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Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittad, miten tyéterveyshuolto pystyy osaltaan
ennaltaehkaisemaan tytpaikkakiusaamista. Tavoitteena on lisaté tietoisuutta
tydpaikkakiusaamisesta ja mahdollistaa matala kynnys aiheesta puhumiselle. Opinnaytetydn
toimeksiantajana toimi Turun ammattikorkeakoulu. Menetelména on kaytetty sovellettua
systemaattista kirjallisuuskatsausta narratiivisin piirtein.

Kiusaaminen tydyhteistissa on yleinen ongelma. Merkittdvaa on, etta joka viides tydntekija
kokee joutuneensa tyduransa aikana kiusaamisen kohteeksi. Eldkeidn noustessa ja tydurien
pidentyessé on entistd enemman kiinnitettdva huomiota tydhyvinvoinnin tukemiseen.
TyOpaikkakiusaaminen on aina kriisitilanne, joka koskettaa kaikkia tydyhteison jasenia.
Kiusaamisella on kauaskantoiset vaikutukset niin yksild - kuin organisaatiotasolla. Esimiestyolla
ja sen toimivuudella on suuri merkitys tydyhteisén hyvinvointiin. Ennaltaehkaisyssa tarkeda on
kiinnittda huomiota kiusaamista aiheuttaviin tekijoihin.

Tyo6terveyshuollon rooli ennaltaehkéisyssa on hankala, silla kiusaamistilanteisiin paastaan

puuttumaan usein vasta, kun tydntekija on joutunut kiusaamisen uhriksi. Siksi tydterveyshuollon
tarkeimpana tehtavana onkin ennaltaehkaisy tyohyvinvoinnin tukemisen kautta.

ASIASANAT:

TyOpaikkakiusaaminen, hairintd, syrjinta, epaasiallinen kohtelu, tydhyvinvointi, tyéterveyshuolto,
ennaltaehkaisy
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OCCUPATIONAL HEALTHCARE PREVENTING
WORKPLACE BULLYING

The purpose of this thesis was to find out how occupational healthcare can prevent workplace
bullying. The goal is to increase awareness around workplace bullying and lower the threshold
of the subject, making it more familiar to everyone. This thesis was ordered by Turku University
of Applied Sciences. This thesis was carried out as an applied systematic literature review with
narrative features.

Bullying at the workplace is a common problem. The statistics show that this is a topic with huge
importance: every fifth employee experiences bullying during their career. While retirement age
increases, and careers get longer, it is even more important to pay attention to the physical well-
being in the workplace. Bullying is a hazardous phenomenon that affects everyone at the
workplace. Bullying can have a negative long-term impact both in the individual and
organizational level. Managers have a big responsibility in workplace wellbeing. What comes to
prevention of bullying, the attention must be steered to the factors that cause bullying.

Occupational healthcare’s role is complicated, because bullying is often noticed after the
employee has been the subject of bullying. That's why the most important way to prevent
bullying by the occupational healthcare is to support employees’ overall well-being at the
workplace.

KEYWORDS:

Workplace bullying, harassment, work related welfare, occupational health, prevention
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SANASTO

Ennaltaehkaisy

Epaasiallinen kaytts

Hairinta

Nollatoleranssi

TyoOpaikkakiusaaminen

Tydsuojeluviranomainen

Tyosyrjinta

Puututaan tilanteisiin, jo ennen niiden ilmaantumista ja
pyritddan nain seurauksien haittojen pienentamiseen (THL
2016).

Kaikki sellainen kaytés, jota ei voida pitaa hyvien tapojen
mukaisena. Tilanne voi olla kertaluontoinen tai jatkuva.
(Tyoturvallisuuskeskus TTK 2015.) Kaikki epaasiallinen
kéaytds ei ole kiusaamista (Tyodsuojeluhallinto 2015-2017).

Epdaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa vaaraa tyontekijan
terveydelle. Hairintdd on myds seksuaalinen seka
sukupuoleen kohdistuva epaasiallinen kaytos.
(Tyoturvallisuuskeskus TTK 2015.)

Kiusaavaa ja epéaasiallista kohtelua ei tyOyhteistssa suvaita
eika hyvaksyta milloinkaan (Tyoterveyslaitos 2017g).

TyoOyhteison jaseneen kohdistuva toistuva ja systemaattinen
toiminta, jota voi olla esimerkiksi eristdaminen, selan takana
puhuminen, mitatointi tai uhkailu (Lallukka yms. 2013).

Henkil®, joka antaa neuvoja ja ohjeita tyon terveyteen,
turvallisuuteen seka tydehtosopimukseen liittyvissa asioissa
(Ty6- ja elinkeinoministerioé 2017.)

TyOnantaja tai hanen edustajansa asettaa tyontekijan
epaedulliseen asemaan hanen henkilokohtaisten
ominaisuuksien, taustan tai yksityisasioiden vuoksi
(Tyoturvallisuuskeskus TTK 2015).



1 JOHDANTO

Opinnaytetydn aiheena on tydpaikkakiusaamisen ennaltaehkaisy ja tydhyvinvoinnin
edistaminen seka tyodterveyden merkitys tdméan aiheen ymparilla. Tarkoituksena on
selvittaa, miten  tytterveyshuolto  pystyy  osaltaan  ennaltachkaisemaan
tyopaikkakiusaamista. Opinnaytetyd on toteutettu sovellettuna systemaattisena

kirjallisuuskatsauksena narratiivisin piirtein.

TyOpaikkakiusaaminen on yleinen ongelma nykypaivan tyoyhteisodissa. Vuonna 2010
4 % EU:n kansalaisista koki tulleensa kiusatuksi menneen vuoden aikana. Suomessa
vastaava luku oli 6,2 %. Merkittavaa on, ettd joka viides tyontekija kokee joutuvansa
tyopaikkakiusaamisen kohteeksi tyduransa aikana. (Valtiokonttori 2013.) Suomi on
karkisijoilla tyopaikkakiusaamisessa ja muuhun Eurooppaan verraten kiusaamista
esiintyy jopa kaksi kertaa enemman. Kunnan ja valtion naisvaltaisilla aloilla

kiusaamiskulttuuri on yleisinta. (Virolainen 2012, 41.)

Kiusaaminen on prosessi, jossa kiusattu joutuu puolustuskyvyttoméaan tilaan. Huono
kohtelu muuttuu kiusaamiseksi, kun toiminta on systemaattista ja jatkuu pitk&aan.
TyOpaikkakiusaaminen heikentaa tyontekijan kokonaisvaltaista hyvinvointia seka
aiheuttaa tyoymparistoon huonon ilmapiirin. (Tyoterveyslaitos 2017g.) Ennaltaechkéisy
on tarkead, silla kiusaaminen aiheuttaa henkista pahoinvointia ja tyytymattomyytta niin
yksildlle kuin koko tydyhteistlle. Negatiivinen kaytos tyopaikoilla lisaa
sairauspoissaoloja seké laskee tuottavuutta. Jatkuessaan tydpaikkakiusaaminen voi

pahimmillaan aiheuttaa jopa tytkyvyn menetyksen. (Gillen ym. 2017, 8.)

Lisdksi kiusaaminen lisdd merkittavasti yhteiskunnallisia kustannuksia, silla
sairauspoissaolot lisdantyvat ja yhden sairauslomapaivan hinta tyénantajalle voi kohota
jopa 350 euroon (Valtiokonttori 2012). Lisédksi Suomessa tyodikdisten maaré on reilusti
yli kolme miljoonaa (Suomen virallinen tilasto 2017). Eldkeik& nousee, jolloin tydurat
pitenevat ja tarkedd onkin yha entista enemman kiinnittdéd huomiota
tyopaikkakiusaamisen ennaltaehkdisyyn sekd tyohyvinvoinnin tukemiseen (Veritas
elakevakuutus 2017).

Opinnaytetydssa tarkastellaan kiusaamista yleisend ilmiona. Kirjallisuuskatsauksen
avulla on pyritty selvittdmaan kiusaamisen taustoja seka siitd koituvia haittoja.

Paapaino on asetettu sille, miten ilmiotd pystytddn ennaltaehkdisemaan ja miten



tyoterveyshuolto osaltaan voi edistaa tyohyvinvointia. Tyohyvinvointia edistamalla
pyritddn ennaltaehkdisem&an huonoa ilmapiiria tydpaikoilla sek& tukemaan yksilon
hyvinvointia tydssa. TyOhyvinvoinnilla tarkoitetaan tydntekijan jaksamista seka sen
mahdollistamista, etta tydntekija pysyy terveend koko tyduransa ajan. Tydyhteisdssa

hyvinvointi liséda innovatiivisuutta sekd yhteison osaamista. (STTK ry 2017.)

Ty6turvallisuuslain mukaan jokaisen tydntekijan on kohdeltava kollegoitaan niin, ettei
aiheuta heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa. Tydntekijan tulee noudattaa
esimiehen antamia maarayksia sekd toimintaohjeita tyopaikalla. Esimiehen on myds
lain mukaan puututtava heti epdasialliseen kohteluun tai hdairintddn ty6paikalla
kaytettavissd olevin keinoin, jotta tilanne voitaisiin selvittdd. (Tyo6turvallisuuslaki
738/2002.)

TyoOpaikkakiusaamisen ennaltaehkaisyssa tarkeinta on kiinnittda huomiota, mitka tekijat
aiheuttavat kiusaamista. Liséksi johdon on suoraan ilmaistava kiusaamisen
nollatoleranssista. Nollatoleranssilla tarkoitetaan johdon suoraa ilmaisua siitd, etta
kiusaavaa tai epaasiallista kohtelua ei suvaita eikd hyvaksyta milloinkaan
(Tyoterveyslaitos 2017a). Tyodntekijat tulee perehdyttdd myos tydpaikkakiusaamisen
valttamiseksi seka esimienhilla tulee olla riittava koulutus tydpaikkakiusaamisen

ennaltaehkaisyyn. (Tyésuojelu 2017.)

Lahteet on koottu ajankohtaisten artikkelien seka tutkimuksien perusteella. Liséksi on
kaytetty painettua kirjallisuutta. Opinnaytety6 ei siséalla yli kymmenen vuotta vanhaa
tutkimusmateriaalia ja tutkimukset on rajattu lansimaisiin tutkimuksiin. Aikaisempaa
tutkimustietoa on niukasti ja useat tutkimukset paneutuvat enimmékseen hoito- seka
opetustydssa esiintyvaan kiusaamiseen. Tutkimusmateriaalin vahyys osoittaa tdman

opinnaytetyon tarkeyden.

Opinn&ytetyOn tavoitteena on lisata tietoisuutta tyopaikkakiusaamisesta ja mahdollistaa
matala kynnys aiheesta puhumiselle. Opinndytetydssa pyritddn myos selvittdmaan,
miten tyoterveyshuolto voi osaltaan ennaltaehkaista tydpaikkakiusaamista seké edistaa

tyohyvinvointia.

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Turun ammattikorkeakoulu.



2 TYOPAIKKAKIUSAAMINEN

TyoOyhteistn jaseneen kohdistuessa toistuvaa eristdmistd, selan takana puhumista,
tyon mitatéintia tai uhkailua, voidaan puhua tydpaikkakiusaamisesta. Tilanteessa
kiusaajan on vaikea puolustautua ja h&n joutuu sosiaalisesti vaikeaan asemaan.
Kiusaaja on tavallisimmin joko tyoOtoveri tai esimies. 5-10 % kuvaa joutuneensa
tyburansa aikana kiusatuksi ja jopa 50 % ilmaisee havainneensa tytpaikkakiusaamista
ainakin joskus. Kiusaamistilanteet heikentavat koko tyoyhteison ilmapiirid, lisaavat
sairauspoissaoloja sekd mielenterveysongelmia ja nain ollen uhkaavat tydntekijéiden
terveytta. Terveysuhka ei paaty, vaikka kiusaaminen loppuisi, silld seuraukset ovat
kauaskantoiset. Huomioitavaa on, ettd psyykenladkkeiden kayttdé lisdantyy
huomattavasti kiusattujen kohdalla. Suurimpina ongelmina ilmaantuvat masennus, uni-
ja ahdistuneisuushairit. On  todettu, ettd kiusaaminen on itsendinen

mielenterveysongelmille altistava tekija. (Lallukka ym. 2013.)

Tutkimukset osoittavat kiusaamisen olevan yleisempaa julkisella kuin yksityisella
sektorilla. Johdon ja yrityksen omistuksen vuoksi yksityiselld sektorilla pyritdan
ryhtymaan valitttmasti toimeen kiusaamistilanteiden ennaltaehkéisemiseksi. Jotta tyo
olisi kustannustehokasta ja omistajalle kannattavaa, on vain jarkevaa vyllapitaad hyva
tyoGilmapiiri ja kannustaa tydntekijoitd motivoituneesti tydskentelemaan organisaation
hyvaksi. Julkisella sektorilla kiusaamistilanteet jadvat herkemmin huomiotta, silla

omistuspohja on erilainen. (Venetoklis ym 2015.)

Jotta kiusaamista pystyttaisiin  ennaltaehkdiseméan, tulisi perustana toimia
oikeudenmukainen johtajuus seka paatoksenteon lapindkyvyys. Tydyhteisdn tulee
yksimielisesti p&attdd, ettd kiusaamisen ehkaisy on yhteinen asia. Tyopaikalla
tybnantaja  organisoi ja  edustajat  huolehtivat  toiminnan  suuruudesta.
(Tyéturvallisuuskeskus TTK 2015.)

Kiusaamistilanteiden riskitekijoind voidaan pitda tyon maaraad tai sen laatua. Lisaksi
ongelmia voi aiheutua aikataulujen ja tiedonkulun heikkoudesta tai yhteisty6n
puutteesta ja resurssien vajaavaisuudesta. Naiden lisaksi myds kulttuuriset
yhteentérmaykset ja erilainen huumori voivat vaikuttaa ihmissuhdeongelmien syntyyn.
Harva tyopaikka lopulta valttyy ristiriidoilta ja vuorovaikutuksellisuutta on tuettava.
(Tyoturvallisuuskeskus TTK 2015.)
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Toimiva tydyhteisd® osaa varautua jo ennalta kiusaamistilanteiden ratkaisuun. Naita
varautumiskeinoja ovat tyokayttadytymisen saannot, hyvan kaytoksen kriteerit,
ristiriitojen kasittelyn ja palautteen annon periaatteet. Naiden toimintaohjeiden tulee olla
selkedsti tiedossa tydyhteisdn keskuudessa. Kiusaamisen etenemiseen tytpaikalla
vaikuttaa kuitenkin se, miten tyontekijat suhtautuvat ja toimivat tilanteessa. Parhaassa
tapauksessa tyontekijat voivat itse toiminnallaan lopettaa kiusaamisen. (Ahonen yms.
2006, 166; Tyoturvallisuuskeskus TTK 2015.)

Vaeston ikdantyminen seka suurten ikaluokkien eldkoityminen lisda tyohyvinvoinnin
tarkeytta. Elakkeelle siirtyy vuodessa 10 000 tyontekijad enemman Kkuin uusia
tyontekijoitd astuu tydelamaadn. Tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan runsaasti lisda

tyévoimaa. (Salminen 2015, 33.)

2.1 Ty6paikkakiusaamisen eri muodot

Kiusaaminen tydyhteisdssa voi ilmetda monella eri tavalla. Kiusaamisen muodosta
riippumatta toiminta on hairitsevaa ja tytyhteisbn toimintaa vaikeuttavaa. Vastuuton
tyokayttaytyminen ei ole kiusaamista, vaikka se aiheuttaakin tydyhteiséssa mielipahaa,
artymysta ja vaikeuttaa tydyhteisdn toimintaa. Vastuuton tyokayttaytyminen voi olla
satunnaista tai jatkua pidempaan. Tallaisia tilanteita ovat esimerkiksi omavaltainen
kaytds, aikataulujen noudattamattomuus, tydyhteison jasenten syyttely, mielen
osoittaminen tai kieltdytyminen tyOtehtavista. (TyOterveyslaitos 2017d.) Kiusaamisen
kasite on ongelmallinen, silla ilmausta kaytetdan usein vaarin tasavakisissakin
riitatilanteissa seka silloin, kun huono kohtelu ei ole tarkoituksellista (Aulankoski 2016,
27).

2.1.1 Epaéasiallinen kohtelu

Epéasiallinen kohtelu maaritelmana sisaltaa kiusaamisen, hairinnan seka syrjinnan.
Kohtelu voi liittya yksittaiseen henkiloén, ryhmaéan tai tydhon. Lisaksi usein toiminta on
jatkuvaa, vaikka myos lievemmat teot luetaan epaasialliseksi kohteluksi. Toiminta voi

iimeta elekielen kautta sanattomasti tai olla sanallista. (Tyo6turvallisuuskeskus 2017.)

Epaasiallisen kohtelun tunnusmerkistda ei tayta tyonjohtovaltaan kuuluvat toimet,

normaali paatdksenteko, ongelmien kasittely tydyhteisén kesken, tyéntekijan
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ohjaaminen tytterveyshuoltoon tai perusteltu kurinpito. (Ty6turvallisuuskeskus 2017.)

2.1.2 Hairinta

Hairinta on kohtelua, joka tarkoituksellisesti loukkaa ihmisarvoa (Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014). Liséksi tyoturvallisuuslaki maarittaa, ettéd vaaraa tai haittaa yksilon
turvallisuudelle tai terveydelle aiheuttava kaytds maarittaé hairinnan tunnusmerkiston
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002).

Seksuaalinen tai sukupuoleen perustuva huomio luetaan hairinnaksi, kun kohteeksi
joutunut ilmaisee pitdvansa toimintaa loukkaavana tai vastenmielisend. Seksuaalinen
hairinta voi olla sanallista tai sanatonta. Lisaksi hairinta voi olla fyysista ja loukata
yksilon fyysista koskemattomuutta. Eleet, iimeet ja koskettelu ovat epasoveliasta
toimintaa. Vakavissa tapauksissa héairintd johtaa raiskaukseen tai sen yritykseen.
(Koskinen 2016.) Vuonna 2012 18 % naisista ja 5 % miehista kuvasi edeltdéneen
kahden vuoden aikana joutuneensa seksuaalisen hairinnan uhriksi (Virolainen 2012,
43). Lisaksi EU:n komission mukaan naisista 50 % kokee tydpaikallaan seksuaalista
ahdistelua. My6s miehet kokevat seksuaalista hairintdd, mutta yha useammin hairinta
jaa tunnustamatta, silla miehet pelkaavat maskuliinisen roolinsa karsivan. (Korhonen
2009, 26.) On tutkittu, ettéa seksuaaliseen hairintd&n syyllistyvat valitsevat kohteensa
systemaattisesti. Kaytoksella pyritdan viestimaan valtaa seka osoittamaan, etta pystyy

kontrolloimaan toista. (Massachusetts Nurse 2010.)

Irtisanomiseen tarvitaan asiallinen ja painava syy. Ensisijaisesti hairinnan toteuttanutta
tyontekijaa tulee varoittaa. Kaikki sopimaton kaytos ei siis riité irtisanomisperusteeksi.
(Koskinen 2016.)

2.1.3 Syrjinta

Syrjinnasta tydpaikalla voidaan puhua, kun tydntekija asetetaan muihin tyontekijéihin
nahden epaedulliseen asemaan. Naita tilanteita voivat olla tydhdnotto tai tydtehtavat.
Lisaksi koulutukseen paasemiseen, uralla etenemiseen tai palvelusuhteen kestoon voi
siséltya syrjintaa. Useimmiten syrjintaan syyllistyy tydnantaja tai h&nen edustajansa.
(Tyéturvallisuuskeskus 2017.)
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Vuonna 2015 voimaan tullut uusi yhdenvertaisuuslaki edistda yhdenvertaisuutta,
ehkéaisee syrjintdd seka tehostaa oikeusturvaa syrjintatilanteissa. Laissa kielletdan
syrjinta tyontekijan yksildllisten syiden vuoksi. Laki velvoittaa tydnantajia edistamaan
yhdenvertaisuutta tydyhteisdssa. (Tyo6turvallisuuskeskus 2017.) Syrjinta voi olla
valitonta tai valillista. Valiton syrjinta on tilanne, jossa tyontekijaa kohdellaan
henkilokohtaisen syyn perusteella epasuotuisammin. Valillisessa syrjinnassa
yhdenvertainen saanto, kaytanto tai peruste saattaa tyontekijan epéedullisempaan
asemaan. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.)

2.2 Tydpaikkakiusaamisen haitat

Kiusaaminen tyopaikalla koskettaa yksilotasolla tyontekijaa sekd tyoryhmaa, mutta
myos koko organisaatiota. Kiusatuksi tulleet tyontekijat kuvaavat tyytyvaisyytensa
tybhan laskeneen, samalla ahdistus ja masennusoireet ovat lisdéntyneet. Kiusatut
paatyvat usein jattamaan tydénsa mieluummin kuin kohtaavat kiusaajansa. (Gillen ym.
2017, 7.) Tilanne voi olla uusi ja odottamaton ja kohteeksi joutuminen on kriisitilanne,
joka pahimmillaan muodostuu hyvin traumaattiseksi kokemukseksi

(Tyéturvallisuuslaitos 2017).

Kiusaaminen aiheuttaa noidankehan, jossa kiusattu altistuu kiusaamiselle yha
enenevissa maarin. (Gillen ym. 2017, 7) Liséksi seuraukset vaikuttavat myds
organisaatioon. Tydpaikkakiusaaminen pahimmillaan horjuttaa mielenterveytta ja voi
laukaista posttraumaattisen stressioireyhtyman eli PTSD:n. Stressi horjuttaa yksilon
perusolettamuksen maailmasta, muista seka itsestd. (Tyoterveyslaitos 2017b.)
Kiusaaminen tyopaikalla lisad tyytymattdmyyden tunnetta. Masennus, ahdistuneisuus
sek& muut stressioireet ovat yleisempia niilla, jotka joutuvat kiusaamisen kohteeksi.
(Verkuil ym. 2015.) Liséksi kiusaaminen nostaa riskia sairastua tyduupumukseen.
Tybuupumus on tydssa kehittyva krooninen stressioireyhtymad, jonka ominaispiirteind
ovat jatkuva vasymys, kyyninen asenne tyohon seka heikentynyt itsetunto. Lieva
uupumus lisda masennusriskid kolminkertaisesti ja vakava uupumus 15-kertaisesti.
Silla on myods vyhteys alkoholiriippuvuuden syntyyn. (Sinokki 2010.) Lisaksi
kiusaamisesta syntyneita haittoja on vaikea koskaan parantaa taysin ja kiusaamisella
on kauaskantoinen vaikutus yksilon hyvinvoinnin ja terveyden kannalta. (Gillen ym.
2017, 8.)
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Tyoyhteisbn muut jasenet kokevat kiusaamisen ahdistavana, vaikka eivat sille itse
altistuisikaan. Tilanteeseen on vaikea puuttua, silla tilanne koetaan usein uhkaavana.
Niilla, jotka joutuvat tydskentelem&an ymparistdossa, jossa kiusaamista esiintyy, on
todettu enemman tydperaista stressia, kuin niilla jotka eivat joudu naita tilanteita

todistamaan. (Tyoterveyslaitos 2017h.)

Kiusaamisen ennaltaehkaisy on tarkeaa terveyden kannalta, mutta sen kitkeminen on
tarkeaa myos yrityksille, joiden tulisi pitdd kustannukset jatkuvasti alhaisina. Kulut, jotka
koituvat organisaatiolle muodostuvat sairauspoissaoloista, toiden
uudelleenjarjestelyista sekd tyon tuloksellisuuden heikkenemisestd. Lisaksi tilanteen
selvittdmiseen kuluu aikaa ja usein joudutaan maksamaan palkkio ulkopuoliselle
asiantuntijalle. Kiusaamistilanteet aiheuttavat organisaatiolle myds huonoa mainetta,
joka vaikuttaa tyonhakijoiden innokkuuteen hakea t6ihin kyseiseen toimipisteeseen.

(Tyoterveyslaitos 2017a.)

2.3 Ennaltaehkaisy

Yleisesti tyopaikkakiusaamista on tutkittu paljon. Tutkimuksien kohteena ovat kuitenkin
olleet tilanteet, joissa kiusaaminen on jo alkanut ja paapaino on ristiriitojen
lopettamisessa. Kiusaamisen ennaltaehkaisysta laadullista tutkimustietoa on hyvin
vahan. Yhteiskunnallisella tasolla tydpaikkakiusaamisen ennaltaechkéisya ei ole tutkittu
juuri lainkaan. Olisikin tarke&da pyrkia luomaan uudenlainen nakdkulma siihen, miten
ongelmatilanteisiin voitaisiin puuttua jo ennen niiden syntymistd. Taman johdosta

nollatoleranssiin pyrkiminen on ensisijaisen tarkeada. (Gillen ym. 2017, 8.)

TyOpaikalla tulisi vallita hyva tydilmapiiri, jossa yhteis0 noudattaa yhteisid arvoja.
Jokaisella tyotaan tekevalla tulee olla oikeus hyvaan ja tukea antavaan tydymparistoon.
Hyvassa tydyhteisdssa jasenet auttavat toisensa vaikeiden tilanteiden yli. Apua tulee
saada ja sitd tulee myds osata antaa. Joustaminen on tarkedd ja sen tulee olla
oikeudenmukaista. (Salminen 2015, 51-53.) TyoOpaikalla tulisi vallita luottamus, jossa
uskotaan, ettd jokainen hoitaa oman osansa parhaan osaamisensa mukaan.
Luottamuksen tulee olla sellainen, ettéa jokainen tuntee voivansa olla tyopaikalla oma
itsensa ilman pelkoa siita, ettd joutuisi syrjityksi tai huonosti kohdelluksi. Yhteiseen

tavoitteeseen pyrkiminen yhdistdaa jokaista tydyhteisdn jasenta persoonasta
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rippumatta. (Douglas 2016.) Kuitenkin tyontekijan tulee kunnioittaa muiden
yksityisyytta. Yksityiselaman asioista keskustellaan vain, jos tyontekija itse ottaa asian
puheeksi tai osoittaa, ettd haluaa asiasta keskustella. Tydyhteisdssa tulee muistaa
noudattaa hyvia kaytostapoja ja yhteistybn perustana pidetddn ennen kaikkea

keskindista luottamusta ja arvostusta. (Ty6turvallisuuskeskus TTK 2015.)

Ty6turvallisuuslaissa mainitaan, etta toiseen tyontekijadn kohdistuvaa terveytta
haittaavaa ja vaarantavaa toimintaa tulee valttdd. Tybnantajan tulee aina puuttua
kaikkiin toimiin, jotka uhkaavat tyontekijoiden terveydentilaa. Mikéali tydnantaja laiminlyo
tyopaikkakiusaamiseen puuttumista, voidaan hantd syyttdaa tyoturvallisuuden
laiminlydnnista tai jopa ty6turvallisuusrikoksesta. (Pesapuu oy 2017.) Tybnantajan
vastuulla on lisaksi kartoittaa ja maarittaa tyoperdiseen stressin hallintaan liittyvat

toimenpiteet (Kinnunen-Amoroso 2016).

TyoOntekijan ja tybnantajan vastakkainasettelua tulisi parhaan mukaan kaventaa seka
kiinnittdd enenevissd maarin huomiota yhteistydhén. Tama edistdd ilmapiiria,
tavoitteisiin - paasemistd sekd tyohyvinvointia yleisesti. (Aulankoski 2016, 45.)
Esimiehen helpoin keino ennaltaehkaistd epdasiallista kohtelua on huolehtia, ettei
tyboloissa ole epékohtia, jotka saattaisivat téllaista kaytosta aiheuttaa (Tyosuojelu
2017).

Ennaltaehkéisevaa toimintaa on johdon suora ilmaisu siitd, ettei kiusaamista hyvaksyta
tyopaikalla. Tyopaikalla tulee olla puuttumismalli, joka on ennalta laadittu,
johdonmukainen sekd tehokas. Lisdksi tyontekijat tulee perehdyttdd kiusaamisen
valttdmiseksi ja esimiehille tulee olla koulutus kiusaamisen ennaltaehkaisyyn,

havaitsemiseen seké siihen puuttumiseen. (Tyosuojelu 2017.)

Oman tybkyvyn ja tyohyvinvoinnin kokemiseen voi vaikuttaa huomioiden neljd osa-
aluetta; fyysinen kunto, henkinen vireys, tyotehtdva seka tyoyhteisén Ilaatu.
Ihanteellisessa tilanteessa kaikki namé& osa-alueet ovat kunnossa. (Salminen 2015,
108-109.)
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3 TYOELAMATAIDOT

TyOelamataidot voidaan jakaa tekniseen osaamiseen, yleisiin tydelamataitoihin seka
asiantuntijan erityistaitoihin. Nama taidot ovat osittain sidonnaisia ty6tehtaviin. Yleiset
tybelamataidot ovat taitoja, jotka jokaisen tyota tekevan tulisi ymmartaa ja hallita. Naita
ovat ongelmanratkaisutaidot, kiireen hallintataidot, tunnetaidot, ammatillinen kéytos,
tyokyvyn yllapidon taidot, kyky tunnistaa ja noudattaa tyopaikan pelisdantéja seka
tyoturvallisuustaidot. Tydelamaéataidot karttuvat jatkuvasti tyburan aikana ja tutkimukset
osoittavat, ettd naita taitoja ei opiskelun aikana opeteta tarpeeksi. (Aulankoski 2016,
69-70.) Taidot eivat kehity luentoja kuuntelemalla, silla nykypéivand tybeldamassa
tarvittavat taidot opitaan ryhméatyoskentelyn kautta ja yhdessa pohtien (Tynjala ym.
2017).

TyGelamassd painotetaan yha enenevissa maarin sosiaalisia taitoja ja nopeasti
muuttuva tydymparistd korostaa liséksi yhteistyotaitojen tarkeytta (Tynjala ym. 2017).
Lisdksi on haasteellista ennustaa, minkélaisia taitoja tulevaisuuden tydelamassa
tullaan tarvitsemaan. Tasta syysta padpaino onkin elinikdisen oppimisen tukemisessa.
(Nykanen ym. 2012.)

Elamanhallinta luo pohjan oppimiselle ja uuden omaksumiselle. Kokonaisuuksien
luominen sek& organisointi ovat taitoja, jotka hyodyttavét tyontekijaa tyotehtdvasta
huolimatta. Kommunikaatiotaidot ovat perusta vuorovaikuttamisen onnistumiselle,
kuuntelu, suullinen sek& Kkirjallinen viestintataito ja niiden hallitseminen helpottavat
tydyhteisdn jasenena toimimista. Yleisia tydelamataitoja voi ja kannattaa kehittaa, silla

ne ovat arvostettuja tydelamassa. (Turun yliopisto 2017b.)

Monet tyOnantajat ovat nykypaivana tyytymattémia tyburaa aloittelevien nuorten
puutteellisiin  tydelaman perustaitoihin. Menestyminen tyodyhteisossd edellyttdd
ammattimaisen asenteen tydhon, tyotovereihin seka tydnantajaan. Ammattilainen osaa

hallita kayttaytymistdan ja suhtautua tydhonsa harkitsevasti. (Salminen 2015, 71.)

Keskeinen tyGeldmétaito on osata arvostaa tyotd, tyopanosta, ammattitaitoa seka
tybantajaa. Oleellista on, ettd koko tydyhteison ja asiakaskunnan vélilla on arvostus.
Taidossa on kyse myonteisten tunteiden vahvistamisesta ja samalla negatiivisten
tunteiden hallitsemisesta. TyoOntekijan on osattava realistisesti asettaa teot ja

mahdollisuudet oikeanlaiseen kehykseen. Liian suuret vaatimukset, joihin resurssit
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eivat riita ovat tarpeettomia. Oman itsensa arvostaminen helpottaa my6s oman roolin
tunnistamista tyoyhteison siséalla. Mikali tyon arvostus heikkenee saattaa muodostua
iImio, jota kutsutaan boreoutiksi. lImidssa tydn tekeminen on véakinaista ja tyéntekija on
kyllastynyt sen tekemiseen. Boreout lisdd turhautumista tydyhteisdssa. (Salminen
2015, 72-73.)

Tunteet vievat tyontekijdd eteenpdin, mutta pahimmillaan ne myds estavat
menestymisen. Tyodyhteisossa ilmenee tunteita jatkuvasti, niin positiivisia kuin
negatiivisiakin. Mitd vaikeamman paatoksen tyontekija joutuu tydyhteisossa tekemaan,
sitd enemman tunteet vaikuttavat paatoksentekoon. Tunnetaidot ovat kyky havaita ja
kasitella omia tunteitaan, mutta niita tarvitaan myds, jotta voidaan tulkita toisen tunteita.
Tunnetaidot hallitseva henkilé osaa suhtautua realistisesti voimavaroihinsa, toipuu
paremmin pettymyksista ja osaa mukautua ympariston tapahtumiin. Tunneilmaisulla
tarkoitetaan sitd, milla lailla tunteensa nayttdd. Omien tunteiden tunnistaminen onkin
osa aikuistumista ja itsehavainnoinnin kautta on mahdollista oppia ymmartamaan miksi
tietyt tilanteet luovat tietyn reaktion. Suomalainen koulutusjarjestelma ei opeta riittavasti

tunnetaitoja vaan keskittyy keskustelun sijaan kilpailuun. (Salminen 2015, 94-100.)

Esimiehen kanssa asialliseen suhteeseen kykeneminen on tarkea taito ja vaikka suhde
ei olekaan tasavertainen, ovat tavoitteet useimmiten yhteisia. TyOyhteiséssa on
osattava esittdd omat ajatuksensa selkeésti ja oikea-aikaisesti. Paatoksiin kannattaa
ilmaista oma nakdkantansa jo suunnitteluvaiheessa. Ehdotukset tulee osata perustella.
(Salminen 2015, 101-102.)

TyOntekijan on osattava johtaa itseddn myos ilman esimiestd. On osattava méaaritella
paamaarat seka aikataulut ja noudattaa tdsmallista tydotetta. Palautteen hankkiminen
seké sen vastaanottaminen, on tarkead, silla rakentava kritiikki usein johtaa kohti
tavoitteita. Tyoyhteisdssa on jatkuvasti hallittava niin itsendinen ajattelu kuin
ryhmatydskentelykin. Ongelmanratkaisutaidot ja paatdoksenteko eivat kuulu vain
johdolle, vaan ovat taitoja, jotka jokaisen tyotekijan tulee hallita itsenaisestikin. On
opittava astumaan ulos omalta mukavuusalueelta, jotta kehittyminen tydssa paasee
jatkumaan, mutta lisdksi on muistettava rutiinitehtavien tarkeys seka se, etta tulokset
eivat synny hetkessa. Selkea paamaara, karsivallisyys seka energian kohdistaminen
tarkeisiin asioihin mahdollistavat onnistumisen. (Salminen 2015, 74-75, 82.) Ty6rauhan
jarjestadminen ja vaatiminen, on oikeus. Oman huomion kiinnittdmiseen kannattaa
kiinnittd& huomiota, tata taitoa harjoittaessa tydskentely muuttuu kehittyneemmaksi ja

samalla tyéteho paranee. Taitoja voi kehittaa erinaisten mindfulness- tekniikoiden
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avulla ja paivittainen harjoittelu parantaa keskittymiskykyé, terveytta seka muistia.
(Salminen 2015, 79.)

Ammattitaitoinen tyontekija haluaa seurata oman alansa kehitysta ja jatkuvasti
kartuttaa tietotaitoaan. Maailman jatkuvassa muutoksessa on sopeuduttava
kehittyvadn tydymparistéon ja muututtava osittain sen mukana. Kansainvalinen
tietdmys oman alan toiminnasta avartaa ja lisdd uusia toimintamahdollisuuksia.
Asiakkaiden jatkuva tarpeiden muuttuminen seké tuotteiden ja palveluiden
kehittyminen muokkaavat jatkuvasti tydymparistéa. (Salminen 2015, 81-82, 85.)
Tietotekniikan taidot ovat yha enenevissa maarin tarkeita jokaiselle tydntekijalle iasta
tai toimialasta riippumatta. Taitojen oppiminen vanhemmallakin ialla on mahdollista,
mikali [0ytyy oppimisen halua ja sinnikkyytta. Suurella osalla asiantuntijoistakin on

osaamisvajeita perusohjelmistojen kaytdssa. (Salminen 2015, 84.)

Yhteistyotaidot luovat perustan sille, ettd tydntekijat pystyvéat toimimaan ryhmassa
tavoitteellisesti. Yhteison jasenien on ymmarrettdva toisiaan, erilaisia ajatuksia on
opittava arvostamaan, mutta on muistettava puolustaa kuitenkin omia arvoja ja
toimintatapojaan. Ristiriitoja on opittava kasittelemaén keskustelun kautta. Maailman
jatkuvasti kansainvélistyessd on hallittava myo6s kulttuuritaidot, joilla tarkoitetaan
tyoyhteison ja asiakaskunnan erindisten kulttuurien tuntemista ja ymmartamista.
(Salminen 2015, 136.) Stereotyyppista leimaamista on véltettava. Leimaamisen sijaan
on pyrittdva ymmartamaéan, mitd toinen ihminen ajattelee seka selvittdd mihin han
pyrkii. (Salminen 2015, 173-174.)

Heikot tunnetaidot saattavat aiheuttaa monia ongelmia tydyhteisdssa. Mikéali omien
tunteiden kasittely on puutteellista, voi joutua usein ristiriitatilanteisiin. Muiden tunteiden
ymmartdminen saattaa olla haasteellista. Yksi keskeinen tunnetaito on itsehillintéd. Sen
hallitseva henkildé osaa kasitella tunteitaan niin, etta ylivoimaisessakaan tilanteessa ne
eivat satuta ketdan. Tunnetaitoja tulee harjoitella ja kehittdd. (Salminen 2015, 95-97.)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA
TUTKIMUSONGELMAT

Opinnaytetytn tarkoituksena oli selvittdd, miten tyoterveyshuolto pystyy osaltaan
ennaltaehkaisemaan tyopaikkakiusaamista. Tytssad on tarkasteltu, mitkd ovat syita
kiusaamisen synnylle, mita haittoja se aiheuttaa ja milla keinoin tyoterveyshuolto pystyy

tunnistamaan tyopaikkakiusaamisen.

Tavoitteena on lisata tietoisuutta tyopaikkakiusaamisesta ja mahdollistaa matala
kynnys aiheesta puhumiselle. Opinnaytety6ta voivat hyodyntdd kaikki tyoikaiset
ammattiasemasta riippumatta sekd ammattiin opiskelevat opiskelijat. Tieto on tarkeda

tyontekijdille, esimiehille seka organisaatioille.
Opinnaytetytn ohjaavat kysymykset olivat:

1. Mitka tekijat aiheuttavat tyopaikkakiusaamista?
2. Mitk& ovat tyoterveyshuollon mahdollisuudet tunnistaa tyopaikkakiusaaminen?

3. Miten ty6terveyshuolto voi osaltaan ennaltaehkaista tyopaikkakiusaamista?
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelmaéat

Opinnaytetydn menetelma on sovellettu systemaattinen kirjallisuuskatsaus.
Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on kerété jo olemassa oleva tutkimustieto yhteen,
luoden aihepiirista yhtendinen kokonaisuus. Katsauksen teossa oleellista on maarittaa
oleellisimmat kasitteet seka selvittdéd minkéalaisia tutkimusmenetelmia aiemmin on
kaytetty. Kirjallisuuskatsaus mahdollistaa lisdksi selvittdmaan minkalaisia tutkinnallisia
aukkoja aihepiirin ymparilla viela on. (Turun yliopisto 2017a.) Kirjallisuuskatsaus on
erityinen tutkimusmenetelma, joka perustuu tieteelliseen ja prosessimaiseen toimintaan
(Stolt ym. 2015, 1). Opinnaytetyon pyrkiessa mahdollisimman systemaattiseen
katsaukseen, on kiinnitetty erityistd huomiota siihen, etta tutkimusmateriaali on rajattu
tiettyyn ajanjaksoon ja etta tulokset ovat mahdollisimman tuoreita. Systemaattisuutta

pyritddn tukemaan tarkkaan maaritetyilla tyévaiheilla. (Johansson 2007, 5.)

Opinnaytety0 siséltaa lisaksi narratiivisen eli kuvailevan tutkimusmenetelméan piirteita.
Narratiivisessa tutkimusmenetelmassa aineistoa kerétdan yksildiden omakohtaisista
kokemuksista. (Saarinen-Kauppinen ym. 2006). Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa
yleiskatsaus luodaan ilman tarkkoja sdantoja, kuitenkin aineistoja kaytetaan
monipuolisesti. Nain tutkittava ilmié pystytdan kuvaamaan laaja-alaisesti. (Salminen
2011, 7-8.) Naita kokemuksia on keratty painetusta kirjallisuudesta. Narratiivisessa
katsauksessa on kuitenkin otettava huomioon, etté tieto on kerétty asiantuntijan tai

asiantuntijoiden nakokulmasta (Johansson 2007, 4).

5.2 Aineiston keruu

Aineistoa keratessa on tehty kirjallisuushaku ja perehdytty aikaisempiin tutkimuksiin
seka tutkimustuloksiin (Stolt ym. 2015, 1). Tiedonhaussa on hyddynnetty jo olemassa
olevaa tutkimustietoa mahdollisimman laajasti, mutta kuitenkin aiheeseen rajaten.
Kaikkea aiheesta kirjoitettua ei ole otettu osaksi opinndytetyota, vaan paépaino on

aiheen kannalta olennaisen ja luotettavan tiedon ymparilla. (Johansson 2007, 10.)
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Tiedonhaussa poissulkukriteereiksi laskettiin yli kymmenen vuotta vanha julkaisuvuosi.
Tutkimusmateriaali on vuosivaliltd 2007-2017. Patevat poissulkukriteerit vahentavat
katsaukset virheellisyyden mahdollisuutta (Stolt ym. 2015, 26). Liséksi haku on rajattu
kattamaan vain lansimaiset tutkimukset, jotta voidaan mahdollistaa tutkimustuloksien

hyédyntaminen Suomen tydikaisten keskuudessa.

Aineiston keruussa on kaytetty painettua kirjallisuutta seka internetin tietokantoja.

Kaytetyt tietokannat ovat Google Scholar, PubMed, Cochrane, Cinahl Complete seka
Medic. Tiedonhakua varten pohdittiin sopivat hakusanat ja muodostettiin oikeanlaiset
hakulausekkeet. Liséksi hytdynnettiin kirjaston informaatikon asiantuntemusta. (Stolt

L] LT

ym. 2015, 26.) Yleisimmat hakusanat olivat; “workplace”, "bullying”, “prevention”,

"tydpaikkakiusaaminen”, "ennaltaehkaisy”, "tydhyvinvointi” seka "tyéterveyshuolto”.
Hakusanojen valinta koettiin hankalaksi, sill& suuri osa tutkimuksista ei vastannut
taysin aihetta. Laadullisesti taysin aihepiiriin liittyen I6ydettiin vain yksi Cochrane-
katsaus, joka sisaltaa viisi tutkimusta. Tiedonhaun aikana muodostettiin

tiedonhakutaulukko, joka selkeyttda tiedonhakumenetelmia. (Taulukko 1).

Taulukko 1 : Tiedonhakutaulukko.
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Google Tyokyky ja | Hae 1840
Scholar | kuormitustekijat patenteist
a
Google Kiusaaminen Vuodesta | 347
Scholar | tyOpaikalla 2017 ja
hae
patenteist
a
Pubmed | Bullying at Free full 105
workplace text,
5 years
Cochran | Workplace Vuodesta |1
e bullying and 2016-
prevention 2017
Cinahl Recognize full text, 25
complete | workplace years
2007-
2016

5.3 Aineiston analysointi

Tietokannoista tekijat loysivat aihepiiriin sopivaa tutkimustietoa heikosti.

Useita

tutkimuksia jouduttiin rajaamaan pois, silla ne eivat tukeneet laadullisesti aihepiiria.
Aineiston analysointi alkoi kertyneen tiedon jarjestelmallisella lapikaynnilla. Loydetty
materiaali on kayty lapi useasti, jotta tutkimustulokset olisivat mahdollisimman hyvin
toistettavissa. Molemmat tekijat tahoiltaan kavivat tutkimukset lapi, jonka jalkeen
analysointia suoritettiin viela yhdessa. Analysoinnin edetessa muodostui selkeéd
kokonaisuus aihepiirin  ymparille.  Analysoinnin  tarkoituksena on tarkastella
tutkimuksista saadun tiedon kattavuutta sek& havaita, miten tutkimusten tieto vastaa
opinnaytetyon tutkimusongelmiin. Liséksi tarkoituksena on tehdd yhteenveto valitun
materiaalin tuloksista (Stolt ym. 2015, 28, 30).



Loydetyista hakutuloksista on muodostettu tutkimustaulukko (Taulukko 2), josta kay

ilmi tutkimuksen tekijat ja vuosi, tutkimuksen tarkoitus, aineisto, aineistokeruutapa ja

keskeiset tulokset. Tutkimustaulukko helpottaa kokonaiskuvan luomista ja aineiston

ymmarrysta. (Stolt ym 2015, 31.)

Taulukko 2 : Tutkimustaulukko.

Tekija, Tarkoitus Tutkimuksen Keskeiset tulokset
maa, VUoSi keruu
Lallukka, T. | Tyopaikkakiusaamisen | Kysely- ja TyOpaikkakiusaamisella
Rahkonen, | vaikutukset rekisteriaineisto. on haitallisia
O. mielenterveyteen. Kyselyyn osallistui | seuraamuksia
Lahelma, kuntatyontekijoitd, | mielenterveydelle ja
E. joista naisia 4681 hyvinvoinnille.

ja miehia 1315.
Suomi.
2013
Venetoklis, | Kartoittaa Internetpohjainen Kiusaaminen julkisella
T. tydpaikkakiusaamisen | kysely. sektorilla yleisempaa
Kettunen, yleisyytta. 12 ministerion | kuin yksityisell&.
P. tyontekijat,

vastauksia
Suomi. yhteensa 1072,
2015. vastausprosentti

23,6 %.
Gillen, Pa. | Milla keinoin voidaan Systemaattinen Ennaltaehkaisya on
Sinclair, M. | ehkaista kirjallisuuskatsaus | tutkittu kiusaamisen
Kernohan, | ty6paikkakiusaamista. osalta hyvin vahan.
WG. Varhainen puuttuminen
Begley, tilanteeseen minimoi
CM. syntyvia haittoja.
Luyben,

AG.
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USA. 2017

Kinnunen-
Amoroso,
M.

Suomi.
2016

Miten stressin hallinta
tapahtuu
tyoterveyshuollon ja

yrityksen valilla.

Kvalitatiivinen
tutkimus.
Tutkimukseen

207
tyoterveyslaakaria
ja 335

tydterveyshoitajaa.

osallistui

Tyoterveyshuolto kokee
stressin hallinnan
vaikeaksi.
Tyoterveyshuollolla eika
asiakasyrityksilla ole
menetelmaa kartoittaa ja
hallita tyohon liittyvaa
stressia. Kartoitus on
useimmiten tehty
yksilotasoisilla
haastatteluilla.
Stressihallintakeinot
yksil6- ja
organisaatiotasolla ovat
vaihtelevia ja
paasaantoisesti toiminta
kohdentuu yksilotasolle.
Ty6hon liittyvaa stressia
lisda johdon tuen

puuttuminen.

Rahunen,
N.

Suomi.
2013.

Kuvata tyokykya seka
siihen vaikuttavia
psykososiaalisia

kuormitustekijoita.

Kirjallisuuskatsaus.

Tyokykya edistaa
turvallinen ty6ilmapiiri,
pystyvyys, hyvinvointi
vapaa-ajalla, korkea
koulutustaso, toimiva
tyoyhteiso seké
organisaation
oikeudenmukaisuus.
Heikentavia tekijoita
ovat stressi, tyén
liiallinen vaativuus,
korkea ik&a, ongelmat
tyon ja vapaa-ajan

yhteen sovittamisessa
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seka puutteellinen
ammattitaito.
Kuormitustekijat
heikentavat tyokykya ja
nain ollen lisdavat
sairauspoissaoloja ja
aiheuttavat
ennenaikaista

elakoitymista.

Sinokki, M. | Selvittdd tydyhteison | Kirjallisuuskatsaus. | Kielteiset ty6olot ovat
positiivisia ja yhteydessa tyontekijan
Suomi. negatiivisa vaikutuksia mielenterveyshairioihin.
2010. mielenterveydelle. Liian suuret vaatimukset,
vahaiset
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6 OPINNAYTETYON TULOKSET

6.1 Tydpaikkakiusaamista aiheuttavat tekijat

Kuka tahansa voi joutua kiusaamisen kohteeksi, eika yhta selkedé syyta kohteeksi
joutumiselle ole I6ydetty. Yksil6lliset ominaisuudet ja toimintatavat, kuten itsensa esiin
nostaminen erinomaisuutensa vuoksi tai toimiminen sosiaalisten normien vastaisesti
voivat kuitenkin altistaa huonolle kohtelulle. Erilaisuus siis itsess&an ei suoraan altista
kohteeksi joutumiselle, mutta tydntekijdiden erilaiset toimintatavat voivat aiheuttaa
ristiriitoja. (Tyoterveyslaitos 2017e.) Tyontekijan voi olla vaikea ymmartaa toisen tapaa
suoriutua tyotehtavasta. Tyon suorittamisen tyylia on vaikea muuttaa, eika se ole
tarkoituksenmukaistakaan. Tarkeampaa onkin tukea yhteisymmarrysta tydyhteisdssa ja
oppia ndkemaan erilaiset tyotyylit vahvuuksina. (Aulankoski 2016, 26.)
TyOpaikkarooleja ei tulisi nahda ainoastaan heikkoutena, silla vastavuoroisuus ja

erilaiset ideat vievat tydyhteisda parempiin tuloksiin (Yle 2013.)

Myds kuka tahansa voi olla kiusaaja idstd, sukupuolesta tai etnisestd taustasta
rippumatta (Korhonen 2009, 15). Kiusaavan tai epaasiallisesti kayttaytyvan henkilén
toiminnan taustalla on usein jokin tekijd. Tallaisia tekijoitd voivat olla yksilolliset
tavoitteet tai motiivit, kokemus uhasta, kateus tai tarve kilpailuun. Kiusaaja saattaa
haluta jonkun muun tehtavan tai itselleen paremman aseman tydpaikalla. (Ahonen
yms. 2006, 166.) Liséksi persoonalliset ominaisuudet seka ristiriidat tyén ulkopuolella

vaikuttavat toimintaan tydyhteisdssa. (Tyoterveyslaitos 2017e.)

Tutkimusten mukaan kiusatuista I6ytyy piirteitd, jotka altistavat kiusaamiselle. Kiusatut
ovat usein tarkempia, tdsmallisempid, kriittisempia sekd he noudattavat tiukemmin
saantoja, kuin ei-kiusatut. Kiusatulla saattaa myos olla epéarealistinen kuva itsestaan
tyontekijana. Kiusattu saattaa huomaamattaan rikkoa tyopaikan hiljaisia normeja.
Tallainen tyontekijd voi kertoa esimerkiksi esimiehelle, ettd joku muu tyodntekija
myo6hastelee tai hoitaa yksityiselamansa asioita tyopaikalla. Toiminta saattaa johtaa
sosiaaliseen eristamiseen tyoyhteistssa. Kiusatuksi tulleet ovat myods kokeneet
kielletyksi toiminnaksi liiallisen ahkeruuden seka tyontekemisen. Tarkka tyontekija ei
sinallaan ole ominaisuuksiltaan huono, mutta se saattaa heréttaa kielteisia tuntemuksia

muissa tyontekijoissa. TyOpaikat ovat erilaisia ja se, johtavatko téllaiset tilanteet
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kiusaamiseen riippuu myos tybpaikan ilmapiirista ja tyOkulttuurista. (Vartia ym. 2008,
30-31.)

TyOpaikkakiusaamista aiheuttavat myos puutteellinen toiminta organisaatiotasolla tai
esimiestydssa. Naita puutteita ovat tehtéavankuvien ja vastuun epaselvyys, ongelmat
tydyhteisdn toimivuudessa, huono tiedonkulku ja puute vaikutusmahdollisuuksista. Ajan
puutteella tydyhteisdssa on korreloiva vaikutus tydpaikkakiusaamisen syntyvyyteen.
Lisaksi tyon darimmainen vaativuus sekd nopeat muutokset saattavat johtaa
epaasialliseen kohtelun ilmenemiseen. (Tyoterveyslaitos 2017e.) Pitkdan jatkunut
stressi liséa ilmapiiriongelmia, valinpitamattomyyttd, vetaytymista, tunteiden hallinnan

heikkoutta ja nain ollen aiheuttaa toistuvia riitatilanteita (Sinokki 2010).

Lisaksi monet muut epakohdat tytpaikalla saattavat johtaa kiusaamiseen. Laukaisevia
tekijoita ovat rooliristiriidat ja roolien monitulkintaisuus. (Gillen ym. 2017, 6.) Rooli on
merkittava osa ryhmadynamiikkaa. Rooliristiriidoissa yhden tai useamman henkilon
toiminta ei kohtaa odotuksia. Rooliristiriidat aiheuttavat stressia seka tyytymattomyytta
tydryhmassa (Honka 2017). Lisaksi liiallinen tyémaara seka vaikuttamismahdollisuudet

tydpaikalla saattavat laukaista tydpaikkakiusaamisen (Gillen ym. 2017, 6).

Ristiriidat esimiehen ja tyontekijan kesken johtuvat yleensa heikosta
vuorovaikutuksesta, jolloin muodostuu vaaria oletuksia. Naita ristiriitoja voidaan
ehkaistd pyrkiméalla mahdollisimman avoimeen suhteeseen. Mita syvallisempi
vuorovaikutus on, sitd paremmin osapuolet oppivat tuntemaan toisensa ja
ymmartamaan toistensa kayttaytymista. Toinen yleinen syy esimiehen ja tyontekijan
valisiin ristiriitoihin on epéaselva tavoitteen maaritys seka riittdmaton palaute. Myos
esimiehet kokevat saavansa heikosti palautetta tydntekijdilta. Monet epéaonnistuneet
kehityskeskustelut toimivat esimerkkina sille, etta palautteenannossa on puutteita.
(Salminen 2015, 103-104.) On todettu, etta niilla tyontekijoilla, jotka saavat hyvin vahan
tukea esimiehiltdén, on jopa kaksi kertaa enemman mieliala- ja ahdistuneisuushairién
oireita verraten niihin, jotka saavat paljon tukea. Tuen vahyys on yhteydessa myos
mielialaladkkeiden suurempaan kayttétodennékdisyyteen seka univaikeuksiin. (Sinokki
2010.)

Eri johtamistyylit aiheuttavat myds ristiriitatilanteita, jolloin arka tai lilan kaskyttava
esimies ei ole luotettava tai helposti l&hestyttava. Mikali johtamiseen tarvittava
jdméakkyys puuttuu, syntyy tilanne, jossa kenellak&dn ei ole vastuuta organisaation

johtamisesta. Téallaisessa tilanteessa vahvimmat tydntekijat saattavat ottaa itselleen
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erivapauksia, jolloin epéatasa-arvo tyOpaikalla lisdéntyy. (Salminen 2015, 105.)
TyoOntekijat saattavat kuitenkin hyvaksya kiusaamista esimieheltdan jollain tasolla ja
osa tyontekijoistd hyotyy sen olemassaolosta, silla kiusatun ollessa uhri, toisen asema
yhteisbssd nousee. Tasta syysta tyontekijat eivat mahdollisesti puutu kiusaamiseen.
Tyontekijat saattavat hyvaksya kaytoksen myds osittain siksi, ettd uskovat sen olevan

sallittu johtamiskeino. (Gillen ym. 2017, 6.)

Tyytymattomat tyontekijdt saattavat rangaista jattdytymalla sairaslomalle ja
sairastumisella saatetaan uhkailla konfliktitilanteissa. Taman kaltainen kaytos
varmistaa, etta ristiriidat jaavat pysyviksi. Liséksi perusteeton poissaolo siirtaa

tybkuorman muiden tyontekijéiden kannettavaksi. (Salminen 2015, 107.)

TyOperaisen stressin seka stressaavan tydympariston on todettu lisdavan kiusaamista.
Suomessa 25 % tydikaisista kokee tyostressia. Tydstressi voi muuttua
tyduupumukseksi, jolloin jatkuva vasymys, kyynisyys seka aikaansaamattomuus
lisdavat yksilén pahoinvointia tyopaikalla, joka altistaa uupuneen tydntekijan tunteiden
purkaukset muihin tyontekijoihin. (Tyoterveyslaitos 2017b.) Organisaatiomuutokset
saattavat myos johtaa kiusaamisen syntyyn. Tutkimuksissa on tuotu esiin, mitka tekijat
uhrin ndkokulmasta ovat kiusaamisen esiasteita. Tallaisia tekijoita ovat yksilon
hallintakasitys, valta, pidattyvaisyys seka kiusaamista suvaitseva kulttuuri tyépaikalla.
(Gillen ym. 2017, 6.)

Tampereen yliopiston tekemén kvantitatiivisen tutkimuksen mukaan tyosuhteella oli
merkitys tyOpaikkakiusaamisen kokemiselle. Henkilot, joilla oli maaraaikainen
tyosuhde, kokivat tulleensa enemman kiusatuiksi, kuin henkilot, joilla oli vakituinen
tyosuhde. Samaisen tutkimuksen mukaan lapsettomia ja alle 35-vuotiaita henkil6ita

kiusattiin enemman, kuin yli 35 -vuotiaita ja perheellisid. (Makkonen 2011, 44)

TyOpaikkakiusaamista esiintyy myoés tyopaikoilla, joissa on muutoksen tuomaa uhkaa,
epavarmuutta ja epdatietoisuutta. Vaikeudet tyon tekemisessa seka epavarmuus
tulevasta aiheuttavat tydntekijoille ylimaaraista stressia. Hiljalleen tilanteet saattavat
karjistya ristiriidoiksi seka jannitteiksi tyontekijdiden vélille. Tallaisista tilanteista syntyy
kielteisid tunteita ja kielteiset tunteet muuttuvat inhottavaksi kayttaytymiseksi toisia
kohtaan. (Vartia ym. 2008, 27-28.)

Uskonto, maahanmuuttajatausta, poliittinen kanta sekd seksuaalinen suuntautuneisuus
saattavat aiheuttaa muissa tyontekijoisséa ennakkoluuloja, jonka vuoksi tydntekija

saattaa joutua kiusaamisen uhriksi. Kiusattu saattaa myods olla sosiaalisessa
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tilanteessa, joka altistaa héanet kiusaamisen kohteeksi joutumiselle. Tallainen
sosiaalinen tilanne voi olla esimerkiksi sellainen, ettd tydyhteisé on miesvaltainen,
jolloin naisella yhteisfssa on suurentunut riski joutua epéasiallisen kohtelun kohteeksi.
(Vartia ym. 2008, 29.)

Persoonalliset piirteet yksildissa aiheuttavat joskus epdaasiallista kohtelua tydpaikoilla.
Tallaisessa tilanteessa esimerkiksi esimiehesta saattaa |0ytya narsistisia piirteita,
jolloin han suosii tiettyja tyontekijoita ja halveksuu muita. Tydyhteisoissa voi olla myés
tilanteita, joissa ristiriitatilanteet ovat syntyneet kiusaajan ja kiusatun valille
yksityiselamassa. Talldin selvittamaton tilanne tuodaan tyopaikalle. (Vartia ym. 2008,
30.)

6.2 Tyoterveystarkastukset tyopaikkakiusaamisen tunnistamisessa

Tyoterveyshuollon ammattihenkildston tulee keskittyd varhaiseen tunnistamiseen.
Terveystarkastus tulee aina suorittaa yhteisymmarryksessa tyontekijan kanssa ja
jokaisen tarkastuksen yhteydessa laaditaan henkilokohtainen terveyssuunnitelma.
Terveyssuunnitelmaan kirjataan terveyden seka tyokyvyn kannalta oleelliset tavoitteet.
Terveystarkastuksen sisaltd muodostuu yhteistydssa tydnantajan ja tyontekijéiden
edustajien kanssa. Sisdltodn vaikuttaa myds tydpaikan riskinarvioinnin seka
tydpaikkaselvityksien tulokset. (Ty6terveyslaitos 2017f.) Tyoterveyshoitajan tulee
huomata tyoterveystarkastuksessa, mikali tydntekija on vasyneen oloinen.
Tybuupumusta tulee kartoittaa. Yksi terveystarkastusten tavoitteista on yleisen
terveyden edistdminen, silld se edistdd myos tyokykya ja ndin ollen ehkdisee myods
tyokyvyttomyytta (Sauni ym. 2016, 153).

Tyoterveyshuollon ennaltaehkéisevana toimena pidetaan tyoterveystarkastuksia, joissa
arvioidaan tyontekijan terveydentilaa seka tydskentelykykya. Useimmilla tyopaikoilla
ensimmainen kontakti tyontekijalla tydterveyshuollon kanssa on tyéhontulotarkastus.
Tybhontulotarkastuksessa arvioidaan tyontekijan kykya tuleviin ty6tehtaviin, jotta
voidaan selvittad, aiheutuuko tyontekijalle vaaraa tehtavista tai aiheuttaako han
mahdollisesti vaaraa muille. Tarkeaa onkin, ettd tydterveyshuolto on tehnyt
tyopaikkaselvityksen, jotta se on perilla tydpaikan tytskentelyolosuhteista. (Osku
2016b.)
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Mikali tydntekijan tehtévien suoriutumisessa ilmenee vaikeuksia voi tydnantaja ohjata
tyontekijan tyokyvyn arviointiin tyéterveyshuoltoon. Ennen tyékyvyn arviointia
tydntekijan, esimiehen ja tyéterveyshuollon on hyva keskustella ongelmasta
tydterveysneuvottelussa, varmistaakseen, ettd tyontekijan vaikeudet johtuvat jostakin
sairaudesta, eika tyopaikalla esiintyvista ongelmista. Ty6terveyshuollon laékari on
paras henkilo arvioimaan tyokykyéa. Tyokyvyn arvioinnissa ei ole kyse vain tdman
hetkisen tyokyvyn arvioinnista, vaan sita arvioidaan laajemmin myos tulevaisuuden
kannalta. Arvioinnissa laékari arvioi myos tyontekijan toiminta- ja tyokyvyn kehitysta.
(Osku 2016a.)

SOPUISA -tutkimus ja kehittamishanke on toteutettu, jotta pystytdén selvittdamaan,
miten paljon yhteyksia tyopaikan toiminnalla on epéasiallisen kohtelun ja kiusaamisen
ilmenemiseen seka, miten tallaiseen kayttkseen suhtaudutaan ja puututaan. Hankkeen
tavoitteena on edistaa nollatoleranssin toteutumista organisaation jokaisella tasolla.
Hanke on toteutettu 2014-2016. (Tyoterveyslaitos 2017c.)

Tunnistamisen tekee haastavaksi myds se, ettd useimmat kiusatut noin 75 %
SOPUISA-tutkimukseen osallistuneista ovat keskustelleet kiusaamisesta kotona
perheensa tai ystaviensa kanssa, mutta esimiehelle tai tyoterveyshuollolle kertoivat

kiusaamiskokemuksesta vain puolet kiusatuista. (Tyoterveyslaitos ym. 2017.)

TyoOpaikkakiusaamisen tunnistamisessa tulee olla tarkkana, silla kaikki tyopaikalla
tapahtuva erimielisyys ei ole tyopaikkakiusaamista. Eri kasitteiden kaytto
kiusaamisesta saattaa hairitéa sen tunnistamista (Tyoterveyslaitos 2017g.) Kokemus
kiusaamisesta on henkildkohtainen tunne, jolloin kiusaamisen tunnistaminen
hankaloituu. Kiusaamista eivat ole tyontekijdiden véliset ndkemyserot seka ristiriidat,
vaikka niista aiheutuisikin konflikteja ja mielipahaa. Nakemyserot usein vaikuttavat
tyoilmapiiriin negatiivisesti, jonka vuoksi eroista tulisi keskustella ty6paikalla, vaikka se
ahdistaisi tai aiheuttaisi epavarmuutta tyontekijoissa. Esimiehen toiminta saatetaan
joskus kokea loukkaavana tai patistavina. Kuitenkaan esimiehen tydnkuvaan liittyvat

toimet eivat ole tyopaikkakiusaamista. (Jhl 2006, 5)

Tyoterveyshuollolle epéasiallinen kaytds tydpaikoilla tulee esiin usein vasta silloin, kun
tyontekija kokee, ettei enaa jaksa tyoskennella tyopaikallaan. Kiusatuksi tullut saattaa
kokea asian julkituomisen tydpaikalla, mutta myos tyéterveyshuollossa haastavaksi.
Kun asia tulee ilmi ty6terveyshuollossa, tulee uhrin sanoma ottaa vakavasti ja

kuunnella luottamuksellisesti hanta. (Tauriainen 2003.)
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TyOyhteistssa esiintyy aina eturistiriitoja seké ajatusten aiheuttamia yhteentormayksia.
Ristiriita syntyy, kun ajatellaan, koetaan ja toimitaan eri tavoin. Ihmisten arvomaailma ja
tarpeet ovat erilaisia, kuten myos kokemus ja kulttuuritausta. Nama vaikuttavat siihen,
miten asioita tulkitsemme. Ei ole olemassa taysin ristiriidatonta tydyhteista. Joko
ristiriitaa ei tunnisteta, se ohitetaan tai sita ei haluta myontaa. Yleisesti ottaen ristiriidat
lahtevét liikkeelle epdonnistuneesta vuorovaikutuksesta. Erilaiset olettamukset ja
virheelliset tulkinnat synnyttavat vaarinkasityksia, jotka syventavat jannittynytta
tilannetta. (Salminen 2015, 149.)

Jokaisella tydyhteison jasenella on mahdollisuus vaikuttaa siihen, syntyyka ristiriitoja.
On kuitenkin muistettava, etta kaikki ristiriidat eivat ole haitallisia. Erilaiset nakemykset
ovat hyddyllisia ja liiallinen pyrkimys konfliktien valttdmiseen saattaa estda ratkaisujen
syntymista. Konfliktitilanteiden kohtaaminen tulee hoitaa rakentavasti. Jokainen konflikti
on kaytava lapi, jotta se ei jaa hairitsemaan tydyhteistn toimintaa. Mitad pidemmalle
ristiriita paasee, sita kielteisemmiksi tunteet voimistuvat. Ihmiset saattavat vaieta, eika

sopuun paasta. (Salminen 2015, 150-151.)

6.3 Tydterveyshuolto tyéhyvinvoinnin edistgjana

Avainroolissa tytelaman konfliktitilanteissa on tydterveyshuolto, jonka rooli on
monipuolinen. Tyo6terveyshuolto auttaa konsultoinnissa, sovittelussa, arvioinnissa ja
antaa tukea (Aulankoski 2016, 10). Tyoterveyshuoltolaki maarad, etta
tyoterveyshuollon toiminta perustuu saanndllisesti toistuviin tyOpaikkaselvityksiin.
Nama selvitykset kattavat niin fyysisen kuin psykososiaalisen tydympariston.
Selvityksien tarkoituksena on arvioida riskid ja kuormitusta. Mahdolliset toimenpiteet
tulee suorittaa yhdessd tyopaikan toimijoiden kanssa niin, ettd ne kohdennetaan
selvityksessd esiin nouseviin asioihin. TyoOterveyshuollon tiimi arvioi tyokykya
aktiivisesti psyykkisten voimavarojen kohdalta. Psyykkinen tyokyky muodostuu
mielenterveydesta, toimintakyvysta, motivaatiosta seka osaamisesta.
Tyoterveyspsykologin hyddyntaminen on tarkead, silla han pystyy ennaltaehkaisevaan

toimintaan seulomalla kaynteja tarvitsevat tyéntekijat. (Aulankoski 2016, 69-75.)

Tyoterveyshuoltolakia noudatettaessa tyodterveyshuollon tulee jarjestaa saannollisesti
tyopaikkaselvityksia, jotka kasittelevat fyysistd seka psykososiaalista tyoympaéristoa.
Selvitys on hyva tehda moniammatillisen tydryhman toimesta, silla ristiriitatilanteissa

tarvitaan seka psyykkisten ja sosiaalisten tekijdiden arviointia. Selvityksida voidaan
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tehda kyselytutkimuksena joko kvantitatiivisin tai kvalitatiivisin menetelmin. (Aulankoski
2016, 69-71.)

Kelan tilastot osoittavat, etta jo pitkd&n on vuosittain tehty tyéterveyshuollon toimesta
noin miljoona terveystarkastusta. Erityisen sairastumisen vaaran vuoksi tehtiin vuonna
2011 17 % tarkastuksista. Loput tarkastuksista olivat terveys- ja tyokykylahtoisia. EU-
direktiivi 89/391/ETY 14 artikla maaraa, etta tyontekijdille on jarjestettava tydssa
esiintyvien terveys- ja turvallisuusvaarojen vuoksi tarpeelliset terveystarkastukset.
Saadokset ovat suhteellisen yleisia ja jasenvaltioiden tuleekin maarittaa
terveystarkastukset  yksityiskohtaisesti huomioiden  omalainsaadantd  seka

tyoladketieteellinen tietdmys. (Sauni ym. 2016, 152.)

Kiusaamisen hallintaan ja ehkaisyyn tulisi olla toimintaohje, joka sisaltdd johdon
ilmaisun siita, ettd kaikenlainen epaasiallinen kohtelu on kiellettya (Tyo6terveyslaitos
2017a). Nollatoleranssikulttuurin on voimistuttava ja tydyhteisén on sitouduttava siihen.
Tybnjohdon tulee tietdd, miten toimia, jos epéasiallista kaytdsta on havaittavissa
tyopaikalla. (Gillen ym. 2017, 8.) Yhteisten pelisdantdjen tulee selkeésti siséltaa
kiusaamisen maaritelma ja kiusaamisen tyOperaisten syiden on oltava tiedossa.
Jokainen tyOyhteisdssa tuntee lainsdddannon, josta kay ilmi johdon, esimiesten seka
tyontekijoiden vastuut ja velvoitteet. Lisaksi tydyhteison tiedossa ovat mahdolliset

seuraamukset, jos epdasiallista kaytosta ilmenee. (Tyoterveyslaitos 2017a.)

Tyoterveyshuollolla on kaksi tehtavad tyopaikkakiusaamiseen liittyen. Kiusaamisen
ennaltaehkaisyssa tyoterveyshuollon tehtdvdnd on toimia asiantuntijaelimené.
TyOpaikan vakivaltariskeja tulee kartoittaa seké kiusaamistilanteiden syntymista tulee
ennaltaehkaista. (Ahonen ym. 2006, 165)

Ty6terveyshuollon tehtdvand on palvella seka yksilo- ettd yhteisOtasolla, joten
tyoterveyshuolto voi osaltaan yrittdd edesauttaa hyvan tydilmapiirin  luomista
tyopaikoille. Tydpaikoille voidaan tehda tydpaikkakaynti, jossa arvioidaan tydilmapiiria
ja tyopaikan toimintakulttuuria. Ty6paikkakaynnin avulla pystytddn luomaan kuva
tyoskentelyolosuhteista. Tyoterveyshuolto voi ennen kayntida jarjestaa tyopaikalla
lomakekyselyn liittyen tydskentelyolosuhteisiin, terveyteen, tyokykyyn ja ilmapiiriin.
Kyselylomakkeet tydterveydenhuollon puolelta on osoitus siitd, etta tydterveyshuolto
palvelee myos yhteisdtasolla. (Ahonen ym. 2006, 185.)

Tyoterveysneuvottelussa tyontekija, tybnantaja ja tyoterveyshuolto muodostavat

kolmen kannan palaverin, jonka tavoite on ehkaista tyokykyyn vaikuttavia terveydellisia
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ongelmia. Mikali tydntekijan oireilu liittyy ristiriitatilanteisiin tydyhteisdsséa, on hyva sopia
milla tavalla asioita kasitellaén. Jotta tulevia ristiriitoja pystytdén valttamaan, on hyva
pohtia, miten tyoyhteisolle kerrotaan esimerkiksi mahdollisesta sairaslomasta.

Ty6terveysneuvottelu onnistuessaan lievittaa jannitteita. (Aulankoski 2016, 65-66.)

Hoitoketjut eivat saisi pilkkoutua moneen eri tahoon. Huomiota tulisi kiinnittda yha
enemman moniammatillisen tyéryhman hyddyntamiseen. Tyoéterveyshuolto on
koordinoija tyokykyriskien hallinnassa ja ndin pyritddn mahdollisimman varhaiseen
tunnistamiseen esimerkiksi terveystarkastuksien avulla. Tarkeda on seuloa riskirynmat

ja kohdentaa heille tarpeenmukaisesti interventioita. (Pihlajamé&ki ym. 2016)

Tyoterveyshuollon kaytdssa on jarjestelma, joka kerééa potilastietojarjestelmasta tietoja
asiakkaan eli tybntekijan sairashistoriasta ja terveyskayttaytymisesta. Jarjestelma
keraa tiedot liséksi sairauspoissaoloista ja muista tutkimustuloksista, kuten AUDIT- ja
BDI-tuloksista. AUDIT eli Alcohol Use Disorders Identification Test on testi, jonka
maailmanterveysjarjestd on kehittdnyt mittaamaan yksilon alkoholin kulutuksesta
koituvia haittoja ja riskeja (A-klinikkasaatio 2017). BDI- kysely eli Beckin Depression
Inventory on kehitetty masennuksen arviointiin (Roivainen 2008).
Terveystarkastuksista saatavat tiedot taydentdvat jo valmista tietopohjaa, joka
mahdollistaa kokonaisvaltaisen terveyden arvioinnin. Nain pystytdan jo ehkaisevasti
poimimaan tiettyjd tydntekijoita interventioiden piiriin, silla vain kohdennetut

toimenpiteet ovat vaikuttavia. (Pihlajanméki ym. 2016.)

Tybpaikan toimintatavat vaikuttavat siihen, miten tyontekijat kayttaytyvéat toisiaan
kohtaan. On tutkittu, ettd tyontekijat matkivat kollegoidensa kéaytdsta, jotta sopisivat
paremmin joukkoon. Taten kiusaaminenkin voidaan hyvaksyd, mikali sitd esiintyy.
(Gillen ym. 2017, 7)

Kiusaamista ei pystytad taydellisesti ennaltaehkéisemaan, silla kiusaaminen on aina
yksilon oma kokemus asiasta. Kokemusta ei pystyta hallitsemaan, kun taas kaytosta
pystytaan. Kiusaamista voidaan kokea, vaikka epaasiallista kaytosta ei todellisuudessa
ole tapahtunut. (Aulankoski 2016, 63.)

TyOpaikkakiusaamisen esiin tuominen ja siitd puhuminen osaltaan ennaltaehkaisee
epédasiallista kohtelua sekd& hdairintdd. Naistda keskustelua ei kuitenkaan pyrita
allevivaamaan, sillA suurin osa ristiriidoista on vai ndkemys- tai toimintatapaeroja.
(Aulankoski 2016, 63.)
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7/ POHDINTA

7.1 Tutkimuksen eettisyys

Ty0 on toteutettu hyvan tieteellisen kaytannon perustella seka eettisia periaatteita
noudattaen tarkkuudella ja huolellisesti. Tieteellisen k&ytdnndn keskeisina lahtokohtina
pidetdan rehellisyytta ja tarkkuutta tutkimustydssa, tulosten esittdmisessa seka niiden
arvioinnissa. Muiden tutkijoiden ty6ta kunnioitettiin oikeanlaisilla lahdeviitteilla ja
hankitaan tarpeenmukaiset tutkimusluvat. Tiedonhankinnassa on kaytetty
asianmukaisia ja kriteerit tayttavia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmia.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.) Tutkimus- ja lahdemateriaali haettiin Turun
ammattikorkeakoulun tarjoamista tietokannoista, jolloin erillista tutkimuslupaa ei

tarvittu.

Opinnaytetytssa on kaytetty eettisesti kestavia tiedonhankinta menetelmia, joka
tarkoittaa sitd, etta ne ovat tiedeyhteisén hyvaksymia. Opinnaytetyd esittaa, miten jo

olemassa olevaa tietoa voidaan kehittda ja hyodyntaé. (Vilkka 2015, 41-42.)

Tiedonhaussa kaytetyt menetelmat on selostettu tarkasti eika alkuperaisia havaintoja
ole muokattu. Taméa varmistaa, etteivat tutkimustulokset vaaristy. Opinnaytetyon aikana

ilmenneet puutteet on tuotu julki avoimesti. (Hirsjarvi ym. 2015, 26.)

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Reliabiliteetti ilmaisee opinnaytetyon luotettavuutta seka sitdq, miten luotettavasti
tutkimusmenetelm& mittaa tutkittavaa ilmiotd. Reliabiliteetti voidaan tarkastaa
huomioimalla tulosten yhdenmukaisuus, tarkkuus, objektiivisuus ja subjektiivisuus seka
tulosten jatkuvuus. Tarkoituksena on, etta tulokset eivat johdu sattumasta vaan ovat
riippumattomasti toistettavissa. (Hiltunen, 2009). Tutkimusongelmat on valittu harkiten,

jotta aihe rajautuu selkeasti ja helposti ymmarrettavasti. Kahden opiskelijan yhteisty6
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on mahdollistanut kriittisen ajattelun niin tutkimusongelmien asettamisessa kuin

tutkimusmateriaalin haussa (Stolt ym. 2015, 83).

Opinnaytetydssa aineisto on rajattu vain lansimaisiin tutkimuksiin, eika hauissa otettu
huomioon yli kymmenen vuotta vanhaa tutkimusmateriaalia. Tutkimusmateriaalin
tuoreutta on arvioitu tyén joka vaiheessa ja suppeaa tutkimusaineistoa on taydennetty
laajasti ajankohtaisilla raporteilla ja artikkeleilla. Lisaksi on hyddynnetty painettua
kirjallisuutta.  Opinnadytetyoprosessin  aikana opinndytetytohjaajan  sdanndlliset

tapaamiset ja kehitysehdotukset lisdavéat tyon luotettavuutta.

Kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta saattoi heikent&a tiukka ja lyhyt aikataulu, jolloin
tutkimusmateriaalin kerdamiselle ei jaanyt riittavasti aikaa. Lisaksi tutkimusmateriaalin
rajaus vain lansimaisiin tutkimuksiin osaltaan supisti tutkimuksien m&arad seka
aiheuttaa sen, ettei tutkimustuloksia voida hyddyntdd lansimaiden ulkopuolella.
Tutkimuksista on valittu osaksi opinnaytetydta vain suomen- seka englanninkieliset
tutkimukset, joka osaltaan jattdd otannasta pois muun kielisen tutkimusmateriaalin.
Englanninkielinen tutkimusmateriaali k&&nnettdessd saattoi aiheuttaa sen, etté
opinnaytetyon tekijat ymmartavat asian toisin kuin tutkija oli sen tarkoittanut. (Vilkka
2015, 194.)

7.3 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten tyéterveyshuolto pystyy osaltaan
ennaltaehkaiseméaén tyopaikkakiusaamista. Kirjallisuuskatsauksessa onnistuttiin
selvittamaan, mitka tekijat aiheuttavat tyopaikkakiusaamista, sek& miten
tyGterveyshuolto pystyy tunnistamaan ty6paikkakiusaamisen. Tyon p&apaino sdilytettiin
kuitenkin tydpaikkakiusaamisen ennaltaehkéisyssé, ja erityisesti siina, etta miten

tydterveyshuolto osaltaan pystyy ennaltaehkaisevaan toimintaan.

Tavoitteena oli lisata tietoisuutta kiusaamisesta tyopaikoilla ja taten mahdollistaa
matala kynnys aiheesta puhumiselle. Tietoisuus kiusaamisesta on yleistynyt, mutta
edelleen kaivataan lisda tutkittua tietoa tyopaikkakiusaamisen esiintyvyydesta seka

mahdollisuuksista ennaltaehkéista ilmiéta (Gillen ym. 2017, 5.)
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Opinnaytetyota varten laadittiin kolme ohjaavaa kysymysta, joihin pyrittiin vastaamaan
tulososiossa. Kysymykset laadittiin siltd pohjalta, etta niitd voidaan soveltaa
tydelamassa. Kysymykset pyrittiin myos laatimaan tydterveyshuollon toimintaan
pohjautuen. Kysymyksissa pohdittiin tyopaikkakiusaamista aiheuttavia tekijoita,
tyoterveyshuollon mahdollisuuksia tunnistaa tyopaikkakiusaaminen seka

tyoterveyshuollon osuutta tydpaikkakiusaamisen ennaltaehkaisyyn.

Projekti alkoi opinndytetyon suunnitelman tekemisell&, jossa pohdittiin aihepiiriin liittyvia
hypoteeseja ja kysymyksid. Opinnaytetydn raportointi aloitettiin tutustumalla aihe piiriin
laajasti etsimalla lahteita kirjastosta seka erilaisista internetin tietokannoista.
Aineistonkeruuvaihe muodostui haastavaksi tekijoiden mielestd, silla tutkimusten
Ioytaminen oli vaikeaa. Ennaltaehkaisya ei tastd nakokulmasta olla juurikaan tutkittu.
Lisaksi tutkimuskysymyksiin oli haasteellista vastata, silla tyéterveyshuolto ei ole
avainasemassa tytpaikkakiusaamisen ennaltaehkaisyssa, vaan on keskittynyt
enemman tilanteiden ratkaisuun. Tasta syysta aihetta on ensisijaisesti katsottava

tyohyvinvoinnin nakdkulmasta ja pohdittava, miten sita pystytaan kehittdmaan.

Projektin edetessa siirryttiin raportointi vaiheeseen, minka tekijat kokivat mielekkaaksi.
Raporttiin Kirjoitettiin etsitty tieto julki, sek& muodostettiin opinnaytetyon tulokset, mika

koettiin raportin valmistuessa helpoksi.

Opinnaytetytn tekeminen vaati pitkajanteisyytta. Tyo opetti opinnéytetyon tekijoille
ongelmanratkaisutaitoja varsinkin hakuprosessin aikana, jolloin tutkimusmateriaalin
Ioytaminen koettiin haastavaksi. Tutkimuksien vahyys heratti opinnéytetyon tekijoissa
kuitenkin mielenkiintoa, silla aihetta ei oltu tutkittu. N&in ollen tydn aihe koettiin

mielekkaéksi ja ajankohtaisesti merkittavaksi.

Opinnaytety6 on tukenut tekijdiden ammatillista kasvua ja lisannyt valmiutta
tybelamaan. Tekijat oppivat tydikaisten hyvinvoinnin edistimisesta seka
tyoelamataitojen tarkeydesta. Tyopaikkakiusaamisen tiedostaminen globaalina
ongelmana on myos tarked osa tydelamaétaitoja ja tekijat osaavat toimia tilanteissa,
joissa esiintyy kiusaamiseen viittaavia tekijoitd. Ammatillista kasvua lisasi
tydterveyshuollon toimintaan perehtyminen ja heidan toimivalmiuksiinsa keskittyminen.
Tekijat kokivat, etta saatuja tuloksia on mahdollista hyédyntaa niin tydelamassa

tyontekijana kuin mahdollisesti tulevaisuudessa tytterveyshoitajana.
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Opinnaytetyota tehtéessa tiedonhakutaidot seké asiatekstin kirjoitustaidot ovat
kehittyneet. Erindiset hakusivut sekd hakusanojen muodostaminen ovat harjaantuneet.
Yhteisty®d on toiminut moitteettomasti koko projektin ajan. Ristiriitoja ei ole syntynyt ja
molemmat tekijat ovat tasapuolisesti kirjoittaneet opinndytetyota. Nain ollen voisi

sanoa, ettd yhteistyotaidot ovat kehittyneet myés projektin aikana.
Tulokset muodostuvat seka painetusta kirjallisuudesta etta tutkimuksista.

Opinnaytetytssa onnistuttiin selvittdmaan kattavasti syita tyopaikkakiusaamiselle.
Tutkimuksissa kavi ilmi, etta kiusaamista aiheuttaviin tekijéihin puuttumisella pystytaan
parhaiten ennaltaehkdisemaan kiusaamista. Tybeldmataidoista tekijat kokivat
tarpeelliseksi kirjoittaa, silla jokaisella tyontekijalla on itsendinen vastuu mygds hyvan
ilmapiirin sailymisesta tyopaikalla. Liséksi aihe koettiin ajankohtaiseksi, silla tydnantajat
ovat kritisoineet tytelamataitojen heikkoutta nykypaivana. Tydterveyshuollon osuus
tydpaikkakiusaamisessa painottuu kiusaamistilanteiden selvittelyyn ja kiusaamisen
uhrien hoitamiseen. Ennaltaehkdisevaan toimintaan tulee kuitenkin pyrkid jo ennen
naiden tilanteiden syntyd. Esimiesten on saatava koulutusta kiusaamistilanteiden
ennaltaehkaisyyn seka jokaisella tyopaikalla on laadittava erillinen toimintaohje

kiusaamistilanteiden varalle.

Kirjallisuuskatsauksen perusteella paatuloksiksi muodostuivat: Ristiriitoja esiintyy
jokaisella ty6paikalla, mutta ne ovat hyvaksi tydyhteison kehittamisen kannalta. Kuka
tahansa voi joutua kiusatuksi, eika kiusaamiselle ole vain yhta syyta vaan siihen
vaikuttaa moni asia tyoyhteiso- seka organisaatiotasolla. Tydterveyshuollon on vaikeaa
tunnistaa tyopaikkakiusaamista, silla se tulee usein tyterveyshuollon tydntekijalle ilmi
vasta sitten, kun tyontekija ei enda jaksa tytpaikallaan. Ty6terveyshuollon tulisi
kehittda kiusaamisen tunnistamisen keinoja merkittavasti, mutta
tyoterveystarkastuksien avulla voidaan yrittaa tunnistaa kiusatuksi joutuneet.
Tyoterveyshuollon tulisi pyrkia tukemaan tyéhyvinvointia tyopaikkakiusaamista
ennaltaehkaisevana tekijana, silla hyva tydéhyvinvointi ennaltaehkéisee kiusaamista
parhaiten. Tyopaikkakiusaamisen ennaltaehkaisya ei ole tutkittu riittdvasti, mika on
havaittavissa siitd, etta kiusaamista edelleen tydyhteisoissa ilmenee suhteellisen

paljon.

Ty6hyvinvointi ja tydpaikkakiusaamisen ennaltaehkaisy kulkevat kasi kddessa.
Terveystarkastuksilla pyritddn edistamaan yksilon tydhyvinvointia ja

tydterveyskyselyilla koko tydyhteison hyvinvointia. Tarkastuksien avulla pystytaan
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seulomaan my6s mahdollisesti ne, joiden tuen tarve on suurempi. Terveystarkastusten
rooli on tarked, silla niiden tavoitteena on edistaa tyokykya ja samalla madaltaa

tyokyvyttomyyden esiintymista tyoikaisilla.

Opinnaytetytssa selvisi, etté organisaatiolla on suuri vaikutus kiusaamisen syntyyn
vaikuttaviin tekijoihin. Johdon olisikin hyva perehtya naihin tekijéihin ja kiusaamisesta

tulisi puhua jatkuvasti enenevissa maarin yksilétasolta organisaatiotasolle asti.

Ty0Ossa on kayty lapi, minkalaisina eri muotoina kiusaamista esiintyy. Kiusaamisen
tunnistaminen koetaankin osittain hankalaksi sen vuoksi, etta siita kaytetddn monia eri
késitteitd, joita ovat esimerkiksi epdasiallinen kohtelu, hairinté ja syrjinta.
Tyo6terveyshuolto pyrkii tunnistamaan varhain kiusaamisen, jotta voitaisiin minimoida

siitd koituvat haitat.

7.4 Tulosten hyddyntadminen

Opinnaytety6ta voivat hyddyntaa kaikki tydssa kayvat ammattiasemasta riippumatta.
Tuloksista saatu tieto on tarkeaa tydntekijoille, esimiehille seké organisaatioille.
Opinnaytetyon tuloksien kehittdminen tulevaisuudessa koetaan tarkeaksi.
Tyoterveyshuolto voi hyédyntaa opinndytetyon tuloksia toiminnassaan seka uusien

tyoterveyshoitajien perehdyttamisessa.

Tietoisuuden lisddminen kiusaamisesta hyodyttaa jokaista tyéntekijaa ja auttaa
ymmartamaan oman tyokayttaytymisen tarkeyden. Esimiesten tulisi lisdta omalta
osaltaan tietoisuutta kiusaamisen havainnoinnista seka riskeista, jotta huomio
kiinnittyisi vielakin enemman nollatoleranssin korostamiseen tydpaikoilla.

Organisaatiotasolla tuloksien hyédyntaminen mahdollistaa kustannuksien madalluksen.

Taman kirjallisuuskatsauksen pohjalta esiin on noussut kaksi jatkotutkimusehdotusta,
jotka pohjautuvat tyopaikalla kayttaytymiseen seké siihen misté tydpaikkakiusaaminen
juontaa juurensa. Opinnaytetydn tekijat kokevat, etta tydelamataitojen harjoittamista
tulee edelleen kehittda ja samoin tulee tutkia, miten lapsuus- ja nuoruusaika on

yhteydessa tyopaikkakiusaamisen ilmenemiseen.
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8 JOHTOPAATOKSET

1. Tyoterveyshuollon on hankala osaltaan ennaltaehkaistd tytpaikkakiusaamista,
silla kokemus tyopaikkakiusaamisesta on yksil6llistéa. Liséksi kiusaaminen tulee
usein ilmi tyoterveyshuollon tydntekijdlle, vasta silloin, kun tyontekija ei enaa

jaksa tyopaikallaan.

2. Kiusaamisen ennaltaehkaisyd on katsottava tydhyvinvoinnin parantamisen

kannalta. Hyva ty6hyvinvointi ehkaisee ristiriitojen syntymistéa tydyhteisoissa.

3. TyOpaikkakiusaamisen haitat ovat kauaskantoisia yksilo-, yhteiso- seka
organisaatiotasolla. Kiusaamistilanne on aina kriisi, joka koskettaa niin
kiusaamista kokevaa kuin sen havaitsijoitakin. Organisaatiotasolla kiusaamisen

kustannukset aiheuttavat tarpeettomia kuluja.

4. TyoOpaikkakiusaamisen ennaltaehkaisyssa tarkeinta on kiinnittdd huomio sita
aiheuttaviin tekijéihin ja niiden ennaltaehkaisyyn. Hyvalla esimiestydlla on suuri

merkitys ndiden asioiden ennaltaehkaisyssa.

5. Organisaation ja lahiesimiehen tulee selke&sti ilmoittaa tyGpaikkakiusaamisen
nollatoleranssista. Nollatoleranssikulttuurin on voimistuttava ja koko tydyhteison
on sitouduttava siihen. Selked suunnitelma epaasiallisen kaytoksen varalle

mabhdollistaa oikeanlaiset toimintatavat.

6. Lahes jokaisella tydpaikalla esiintyy ainakin jonkin verran tyopaikkakiusaamista.
Kuka tahansa voi olla kiusaaja tai kiusattu, mutta jotkin persoonalliset piirteet tai
taustat saattavat lisatd tutkimusten mukaan epdaasiallisen kaytoksen

esiintymista.

7. Tyopaikkakiusaamista pystytaan ennaltaehkdisemaan opettamalla
tybelamataitoja sekd tunnedlyd. Suomalainen koulutusjarjestelmd ei
tutkimusten  mukaan tue riittavasti  tybelaméataitojen  kehittdmista.

Tyoelamataidot karttuvat tyduran aikana.



8. Tunne-eldméntaidoista tarkein on itsehillinta, jolla

ennaltaehkaisemaan tyontekijoiden valisia tunteenpurkauksia.
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