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Henkinen vakivalta

Maaritelma

Henkinen vakivaltan “toistuvaa, saanndllista ja pitkaan jatkuvaa kiusaamista, sortamista ja
epaoikeudenmukaista kohtelua, jonka kohde on puolustuskyvytdn ja jonka seuraukset sen
kohteeksi joutuneelle ovat kielteisia” (Leymann 1990).

Kiusaaja ja kiusattu

Kiusaajavoi olla yksittainen tyotoveri, tyotoverit yndessa, esimies tai ty6toverit ja esimies
yhdessa.

Kiusattuon usein tavalla tai toisella kiusaajiaan heikommassa asemassa. Vanhemmat tyontekijat
joutuvat useammin kiusaamisen kohteeksi kuin nuoremmat kollegansa. Tyoyhteison esimiehet
ovat tyontekijoitd harvemmin kiusaamisen kohteina. Kiusatuksi saattaa joutua yhta hyvin
yksittdinen tyontekija kuin tydyhteison jokin pienryhmékin. Toisaalta koko tydyhteis6 saattaa
olla yhden tyontekijan terrorin kohteena.

Kiusaamisen etenemisvaiheet

(1) Lievimmassa vaiheessa tydpaikan ristiriitoja ei kyeta sovittelemaan, ja ongelma syntyy. (2)
Henkista hairintaa alkaa esiintya. (3) Tilanne kiristyy, ja kiusattuun aletaan kohdistaa henkista
vakivaltaa. Hanen oikeuksiaan loukataan. (4) Viimeisessa vaiheessa tilanne viakidtaa
tydyhteisdon, jolloin esimerkiksi tyon tuottavuus heikkenee. Tybnantaja joutuu puuttumaan
tilanteeseen.

[Imenemismuodot

Tutkimukset osoittavat, etta yleisimpia henkisen vakivallan muotoja ovat seuraavat:
mustamaalaus seka tyon ja yksityiselaman kritisointi (23 %), yhteikopuslelle jattaminen

(18 %), tydtehtavien sisallon ja maaradn muuttaminen (13 %), uhkailu ja huutaminen (7 %),
fyysinen vékivalta tai sen uhka (5 %) ja mielenterveyden ja kyvykkyyden kyseenalaistaminen
(4 %) (Vartia ja Paananen 1992).

Mustamaalaus seka tyon ja yksityiselaman kritisointi

Kiusatun tyota kritisoidaan epaoikeudenmukaisella tavalla siten, etta tyontekijan kuva
tyoyhteisdssad huononee. Kiusatun tydtehtavat saatetaan kuvata virallisissa
suunnitteluasiakirjoissa kuten opintosuunimtissa tai opinto-oppaissa todellista sisaltéaan
vahempiarvoisina. Kiusatusta puhutaan pahaa, hanesté esitetdan paikkansa pitamattémia huhuja,
hanen puheitaan vaaristellaan ja hanta kuvaillaan kielteisessa valossa. Kiusatun yksityiselamaa
riepotellaan, ja hanen elamantapojaan arvostellaan. Arkisetkin asiat kayvat puheenaiheiksi.



Yhteison ulkopuolelle jattdminen

Kiusatun sosiaalinen verkosto tyopaikalla rikotaan, ja hanet eristetaan kanssakaymisesta muiden
tyoyhteison jasenten kanssa. Kiusattua ei hyvaksyta yhteisiin kahviporukoihin, eika hanelle
kerrota tyOyhteison tapahtumista. Hanté ei kutsuta yhteisiin palavereihin, eik& hénelle anneta
tilaisuutta osallistua hanta itsedéan koskevien tai yhteisten asioiden valmisteluun. Pahimmillaan
tilanne voi johtaa siihen, ettei kiusatulle puhuta, ja jos h&n puhuu, hénelle ei vastata. Tydyhteiso
toimii ikaan kuin henkil6a ei olisi olemassakaan. Kun tdhan on paasty, kiusattu saatetaan leimata
eristaytyneisyytensa vuoksi epasosiaaliseksi, sopeutumattomaksi tai kaikkien hylkimaksi.

Tyo6tehtavien sisallon ja maaran muuttaminen

Ty6tehtavien manipulointi merkitsee mm. sita, etta kiusatulle annetaan hanen ammattitaitoonsa
nahden mitattémia tai hanta loukkaavia tehtavia. Toisaalta henkinen vakivalta voi ilmeta siten,
etta kiusattu saa aina vain uusia ty6tehtavia. Kiusatulta saatetaan sulkea tie
jatkokouluttautumismahdollisuuksiin esimerkiksi estamdilapien tutkintojen suorittaminen.
Hanelta voidaan myos evata asianmukaisten ja ajantasaisten tydvalineiden saanti.

Tyotehtavien maaran muuttaminen toimii kahdella tavalla. Aaritapauksessa kiusatulta otetaan
pois kaikki tyotehtavat, ja hanet eristetdan tybhuoneeseensa vailla mielekasta tekemista.
Toisaalta kiusatulle voidaan antaa niin paljon tai niin vaativia tehtavia, etta niista selviaminen on

vaikeaa tai mahdotonta.

Uhkailu ja huutaminen

Uhkailu voi olla kirjallista tai suullista. Tyypillisesti tyontekijaé uhataan irtisanomisella, perhe-
elaman tai yksityisyyden loukkauksella, oikeudenkaynnilla tai kantelulla. Asiat saatetaan esittaa
huutamalla tai muuten uhkaavilla &&nenpainoilla.

Fyysinen vakivalta tai sen uhka

Fyysinen vakivalta tai sen uhka voi perustua eleigimgisiin, paalle kdymiseen tai vakivallalla
uhkaamiseen. Kiusattu saattaa kokea fyysiseksi henkisen vékivallan muodoksi myds sen, etta
hanen aantaan, ilmeitaan, eleitdan tai esimerkiksi kavelytyyliadn matkitaan.

Mielenterveyden ja kyvykkyyden kyseenalaistaminen

Henkilo leimataan tydyhteiséssa ongelmaiseksi, henkisesti sairaaksi, yhteistyokyvyttomaksi tai
kykenemattémaksi suorittamaan tyotehtaviadn. Kiusatun henkilohistoriasta poimitaan
yksipuolisesti seikkoja, jotka todistavat mielenterveyden tai kyvykkyyden puutteesta.
Kyvyttomyytta pyritdéan todistelemaan erilaisin tekaistuin, asiayhteyteen liittymattémin
testituloksin. Nayton tueksi saatetaan yrittda hankkia tyéterveyshuollon tai muun virallisen
instanssin lausunto. Talla perustellaan sita, miksi kiusattu jatetdan tydryhmien ja yhteistyoelinten
ulkopuolelle, miksi hanelta otetaan pois tyotehtavia tai miksi hanet poistetaan tydpaikalta.
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Terveen tydyhteison periaatteet

Toiminta tydyhteisossa

Tyobyhteisdssa ketaan ei saa asettaa eriarvoiseen asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkilé6n
liittyvan syyn perusteella. Mydskaan virka-asema, koulutus tai opetusaine ei voi kaikissa
yhteyksissa olla peruste eriarvoiselle kohtelulle. Esimerkiksi eri henkiléstoryhmien edustajilla
tulee olla samanlaiset oikeudet osallistua tydpaikkansa ja -tehtdviensa kehittamiseen riippumatta
virka-asemasta, koulutuksesta tai tyonkuvasta.

Tybnantajan ja tyontekijoiden on huolehdittava tyotilisaudesta siten, ettei tydsta aiheudu
haittaa kenenkaan terveydelle.

Viranhaltijoiden ja tyontekijoéiden on kayttaydyttava tydyhteisossé asemansa ja tehtaviensa
edellyttamalla tavalla. Toisia tydyhteistn jasenia ei saa vahingoittaa, eika heihin saa kohdistaa
epaasiallista hairintaa.

Hyvaksyttavat ristiriidat

Terveet ristiriidat perustuvat asiakysymyksiin. Ne on pystyttava ratkomaan yhteisesti
hyvaksyttyja menettelysdantdja noudattaen. Jos ristiriidalle ei ole hyvaksyttavia perusteita, se on
pyrittava ratkaisemaan mahdollisimman pian. Ristiriita ei ole hyvaksyttava, jos sen taustalla on
esimerkiksi henkildon liittyva syy.

Vastuuhenkilét ongelmatapauksissa

Tyodyhteistssa on monia henkildita ja elimid, joiden on toimittava oma-aloitteisesti ja/tai joiden
puoleen henkisen vakivallan uhrit voivat kdantya. Jos ongelma saadaan ratkeamaan
mahdollisimman pian ja listan alkupaan toimijoiden avulla, tydyhteisé on onnistunut
hallitsemaan henkisen vakivallan kaadessaan. Jos paikalle joudutaan kutsumaan tydyhteison
ulkopuolisia ratkaisijoita, tydyhteisd on epaonnistunut ongelman hoidossa. Pelin panokset ovat
koventuneet.

Sind itse ja ty6toveri(t)

Yliopisto on tydyhteisdné erittdin altis henkisesta vakivallasta aiheutuville ongelmille.
Pahimmillaan yliopisto on kilpailuyhteisd, joka rakentuu erilaisia ndkemyksia edustavien
jasenten yksilésuoritusten varaan ja jossa toimivat henkil6t pyrkivat parantamaan omaa
suhteellista asemaansa toisten tyon tulosten alentamisella. Jotta henkinen vakivalta saadaan
kitkettyd pois tydyhteisdstd, ongelma on havaittava.

Kunnioita erilaisia ndkemyksia, rakenna - ala hajota. Jos huomaat kiusaamista, tartu asiaan ja
ehkaise mahdollisuuksiesi mukaan henkinen vakivalta. Anna tilaa yhteistyolle, itsenéiselle
tyoskentelylle ja suvaitsevaiselle ilmapiirille. Muista, ettet pitemmalla tahtdimella saa mitdan
etua siita, ettéd hakeudut kiusaajan suosioon ja avustat hanta. Kiusaapmenyleensd omaan
mahdottomuuteensa, jos kaikki tydoyhteisén jdsenet ovat sisdistdneet henkisen
vakivallattomuuden periaatteet.



Oman yksikon esimies

Esimiehella on valtaa suhteessa omiin alaisiinsa. Mik&li esimies kayttaa valtaansa vaarin, jalki
on yleensé tuhoisaa.

Mieti jokaisen p&&atoksen kohdalla, onko paatoksesiivhasiallinen ja yleisesti hyvaksyttava.

Jos vastaat kysymykseen aina myonteisesti, asiat ovat kohdaltasi kunnossa. Talloin kykenet
yleensa puuttumaan havaitsemiisi kiusaamistapauksiin. Muista, etta tehtavasi on nimenomaan
puuttua niihin, silla sina vastaat ykkbsi tyon tuloksellisuudesta. Mita aikaisemmassa
vaiheessa saat laukaistua ongelmatilanteen, sita tehokkaampi yksikkosi on.

Ylempi esimies

Ylemmalla esimiehelld on yksikdn esimiestd enemman valtaa lj@ofligsuuksia ehkaista
henkista vakivaltaa ja ratkaista siita aiheutuneita ongelmia. Jos oman yksikon esimies ei syysta
tai toisesta ole puuttunut kiusaamiseen, ylempi esimies voi ohittaa taman ja puuttua suoraan
ongelmatilanteeseen. Ylemmalla esimiehella on lisaksi kaytettavissaan laajempi keinovalikoima,
jos ongelmat eivat ratkea yksikon siséisin toimenpitein.

Tyo6suojelupéaallikkod

Tydsuojelupéaallikkd on tybnantajan nimeamé vastuuhenkilé tydosuojeluasioissa.
Tyosuojelupaallikkoé on lahtokohtaisesti erikoisasiantuntija, jolla on yleisesimiehia syvallisempi
henkisen tydsuojelun tuntemus.

Henkildstbhallinnon edustaja

Henkilostohallinnon edustajan tehtavana on seurata ja kehittééa henkiloston kouluttautumis- ja
urakiertomahdollisuuksia. Jo rekrytointivaiheessa henkiléstohallinto voi painottaa tydyhteison
toiminnan kannalta merkityksellisia asioita. Erityisesti kriisiyhteiséissa henkildstdhaili

pitaisi olla tarkkana, ettei tydyhteisda tadydennetéa henkildilla, jotka lisadvéat jannitteita tai
vaikeuttavat ongelmien ratkaisemista. Yliopistossa henkilostohallinnon vaikutuditsahudiet

ovat kuitenkin rajalliset, silla kunkin tieteenalan asiantuntijat arvioivat paasaantoisesti sen, ketka
hakijoista ovat sopivimpia tiettyihin virkoihin.

Ty6suojeluvaltuutettu

Tyo6suojeluvaltuutetulla on lakisdateinen asema ja laajat valtuudet saada tietoja tydyhteison
ongelmien laadusta ja taustoista. Tydsuojeluvaltuutetun tehtavanéa on esimerkiksi valvoa, etta
tybnantaja ty6turvallisuuslain (1958/299) 9.1 8:n (1987/27) mukaisesti ottaa tarkoin huomioon
kaiken, mika tyon laatuun, tydolosuhteisiin, tydntekijan ikaan, sukupuoleen, ammattitaitoon ja
hanen muihin edellytyksiinsd katsoen kohtuudella on tarpeellista tyontekijan suojelemiseksi
joutumasta tydssa alttiiksi tapaturmille tai saamasta tyon johdosta haittaa terveydelleen.
Tydsuojeluvaltuutetun toimintamahdollisuudet perustuvat pitkalti tydnantajan ja
tyontekijajarjestdjen edustajien kanssa tehtavaan yhteistyohon.



Luottamusmies

TyOnantaja- ja -tekijajarjestdt ovat yhdessa kampanjoineet henkista vékivaltaa vastaan, silla
molempien intressina on saada henkinen vakivalta kitketyksi pois tydpaikoilta. Luottamusmies
ratkaisee ongelmia p&éasiallisesti yhteistydssad muiden tyosuojelusta vastaavien henkildiden ja
elinten kanssa. Tyontekijan on syyta pitaa liittonsa luottamusmies tiukasti ajan tasalla siita,
miten hanen havaitsemansa kiusaamistapaus kehittyy. Luottamusmiesta ei kuitenkaan kannata
vetaa kiistakapulaksi jokaiseen ristiriitatilanteeseen. Luottamusmies kykenee ulkopuolisena
nakemaan kokonaisuuden asianosaisia dioygdemmin ja arvioimaan tilanteeseen sopivat
keinot. Hanella on hyvat yhteydet seka tydtnantajan edustajiin ettéa tydsuojelusta vastaaviin.

Ty6suojelutoimikunta

Tyosuojelutoimikunta on tydnantajan ja tyontekijoiden yhteistydelin, joka kasittelee yleisella
tasolla mm. henkista tydsuojelua koskevia asioita. Tyosuojelutoimikunta voi tehda tydnantajalle
esityksia tydsuojelun paremmaksi jarjestamiseksi. Lisaksi sen tehtavana on kehittaa tyon
turvallisuutta ja ja terveellisyytta edistavia menettelytapoja, suunnitella tydpaikan
tydsuojelukoulutusta seké tiedottaa tydsuojelua koskevista tarkeista asioista. Kadessasi oleva
opas on esimerkki siitd, miten tydsuojelutoimikunta vaikuttaa mm. henkiseen tyésuojeluun.

Tyo6terveyshuolto/terveydenhuolto yleensa

Pitkaan jatkunut henkinen vakivalta diagnosoidaan valitettavan usein vasta, kun uhri on hakenut
apua terveydellisiin ongelmiinsa. Henkinen vakivalta pitaisi kuitenkin pystya tunnistamaan jo
paljon aikaisemmin. Ty6terveyshuolto voi usein antaa ensiavun, mutta itse ongelman
ratkaisemiseksi tarvitaan yleensé edellé lueteltuja muita tahoja.

Ty6suojeluviranomaiset

Tyo6suojeluviranomaiset kutsutaan paikalle viimeistaan siind vaihdessahri on hakenut

apua tyoterveyshuollosta tai terveydenhuollosta yleensa. Se, etta tydsuojeluviranomaiset
puuttuvat asiaan, merkitsee yleensa samalla sitd, etta tydnantaja ylintd johtoa mydten on
laiminlydnyt tehtéavansa henkisen vakivallan kontrolloimisessa. Tydsuojeluviranomaiset voivat
antaa tyonantajaa velvoittavia maarayksia ongelman hoitamiseksi. Liséksi ne voivat ryhtya
oikeudellisiin toimenpiteisiin, jotta tydnantaja saatetaan vastuuseen laiminlyénneistaan.

Ammattiliitto ja liiton lakimies

Pahimmillaan henkinen vakivalta voi johtaa siihen, etta tyontekija irtisanotaan joko tekaistuin
perustein tai kiusaamisesta uhrille aiheutuneidenlonge nojalla. Tallaisissa tapauksissa uhri
useimmiten kaantyy liiton lakimiehen puoleen. Lakimiehen apuun saatetaan turvautua jo
kiusaamisen aikaisemmissakin vaiheissa, jos henkinen vakivalta sisaltaa esirkarkikasan

tai yksityiselamaan kohdistuvia loukkauksia.



Laillisuudenvalvojat

Poliisia, syyttajia, oikeusistuimia, edusinan oikeusasiamiesta ja oikeuskansleria on
toistaiseksi kaytetty marginaalisen vahan henkisen vakivallan torjumisessa. Naiden instanssien
kayttdon on parhaat edellytykset sellaisilla tyoyhteisdilld, joissa ongelmat ovat vakavia ja
pitk&aikaisia ja ne on ajoissa tiedostettu. Menestymisen mahdollisuuksia lisda se, etta naytto on
hankittu systemaattisesti ja aukottomasti. Oikeusviranomaisten voi olla vaikea arvioida
esimerkiksi sitd, mika on esimiesvallan vaarinkaytt6a ja mika ei, vaikka asia tydyhteison sisalla
tuntuisi itsestaan selvalta

Muut vaikuttajatahot

Yliopistoyhteistssa opiskelijat ovat merkittava vaikuttajaryhma. Toisaalta opiskelijoita on myos
helppo kayttaa tydpaikkakiusaamisen valikappaleena. Opiskelijat ja heidan asenteensa
vaikuttavat merkittavasti tiedekuntien ja koko yliopiston ty6ilmapiiriin; siihen, kuinka helppoa
tai raskasta opettajien tyé on. Opiskelijoiden ainejarjestot olisikin syyta saada sitoutumaan
henkisen vakivallan vastustamiseen.

Menettelytavat henkisen véakivallan torjumiseksi

Alla on yleisella tasolla kuvailtu erilaisia menettelytapoja, joiden avulla edella luetellut
vastuuhenkilot/-elimet pyrkivat ratkaisemaan syntyneitd tmge Mitdan yleispatevaa
menettelytapaa ei luonnollisestikaan ole mahdollista antaa, silla keinot valikdituniah
tilanteen mukaan. Jokaisessa ongelmanratkaisutilanteessa on kuiterddé trilla ogauolia

ja ottaa huomioon heidan nakemyksensa.

Tiedon lisdaminen

Kun tydyhteison jasenet saavat riittavasti tietoa henkisesta vakivallasta, he kykenevét
tunnistamaan paremmin itse ongelman. Samalla he oppivat nakemaan henkisen vékivallan
syntyprosessin samoin kuin sen seurauksetkin. Kun ongelma tiedostetaan, se on helpompi
ratkaista ajoissa ennen kuin se kehittyy suureksi ja vaikeaksi hallittavaksi.

Esimiehen toiminta

Sen, joka on omasta mielestaan joutunut kiusaamisen kohteeksi, on ensimmaiseksi
varmistauduttava siita, etta kiusaaja saa tietdad kayttaytymisensa haitalliset seuraukset. Kiusatun
tulee joko yksin tai yhdessa valitsemansa avustajan kanssa ottaa yhteytta henkildon, jonka kokee
kiusaajakseen.

Jos suora kontakti ei saa aikaan ratkaisua, kiusatun on syyta kad&ntya esimiehensa puoleen.
Esimiehelld on tutkimusten mukaan ratkaiseva asema henkisen vakivallan katkaisemisessa. Kun
esimies osoittaa kiusaajalle, mika on tyoyhteisossa sallittua ja mika ei-sallittua kayttaytymista,
ongelma saattaa ratketa hyvinkin nopeasti. Jos yhteydenotto lahimpaan esimieheen ei ratkaise
ongelmaan, kiusatun on syyta rohkeasti ottaa yhteytta ylempé&éan esimieheen.



Tukikeskustelut

Tukikeskustelujen tarpeessa saattaa olla paitsi kiusaamisen kohteeksi joutunut uhri myds koko
tyoyhteiso, joka on térmannyt henkisen vakivallan ongelmiin. Aloitteen tukikeskustelujen
jarjestdmiseksi voi tehda uhri, tydyhteiso tai tydnantajan ylin johto. Tukikeskusteluihin
osallistuu myds tydyhteison ulkopuolisia henkildita.

Yhteiset palaverit

Kun tydyhteison ongelmista - tydpaineista, keskinaisesta kilpailusta, tiedonkulun katkoksista jne.

- puhutaan avoimesti yhteisissa palavereissa, ennaltaehkaistaan tilanteita, jotka laukaisevat
henkisen vakivallan. Palavereissa voidaan ottaa keskusteltavaksi myds jo syntyneitd henkisen
vakivallan aiheuttamia ongelmia ja pyrkia ratkaisemaan ne. Talléin apuna voidaan ongelman
laadun mukaan kayttaa tydyhteisén ulkopuolisia avustajia littéyia. Kriisien ratkaisemiseksi

on kehitetty menetelmia, joissa ristiriidan valittomatpmsalet ratkovat/sopivat ongelmansa
avustajan tai valittdjan avulla useamman kokouksen sarjassa. Menetelmissa korostuu riidan
osapuolten henkilokohtainen lasnéolo.

Sovittelu- ja valityslautakunta

Sovittelu- ja valityslautakunta voidaan muodostaa siten, etta riidan osapubise wat
kumpikin edustajansa ja nama valitsevat sovittelu- ja valityslautakunnalle puheenjohtajan.
Riidan osapuolet eivat tapaa toisiaan, vaan kaikki keskustelut kayd&aan sovittelu- ja
valityslautakunnassa. Ratkaisu syntyy, jos rildan molemmat osapuolet ovat yhta mielta siitd, etta
lautakunnan ratkaisu on hyva.

Henkil6siirrot ja tyon kierratys

Joissakin tapauksissa ristiriitaan haetaan ratkaisua siten, etta tyontekija sijoitetaan uusiin
tehtaviin tai hanen tehtavakuvaansa muutetaan tyonkierratyksen kautta. Naiden keinojen kaytto
edellyttaa aina tyontekijan suostumusta. Jarjestelyissa on otettava huomioon henkilén
koulutukselliset ja ammatilliset valmiudet seka urakehitystéa koskevat toiveet. Henkildsiirron tai
tyon kierratyksen avulla uusille urille avustettava henkil6 voi olla kumpi tahansa ristiriidan
osapuolista - joko kiusaaja tai uhri.

Kiusaajan irtisanominen

Jos mikdan muu keino ei ole johtanut ratkaisuun, kiusaaja voidaan &aritapauksessa irtisanoa, tai
hanen tydsuhteensa voidaan purkaa tai, jos han on virkamies, hénet voidaan panna viralta.
Kaikkein voimakkaimmat toimenpiteet ovat perusteltuja erityisesti silloin, kun kiusaajana on
esimies, joka on itse vastuussa kiusattaviensa rekrytoinnistakia julisi myos kantaa vastuu
tekemistaan paatoksista. Irtisanomisen, tydsuhteen purkamisen tai viraltapanon perusteena voi
tallaisissa tilanteissa olla se, ettd virkamies toimii olennaisella tavalla vastoin
virkavelvollisuuksiaan taikka jativasti tai olennaisesti laiminly6 niita. Jokaisen virkamiehen ja
tyontekijan velvollisuutena ohuolehtia siita, ettd toiminnan paamaarat saavutetaan
tuloksellisesti tyontekijoitd vahingoittamatta.
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Kyseessa olevissa seuraamuksiltaan vakavimmissa tapauksissa kiusaaminen on johtanut tai
uhkaa johtaa useiden tydntekijoiden irtisanoutumiseen ja/tai uhreina on ollut useita henkildita
taikka kiusaamisen seuraukset yhdelle uhrille ovat olleet @arimmaisen vakavia.
Tyopaikkakiusaamisen perusteella irtisanoutuneiden ongelmat eivat valttamatta lopu, vaikka
tyopaikka jaa taakse, silla heilla voi olla vaikeuksia uuden ty6paikan tai ty6ttémyyskorvausten

saamisessa. Huolena voi olla myds menetetty terveys. Kiusaajan toiminnalla saattaa siten olla
tuhoisia vaikutuksia myos tydyhteison ulkopuolella.

Rovaniemella 17. elokuuta 2000

Lapin yliopiston tydsuojelutoimikunta

Jarmo Kiuru pj. Helvi Heiskanen

Pirjo Kaurahalme Eila Romakkaniemi

Virpi Vaattovaara Mirja Vayrynen



LITE 1 — LAINSAADANTOA

Perustuslaki (1999/731) 6 § Yhdenvertaisuus. saakka, jollei tydsta tai tydpaikan olosuhteista ole vaaraa
aiheuttavaa tekijaa voitu poistaa. (1990/1190)
Ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa.
Tyon turvallisuudesta ja terveellisyydesta huolehtimiseksi
Ketdan ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettageriden edistaémiseksi tydnantajan ja tyontekijan on oltava
asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonwybtgistoiminnassa tydpaikalla. (1990/1190)
vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden
tai muun henkil6on liittyvan syyn perusteella. Valtion virkamieslaki (1994/750) 11 § (1995/692)

Lapsia on kohdeltava tasa-arvoisesti yksilding, ja heidéranomaisen on kohdeltava palveluksessaan olevia

tulee saada vaikuttaa itsedén koskeviin asioihin kehitystdgé@ikamiehid tasapuolisesti niin, ettei ketdéan

vastaavasti. perusteettomasti aseteta toisiin ndéhden eri asemaan
syntyperéan, kansalaisuuden, spliolen, uskonnon, ian

Sukupuolten tasa-arvoa edistetdan yhteislallisessataikka poliittisen tai ammattiyhdistystoiminnan taikka

toiminnassa seka tydelamassa, erityisesti palkkauksestauan néihin verrattavan seikan vuoksi.

muista palvelussuhteen ehdoista maarattaessa, sen mukaan

kuin lailla tarkemmin sdadetaan. Valtion virkamieslaki (1994/750) 14.2 §

Virkamiehen on kayttaydyttava asemansa ja tehtaviensa
Rikoslaki (1889/39A) 3 § (1995/578) edellyttamalla tavalla.

TyoOsyrjintd. Tybnantaja tai tdman edustaja, joka

tyopaikasta ilmoittaessaan, tydntekijaa valitessaanTgdturvallisuuslaki (1958/299) 9 §

palvelussuhteen aikana ilman painavaa, hyvaksyttavaa

syyta asettaa tydnhakijan tai tyontekijan epdéshen Tydnantajan on tarkoin otettava huomioon kaikki, mika

asemaan tyon laatuun, tyéolosuhteisiin, tyontekijan ikaan,
sukupuoleen, ammattitaitoon ja hdnen muihin

1) rodun, kansallisen tai etnisen alkuperan, ihonvaedellytyksiinsé katsoen kohtuudella on tarpeellista

kielen, sukupuolen, ian, perhesuhteiden,upuolisen tydntekijan suojelemiseksi joutumasta tydssa alttiiksi

suuntautumisen tai terveydentilan taikka tapaturmille tai saamasta tyon johdostathaa
terveydelleen. Tassa tarkoituksessa tydympéristda on myos

2) uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, fiitien tai jatkuvasti tarkkailtava seka ryhdyttéava asianmukaisiin

ammatillisen toiminnan tai muun naihin rinnastettavesimenpiteisiin tapaturmien, terveyshaittojen seka

seikan perusteella, vaaratilanteiden selvittdmiseksi ja torjumiseksi. (1987/27)

on tuomittava tydsyrjinnasta sakkoon tai vankeute@rvioitaessa tyoolosuhteista johtuvia vaaratekijoitd on
enintdan kuudeksi kuukaudeksi. otettava huomioon myds mahdollinen perimélle samoin
kuin sikiolle aiheutuva vaara. (1987/27)

Ty6sopimuslaki (1970/320) 17.3 8§ Tybnantajalla on oltava turvallisuuden ja teiegyden
edistamiseksi tarpeellista toimintaa varten ohjelma, joka
Tybnantajan on kohdeltava tyontekijoitdan tasapuolisdstiftaa tyopaikan tydolojen kehittamistarpeet ja
niin ettei ketddn perusteettomasti aseteta toisiin nahdetyéymparistéon liittyvien tekijéiden vaikutukset.
asemaan syntyperén, uskonnon, ian, poliittisen Taimintaohjelmasta johdettavat turvallisuus- ja
ammattiyhdistystoiminnan tahi muun naihin verrattavearveellisyystavoitteet on otettava huomioon tydpaikan
seikan vuoksi. (1986/611) kehittamistoiminnassa ja suunnittelussa ja niitéa on
kasiteltava tydntekijoiden tai heidan edustajiensa kanssa.
(1993/144)
Tydsopimuslaki (1970/320) 32 §
Tydntekijan on tarkoin noudatettava, mita hanen
Tyoturvallisuus. Tydnantajan on huolehdittawelvollisuudekseen téssa laissa ja sen nojalla séadetaan tai
tyoturvallisuudesta ja otettava varteen kaikki, mika tydgr@arataan, niin myos kaytettava hanelle tapaturmien ja
laatuun, tydolosuhteisiin, tydntekijan ikdan, sukupuoleégryveyden haitan estamiseksi maarattyja suojeluvélineita
ammattitaitoon ja hanen muihin edellytyksiinsa katsasgka muutoinkin saamansa opastuksen ja tytnantajalta
kohtuuden mukaan on tarpkBista tyontekijan saamiensa ohjeiden mukaisesti tydssdan huolehdittava
suojelemiseksi joutumasta tydssa alttiiksi tapatlenai omasta sekd muiden tydntekijéiden turvallisuudesta ja
saamasta tyon johdosta haittaa terveydelleen. terveydestd, jos hanen tydnsa vaikuttaa heihin. (1993/144)

Raskaana oleva tydntekija, jonka tyohon tai tydpaikiydnantajan ja tydntekijain on yhteistoiminnassa pyrittava
olosuhteisiin liittyvan kemiallisen aineen, sateilyn tgiiapitamaan ja tehostamaan tyoturvallisuutta tytpaikalla.
tarttuvan taudin arvioidaan aiheuttavan vaaraa sikibypnantajan on huolehdittava siitd, etta tydntekijat saavat
kehitykselle tai raskaudelle, on pyrittava siirtdmaan muihittdvan ajoissa tarpeellisen tiedon turvallisuuteen ja
tyontekijalle hAnen ammattitaitonsa ja kokemuksenseaveyteen vaikuttavista asioista tyopaikalla ja etta naita
huomioon ottaen sopiviin tehtaviin aitiysloman alkamiseasioita asianmukaisesti ja riittdvan ajoissa kasitellaan
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tybnantajan ja tyontekijoiden tai heidan edustajarilsamaisten ja miesten véalisestd tasa-arvosta
kesken. (1993/144) (1986/609) 8 §

Syrjinta tydelamassa. Tydnantajan menettelya on liséksi
L naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta (1986/609)idettava 7 §:ssa kiellettyné syrjintand, jos tydnantaja
6 § (1995/206) tybhon ottaessaan taikka tehtavaan tai koulutukseen
valitessaan syrjayttda henkilén, joka on ansioituneempi
Tyonantajan velvollisuus edistaa tasa-arvoa. Jokaikeim valituksi tullut toista sukpuolta oleva henkild, jollei
tydnantajan tulee tydelamassa edistad sukupuoli@mantaja voi osoittaa, ettd hdnen menettelyynsa on tyén
tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. tai tehtavan laadusta johtuva painava ja hyvaksyttava syy
taikka ettd hanen menettelynsa on johtunut muusta,
Tasa-arvon edistamiseksi tydelamassa tyonantajan tuigeaksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta.
ottaen huomioon kaytettavissa olevat voimavarat ja muut
asiaan vaikuttavat seikat: TyObnantajan menettelyd on samoin pidettava 7 §:ssa
kiellettyna syrjintdnd, jos tydnantaja:
1) toimia siten, etté avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi
sekd naisia ettd miehig; 1) tydbhon ottaessaan taikka tehtéavaan tai koulutukseen
valitessaan syrjayttéda henkilon raskauden, synnytyksen tai
2) edistd& naisten ja miesten tasapuolista sijoittumistaun sukupuoleen liittyvan syyn perusteella tai téllaisen
erilaisiin tehtaviin sekd luoda heille yhtéalaiseyyn perusteella rajoittaa tyontekijan palvelussuhteen
mahdollisuudet uralla etenemiseen; kestoa tai sen jatkumista;

3) kehittda tydoloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat selasoveltaa tydntekijaan tai tydntekijéihin sukupuolen
naisille ettd miehille, ja helpottaa naisten ja miesten ospkausteella epédedullisempia palkka- tai muita
tybelaman ja perhe-elaméan yhteensovittamista; ja palvelussuhteen ehtoja kuin yhteen tai useampaan muuhun
tydnantajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa
4) huolehtia mahdollisuuksien mukaan siita, ettei tydntekijjéssa olevaan tyontekijaan;
joudu sukupuolisen hairinnan tai ahdistelun kohteeksi.
3) johtaa ty6ta, jakaa tydtehtavat tai muutoin jarjestaa
tydolot siten, etta yksi tai useampi tyontekija joutuu muita
L naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta (1986/609uonompaan asemaan sukupuolen perusteella,;
7 8 (1995/206)
4) laiminlyd lain 6 8:n 2 momentin 4 kohdassa séadetyt
Syrjinnén kielto. Syrjinta valittdmasti tai valillisestvelvoitteensa sukupuolisen hairinnén tai ahdistelun
sukupuolen perusteella on kielletty. poistamiseksi;

Syrjinnalla sukupuolen perusteella tarkoitetaan tassa laiSyaeikentad tyontekijan tydolosuhteita tai palvelussuhteen
ehtoja sen jalkeen, kun tyontekija on vedonnut tassa laissa
1) naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupigélédettyihin oikeuksiin tai velvoitteisiin; tai
perusteella;
6) irtisanoo, purkaa tai muutoin lakkauttaa palvelussuhteen
2) eri asemaan asettamista raskaudesta tai synnytyksaikié siirtda tai lomauttaa tyontekijan tai tydntekijat taman
johtuvasta syysta; tai tai naiden sukupuolen perusteella. (1995/206)

3) eri asemaan asettamista vanhemmuuddgdnantajan ei ole katsottava rikkoneen 2 momentin 1-3 ja

perheenhuoltovelvollisuuden taikka muurkspuoleen 5-6 kohdissa tarkoitettua syrjinnéan kieltoa, jos han voi

liittyvan syyn perusteella. osoittaa, ettd hAnen menettelynsé on johtunut muusta
hyvaksyttavasta seikasta kuin tyontekijan sukupuolesta.

Syrjinnalla tarkoitetaan myds menettelya, jonK&995/206)

vaikutuksesta henkil6t joutuvat 2 momentissa tarkoitetuista

syista kesken&an tosiasiallisesti eri asemaan.
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