6olotutkimuksista. Koko maan tilastojen mukaan naiset kokivat kiu-
saamista useammin kuin miehet. Perimmainen syy voi olla, ett4 naisvaltaisilla aloilla
on jatkuva kiire, ty0 voi olla heikosti organisoitua ja keskustelukulttuuri puutteellista.
(Kirkon alan tydolobarometri 2009, 42 - 43.)

I
Kirkonalan TB 2009 H

Tyoolotutkimus kunnat 2008

Tyoolotutkimus 2008

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mJatkuvasti ®Joskus Eilainkaan

Kuva 2. Ty6paikalla tapahtuva kiusaaminen koko kirkon osalta (%) ja vertailu koko
maan ja kunta-alan tydolotutkimuksiin (%) (Kirkon alan tyéolobarometri 2009, 42)

Tydolobarometrin 2009 mukaan hautausmaantyontekijoista 70 prosenttia arvioi muita
useammin tyopaikallaan esiintyvén tydpaikkakiusaamista tai henkista vakivaltaa jos-
kus ja 10 prosenttia jatkuvasti, kun taas kiinteist0- ja kirkonpalveluty6ssa 50 prosent-
tia arvioi kiusaamista esiintyvan joskus ja 11 prosenttia jatkuvasti. Hallinnossa 59 pro-
senttia arvioi kiusaamista esiintyvan joskus ja 11 prosenttia jatkuvasti. Seurakunta-

ty6ssa 57 prosenttia vastaajista arvioi kiusaamista olevan joskus ja 8 prosenttia jatku-

vasti.

Kirkon tyontekijoiden piirissa aikaisempiin vuosiin verrattuna kiusaaminen on pienen-
tynyt. Talla hetkella niitd, jotka kokevat kiusaamista tyopaikalla on kirkon tyonteki-
joista 5 prosenttia. Nykyisessa kirkon tydpaikassaan aikaisemmin kiusaamista koke-
neita, jotka eivat koe sitd endd, on 21 prosenttia. Koko maan palkansaajista tydolotut-
kimuksen mukaan tydpaikkakiusaamista kokee talla hetkelld 4 prosenttia ja kuntien

palkansaajista 7 prosenttia. Koko maan palkansaajista 13 prosenttia ja kunta-alan 18
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prosenttia on kokenut kiusaamista nykyisessé tyopaikassaan aiemmin. (Kirkon alan
tyoolobarometri 2009, 43 - 44.)

Tutkimuksen mukaan esimiehet kirkon piirissa ovat aiempaa harvemmin kiusaajina.
Heidéan osuutensa kiusaajina on laskenut vuodesta 2003, jolloin yli puolet, 57 prosent-
tia, koki esimiehen kiusaajaksi, kun vastaava luku vuonna 2009 oli 38 prosenttia.
Useimmiten kiusaaja on ty6toveri. Seitseman kymmenesté ilmoittaa kiusaajan olevan
ty6toverin. Niiden osuus on pienempi, jotka katsovat kiusaajien olevan joko alaisia,
luottamushenkil6ité tai asiakkaita. Apua kiusaamiseen on haettu useimmiten tyotove-

reilta, esimiehilta ja ty6terveyshuollosta. (Kirkon alan tyGolobarometri 2009, 44.)

Kirkon alan ty6olobarometrista (2009, 54) oli luettavissa, etta kirkon tyontekijat ovat
nyt tyytyvaisempia tyéhonsé kuin aiemmin ja kokevat tyonsa merkityksellisend ja
hyddyllisend. Muutos voi johtua siitg, etta tyopaikkakiusaaminen on tuotu julkiseen
keskusteluun ja kiusaaminen tunnistetaan aiempaa helpommin. Keskustelukulttuuri ja
vuorovaikutustaidot ovat muuttuneet avoimemmiksi ja viestintd on kehittynyt. Nyt
keskustellaan tyotehtévista ja tyon tavoitteista aikaisempaa enemman, joten myds tyo-
paikkakiusaamisen kokemukset ovat timan my6téd muuttuneet myonteisempéan suun-

taan.

5.4 Kysely seurakuntayhtymassa

Kouvolan seurakuntayhtymdssé toteutettiin vaarojen ja haittojen arviointi touko-
kesakuussa 2010. Kysely lahetettiin 300 tyontekijélle. Kyselyyn vastasi 190 tydnteki-
jaa, noin 63 prosenttia henkilostosta. Kysely tehtiin tyéturvallisuuskeskuksen lomak-
keen pohjalta. Henkinen kuormittuminen -otsikon alla oli kysymys hairinnésta, epa-
asiallisesta kohtelusta eli tyopaikkakiusaamisesta. Vastaukseen oli kolme vaihtoehtoa:
onko epdaasiallinen kohtelu, héirinta eli kiusaaminen ollut tydntekijan mielesté satun-
naista, todennékaista vai epatodennakoistd. Kysymyksessa hairinnallinen kayttayty-
minen tarkoitti sekd tyoyhteisoa ettd asiakkaita. Liséksi vastaajalla oli mahdollisuus
havainnoida ja kuvata tapahtunutta. Myohemmin ajateltuna kysymysté olisi pitanyt
hiukan avata, jotta vastaaja olisi paremmin ymmartanyt kysymyksen sisallon. (Tyo-
paikkakysely 2010.)
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Kouvolan seurakuntayhtymassé kyselyn perusteella epaasiallista kohtelua, héirintéa,
tyopaikkakiusaamista koki satunnaisesti 24 prosenttia vastanneista (39 tyontekijaa),
todennakdisesti 9 prosenttia (15 tyontekijad) ja epatodennédkoisesti/ei koskaan 67 pro-
senttia (110 tyontekijad). Naihin kysymyksiin vastanneita oli 164 henkiléé ja 26 hen-
kiloa jatti tamén kysymyksen vastaamatta, joten voitaneen katsoa, ettd hekin kokivat
tyopaikkakiusaamisen epatodennadkoiseksi. Tulkinnan perusteella epéasiallista kohte-
lua, hairintaa eli tyopaikkakiusaamista koki satunnaisesti 20 prosenttia, todennékoises-
ti 8 prosenttia ja epatodennékaisesti 72 prosenttia tyontekijoista. Kyselyn perusteella
voitaneen todeta, etté tilanne Kouvolan seurakuntayhtymaéssa on kirkon alan tydolo-

kyselyyn verrattuna parempi, kuten kuva 3 osoittaa. (Ty0paikkakysely 2010.)

Ei Koskaan 2%
Satunnaisesti
Todenn_’dkbisest
i
0 20 40 60 80
® Kouvolan seurakuntayhtyma m Kirkonalan TB 2009

Kuva 3. Kouvolan seurakuntayhtymén ja koko kirkon tydolokyselyn vertailua (Tyo-
paikkakysely 2010)

Kyselyssa oli mahdollisuus myos kuvailla millaista epaasiallista kohtelua ja héirintaa
tyontekija oli kokenut ja kenen taholta. Kyselyn 190 vastanneesta 6 tyontekijaa kom-
mentoi, ettd on kohdannut hairintaa ja epaasiallista kohtelua esimiehen tai toisen tyon-
tekijan taholta sek& esimies tyontekijan taholta. Edelld mainittuihin ongelma- ja risti-
riitatilanteisiin on puututtu. Selvityksen mukaan useimman kohdalla hairinnén ja epé-
asiallisen kohtelun kokemus oli syntynyt uusista tyojarjestelyisté ja kulttuurimuutok-
sesta aikaisempaan. Tyoturvallisuuslain mukaisesta héirinnésta ja epadasiallisesta koh-

telusta ei néissé tapauksissa ollut kysymys. (Tyopaikkakysely 2010.)
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Liséksi yllattdvdn monessa vastauksessa oli, etta tyontekijé oli kohdannut tydsséan ul-
kopuolisen asiakkaan aiheuttamaa vakivaltaa tai sen uhkaa. Agressiiviset pdihde- ja
mielenterveysasiakkaat muodostavat tyontekijoille ty6turvallisuusriskin. (TyOpaikka-
kysely 2010.)

Kouvolan seurakuntayhtyméssé on sovittu, ettd kevaan 2011 aikana toteutetaan uusi
laajempi ilmapiirikysely, koska tunnuslukuja saannéllisesti seuraamalla ja niihin rea-
goimalla voidaan kehittdd myos johtamisjérjestelmid. Tydyhteiso lahti lisaksi mukaan
Tyoterveyslaitoksen toteuttamaan Innostuksen Spiraali -tutkimus- ja kehittdmishank-
keeseen 2011 - 2016. Hankkeen tarkoituksena on kartoittaa tyoyhteison tyohyvinvoin-
nin ja voimavarojen kokonaiskuvaa, toteuttaa kehittdmishankkeita ja seurata tyohy-

vinvoinnin kehitysta.

6 ESIMIEHEN OIKEUDET JA VELVOLLISUUDET

6.1 Keskeinen lainsaadanto

Ty6eldmassa ristiriitatilanteisiin tarvitaan monenlaista osaamista ja ammattitaitoa. Ju-
ridinen ndkdkulma auttaa ja velvoittaa tydnantajaa puuttumaan asioihin ja ryhtymaan
toimiin ongelmien ratkaisemiseksi. Tyoturvallisuus kasittaa fyysisen tyéturvallisuuden
lisaksi myds psyykkisen tyoturvallisuuden, mika monissa tyoyhteisdissa on vield ha-
vaitsematta. Ristiriitatilanteista ei selvid ainoastaan puhumalla pehmeisté arvoista tai
antamalla riittavésti suosituksia ja menettelytapaohjeita. Ristiriitatilanteiden ja varsin-
kin tyopaikkakiusaamisen ehkaiseminen ja selvittdminen perustuu lainsaadantoon se-
ka tydyhteison jasenien oikeuksiin etta velvollisuuksiin. Jokaisella tyontekijalla ja

myaos esimiehelld on oikeus hairiéttémaan tydymparistoon. (Kess ym. 2009, 47).

Seuraavana on lista keskeisimmaésta hairintadén ja epdasialliseen kohteluun eli tyopaik-
kakiusaamiseen ja siihen puuttumiseen liittyvasté lainsaddannosta, sdédnndisté ja sopi-
muksista, joihin voidaan vedota ja joita voidaan kayttaa hyvaksi asioiden kasittelyssa

ja paatoksenteossa Kouvolan seurakuntayhtymassa:

tyoturvallisuuslaki (738/2002, tyésopimuslaki (55/2001), kirkkolaki (1054/1993),
kirkkojarjestys (1055/1993), laki naisten ja miesten valisesté tasa-arvosta (609/1986),
yhdenvertaisuuslaki (21/2004), tydterveyshuoltolaki (1383/2001), rikoslaki (39/1889),
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laki yksityisyyden suojasta tyeldmassa (759/2004), laki tydsuojelun valvonnasta ja
tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta (44/2006), kirkon yleinen virka- ja tydehtoso-
pimus 2010 - 2012, Kouvolan seurakuntayhtymaén virkasaanto (ykv 3.6.2009; tkli
24.8.2009).

6.2 Tyoturvallisuuslaki

6.2.1 Yleinen huolehtimisvelvollisuus

Tyoturvallisuuslain (Tyo6turvL) 2. luvun 8. pykélan mukaan tyonantajan on jarjestel-
mallisesti seurattava tydoloja ja tydyhteison tilaa seka kehitettava niité. Yleinen huo-
lehtimisvelvollisuus tarkoittaa, ettd tydnantaja on velvollinen ja vastuullinen huoleh-
timaan oma-aloitteisesti tydntekijén turvallisuudesta ja terveellisyydesta. Tyopaikka-
kiusaamistapauksessa tdma tarkoittaa sitd, ettd tyonantaja ei voi jattda toimintaansa
pelkastddn reklamoinnin varaan vaan tyonantajan on tarkkailtava tilanteita ja puutut-
tava niihin oma-aloitteisesti. Lahiesimiehesta lahtien jokainen esimiesasemassa oleva
on velvollinen puuttumaan tydpaikkakiusaamiseen omilla valtuuksillaan. Ylempi esi-
mies ei voi paeta omaa toimintavelvollisuuttaan, jos alempi esimies toimii vaarin tai
jattaa asian hoitamatta. (Kess ym. 2009, 48). Tyoturvallisuuslain 8. pykéaldn mukaan
tyonantajalla on jatkuva tarkkailuvelvollisuus, jotta kiusaamisasioihin puututtaisiin

riittdvan ajoissa.

6.2.2 Tyosuojelun toimintaohjelma

Tydnantaja on velvollinen laatimaan tydsuojelun toimintaohjelman (Ty6turvL 2:9),
jossa myds henkiseen tydsuojeluun: tydilmapiiriin, sisaisen ja ulkoisen hairinnén eh-
kaisemiseen ja héirintatapausten selvittdmiseen, on ratkaisukeinot sekd seuraamukset.
Kouvolan seurakuntayhtymaéssa tydsuojelun toimintaohjelma on hyvéksytty yhteisessa
kirkkoneuvostossa 30.9.2010. Toimintaohjelma valmisteltiin vaarojen ja haittojen ar-
vioinnin perusteella, josta on séadetty tydturvallisuuslaissa. Kouvolan seurakuntayh-
tyman tyosuojelun toimintaohjelman (2010, 3) mukaan "ty6hyvinvointia tulee edistda
ja tukea huolehtimalla henkiléston terveydestd, turvallisuudesta ja viihtyvyydesta
poistamalla ty6hon ja tydymparistoon vaikuttavat ruumiilliset ja henkiset rasitusteki-

jat.”
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6.2.3 Vakivallan uhka

Ty6olosuhteet on jarjestettava siten, ettd vakivallan uhka ja vakivaltatilanteet ehkais-
tddn mahdollisuuksien mukaan ennakolta. (Ty6turvL 5:27.) Vékivallan uhkaa voidaan
ehkaista erilaisilla turvallisuus- ja valvontalaitteilla. Lisdksi on hyva olla menettelyta-

paohjeet uhkaavien tilanteiden estamiseksi.

Y leistynyt alkoholin ja huumeiden kéyttd on lisannyt useimmilla ty6aloilla varsinkin
diakoniaty6ssa vakivaltatilanteita Kouvolan seurakuntayhtyméssa. Naihin tilanteisiin
on pyritty vaikuttamaan asentamalla halytyssummereita tyopisteisiin ja miettimalla
tarkoin poistumistiet seké rakentamalla peruskorjauksien yhteydesséd myos varaulos-
kaynteja. Ohjeistusta on myos jaettu tyontekijoille vékivaltaisen asiakkaan kohtaamis-

tilanteeseen.

6.2.4 Hairint4 tai epéasiallinen kohtelu

Tyoturvallisuuslain mukaan, jos tydssa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa hanen ter-
veydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua,
tyOnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toi-
miin epakohdan poistamiseksi (TyoturvL 5:28). Laissa ei méaaritella hairintaa eika
epéaasiallista kohtelua, koska ne yleensa ovat tunnistettavissa. Tydturvallisuuslain so-
veltamisoppaan (2007, 55) mukaan hairinta on esimerkiksi sanoin, toimin ja asentein
loukkaavaa kayttaytymistd, joka jatkuvana tai séannollisena aiheuttaa haittaa tai vaa-
raa kohteen terveydelle. Epaasiallinen kohtelu voi taas olla henkildn tydsuorituksen
jatkuvaa ja perusteetonta arvostelua, mustamaalaamista tai tyoyhteisdsta eristamista.
Héirint4 ja epdasiallinen kohtelu tarkoittavat myos sukupuolista hdirintad tai ahdiste-
lua, josta tyontekijan terveydelle aiheutuu vakavaa haittaa.

6.3 Tyosopimuslaki

Tydsopimuslaki koskee tydsopimussuhteessa olevia tyontekijoitd. Kirkon virka- ja
tydehtosopimuksessa on seké viranhaltijoita ettd tydsopimussuhteisia koskevia maaré-
yksid. Tyosopimuslain (Ty6SopL) 2. luvun 1. pykalan mukaan ty6nantajan yleinen
velvollisuus on kaikin puolin edistad suhteitaan tyontekijoihin samoin kuin tyonteki-

joiden keskinaisié suhteita. Liséksi tydnantajan on huolehdittava siitg, ettd tyontekija
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VoI suoriutua tyéstdédn myds muutostilanteissa, jotka koskevat yrityksen toimintaa,

tyontekijan tehtdvié ja tydbmenetelmid tai naité kehittéessa.

6.4 Kirkkolaki

Kirkkolain (KL) 6. luvussa ja 4. pykélassa saddetaén terveydentilaa koskevista tarkas-
tuksista ja selvityksista. Tyonantajalla on oikeus mééaraté viranhaltija tai virkaa hakeva
henkild hdnen terveydentilansa toteamiseksi tarkastuksiin ja tutkimuksiin viranhoita-

misen edellytyksen selvittamiseksi eli tydkyvyn selvittamiseksi.

Kurinpitomenettelystd saddetdan kirkkolain 23. luvussa. Luvun 8. pykalan mukaan vi-
ranhaltijalle, joka toimii vastoin virkavelvollisuuksiaan tai laiminly6 niita taikka kayt-
taytyy virka-asemaansa sopimattomalla tavalla, voidaan maarata kurinpitorangaistus,
joita ovat kirjallinen varoitus, virantoimituksesta erottaminen vahintaan yhdeksi ja
enintdén kuudeksi kuukaudeksi seké viraltapano. Kirkkolain (KL 6:8b) mukaan vir-
kasuhde voidaan lakkauttaa ilman irtisanomista sina paivéana, kun viranhaltija on ku-

rinpitomenettelyssa paatetty panna viralta.

Viranhaltija voidaan pidattéa virantoimituksesta, jos viranhaltija on saanut rikossyyt-
teen ja kurinpitomenettelyn tai on ndiden edellyttdmassa tutkinnassa. Virantoimituk-
sesta voidaan lisdksi pidattaa, jos viranhaltija Kieltaytyy terveydentilaa koskevista tar-

kastuksista, viranhaltijalla on viranhoitoa haittaava sairaus tai vamma. (KL 6:9.)

6.5 Kirkkojarjestys

Kirkkojarjestyksessa (KJ) on virkatehtavien suorittamisesta ja viranhaltijan kayttay-
tymisesta maaratty, ettd viranhaltijan on suoritettava virkatehtavat asianmukaisesti ja
viivytyksettd. Viranhaltijan on myo6s noudatettava tyonjohto- ja tydnvalvontamaarayk-
sid sekd kayttaydyttava virka-asemansa edellyttamalla tavalla. Esimies voi antaa huo-

mautuksen Kirjallisesti tai suullisesti, jos maarayksia ei noudateta. (KJ 6:3.)

6.6 Virkasaanto

Viranhaltijan velvollisuuksista on maarayksia myés Kouvolan seurakuntayhtyman

virkasdannon 17. pykaldssa, jonka mukaan viranhaltijan velvollisuus on hoitaa virka-
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tehtdvansé ja noudattaa tydnjohto- ja tyonvalvontamaarayksié seké kayttaytya ase-

mansa edellyttamalla tavalla.

6.7 Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo

Yhdenvertaisuuslain (YhdevertaisuusL) 6. 8:n mukaan kielletdan syrjinta ian, etnisen
ja kansallisen alkuperén, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipi-
teen, terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen tai muunsyyn pe-
rusteella, mika liittyy henkil6on. Lain tavoitteena on turvata ihmisten samanlainen

kohtelu.

Liséksi sukupuolten valisesta tasa-arvosta annetussa laissa (Tasa-arvoL 6. 8) sadde-
tddn miesten ja naisten vélisesta tasa-arvosta. Tydnantajan velvollisuus on edistaa ta-
sa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tydnantajan tulee tasa-arvolain mu-

kaan toimia siten, ettd ennakolta ehkaistadn sukupuoleen perustuvaa syrjintaa.

Kouvolan seurakuntayhtymaéssé yhteinen kirkkoneuvosto on vahvistanut kokoukses-
saan 25.11.2010 Kouvolan seurakuntayhtyman tasa-arvosuunnitelman, jonka tavoit-
teena on, ettd esimiehet ja tyontekijét tuntevat tasa-arvolain tarkoituksen ja velvoitteet
sekd toteuttavat tasa-arvoa tydssaan. Keskeisia tavoitteita on, ettei tyopaikoilla esiinny
sukupuolista héirintaa ja palvelussuhteen aikana ian tai sukupuolen perusteella olevaa
syrjintdd. Naisilla ja miehill& tulee olla yhtaldiset mahdollisuudet kehittya tydssa seka

edeta uralla.

6.8 Case, tasa-arvo

Korkein hallinto-oikeus on vuonna 2008 tehnyt paatoksen (KHO 2008:8), joka koskee
papin vaalikelpoisuutta kirkkoherran vaalissa Turun arkkihiippakunnassa. Hiippakun-
nassa oli auki kirkkoherran virka, johon hiippakunnan tuomiokapituli ei kelpuuttanut
pappia vaalikelpoiseksi. Tuomiokapitulissa pidetyssa haastattelussa pappi oli ilmoitta-
nut, ettei hén vakaumuksensa perusteella voi toimittaa jumalanpalvelusta naispapin
kanssa. Tuomiokapituli katsoi, ettd hakija ei ollut valmis hoitamaan virkaansa kuulu-
via tehtévid ja velvollisuuksia ja ettd haneltd puuttui kirkkojarjestyksen (KJ) 6. luvun
24. pykalan 1. momentin 3. kohdan mukaiset edellytykset hoitaa kirkkoherran virkaa
kyseisessé seurakunnassa. Hakija ei saanut vaalisijaa ja katsoi, ettd hanet oli syrjaytet-
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ty uskonnollisen vakaumuksen perusteella ja teki valituksen tuomiokapituliin. (KHO
2008:8.)

Tuomiokapituli totesi, ettd hakijalla ei ollut oikaisuvaatimuksessa esitetty mitaan sel-
laista, mika olisi antanut tuomiokapitulille aiheen muuttaa aikaisempaa paatostaan ja
ettei oikaisuvaatimus aiheuttanut tuomiokapitulin toimenpiteitd. Hakija valitti asiasta
Turun hallinto-oikeuteen, ja han vaati valituksessaan, ettd Turun arkkihiippakunnan
tuomiokapitulin p&atdés kumotaan. Turun hallinto-oikeus ilmoitti paatoksessaan, etta
tuomiokapituli ei ole ylittdnyt toimivaltaansa eiké paatds ole muutenkaan lainvastai-
nen. (KHO 2008:8.)

Seuraavaksi hakija vei asian korkeimpaan hallinto-oikeuteen. Korkein hallinto-oikeus
hylkasi valituksen ja péatti, ettd Turun hallinto-oikeuden paatosta ei muuteta. Peruste-
luna paatokseen oli, etta kirkolliskokouksen pa&tds papinviran avaamisesta naisille
merkitsi sitd, ettd tasa-arvolain sdéddokset tulivat koskemaan my6s Suomen evankelis-
luterilaista kirkkoa. Tasa-arvolaki asettaa viranomaisille ja tyonantajalle velvollisuu-
den edistaa tasa-arvoa. (KHO 2008:8.)

Tuomiokapituli ei ole pitanyt papin uskonnollista vakaumusta syyna jattaa hanet ilman
vaalisijaa. Vakaumus ja siihen perustuva syrjiva menettely on erotettava toisistaan.
Vakaumus ja mielipide voidaan sindnsa hyvaksya, mutta syrjivad menettelya ei voida
hyvéksya sillakaan perusteella, ettd se johtuu henkilon vakaumuksesta. Yhteistyovel-
voitetta eri sukupuolta edustavien pappien vélilld ei voi vakaumukseen vedoten Kiert&a

tyévuoroja jarjestelemalla. (KHO 2008:8.)

Korkein hallinto-oikeus katsoli, ettd hakijan perustuslaissa sdadettya uskonnon ja
omantunnon vapautta ei ole loukattu eik& h&nen oikeuttaan ilmaista vakaumusta ja
mielipidettd. Tuomiokapituli ei ole pitdnyt papin uskonnollista vakaumusta syyna sil-
le, ettei hant& ole todettu kelpoiseksi vaaliehdokkaaksi. Ratkaisevana seikkana on ollut
se, ettd papilta on todettu puuttuvan kirkkoherran viran hoitamiseen tarvittavat edelly-
tykset. Nama edellytykset héneltd puuttuvat, koska h&n on ilmoittanut kieltaytyvansa

yhteistyostd jumalanpalveluksessa naispuolisen papin kanssa. (KHO 2008:8.)
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6.9 Tyoterveyshuoltolaki

Ty6antaja on velvollinen jarjestdmaan lakiséateisen tyoterveyshuollon tyoterveyshuol-
tolain (TyotervHL) 12. pykélan perusteella hyvan tyoterveyshuoltokdytannén mukai-
sesti. Tyoterveyshuollon ammattilaiset ovat tarkeita asiantuntijoita tyéhyvinvoinnin
parantamisessa. Yksi tdrkeimmista ty6terveyshuollon tehtévista on tyon ja tydolosuh-
teiden terveellisyyden selvittdminen ja arviointi, tyntekijoiden tyo- ja toimintakyvyn
arviointi ja seuranta, toimenpide-ehdotusten tekeminen seka tyontekijan etta tydnanta-

jan neuvonta ja ohjaus.

6.10 Yhteistoiminta

Suomen evankelis-luterilaisessa kirkossa ja sen seurakunnissa yhteistoimintaa séante-
lee yhteistoimintasopimus. Sopimusta sovelletaan tydnantajan ja henkiloston valiseen
yhteistoimintaan ja tydsuojelun yhteistoimintaan. Yhteistoimintasopimus on evanke-
lis-luterilaisen kirkon virkaehtosopimuksista annetun lain mukainen yleissopimus. So-
pimuksen tarkoitus on edistaa tyénantajan ja tyontekijoiden valista vuorovaikutusta,
mahdollistaa tyontekijoiden osallistuminen ja vaikuttaminen tyota ja tyopaikkaa seka
tyon turvallisuutta ja terveellisyyttd koskevien asioiden kasittelyyn. Yhteistoimintaa
edistamalla kehitetadn samalla kestavaa ja tuloksellista toimintaa seka henkiloston

tyéhyvinvointia. (Kirkon virka- ja tydehtosopimus 2010 - 2012, 192 - 193))

7 TYONTEKIJAN OIKEUDET JA VELVOLLISUUDET

7.1 Oikeudet

7.1.1 Yhdenvertainen kohtelu
Tyontekijan oikeudet tydpaikalla johtavat juurensa perusoikeuksista. Jokaisen tulee
saada yhdenvertaista ja tasapuolista kohtelua. Tasa-arvon tulee tasa-arvolain mukaan
olla tavoitteellista ja suunnitelmallista ja sukupuolen perusteella tapahtuva syrjinté on

kiellettyd. Tydsopimuslain (TSL) 2. luvun 2. pykalaan sisaltyy myas syrjinnén Kielta-
va lainkohta. (Kess & Kahonen 2009, 75 - 76.)
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Yhdenvertaisuuslaki edellyttaa, ettd tyontekijan kohtelu on syrjimétonta. Syrjiméatto-
myyttd on mm., etté tyontekijalle annetaan tysopimuksessa sovittuja tai muuten teh-
tavankuvan mukaisia tehtévia ja hanen osaamistaan arvostetaan. Epdasiallinen kohtelu
voi konkretisoitua, kun tyontekijalle annetaan taysin erilaisia tehtavia kuin on sovittu.
Hairinta4 voi olla henkilon koskemattomuuden tarkoituksellinen tai tosiasiallinen
loukkaaminen luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava, noyryyttava tai hyokkaava
ilmapiiri. (Anetjarvi ym. 2009, 219.)

Joskus voi syntyé tilanteita, ettd rakennemuutoksessa tyotehtédvat muuttuvat, jolloin
esimiesten tulee neuvotella tyontekijan kanssa tehtavankuvauksesta, ettei synny syrji-
véé tilannetta. Myos harkinnanvarainen palkkaus voi synnyttaa ristiriitoja, kun esi-
miehet arvioivat tyontekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia. Néissakin tilanteissa
tyonantajalla tulee olla selkedt ohjeet ja pelisaannot. Samankaltainen kohtelu tarkoit-

taa esimerkiksi, ett4 soveltamisohjeita tulkitaan kaikkien osalta samalla tavalla.

Kouvolan seurakuntayhtyman perustamisvaiheesta 1.1.2009 lukien kuuden kulttuurin
yhteensovittaminen on vaatinut uusien pelisadntdjen luomista ja soveltamisohjeiden
tarkentamista. Seurakunnissa on ollut hyvin erilaiset toimintatavat, joiden yhdenmu-
kaistaminen vie aikaa. Tyontekijat ovat tarkkoja, ettd kohtelu on yhdenmukaista ja

syrjimaténta seurakuntayhtymaén eri osa-alueilla.

7.1.2 Oikeus olla joutumatta hairinnan kohteeksi tydssaan

Tyontekijéalla on oikeus olla joutumatta kiusaamisen tai muun epéasiallisen kohtelun
ja hairinnan kohteeksi tydssaan tai tydpaikallaan. Tyontekijalla on myds oikeus, etta
ty6nantaja ryhtyy valittdmasti toimiin, kun tyontekija on tehnyt ilmoituksen epéasial-
lisesta kohtelusta. Esimiehen tulee tutkia, onko kyse lain tarkoittamasta epdasiallisesta
kéytoksestd. Aina ei ole suinkaan kysymys kiusaamisesta, mutta esimiehen tulee tut-
kia ja dokumentoida asia. Asioihin suhtaudutaan joskus hyvin tunnepitoisesti, joten
keskustelun avaaminen ja asian lapikdyminen on térkeda. TyOpaikan ilmapiiriss risti-
riidat ovat kiusallisia. Joskus tyontekijan on vaikea puhua asiasta, koska pelkaa lei-
mautumista. (Kess ym. 2009, 78 - 79.)
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7.1.3 Yksityisyyden suoja

Laissa yksityisyyden suojasta tyoelaméssa (YksTL) 2. luvun 5. pykaldssé sédadetaan
terveydentilaa koskevien tietojen kasittelystd. Terveydentilaa koskevia tietoja, jotka
ovat luottamuksellisia, saavat kasitella vain ne henkil6t, jotka ndiden tietojen perus-
teella valmistelevat ja tekevét tydsuhdetta koskevia paatoksié tai panevat niité toi-
meen. Tyontekijan poissaolon syyta ei saa kertoa muille tydyhteison jasenille, jos
tyontekija ei ole siihen antanut lupaa. Tydntekijén tydnantajalle luovuttama laékérin-
todistus tai -lausunto saadaan kuitenkin luovuttaa yhteison tyoterveyshuoltoon, jollei
tyontekija ole kieltanyt luovuttamista. TyOnantajan on séilytettdva hallussaan olevat

tyontekijan terveydentilaa koskevat tiedot erillaédn muista henkilGtiedoista.

7.1.4 Tyosta pidattaytyminen

Tyoturvallisuuslain mukaan tyontekijalla on oikeus keskeyttda tyonsa, jos hanelle tai
muille tyontekijoille voi aiheutua vaaraa hengelle tai terveydelle. Asiasta on kuitenkin
ilmoitettava tyonantajalle tai tdmén edustajalle. Tyontekijalla on oikeus pidattaytya
niin kauan tyonteosta, kun tydnantaja on poistanut vaaratekijan. Tyontekija ei ole vel-
vollinen korvaamaan tdssa tapauksessa tyonantajalle pidattaytymisesté aiheutuvaa va-
hinkoa.(Ty6turvL 4:23.)

Kessin (2009, 82) mukaan kyseessa voi olla tilanne, jossa tyontekija on joutunut tap-
pouhkauksen tai seksuaalisen hairinnan kohteeksi. Laki ei edellytd, ettd vaara johtuisi
tyonantajan sopimusrikkomuksesta tai tyoturvallisuusmaaraysten rikkomisesta. Tassa

tappouhkauksen tai seksuaalisen hairinnén tilanteessa tyontekija suojautuu vaaralta.

7.1.5 Oikeus tydsuhteen purkamiseen

Tyontekijélla on oikeus purkaa tydsopimus ilman irtisanomisaikaa, jos tyonantaja rik-
koo tai laiminly0 tydsopimuksesta tai laista johtuvia tygsuhteen olennaisia velvoitteita
niin vakavasti, etta tydsuhteen jatkamiseen ei ole enda edellytyksié. (TSL 8:1.) Purku-
perusteena voi olla tyoturvallisuuden vaarantaminen, loukkaava kaytds, kiusaaminen
tai, ettd tyOnantaja méaéraa tyontekijan tehtaviin, jotka selvasti poikkeavat tyontekijan

tyontekovelvoitteen mukaisista tehtévista. (Antola, Parnila & Sainio 2009, 326.)
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7.1.6 Tyontekijan muut oikeudet

Tyontekijalla on oikeus saada asiansa késitellyksi viipyméttd, kun han on tehnyt il-
moituksen héirinnasta tai epéasiallisesta kohtelusta (TyoturvL 28. 8). Laissa ei ole

suoraan mainittu, kuinka nopeasti esimiehen tulee reagoida ilmoitukseen.

Kiusatulla on oikeus tehda rikosilmoitus tai tutkintapyyntd kiusaamiseen liittyvasta
vakivallasta huolimatta siitd, ettd menettelyohjeissa saattaa olla toisenlaiset toiminta-
tavat. Tydnantaja ei saa painostaa tyontekijaa olla kdantymatta poliisin puoleen. (Kess
ym. 2009, 82.)

7.2 Tyontekijan velvollisuudet

7.2.1 Tyontekijan yleiset velvollisuudet

Tyontekijalla on velvollisuus totella tydnantajaa ja noudattaa tydnantajan ohjeita tyon
tekemiseen liittyvissé asioissa (TyoturvL 18. §). Tyontekijalla on myos lojaliteettivel-
vollisuus, toisin sanoen velvollisuus olla vahingoittamatta tydnantajan toimintaa esim.
arvostelemalla julkisesti. Tyoturvallisuusvelvoite koskee tyontekijéékin ja pohjautuu
huolellisuuteen seké vaaratekijoiden poistamiseen ja niista ilmoittamiseen. (Antola
ym. 2009, 121.)

Kessin (2009, 88 - 89) mukaan tyontekija voi joutua korvausvelvolliseksi ilmoitusvel-
vollisuuden rikkomisesta, mikali ilmoitusvelvollisuuden laiminlydnnista syntyy va-
hinkoa tyontekijalle itselleen tai sivullisille. Vaikka tyosopimuslain 3. luvun 2. pyké-
l&n 2. momentin mukainen ilmoittamisvelvollisuus perustuu padosin fyysisiin konei-
siin ja laitteisiin liittyviin vikoihin, niin myos psyykkisisté vaaroista ilmoittaminen
kuuluu tyodntekijan velvollisuuksiin. Kaytdnndssé hdirinnan ilmoittaminen voi olla
tyontekijalle vaikeaa. Ilmoittamisen vaikeus voi johtua myds siitd, millaisessa asemas-
sa kiusattu ja kiusaaja ovat tydyhteisossa. Mikali 1ahiesimies on kiusaaja, voi ilmoi-
tuksen tehdé ylemmalle esimiehelle tai tyésuojeluvaltuutetulle. Kiusatun tulee myos
ilmoittaa kiusaajalle, ettei hyvéksy epdasiallista kohtelua, ja vaatia kiusaajaa lopetta-

maan.
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7.2.2 Kirkon virka- ja tydehtosopimus

Kirkon virka- ja tydehtosopimuksen (KirVESTES) 3. pykalassa on tyontekijoiden teh-
tavia ja kéayttaytymista koskevia maarayksia. Tydsopimussuhteisen tyontekijan on
suoritettava hanelle annettu tyd huolellisesti, noudattaen niita maarayksia, joita tyon-
antaja tyon suoritustavan, laadun ja laajuuden sekd ajan ja paikan suhteen toimivaltan-
sa mukaisesti antaa. Tyontekijan on véltettdvd menettelyjd, jotka saattaisivat aiheuttaa

vahinkoa tyonantajalle.

8 TOIMIJOIDEN ROOLI, VALVONTA JA SEURANTA

8.1 Esimiesten vastuullinen toiminta

Tyb6nantaja ja tyonantajan edustaja ovat vastuussa tyoturvallisuuslain, annettujen
sédanndsten ja muun tydsuojelulainsdddannén noudattamisesta. Tyoturvallisuusmaara-
ysten rikkomisesta seuraa rangaistus ja mahdollinen vahingonkorvaus. Tydnantajan ja
esimiehen rikosoikeudellinen vastuu tyoturvallisuusvelvoitteiden rikkomisesta toteu-
tuu, jos teko on oikeudenvastainen, syyllisyys on osoitettavissa tai jos 16ytyy syy-
yhteys tapahtumaan. (Hietala, Hurmalainen & Kaivanto 2009, 19 - 20.)

Tydsuojelurikkomus on laiminlydntirikos, ja tallaisessa tapauksessa vastuussa on se
henkil@, joka tydnjaon mukaan olisi ollut velvollinen huolehtimaan tydturvallisuus-
maarayksista ja niiden noudattamisesta. Tyonantajan tydturvallisuusvastuu on yleensé
organisaation sisainen ja sité ei voida siirtdd, vaan jokainen esimies tai tydnantajan
edustaja vastaa oman toimivaltansa mukaan asioista. Esimiehen vastuu rajoittuu asioi-
hin, joissa hdn oman harkintansa ja valtuuksiensa mukaisesti tekee p&atoksia. Jos ylin
esimies estda tyosuojelua parantavat toimenpiteet, ei niité esittanyt esimies ole en&a

vastuussa epakohtien aiheuttamista tapaturmista. (Hietala ym. 2009, 23 - 24.)

Laki asettaa tyonantajalle laajan yleisen tydsuojelun huolehtimisvelvoitteen turvalli-
suuden johtamisesta. Kouvolan seurakuntayhtyman tyosuojelun toimintaohjelmaan si-
séltyvat sisaiset ohjeet ja suunnitelmat seka kehittdmiskohteet tydsuojelun tehostami-
seksi. Tydsuojelun toimintaohjelmassa tdhdennetdan, ettd tyosuojelu tulee nékyé entis-
t& selvemmin paivittéisena tyotehtavana eika erillisena organisaationa. Esimiehié ke-

hotetaan entistd tehokkaammin puuttumaan asioihin. Seurakuntayhtymassa esimiehille
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on jarjestetty ja jarjestetddn esimies- ja johtamisvalmennusta. Lisaksi on sisdisia ohjei-
ta ja suunnitelmia esimiestyon helpottamiseksi: ohje hyvéan kohtelun edistamisesta

tyoyhteisdssa, kaytannon menettelytavat epdasiallisen kohtelun enk&isemiseksi, ohjei-
ta vékivallan uhan hallintaan, henkilstOstrategia ja tasa-arvosuunnitelma. (Tydsuoje-

lun toimintaohjelma 2010.)

Filosofian tohtori Juhani Tarkkonen on tutkimuksessaan kiinnittanyt huomiota kunta-
ja seurakuntaorganisaatioiden vakaviin organisaatiokulttuurisiin ongelmiin. Tyohy-
vinvointia ja kehittamisté ei ole ymmarretty, osattu tai haluttu johtaa normaalijohtami-
sen keinoin lapi tyGorganisaation. Kehittaminen ja muutosten tekeminen sysatéan tai
on saattanut ohjautua esikunta-asemassa oleville toimijoille ja 1&hinna henkil6stohal-
linnon asiantuntijoille tai tyéterveyshuollon ammattihenkil6ille ja asiantuntijoille.
Tydorganisaatio voi hoitaa tydhyvinvointia jarkiperéisesti ainoastaan siten, etté tyo-
hyvinvoinnin koko aluetta johdetaan tavoitteellisesti ja vuorovaikutteisesti 1&pi koko
ty6organisaation. (Tarkkonen 2008, 36.)

8.1.1 Tyéturvallisuusvastuujako paikallisseurakunnissa ja seurakuntayhtymassa

Vastuu seurakuntayhtyman yleiseen organisaatioon liittyvasta ty6turvallisuudesta ja
aineellisista edellytyksista on viime kadessé yhteisella kirkkovaltuustolla. Kirkkoval-
tuusto hyvaksyy ohje- ja johtosaanndt, joten se hyvaksyessaan varmistaa, etta tehtavi-
en jako on asianmukaisesti organisoitu. Esimiesten valinta ei kuulu kirkkovaltuuston
paatosvaltaan, mutta kirkkovaltuusto paattaa virkojen perustamisesta ja lakkauttami-
sesta. Tyo6turvallisuuden aineellisista edellytyksista huolehtiminen kuuluu myds Kirk-
kovaltuuston paatdsvaltaan, koska kirkkovaltuusto hyvéksyy rakennushankkeet ja ta-

lousarvion seké talous- ja toimintasuunnitelmat. (Hirvonen 2007, 4.)

Yhteinen kirkkoneuvosto huolehtii kirkkovaltuuston késittelyyn tulevien asioiden
valmistelusta ja talousarvioita valmistellessaan huolehtii myos tyoturvallisuuden edel-
Iytyksisté. Paikallisseurakuntien seurakuntaneuvostot vastaavat seurakuntien toimin-
nasta ja talousarviolausuntojen kautta omalta osaltaan huolehtivat ty6turvallisuuden
edellytyksisté. (Hirvonen 2007, 5.)

Kirkkoherra vastaa ensisijaisesti tyéturvallisuusasioista paikallisseurakunnissa. Kirk-

koherran alaisia ovat mm. papit, kanttorit, diakonian viranhaltijat, nuorisotyonohjaajat
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ym. organisaatiossa mainitut hengellista tyota tekevét viranhaltijat ja tyontekijat. Li-
séksi organisaatiossa on véliportaan johtoa, jolla on myds vastuu alaisten turvallisuu-

desta.

Seurakuntayhtyman hallinnossa turvallisuusasioista ylin vastuu on yhtymén johdolla
ja heidan alaisillaan véliportaan esimiehilld ja 1&hiesimiehilla. Seurakuntayhtyma on
oma tydnantajansa, mutta perussdédnnon kautta esim. talous-, henkilsto- ja kiinteisto-
hallinto on maaratty seurakuntayhtymaén tehtévaksi. Seurakuntayhtyman esimiehet
vastaavat tyoturvallisuustehtavistd samoin kuin paikallisseurakuntien esimiehet. He
valvovat tydyhteison sosiaalisia suhteita, tilojen ja valineiden turvallisuutta ja huoleh-

tivat alaistensa perehdyttdmisestd. (Hirvonen 207, 6.)

8.1.2 Puuttumisvelvolliset tyonantajan edustajat huonon kohtelun tapauksissa

Seurakuntayhtymassa puuttumisvelvollisia ovat tydnantajan edustajat, kun epéasiallis-
ta kohtelua havaitaan tydpaikalla. Tyonantajan edustajia ovat ylin johto ja valiportaan

esimiehet sen mukaisesti, miten organisaatiossa vastuut on maaritelty.

Paikallisseurakunnissa puuttumisvelvollisia ovat kirkkoherrat seka valiportaan johto ja
esimiehet organisaation ja vastuiden mukaisesti. Hirvosen (2007, 7) mukaan kirkko-
herra on puuttumisvelvollinen, kun hanen alaisensa kohtelee epéasiallisesti tyétoveri-
aan ja tdma tekee asiasta ilmoituksen kirkkoherralle. Kirkkoherran alaisia ovat paikal-
lisseurakuntien hengelliset tyontekijat muun muassa papit, kanttorit, diakonian viran-
haltijat, nuorisotyonohjaajat, lapsityonohjaajat sek& muut hengellisen tydn viranhalti-
jat. Kirkkoherran tulee ristiriitatilanteissa kayttaa tydnjohtovaltaansa johtamalla neu-
votteluja asian ratkaisemiseksi. Kirkkoherra voi mygs antaa epdaasialliseen kohteluun
syyllistyneelle huomautuksen kirkkojarjestyksen (KJ 6:3) perusteella, jos viranhaltija
el kayttaydy virka-asemansa edellyttdmaéll4 tavalla, ei hoida virkatehtdvié asianmukai-

sesti ja viivytyksettd tai el muutoin noudata tyénjohto- ja tyonvalvontamaaréayksia.

Mikali epéasiallinen kohtelu jatkuu toimenpiteistd huolimatta, asian jatkokésittely
riippuu siitd, onko kysymyksessé pappi vai joku muu hengellista tyota tekeva. Pappien
ja lehtorien osalta epdasiallista kohtelua koskevista asioista kirkkoherra tai yhtymén
johto voi kannella hiippakunnan tuomiokapituliin. Muiden viranhaltijoiden osalta ku-
rinpitomenettelysta paattad seurakuntaneuvosto paikallisseurakunnissa ja yhteinen
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kirkkoneuvosto yhtyman organisaatiossa. Seurakuntaneuvosto tai yhteinen kirkkoneu-
vosto voi antaa muulle viranhaltijalle kuin papille kurinpitorangaistuksen tai irtisanoa
hanet kirkkolain 6. luvun 8a. 8:n nojalla. Viranhaltijan tulee edelld mainitussa tapauk-
sessa olennaisesti toimia vastoin virkavelvollisuuksia, misté esimies on todistettavasti

antanut huomautuksen. (Hirvonen 2007, 7.)

Hirvosen (2007, 7) mukaan seurakunnan ja seurakuntayhtyman luottamuselimilla ja
kirkkoherralla ei ole oikeutta irtisanoa pappia, vaikka papin virassa toimiva harjoittaa
epéasiallista kohtelua tai héirintdd. Kirkkoherra voi tehdé kantelun tuomiokapitulille ja
esittad kurinpitorangaistusta tai viraltapanoa mikali kirkkoherran toimenpiteet asian
ratkaisemiseksi eivat tehoa. Yhtyman papeista yhtymén johto tai yhteisen kirkkoneu-
voston puheenjohtaja voivat tehda kantelun tuomiokapituliin epéasiallisen kohtelun

tapauksissa tai muissa virkavelvollisuuksien rikkomistapauksissa.

8.2 Yhteistoimintasopimus ja yhteistoimintahenkiléston vastuu ja rooli

Suomen evankelis-luterilaisessa kirkossa ja sen seurakunnissa tyénantajan ja sen hen-
Kiloston valiseen yhteistoimintaan ja tydsuojelun yhteistoimintaan sovelletaan Kirkon
yhteistoimintasopimusta. Edustuksellista yhteistoimintaa varten seurakunnassa on tyo-
suojelupaallikkd. Tyosuojelupaallikon tehtdvana on avustaa tyénantajaa ja esimiehié
tehtdvissa ja asiantuntemuksen hankinnassa seké yhteistydssa tyontekijoiden ja tyo-
suojeluviranomaisten kanssa. Tydsuojelupéallikon tulee toimia tyénantajan ja tyonte-
kijoiden yhteistoiminnan jarjestamisessd, yllapitamisessé ja kehittdmisessa alkuun-

panijana. (Kirkon yleinen virka- ja tyéehtosopimus 2010 - 2012, 198.)

Kirkon yhteistoimintasopimuksen mukaan seurakunnassa, jossa saédnnéllisesti tyos-
kentelee vahintadn kymmenen tyontekijaa, on tyontekijoiden valittava keskuudestaan
neljan vuoden toimikaudeksi tydsuojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuutettua. Paikalli-
sesti voidaan sopia, ettd seurakunnan eri henkil6stéryhmia tai toiminnallisia kokonai-
suuksia varten voidaan samoin lukumaaréaedellytyksin valita omat valtuutetut ja kulle-
kin heista kaksi varavaltuutettua. Tyodsuojeluvaltuutettu edustaa tydpaikan tyéntekijoi-
t& yhteistyotoimikunnassa. Tyosuojeluvaltuutetun tulee kiinnittdd huomiota edustami-
ensa tyontekijoiden tyon turvallisuutta ja terveellisyytté edistaviin seikkoihin ja oma-
aloitteisesti perehtya tyopaikkansa tydympéristoon ja tydyhteison tilaan seké tydsuoje-

luséannoksiin. Tyosuojeluvaltuutetun tulee myos osallistua tarpeen mukaan tyésuoje-
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lua koskeviin tarkastuksiin ja asiantuntijana tutkimuksiin, jos tutkimukseen osallistu-

minen katsotaan tarpeelliseksi. (Kirkon virka- ja tyéehtosopimus 2010 - 2012, 198.)

Tyopaikan tydsuojeluorganisaatiolla on térkeé rooli ja se on avainasemassa kiusaamis-
ja hdirintatilanteiden estdmisessa. Lisdksi tyosuojeluorganisaatio toimii konkreettisten

tilanteiden apuna. (Kess ym. 2009, 119.)

Yhteistoiminnassa kasiteltavié asioita Kirkon virka- ja tyéehtosopimukseen (2010 -

2012, 193 - 194) sisaltyvan Kirkon yhteistoimintasopimuksen mukaan ovat:

1) tyontekijan turvallisuuteen ja terveyteen valittomasti vaikuttavat asiat ja niita kos-

kevat muutokset;

2) periaatteet ja tapa, joiden mukaan ty6paikan vaarat ja haitat selvitetdan seka edel-
14 tarkoitetussa selvityksessa ja tyoterveyshuollon tekeméssa tyopaikkaselvityksessa

esille tulleet tyéntekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen yleisesti vaikuttavat seikat;

3) tyokykya yllapitavaan toimintaan liittyvat ja muut tyontekijoiden turvallisuuteen ja

terveyteen vaikuttavat kehittdmistavoitteet ja -ohjelmat;

4) tyontekijoiden turvallisuuteen, terveyteen ja tyokykyyn vaikuttavat tyon jarjestelyyn

ja mitoitukseen seka niiden olennaisiin muutoksiin liittyvat asiat;

5) ty6turvallisuuslaissa tarkoitetun tyontekijoille annettavan opetuksen, ohjauksen ja

perehdyttamisen tarve ja jarjestelyt;

6) tydhon, tydymparistoon ja tyoyhteison tilaan liittyvat, tydn turvallisuutta ja terveel-

lisyytté kuvaavat tilasto- ja muut seurantatiedot;

7) tyoterveyshuollon jarjestdmisen periaatteet ja toiminnan suunnittelu seka tyoterve-

yshuollon toteutus ja vaikutusten arviointi;

8) tyopaikan tydsuojelutiedotuksen periaatteet ja tydpaikalla tarvittavan tyon turvalli-

suutta ja terveellisyytta kasitteleman koulutuksen tarve; seka

9) edelli 1—8 kohdassa tarkoitettujen asioiden toteutumisen ja vaikutusten seuranta.
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Tydsuojeluhenkildsto ei ole vastuussa yhteison tydturvallisuusasioista, lukuun otta-
matta esimiesasemassa olevia henkilditd. Tydsuojelupaallikko on tydénantajan edusta-
jana vastuussa tyosuojeluyhteistoiminnan toteuttamisesta tydyhteisossa. Yrityksen
tyosuojeluhenkildstod, jotka kuuluvat myds yhteistydtoimikuntaan ovat tydsuojelu-
paallikko, tydsuojeluvaltuutetut ja -varavaltuutetut seké luottamusmiesedustajat. Tyo-
suojeluyhteistoimintaa varten asetettu organisaatio ei kuitenkaan vahenné tynantajan
ja esimiesten vastuuta. Tyodsuojeluorganisaatio, seurakuntayhtymassé yhteistyotoimi-

kunta, toimii yrityksen toimintaa tukevana jéarjestelmana. (Hietala ym. 2009, 29.)

Kouvolan seurakuntayhtyméssé on kolme tydsuojeluvaltuutettua, jotka toimivat oman
varsinaisen tyonsa ohella valtuutettuina. Jokaisella tyosuojeluvaltuutetulla on kaksi
varavaltuutettua. Tyodsuojeluvaltuutetut jakaantuvat alueittain ja he kaikki kolme kuu-
luvat yhteistyotoimikuntaan. Lisaksi tyontekijoiden edustajina yhteistyotoimikunnassa
toimivat kolme varavaltuutettua ja kolme tyontekijdjarjestojen paaluottamusmiesta.
Ty6nantajaa toimikunnassa edustavat tyosuojelupaallikko, kirkkoherrojen keskuudes-
taan valitsema edustaja ja yhteisen kirkkoneuvoston valitsema johtavassa asemassa

oleva viranhaltija. Yhteistyotoimikuntaan kuuluu 12 jasenté.

8.3 Tyoterveyshuollon rooli

Tyoterveyshuollon toiminnasta on saédetty tyoterveyshuoltolaissa (TydTervHL), jon-
ka mukaan tyonantajan on jérjestettava tyoterveyshuolto tydsta johtuvien terveysvaa-
rojen ehkaisemiseksi ammattihenkil6ita apunaan kayttaen. Tyoterveyshuolto on ehkéi-
sevaa terveydenhoitoa ja sen tavoite on edistda tyontekijoiden toimintakykya ja terve-
ytta sekd tydympariston turvallisuutta ehkéisemalla taten tyohon liittyvia sairauksia ja
tapaturmia. Tyoterveyshuollon jarjestamisvelvollisuus on kaikilla tyénantajilla ty6-
paikan koosta riippumatta. Velvollisuus ei kuitenkaan siséll& sairaanhoidon jarjesta-
mistd, mutta tydnantaja voi tyoterveyshuoltolain 14. pykalan mukaan jérjestaa sai-

raanhoito- ja muita terveydenhoitopalveluja tyontekijoille. (Ty6TervHL.)

Kirkon paésopijapuolet ovat sairaanhoitopalvelujen toteuttamiseksi hyvaksyneet suo-
situssopimuksen sairaanhoidon jarjestdmisesta seurakunnassa. My6s Kouvolan seura-
kuntayhtymassé on tata suositussopimusta noudatettu ja hyvéaksytty sopimus tyéterve-

yshuollon kanssa sairaanhoidon jarjestdmisesta.
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Tyoterveyshuollon rooli lakisaateisten palvelujen kehittdmisessa on viime vuosina laa-
jentunut. Tydurien pidentdmiseen tdhtadvéat toimet vaativat, etta tydelamén olosuhteita
tulee parantaa ja tyoterveyshuollon toimintaa uudistaa. Ennaltaehkaiseva toiminta on
ty6terveyshuollon keskeisin tavoite tydhyvinvoinnin ja ty6turvallisuuden edistdmises-
sé: tyosta ja tyopaikasta johtuvien sairausriskien hallinta, tyodikaisen véeston tyokyvyn
ja terveyden edistdminen sekd varhaisen tuen mallin kehittdminen. Varhaisen tuen ta-
solla keskeistd on tydssa selviytymisessé ilmenevien ongelmien ja oireiden tunnista-
minen, korjaaminen ja tyokyvyn seka tyokyvyttdmyyden seuranta, muun muassa sai-
rauspoissaoloja seuraamalla. Yksi suuri kehitettdva alue on tehostettu tuki, johon tule-
vaisuudessa joudutaan yha tiiviimmin paneutumaan tyGyhteison ja tyoterveyshuollon
yhteistyond. Naitd tehostettuja tukitoimintoja ovat tydhonpaluun tukeminen pitkan sai-
rausloman jalkeen, uudelleensijoitukset, tyokokeilut, ammatillinen ja laékinnallinen
kuntoutus seka osatyokyvyttomyyselakejarjestelyt. (Pekka, Kaartinen, Traskelin &
Forma 2010, 53.)

Kouvolan seurakuntayhtyméssé on otettu kayttoon varhaisen véalittdmisen malli, jonka
tarkoituksena on tydssa selviytymisen ja tydssa ilmenevien ongelmien seuraaminen
sairauspoissaoloja tarkkailemalla ja niihin puuttumalla jo varhaisessa vaiheessa. Tyo6-
terveyshuollon ohjausryhmaé, johon kuuluvat seurakuntayhtymaésté henkilostopaallik-
ko, johtava tyoterveyslaakari ja tydterveyshoitaja, kokoontuu saannéllisin valein ja
kay sairauspoissaoloraportit lavitse. Kerddmalla ja analysoimalla organisaation lyhyi-
den ja pitkien poissaolojen maaréa, voidaan 10ytaa selvitettdvia tilanteita, joihin esi-
mies voi vaikuttaa keskustelemalla tydntekijan kanssa. Keskustelun yhteydessa sovi-
taan jatkotoimista tyokyvyn parantamiseksi. Ensisijaisesti pyritadn parantamaan asioi-
ta tydyhteisén omin avuin, mutta tarvittaessa haetaan tukea tyoterveyshuollosta, tyo-
suojeluhenkildstolté tai muulta ulkopuoliselta taholta. Yksi toimista voi olla kolmikan-
taneuvottelu (tydnantajan edustaja, esimies, tyontekija ja tydterveyshuolto). Ennen
kolmikantaneuvottelua on tyontekijan ja ladkarin tapaaminen sekd tyokyvyn arviointi.
Muita toimenpiteitd voivat olla kuntoutukseen ohjaaminen, tyonsiséallon ja tyénjaon
selvittdminen, koulutustarpeen maarittely ja tarvittavat toimenpiteet, tyaikajarjeste-
Iyt, tydyhteison toiminnan kehittdminen ja ongelmiin puuttuminen. (Anetjarvi & Ja-
kobsson 2009, 194.)

Tyo6paikkakiusaamista voidaan ennaltaehkéisté juuri sairauspoissaoloja seuraamalla,

koska useimmiten sairauspoissaolot voivat lisdantya kiusaamistapauksissa. Tyoterve-
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yshuollon sairauspoissaolojen seurannan perustana on terveydentilan ja tyokyvyn seu-
rantavelvoite. Tarkoituksena on, ettd mahdollisimman aikaisessa vaiheessa pystytaan
havaitsemaan oireet ja sairaus sekd saamaan henkilo oikea-aikaisesti hoitoon ja kun-
toutukseen. Tydpaikan ja tyoterveyshuollon valisessé yhteistydssé on hyva sopia haly-
tysrajoista, jolloin asioihin puututaan. Yhteiset pelisdanndt vahentavat myos vaaraa,

ettd esimiehen puuttuminen katsotaan loukkaavaksi. (Kess ym. 2009, 132 - 133.)

Kouvolan seurakuntayhtymaéssa varhaisen valittdmisen mallissa on selkeét héalytysra-
jat, jolloin asioihin puututaan. Asiasta on tiedotettu esimiesten lisaksi myds kaikille
tyontekijoille. Ongelman selvittelysté ja ratkaisusta on olemassa toimintamalli (kuva
4), mik& on tehty Keskindisen tyoeldkevakuutusyhtio Varman asiantuntijaldékéri Mari

Antti-Pojan toimintamallin pohjalta.

Ongelman selvittely ja ratkaisu

Tyohon,
tydyhteis6on
Onge|ma Keskustelu ja
Havaittu esimiehen osaamiseen
\ tyopaikalla kanssa liittyvien
A\ ongelmien

\/,/ . SR ratkaisu
ahdollinen ongelmia

Keskustelu esimiehen kanssa

Ei terveysongelmia

kaynti Jatkoselvittely Kolmikantaneuvottelut

havaittu
tybterveys- tybterveys- i
huollossa huollossa
~ Ty6hon ja terveyteen tai

elamantilanteeseen liittyvat
ratkaisut

Ongelma Selvittely-

Laaketieteelliset
ratkaisut Ammatillinen kuntoutus

Kuva 4. Ongelman selvittely ja ratkaisu (Antti-Poika 2006, 12)

8.4 Ammattijarjestdjen luottamusmiehet

Kiusaamistilanteisiin liittyy usein myos tyotehtavien uudelleenjarjestelyjad. Muutokset
voivat myds vaikuttaa palkkaukseen. Ammattijarjestdjen luottamusmiehet avustavat
tyontekijoita tyojarjestelyihin ja palkkaukseen liittyvissa tapauksissa. (Rissanen & Mi-
ronen 2006, 10.)
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8.5 Aluehallintovirasto, tyosuojelun vastuualue

Aluehallintoviraston tydsuojelun vastuualue hoitaa entisen tydsuojelupiirin tehtavia.
Aluejako on muuttunut 1.1.2010 lukien ja uudistuksessa kahdeksasta tydsuojelupiiris-
t4 on muodostettu viisi tydsuojelun vastuualuetta. Kouvola kuuluu Etel&-Suomen

aluehallintoviraston tydsuojelun vastuualueeseen. (Tydsuojelun vastuualue 2010.)

Tydsuojelun vastuualue valvoo tyopaikan fyysisia ja psyykkisia olosuhteita. Seka
tyGnantaja ettd tyontekija voivat pyytaa tyosuojelun vastuualueelta apua ongelmatilan-
teisiin. Tyosuojelun vastuualueella on ohjaava ote huonon kohtelun lopettamiseksi, jos
tyonantajalla on intressid puuttua tilanteeseen ja saada muutos aikaan, mutta jokin on
mennyt pieleen tai tilanteeseen on puututtu virheelliselld tavalla. Tyypillinen virheel-
linen ratkaisu on esimerkiksi kiusatun tydntekijan siirtdiminen muihin tehtaviin, vaikka
toimet olisi pitdnyt kohdistaa hanta huonosti kohdelleeseen l&hiesimieheen. Tarkas-
tuksen toimittajan tulee korostaa, ettd huonon kayttaytymisen lopettaminen on ensisi-
jassa tyonantajan velvollisuus ja vastaavasti tydnantajalla on oikeus kieltaa alaisiaan
toimimasta lain edellyttdmien velvollisuuksien vastaisesti. Tarkastajan ohjeet saattavat
antaa tyOnantajalle toimenpiteisiinsa tarvittavaa uutta tietoa ja tukea. (Kess ym. 2009,
135-136.)

Jos tyonantaja ei halua muuttaa omaa kayttaytymistaén tai alaistensa toimintatapoja ja
vaarantaa nain tyontekijan terveyden, tarkastajan tulee maarata, ettd tyonantaja ryhtyy
valittdmasti tarpeellisiin toimiin. Mikali rikkomukseen syyllistyy ylimman johdon
edustaja, niin tarkastajan tulee maaréta hanet lopettamaan tyontekijan terveytté vaa-
rantava toiminta. Siltd varalta, ettd huono kohtelu jatkuu, tarkastajan on syyta sopia
tyosuojeluvaltuutetun ja tyontekijan kanssa, ettd rikkomukset dokumentoidaan. Jos
tyonantaja kiellosta ja ké&skyst& huolimatta laiminly6 toimenpiteet eika lopeta epaasi-
allista kohtelua, niin tydnantaja todennakaisesti syyllistyy tyéturvallisuusrikokseen.
Jos kielto, kasky ja syyteuhka eivat tehoa ja johda toivottuun muutokseen, niin vaka-
vimmissa tapauksissa tydnantajan toiminnan muuttamiseksi kdytetdan hallinnollisia
pakkokeinoja. Hallinnolliset pakkokeinot on tarkoitettu valvontaviranomaisen tehok-
kaimmaksi keinoksi estda tyonantajaa jatkamasta tyoturvallisuusvelvollisuuksien lai-
minlyontid, kun esitutkinta ja syyteharkintavaihe kestavat liian kauan. (Kess ym.
2009, 136 - 137.)
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9 SEURAAMUKSET KIUSAAJALLE

9.1 Yleista

Kess (2009, 139) on kirjassaan késitellyt kiusaamisen seuraamiskeinoja, joita esimies
voi kayttad tyopaikkakiusaamistilanteissa. Hanen selvityksesséan esimiehen ei tarvitse
aina yksittaisissa tapauksissa aloittaa lievimmaésté seuraamuksesta, mikali teko edel-

Iyttda ankarampaa seuraamusta.

Tybsopimuslaissa ei varsinaisesti ole kuvattu seuraamusjérjestelmaé. Kirkon tyo-
markkinalaitoksen lakimies Timo von Boehm on antanut k&ytdnnon ohjeita sahkopos-
titse ja hdnen mukaansa torkeissa tapauksissa voidaan tydsuhde purkaa (TydsopL 8.
luku), kevyemmassa menettelyssa voidaan antaa joko suullinen tai kirjallinen varoitus
(TyosopL 7:2.3) ja kaytoksen vield toistuessa voidaan irtisanoa, mutta tyontekijaa tu-

lee kuulla ennen irtisanomisilmoituksen antamista (TydsopL 9. luku).

Kirkkojarjestyksen mukaan (KJ 6:3.3) varoitus on korvattava virkasuhteessa termilla
huomautus, koska virkasuhdeterminologiassa varoitus on kurinpitorangaistus, josta ei
tyosuhteen varoituksessa ole kysymys. Virkasuhteessa myoskaan purkaminen ei ole

koskaan mahdollista, mutta kirkkolain (KL 6:9) mukaan viranhaltija voidaan pidattaa

virantoimituksesta. (von Boehm 2010, 1.)

9.2 Huomautus ja varoitus tydsopimussuhteiselle

9.2.1 Huomautus tyésopimussuhteiselle

Huomautus on tyonjohdollinen, johon ei liity irtisanomisuhkaa. Se on ohje vastaisuu-
den varalle ja yleensa huomautus on suullinen. Esimiehen on hyva kuitenkin kirjata
antamansa huomautukset, koska silloin hén toimii johdonmukaisesti ja tasavertaisesti,
miké& on tydnantajan velvollisuus. Huomautus soveltuu hyvin lieviin kiusaamistapauk-

siin, joiden ei oleteta toistuvan. (Kess ym. 2009, 141.)
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9.2.2 Varoitus tydsopimussuhteiselle

Kirkon tyomarkkinalaitoksen lakimies Timo von Boehmin mukaan suullinen varoitus
voidaan lievassa tapauksessa tehda ensimmaisend puuttumiskeinona, mika on ns. ’ke-
vyt” toimenpide. Suullisen varoituksen antaa esimies, kun tyontekija on esim. kayttay-
tynyt epdasiallisesti ty6kaveria kohtaan. Kyse on 1&hinn& vain mielipiteen ilmaisemi-
sesta tassé vaiheessa. Suulliseen varoitukseen ei ole muotomaarayksia, mutta paikalla
on hyva olla varoitettavan lisaksi kaksi muuta henkil6a, esim. ylempi pééllikko, tyon-
tekijan luottamusmiesedustaja tai tydsuojeluvaltuutettu, jotta myéhemmin varoituksen
antaminen voidaan todistaa luotettavasti ja riidattomasti. Suullisen varoituksen tulee
olla luonnollisen asiallinen. Koska kysymys on tyonjohdollisesta toimesta eika paa-
toksestd, niin siitd ei voi valittaa eika sitd voi riitauttaa. Mahdollinen riitauttaminen
voi tulla kysymykseen, kun myéhemmin suullisiin varoituksiin vedoten irtisanotaan.
Varoituksia ei voi olla lilan monta ennen kuin siirrytddn seuraavaan vaiheeseen, jotta

ty6nantaja ei menetd uskottavuutta. (von Boehm 2010,1.)

Kirjallinen varoitus voi olla vield yhta kevyt menettely kuin suullinenkin varoitus,
mutta annetaan kirjallisessa muodossa. Varoituksesta on kaksi kappaletta, joista tyon-
antajan kappaleeseen tyontekija kuittaa saaneensa varoituksen. Jos tyontekija kieltay-
tyy kuittauksesta, niin varoituksen antaja ja toinen paikalla oleva kuittaavat ja selosta-
vat tydnantajan kappaleeseen tilanteen. Kirjallisessa varoituksessa viitataan tyosopi-
muslakiin (TSL 7:2.3). Varoitusta annettaessa on syyta selostaa suullisesti syy ja tode-
ta, ettd mikali kaytos toistuu, tyontekija irtisanotaan. Téssa tilanteessa on edelleen ky-
se tyonjohdollisesta toimesta ja tydnantajan mielipiteen ilmaisusta. (von Boehm
2010,1.)

Kéytoksen vield toistuessa tyonantaja voi irtisanoa tyontekijan. Ennen irtisanomista
tyontekijad on kuultava irtisanomisen perusteista (TSL 9. luku). Seurakunnissa ja seu-
rakuntayhtyméssa kuulemisen toteuttaa irtisanomiseen oikeutettu viranomainen tai vi-
ranhaltija. Yleensd kuulemisen toteuttaa seurakuntaneuvosto tai yhteinen kirkkoneu-
vosto. (von Boehm 2010,2.)
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9.3 Huomautus ja kurinpitorangaistus viranhaltijalle

9.3.1 Huomautus viranhaltijalle

Huomautus on tyonjohdollinen toimenpide, joka annetaan yleensa suullisena. Piispan
tehtdvistd ja valvontavelvoitteista on kerrottu tarkemmin kirkkolaissa (KL 18. luku).
Piispallinen valvonta kohdistuu erityisesti pappien, mutta myds muiden viranhaltijoi-
den, tyontekijoiden ja luottamushenkildiden toimintaan. Piispalla on kaitsijan ja tar-
kastajan rooli (KJ 18. luku). Piispa voi antaa huomautuksen papille ja lehtorille seké
voi myos vaikuttaa seurakuntien ja seurakuntayhtymien toimielinten ratkaisuihin.
(Halttunen ym. 2008, 171.)

Kirkkojarjestyksen (KJ 6:3) mukaan ”viranhaltijan on kayttaydyttava virka-asemansa
edellyttamalla tavalla . Tama pykala koskee kaikkia viranhaltijoita. Esimies voi ta-
man kirkkojarjestyksen pykalan perusteella antaa alaisilleen viranhaltijoille huomau-
tuksen. Kayttaytyminen virka-asemansa edellyttdmalla tavalla on laaja késite eiké ra-
joitu ainoastaan tyotehtévien hoitamiseen. Esimiehet valvovat alaistensa viranhaltijoi-
den toimintaa ja lisdksi seurakuntaneuvostot sekéa yhteinen kirkkoneuvosto omalta
osaltaan alaisiaan viranhaltijoita. Tuomiokapituli puolestaan valvoo pappien ja seura-
kuntien muiden viranhaltijoiden ja tyontekijoiden tehtavien hoitoa, mista on saédetty
kirkkojarjestyksessa (KJ 19:1). Tydnjohdollinen toimenpide viranhaltijan kéayttaytyes-
sé epaasiallisesti on huomautus, joka voidaan antaa joko kirjallisesti tai suullisesti.
Kysymyksessé ei ole kurinpitorangaistus ja sitd ei merkitd nimikirjaan. (Halttunen ym.
2008, 327 - 328.)

Virkasuhteen irtisanomisperusteet poikkeavat tydsopimuslaista. Kirkkolain (KL 6:8a.
2,4) mukaan irtisanomisen syyn tulee olla erityisen painava. Seurakunnan kirkkoherra
ja yhtyman johto ei voi irtisanoa vakinaista pappia, lehtoria tai kanttoria. Virkasuhteen
katkaiseminen tahdonvastaisesti on mahdollista vain viraltapanolta tai 68 vuoden

eroamisiéssa. (Halttunen ym. 2008, 60.)

9.3.2 Kurinpitomenettely ja tuomiokapitulin tutkinta

Kurinpitomenettely on vield toistaiseksi voimassa kirkon virkamiesoikeudessa. Vaki-

nainen pappi, lehtori ja kanttori saavat valtakirjan virkaansa eika heité voida irtisanoa.
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Virkasuhteen tahdonvastainen katkaiseminen on mahdollista vain tilanteissa, joissa
tapahtuu viraltapano, eroamisika on saavutettu tai viranhaltija on pysyvasti tyokyvy-
ton. (Halttunen ym. 2008, 223.)

Kirkon kaikilla tasoilla on yhtendinen saannelty kurinpitomenettely. Raja virkarikok-
sen ja kurinpitoon johtavan rikkomuksen tai laiminlyonnin vélill4 ei ole yksiselittei-
nen. Mikali virkarikkomus on yleisen lain mukaan tuomittava, niin asiaa ei kasitell&
kurinpitomenettelyssa. Vakavat rikokset saatetaan tuomioistuimen kasiteltavaksi (KL
23:2). Tuomioistuimen on ilmoitettava tuomiokapitulille, jos pappia syytetadan. Tuo-
miokapituli voi madrata asiamiehen, jos se katsoo sen tarpeelliseksi. Jos tuomioistuin
on tuominnut muun seurakunnan tai seurakuntayhtymén viranhaltijan rangaistukseen
virkarikoksesta tai vapausrangaistukseen muusta rikoksesta, siitd on ilmoitettava vii-
vytyksettd pappia koskevassa asiassa tuomiokapitulille ja muuta viranhaltijaa koske-
vassa asiassa seurakunnalle tai seurakuntayhtymalle. limoitusta ei tarvitse tehdd, jos
kasitellaan rangaistusmaarays- tai rikesakkomenettelyd tai asia on tullut vireille tallai-
sessa menettelyssa. ( Halttunen ym. 2008, 223 - 224.)

Tuomiokapituli késittelee pappien ja lehtoreiden kurinpitoasioita. Muu seurakunnan
tai seurakuntayhtymén virassa olevan kurinpitoasia kasitelld&n seurakuntaneuvostossa
tai yhteisessa kirkkoneuvostossa riippuen siitd, onko kyseessa seurakunnan vai yhty-
man virka. (KL 23:3.)

Tuomiokapituli mé&araé kurinpitoasiaa valmistavaa tutkintaa varten tutkinta-
asiamiehen ja tuomiokapitulissa késiteltavaa kurinpitoasiaa varten kurinpitoasiamie-
hen. Tutkinta-asiamiestd tarvitaan vaikeisiin ja mutkikkaisiin viranhaltijoita koskeviin
virkavelvollisuuksien rikkomistapauksiin. Kurinpitoasiamiesta tarvitaan, jos seura-
kunnassa tai seurakuntayhtymadssé viranhaltijalle vaaditaan muuta kurinpitorangaistus-

ta kuin kirjallista varoitusta.

Hirvosen mukaan (2007, 7) tuomiokapituli ei pappeja koskevissa asioissa voi toimia
tyoturvallisuuslain nojalla, koska tuomiokapituli ei ole seurakunnan papiston tyénan-
taja. Mikali viranomaisella on perusteltua aihetta olettaa papin tai muun viranhaltijan
syyllistyneen vakavaan virkarikokseen tai sellaiseen menettelyyn, josta voi seurata ku-
rinpitorangaistus, niin tuomiokapitulin on huolehdittava valmistavan tutkinnan suorit-

tamisesta. Hiippakunnan tutkinta-asiamies valmistelee tutkinnan. Hankittuaan asian
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ratkaisemiseksi tarvittavat selvitykset kurinpitoasiamies paattaa kurinpitomenettelyyn
ryhtymisestéd. (KL 23:5.) Vireillepano toimitetaan antamalla vastaajana olevalle viran-
haltijalle tiedoksi kurinpitorangaistusta koskeva vaatimus ja asiassa kertynyt aineisto.

Vastaajalle varataan tilaisuus selityksen antamiseen. (KL 23:6.)

Mikali kirkkoherra kohtelee alaisiaan epéasiallisesti, niin hiippakunnan piispalla ja
tuomiokapitulilla on kirkkoherraan kohdistuva valvontavelvollisuus kirkkolain nojal-
la. Piispa ja tuomiokapituli eivat kuitenkaan ole tyénjohdollisessa asemassa, mutta
nailla on mahdollisuus puuttua Kirkkoherran epdasialliseen toimintaan kurinpitome-
nettelyll&. (Hirvonen 2007, 8.)

9.3.3 Kurinpitorangaistus

Viranhaltijalle, joka toimii vastoin virkavelvollisuuksiaan tai kayttaytyy virka-
asemaansa sopimattomalla tavalla voidaan méarata kurinpitorangaistus. Kurinpitoran-
gaistuksia ovat kirjallinen varoitus, virantoimituksesta erottaminen vahintdan yhdeksi

ja enintdan kuudeksi kuukaudeksi seké viraltapano. (KL 23:8.)

Kirjallisessa varoituksessa lyhyesti kuvataan virkavelvollisuuksien vastainen menette-
ly ja todetaan varoituksen antaminen sen perustella. Virantoimituksesta pidattdminen
tarkoittaa, etta virantoimitus keskeytetddn maaraajaksi, jonka aikana viranhaltijalla ei
ole oikeutta eika velvollisuutta hoitaa virkatehtévidan. Liséksi hanen palkanmaksunsa
keskeytetadn. Virantoimituksesta pidattamisen jalkeen viranhaltija palaa normaalisti
toihin. Viraltapanossa on kysymys virkasuhteen katkaisemisesta kokonaan. Viralta-
pantu viranhaltija on valittdmasti pidatettava virantoimituksesta odottamatta paatok-
sen tulemista lainvoimaiseksi. Jos viraltapanosta valitetaan ja se raukeaa, niin viran-
haltija palaa valittdmasti hoitamaan virkaansa. Kurinpitorangaistuksesta tehdaan ni-
mikirjaan merkintd, josta on saadetty nimikirjalain (NimikirjaL) 4. pykélassa 2. mo-
mentissa. (Halttunen ym. 2008, 228 - 229.)

9.3.4 Case ty6turvallisuusrikos
Lansi-Suomen syyttdjavirasto oli tehnyt paatoksen 11/84 jattaa syyttdmattd Turun

piispa Kari Mé&kist4 tyoturvallisuusrikoksesta ajalta 1.1.2006 - 18.11.2009. Paatoksen
mukaan asiassa ei ollut ndyttoa rikoksesta tai todennékadisia syitd syyllisyyden tueksi.
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Kanteen olivat tehneet yhdekséan Auran seurakunnan tyontekijaa. (L&nsi-Suomen syyt-
t4javirasto 2011.)

Makisen oli epéilty syyllistyneen tyéturvallisuusrikokseen Rikoslain (RL) 47. luvun 1.
pykalan perusteella, koska hén ei ollut puuttunut tydnantajan edustajana Turun arkki-
hiippakunnan tuomiokapitulin alaisena olevan Auran seurakunnan kirkkoherran aihe-

uttamiin ongelmiin ty0yhteisossa. (L&nsi-Suomen syyttdjavirasto 2011.)

Lounais-Suomen Aluehallintoviraston tydsuojelun vastuualueen lausunnossa todettiin,
ettd tyonantajakasite on méaaritelty rikoslaissa. Tyonantajalla tarkoitetaan sité, joka
tyosuhteessa tai virka- tai siihen rinnastettavassa julkioikeudellisessa palvelussuhtees-
sa kayttaa tyonantajalle kuuluvaa péaatosvaltaa (RL 47:8). Aluehallintoviraston lau-
sunnon mukaan tuomiokapituli oli rikoslain pykaldssa mainittu tyénantaja, jolla oli
mahdollisuus estdd tammaoisen tilanteen jatkuminen. (Lansi-Suomen syyttajavirasto
2011.)

Tydyhteisossa oli vuosia ollut ongelmia. Auran seurakunnassa oli tehty tydsuojelutar-
kastuksia ja seurakunnassa oli ollut tydyhteisokonsultaatioita. Liséksi piispa oli suorit-
tanut piispantarkastuksen. Rikoksesta epailtyné ollut kirkkoherra oli esitutkinnassa
kiistanyt syyllistyneensa rikokseen. Han oli myontényt, ettd hanen toiminnassaan oli
parantamisen varaa ja han oli saattanut tehda virheitd. Aluehallintoviraston tydsuoje-
lun vastuualueen lausunnossa oli kiinnitetty huomiota kirkkoherran puheisiin, joita
han oli pitanyt tyontekijoille. Han oli puheissaan puhunut oman ja I&heistensa hengen
riistamisesta. Lisdksi lausunnossa oli todettu jatkuvan huutamisen ja kiroilun saattavan
tayttdd hairinnan ja epaasiallisen kohtelun mééritelman. Kirkkoherra perusteli tata
vaihetta kotona olevilla vaikeuksilla. Kirkkoherra oli esitutkinnan mukaan yhdessa
kokouksessa puhunut sopimattomia, mutta tasmélliset esimerkit hdirinnén ja epéasial-

lisen kohtelun tunnusmerkeista puuttuivat. (Lansi-Suomen syyttajavirasto 2011.)

Rikoksesta epéilty Méakinen oli esitutkinnassa kertonut piispana ollessaan olevansa
kirkkoherrojen esimies ja tuomiokapitulin puheenjohtaja. Kaytdnndssa hanella ei kui-
tenkaan ollut esimiesvaltaa. Jarein keino oli ollut piispantarkastus. Tydyhteison huo-
non tilanteen jatkuminen oli lopulta johtanut tuomiokapitulissa kirkkoherran kurinpi-

tomenettelyyn. (Lansi-Suomen syyttdjéavirasto 2011.)
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Koska epéasialliseen kohtelun ja héirinnan néaytot jaivat epamaaraisiksi esitutkinnan
perusteella, niin tultiin sithen tulokseen, ettd kysymys oli enempikin kirkkoherran joh-
tamistaidon heikkoudesta kuin varsinaisesta rikoksesta. Tuomiokapitulikin oli kaikilla
kaytossa olevin keinoin pyrkinyt asiaa ratkaisemaan ja kohdistanut kurinpitotoimenpi-
teitd kirkkoherraa kohtaan, mika osoitti sitd, ettd toiminta ei ollut tahallista eikd huo-
limatonta. Lounais-Suomen Aluehallintoviraston tulkinta piispan vastuusta tyonanta-
jaedustajana perustui rikoslakiin (47:8). Vaikka piispa valvoo kirkkoherrojen toimin-
taa, niin han ei vastaa seurakunnan tyoturvallisuudesta. (Lansi-Suomen syyttajavirasto
2011.)

9.4 Kirkkolakiin tulevat muutokset

Uusi kirkkolaki on parhaillaan valmistelussa. Lakiin on tulossa muutoksia kurinpito-
menettelyyn. Lakimiesasessori Jussi Liljan mukaan kurinpitomenettely poistuu, kun
uusi kirkkolain 6. luku tulee voimaan. Jérjestelmésta tulee samankaltainen kuin kun-
nissa ja valtiolla. Kysymyksessa on hallintoviranomaisen pééatos, ja valitustie menee
samalla tavalla hallinto-oikeuteen kuin nytkin toimitaan. VVakavassa tapauksessa vi-

ranhaltija voidaan irtisanoa. (Lilja 2011.)

Mikkelin hiippakunnan lakimiesasessori Jyri Klemolan mukaan uusi lakiteksti on par-
haillaan opetusministeriossa valmistelussa. Viimeisimman tiedon mukaan lakiesitys
etenee eduskuntavaalien jalkeen alkusyksysté valtioneuvoston kasittelyyn ja sieltd
edelleen eduskuntaan hyvaksyttavaksi. Kun lakimuutos tulee voimaan, virkasdédnnot ja
kurinpitomenettely poistuvat kokonaan. Virkamiesoikeudelliset maaraykset sisallyte-
taan kirkkolakiin. Kurinpitomenettelyn tilalle tulee irtisanomismenettely, mika koskee

my0s pappeja, lehtoreita ja kanttoreita (Klemola 2011).

Uuden lain mukaan viranhaltija voidaan irtisanoa, jos irtisanomisen perusteena on va-
kava virkasuhteeseen liittyva rikkomus, ettei tydnantajalta voida kohtuudella edellyt-
t&é virkasuhteen jatkamista. Uuden lakiluonnoksen mukaan viranhaltija voidaan myos
pidattad virantoimituksesta tutkimuksen ja oikeudenkéynnin ajaksi, mikéli kysymyk-
sessa on virkarikos tai virantoimituksen ulkopuolella tehty rikos. Papin ja lehtorin
osalta virantoimituksesta pidattamisen paattaa tuomiokapituli ja kirkkoherran osalta

piispa. Seurakunnan viranhaltijan virantoimituksesta pidattdmisesté paatta seurakun-
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taneuvosto tai yhteinen kirkkoneuvosto. Seurakunnan viranhaltijan virantoimituksesta

pidattamisesté voi véliaikaisesti paattdd myos kirkkoherra. (Lilja 2011.)

10 RIKOSVASTUU

Ty6paikkakiusaaminen on kielletty rikoslain (RL 47:1) perusteella. Kysymys on tyo-
turvallisuusrikoksesta, josta rangaistusseuraamuksena voi maksimissaan olla vuosi
vankeutta. Tydantajalle on asetettu nimenomainen velvollisuus kdytettavissaan olevin
keinoin estaa kiusaamisen jatkuminen siité tiedon saatuaan (TyoturvL 5:28). Kaikki
kiusaamisessa mukana olevat ovat henkilokohtaisesti vastuussa kiusaamisrikoksesta ja
lisdksi myos ne, jotka tavalla tai toisella ovat avustaneet kiusaajaa. Kiusaamisen uhri
on oikeutettu saamaan henkisesta karsimyksestaan vahingonkorvausta riippuen rikos-

nimikkeesta.

Rikoslain (RL 47:8.1,2) mukaan tyonantajan edustajalla tarkoitetaan “tydnantajana
olevan oikeushenkilon lakimaaraisen tai muun paattavan elimen jasenta seka sita, jo-
ka tydnantajan sijasta johtaa tai valvoo ty6ta”. Tama tarkoittaa sitd, ettd paikallisseu-
rakunnissa ja seurakuntayhtymassa tyonantajan edustajia ovat esimiehet ja yhteisen
kirkkovaltuuston, yhteisen kirkkoneuvoston seka paikallisseurakuntien luottamushen-
kilot. Hirvosen (2007, 1) mukaan ongelmallista on, ettd seurakunnissa luottamushen-
kiloilla on paljon valtaa juoksevissa asioissa, kun taas liikeyrityksissa valtaa kayttaa
johto. Seurakunnissa tehtdvien ja toimivallan jakaantumien luottamushenkil6iden ja
esimiesten Vélill4 ei ole yksiselitteista. Seurakunnissa esimiehid saattaa ohjata yksi ta-
ho ja valvoa toinen. Mille taholle ty6turvallisuusvastuu kulloinkin kuuluu, ratkaistaan
tapauskohtaisesti. Rikoslain (47:8) vastuun voi myds héirinnan ja epdasiallisen kohte-
lun tilanteissa kohdistaa mahdollisesti myds tuomikapitulille ja piispalle, jos he lai-
minlydvat puuttumisen asiaan joko luottamuselimien ilmoituksesta tai tutkintapyyn-

nosté huolimatta. (Hirvonen 2007, 8.)



45

11 MENETTELYTAPAOHJEET HAIRINNAN JA EPAASIALLISEN KOHTELUN TILAN-
TEISSA

11.1 Yleista

Héirinnan ja epdasiallinen kohtelun eli tydpaikkakiusaaminen taustalla voi olla hyvin-
kin monenlaisia tilanteita, joissa syyt saattavat vaihdella. Ty0paikan rakennemuutok-
set, organisaatiomuutokset ja epatasaiset tydjarjestelyt voivat vaikuttaa siihen, etta
kiusaamista paasee syntymaan. Yhteisty0 tyontekijoiden kanssa, toimivat suunnittelu-
kaytannot ja pelisdédnnot, organisaation perustehtévan, toiminnan ja oman tyon tavoit-
teiden tunteminen seké selked tehtdvankuva véhentavat ristiriitojen syntymista. Kehi-
tyskeskusteluilla voidaan varmistaa, etta jokaisella tyontekijélla on tehtaviensa hoita-
miseen riittdva osaaminen. Tyon suunnittelulla voidaan vahentaa kiiretta ja ristiriitati-
lanteiden syntya. (Lohi-Aalto 2008, 36 - 37.)

Kiusaamistilanteet selvitetdadn parhaiten tyopaikalla, missa ne ovat syntyneetkin. Sel-
vittelyyn paasaantoisesti osallistuvat myés ne, joita kiusaaminen koskee. Esimiehella
on tarked rooli selvittelytilanteissa. Tydsuojeluvaltuutettu voi olla tydntekijén tukena
selvittelyissd. Ulkopuolisia asiantuntijoita kannattaa k&yttaa vasta, kun tydyhteison
keinot ja asiantuntemus on kéytetty. (Lohi-Aalto 2008, 38.)

Kouvolan seurakuntayhtymén kaytannon menettelytavat epdasiallisen kohtelun ehkai-
semiseksi (2009) sisaltdd ongelman kuvauksen, mika on henkisté vékivaltaa ja kiu-
saamista, sukupuolista héirintaa tai muuta epdasiallista menettelyd. Suositus hyvan
kohtelun edistamiseksi tyopaikalla (2009) sisaltda ohjeistuksen, jossa ovat esilla seu-
raavat asiat: kuka puuttuu ongelmaan, miten siihen puututaan ja mitka ovat menettely-
tavat esimiehen ollessa ongelman aiheuttajana. Kouvolan seurakuntayhtymén menet-
telytapaohjeissa puuttumisvelvollinen epdasiallisen kohtelun ja hairinnan eli tyopaik-
kakiusaamisen tilanteessa on ensijaisesti esimies. Myos epdasialliseen kohteluun jou-
tuneen tyontekijan ja asiasta tietdvien tyotovereiden tulee valittomasti ilmoittaa asiasta

joko esimiehelle, tyosuojeluvaltuutetulle tai tydsuojelupéallikolle.
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11.2 Esimiehen toimintamalli

Tyontekijan ilmoittaessa esimiehelle epdasiallisesta kohtelusta tai hdirinnasta tyopai-
kalla, on esimiehen ryhdyttava toimiin asian selvittdmiseksi. Laissa ei ole sdédetty
tarkkaa aikaa sille, miten nopeasti esimiehen tulisi puuttua saatuun ilmoitukseen. Kess
(2009, 99) pitaa olennaisena, etta ilmoitukseen reagoidaan nopeasti, jotta tilanne ei
paase kehittymaén pahemmaksi. Kessin ohje on, ettd esimies alkaa toimia 14 paivassa
siitd, kun esimies sai tiedon kiusaamisesta. Kiusaamistilanteisiin voitaisiin soveltaa

samaa aikaa kuin tydsopimuslain purkamisperusteeseen.

Seurakuntayhtyman uudessa toimintamallissa esimiehen tulee 14 pdivén sisalla puut-
tua hairintaan ja epéasialliseen kohteluun tiedon saatuaan. Aluksi osapuolia haastatel-
laan ja selvitetdan, onko kysymys epéaasiallisesta kohtelusta, mitké ovat keskeiset on-
gelmat ja miten niit& tulisi ratkoa. Esimiehen tulee selvittéd ja kirjata kiusaamisen pe-
rustana olevat véitteet ja mita on tapahtunut. Véitteiden tulee olla yksiloityja. Doku-
mentointia helpottaa alkukartoituslomakepohja (liitteend 1). Taman jalkeen on syyta
tehda tilannearvio ja kuulla myds epaasiallisesti kohtelusta epéiltya. Kuulemistilan-
teen hoitaa ensisijaisesti esimies. Kuultava voi pyytaa tuekseen neuvottelutilanteeseen
luottamusmiehen tai tyosuojeluvaltuutetun. Keskustelut tulee dokumentoida seuraavia
kasittelyja varten. (Lohi-Aalto 2008, 40.)

Lievissa tapauksissa asioista voidaan sopia ja tyontekijoitd ohjeistaa. Monesti voi olla
kysymys Kiireestd, ty0jarjestelyista ja tydmenetelmistd, joiden vuoksi ristiriidat ovat
karjistyneet ja ne alkavat haitata tyontekoa. Ristiriitatilanteet aiheuttavat myds tehot-

tomuutta ja saattavat aiheuttaa sairauslomia.

Mikali tilanne jatkuu edelleen, jarjestetddn osapuolten kesken neuvottelu, jossa ovat
ldsn& esimies ja asianosaiset. Asianosaiset voivat pyytaa tueksi tilaisuuteen joko tyo-
suojeluvaltuutetun tai luottamusmiehen. Esimies voi pyytaa tyosuojelupaallikén. Mi-
kali tilanteesta on aiheutunut tyoterveydellisida ongelmia, mukaan kutsutaan myds tyo-
terveysladkari. Neuvotteluissa pyritaan kartoittamaan kokonaiskuva, asetetaan tavoit-
teet, sovitaan ratkaisukeinoista ja parannus- seka kehittdmistoimista. Esimiehen tulee
tdman jélkeen seurata tilannetta ja ilmoittaa se my6s neuvotteluissa. (Lohi-Aalto 2008,
40.)
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Lohi-Aallon (2008, 40) mukaan sovittelua kannattaa jatkaa niin kauan kuin mahdollis-
ta. Esimiehen pitdd huomioida myds oma jaksamisensa. H&n voi hakea tukea omaan
jaksamiseensa ylemmalta johdolta tai tydsuojelupaallikolta. Ristiriitoihin voidaan ha-
kea ratkaisua ulkopuolisilta asiantuntijoilta, kun kaikki omat keinot on kéytetty. Té&-
man tutkimuksen liitteend on selventavé toimintamalli kaaviona hairinnén ja epéasial-
lisen kohtelun tilanteisiin Lohi-Aallon (2008, 41) raportin pohjalta (liite 2). Vakavissa
epéasiallisen kohtelun ja hairinnan tapauksissa otetaan kayttoon seuraamusjarjestelma,
mika merkitsee sitd, ettd mietitddn tydsopimussuhteisten osalta varoituksen antamista

ja virkasuhteisten osalta huomautusta tai kurinpitomenettelya.

11.3 Kiusatun toimintamalli

Seurakuntayhtyman epaasiallisen kohtelun menettelytapaohjeista puuttuu toiminta-
malli tyontekijélle, kun tydntekija kokee hairinta4 tai epaasiallista kohtelua. Aluehal-
lintovirastojen ja tyoterveyslaitoksen teettdman raportin mukaan tyontekijan ei tule
hyvaksya epaasiallista kohtelua, vaan tyontekijan tulee heti kertoa hairitsijalleen suo-
raan, ettd kokee tamén kayttaytymisen epaasiallisena ja ettei hyvaksy hanen menette-
lydan. Mikali asiaan ei tule ratkaisua, niin kiusattu voi ottaa mukaan kollegan tai hen-
kiloston edustajan ja vaatia uudelleen epaasiallisen kohtelun lopettamista. Jos hairitse-
va kayttaytyminen jatkuu, niin tulee valittémasti ottaa yhteyttd esimieheen. (Lohi-
Aalto 2008, 38.)

Tyoturvallisuuslain perusteella esimiehen velvollisuus on puuttua terveydelle vaaraa
tai haittaa aiheuttavaan hairintaan tai epaasialliseen kohteluun. Yhteinen keskustelu
esimiehen, kiusatun ja kiusaajan kanssa saattaa ratkaista asian ja oikaista vaarinkasi-
tykset. Kiusatun tulee kysyéa neuvoa myos tydsuojeluvaltuutetulta, luottamusmiehelta
ja tyosuojelupaallikolta. Tyosuojeluvaltuutettu on tydntekijén edustaja henkisen ja
fyysisen tyosuojelun asioissa. Tyoterveyshuolto toimii tarvittaessa tyopaikan ja yksit-
téisten tyontekijoiden tukena epdasiallisen kohtelun tapauksissa. (Lohi-Aalto 2008,
38.)

Viimeinen vaihtoehto, jos tydnantaja ei asiaan puutu, on ottaa yhteyttd aluehallintovi-
rastoon, jossa tyosuojelun vastuualue hoitaa tydsuojelun laiminlyontiasioita. T&man
tutkimuksen liitteend on selventdva toimintamalli kiusatulle tyontekijélle hdirinnan ja

epéasiallisen kohtelun tilanteisiin Lohi-Aallon (2008, 39) raportin pohjalta (liite 3).
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Liséksi tukena voi kéayttaa yhteisen kirkkoneuvoston hyvaksymid menettelytapaohjeita
2009.

12 JOHTOPAATOKSIA JAYHTEENVETO

Tassa tutkimuksessa on korostettu esimiehen vastuuta, kun tyopaikalla ilmenee hairin-
t&4 ja epdasiallista kohtelua eli tyopaikkakiusaamista. Tutkimuksessa on selvitetty
tyopaikkakiusaamisen méaéritelma ja valmisteltu toimintamalli eli selked tydkalu esi-
miehelle puuttua ongelmiin seka tydntekijalle ilmoittaa ongelmista. Esimiehet kokevat
usein epétietoisuutta siitd, miten asioihin on tartuttava ja kuinka nopeasti. Tutkimuk-
sen tarkoituksena on korostaa lain velvoitetta, ettd asioihin tulee tarttua heti ja ripedsti.
Puuttuminen varhaisessa vaiheessa vahentaa tehottomuutta ja sairauspoissaoloja. Tut-
kimuksessa on korostettu esimiehen oikeuksien ja velvollisuuksien lisaksi myds tyon-
tekijoiden oikeuksia ja velvollisuuksia tydyhteisgssd, jotka esimiehen on myo6s hyvé
tiedostaa.

Itselleni tdmé tutkimusty6 avasi uusia nakokulmia tyoturvallisuuslainsdddannosta.
Luulen, ettd tutkimuksestani on hyotyd monessa tulevassa tyotehtavasséni ja ohjeis-
tuksen valmistelussa tydyhteisolle. Tutkimustyohon ryhdyttyani ajattelin tyopaikka-
kiusaamisesta hyvin eri tavalla. Mielestani asioiden paisuttelu lehdistossé on ollut lii-
oiteltua, johon kylla kirkon hidas toiminta ristiriitojen késittelyssa on antanut hyvan
maaperan. Seurakuntien hoitamattomat, pitkittyneet ja ratkaisemattomat ongelmat,
mm. naispappeuskysymykset, ovat syystékin olleet esilla lehdistossa. Tama tutkimus
toi selkedsti esiin, ettd monet ristiriidat tyoyhteisoissa varsinkin kirkon piirissa johtu-
vat siitd, ettei asioihin puututa riittavan ripeasti. Lisaksi vakaumus ja tunteet voittavat

jarjen monissa tilanteissa.

Erityisen haasteelliseksi koin kirkon lainsaadéannon, tuomiokapitulin roolin ja vastuun
kurinpitoasioissa, kun kysymyksessa on pappi tai lehtori. Pappi on pappisvirkansa ta-
kia aina tuomiokapitulin ja piispan alainen. Papinvirassa han on lisdksi kirkkoherran
tai lahiesimiehen alainen. Tosin tuomiokapitulit ovat kayttaneet kurinpitomenettelya
todella vahén sen jaykkyyden ja hankaluuden vuoksi. Kirkkolakiin tuleva muutos ku-

rinpitomenettelyyn on tervetullut.



49

Monimutkaiseksi vastuut seurakunnissa ja seurakuntayhtymassa tekee se, etta tyonte-
kijoin& on seka virkasuhteisia ettd tyosopimussuhteisia. Virka- ja tydsopimussuhteis-
ten erot nayttavat kaytannon tyossé olevan hyvin pienet, mutta ongelmatilanteissa me-
nettelytavat ovat hyvinkin poikkeavat toisistaan. Molempiin sovelletaan kirkon virka-
ja tybehtosopimusta, mutta tyésopimussuhteisiin sovelletaan liséksi tydsopimuslakia
ja virkasuhteisiin kirkkolainsd&dantoa. Tyo6turvallisuuslaki vastuineen ja velvollisuuk-

sineen koskee molempia.

Juridisen vastuun ymmartaminen ja menettelytapojen hallinta tydyhteistssa tulee pit-
kalla tahtaimell& helpottamaan hairinnén ja epaasiallisen kohtelun sekd muiden ristirii-
tatilanteiden késittelya. Ristiriidat kuuluvat normaaliin eldmaan, mutta ratkaisematto-

mina ne kuluttavat koko tydyhteisdn energiaa ja hdmartavét perustehtavéan hoitamista.
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