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Taman opinnaytetyon aiheena oli tydpaikkakiusaaminen tydyhteisbongelmana. Tar-
koituksena oli selvitta, mité tyopaikkakiusaaminen yhtend tydyhteisbongelmista pi-
taa siséllaan, miten sitd voidaan organisaatioissa seurata ja miten sita voisi tydyhtei-
sOissé torjua ja ennaltaehkaisté. Tarkastelussa kiinnitettiin huomiota tyopaikka-
kiusaamisen osapuoliin ja esimiehen rooliin sekd tyopaikkakiusaamisen yleisyyteen.
Liséksi tarkoituksena oli selvittaa tyosuojelullisia mahdollisuuksia tyopaikkakiusaa-
misen ehkaisemisessé ja sen selvittdmisessd, kuten tydlainsaadannon, tyéturvallisuu-
den, ty6terveyshuollon ja esimiehen roolia sekd tydpaikkakiusatun selviytymismah-
dollisuuksia kiusaamistapauksessa.

Opinnaytetyossa tarkasteltiin aluksi tydhyvinvointia ja tydhyvinvointiongelmia. Tana
paivana tyopaikkakiusaaminen on yksi tydyhteison tyohyvinvointiongelmista. Tyo-
paikkakiusaamisella tarkoitetaan pitk&aikaista ja toistuvaa henkisté vékivaltaa, kiel-
teista kayttaytymistd, alistamista, painostamista, kostamista, syrjintéd, epdoikeuden-
mukaista tai epdasiallista kohtelua, jonka rinnalla kiusattu kokee itsensé puolustus-
kyvyttoméksi. Tyopaikkakiusaamisen osapuolia ovat kiusaaja, kiusattu seka sivusta-
katsojat. Esimiehelld on tarked rooli yhteistydongelmien ratkaisijana. Esimies voi
toimia myos itse kiusaajana, ja silloin kiusaamistilanne voi olla vaikea ratkaista.

Ty6paikkakiusaaminen on yleista tyopaikoilla, joissa ilmapiiri on jollakin tapaa ra-
mettynyt ja sen kohentamiseen ei ole puututtu mitenkéan. Erilaisia tydsuojelullisia
toimenpiteitd on kuitenkin kéytettavissa kiusaamistapausten ennaltaehkaisemiseksi ja
kiusaamistapausten selvittdmiseksi. Ty6lainsaddanto antaa pohjan oikeudenmukai-
selle kéyttaytymiselle tydyhteisossd. Tyoturvallisuus on taas merkittavé osa hyvin-
voivaa tyoyhteis6a. Tyoterveyshuolto puolestaan auttaa kiusaamistapauksen osapuo-
lia tilanteen selvittdamisessa. Esimiehelld on myos velvollisuuksia, kuten tyon turval-
lisuudesta ja sen terveydellisista ndkdkulmista huolehtiminen. Tamén liséksi esimies
on velvollinen puuttumaan tydpaikalla esiintyvéan epaasialliseen kohteluun vélitto-
maésti tiedon saatuaan. Ty0Opaikkakiusatun mahdollisuudet selviytyé riippuvat suures-
ti hdnesta itsestaan. llman kiusatun omaa aktiivista panosta ei tilanne tydpaikalla to-
denndkoisesti tule muuttumaan.
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The subject of this thesis was workplace bullying as a problem in work communities.
The purpose of this thesis was to examine what workplace bullying as one of the
problems in work community contains, how it can be observed in organisations and
what means there are to prevent it. In the study attention was paid to the parties in-
volved in the bullying and the role of the foreman and how common work bullying
is. Furthermore, the purpose was to explore the possibilities of preventing and solv-
ing the problem of workplace bullying, and the possibilities of the parties involved in
the bullying to solve the problem.

At first, well-being at work and well-being problems were examined in this thesis. In
these days, workplace bullying is a problem connected to well-being in the work
community. Here workplace bullying means continual and recurrent psychological
violence, negative behaviour, subjugation, pressure, revenge, discrimination, unequal
or inappropriate treatment that makes the target of the bullying feel defenseless. The
parties of workplace bullying include the bully, the bullied person and bystanders.
The foreman has an important role in solving these problems. The foreman may be
also be the bully, and in that situation the problem is difficult to solve.

Workplace bullying is not unusual in workplaces with a bad atmosphere that has
been allowed to get worse. There are different kinds of occupational health and safe-
ty measures at hand that may help prevent and solve bullying situations. Labour leg-
islation creates a basis for fair treatment in work communities. Occupational safety is
an important part of the well-being of work communities. The occupational health
service helps the parties of the bullying situation to solve the problem. Foremen are
obligated to take care of work safety. Furthermore, the foreman is obligated to elimi-
nate inappropriate behaviour in the workplace as soon as possible. Whether the bul-
lied person will recover from bullying depends mainly on the bullied person. Without
the bullied person's active contribution, the situation in the workplace probably will
not change.
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1 JOHDANTO

Ty6paikkakiusaaminen on osa monen ihmisen eldmé&g, vaikka sitd ei aina havaita-
kaan. Moni osaa taitavasti salata sen, ja useat eivét edes tiedd karsivansa sellaisesta.
Lasten keskuudessa kiusaaminen on usein fyysistd, mutta tyoyhteisoissa aikuiset Kiu-
saavat toisiaan enemman henkisella tasolla. Jokainen kokee kiusaamisen omakohtai-
sesti. Toiminta, joka toisen mielestd on kiusaamista, ei toiselle valttdmatta ole miten-
kaan merkityksellista. Lisdksi tyopaikoilla on aina ristiriitoja, joita ei voida luokitella

tyopaikkakiusaamisen piiriin.

TyOyhteisoissa esiintyvat ristiriidat tulisi aina selvittdd sielld, missé ne ovat syn-
tyneetkin, eli tydpaikalla. Esimiehen velvollisuus on saattaa riita paatokseen. Hanen
tulee selvittaa tilanne asianosaisten kanssa tai aloittaa tilanteen kasittely esimerkiksi
tyoterveyshuollon tai ulkopuolisen asiantuntijan avustuksella. Ristiriitojen késittely
helpottuu, jos ne mielletd&n tyon ja tyon tekemisen ongelmista kertoviksi viesteiksi.
Ristiriitojen syntyminen ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd esimies tai tyontekija olisi
epéonnistunut. (Joki, Lahtinen, Soini & Vartia, 2004, 7.)

Ty6paikan ihmissuhteiden toimivuudella on suuri merkitys tyokykyyn ja ty0ssé jak-
samiseen. Tydyhteison sosiaalinen tuki seké toimivat ihmissuhteet ovat tyontekijén
tarkeimpid voimavaroja. Merkittavia tyotyytyvaisyyden ja tydssa viihtymisen osate-
kijoitd ovat hyvat tyotoverisuhteet seké esimies-alaissuhteet. Ihmisten valinen tasa-
arvo, yhteiset tavoitteet seké luottamus ja arvostus ovat hyvin toimivien ihmissuhtei-
den kulmakivia tyopaikalla. Ristiriidat saattavat muodostua suureksi paineeksi seka
stressitekijaksi yksittéiselle tyontekijalle tai koko tydyhteisolle, ja ne voivat véhentaa
tyotyytyvaisyyttd sekd tuottaa uupumusta. Pahimmassa tapauksessa ristiriidat voivat
johtaa henkiseen vakivaltaan aiheuttaen pitké&kestoisia sairauslomia, tyontekijan tyo-
kyvyn heikentymistd, tyokyvyttémyyttd tai ennenaikaisia elakkeelle siirtymisié. Li-
séksi koko tydyhteison toimintakyky karsii tyopaikalla esiintyvistd, ihmisten vélisista
ristiriidoista. Jos vuorovaikutus ei toimi, on seurauksena tiedonkulun heikkeneminen,
yhteistyon vaikeutuminen, muutosvastarinnan kasvu sekd tehokkuuden lasku, ja ta-
man myo6ta ihmiset loitontuvat toisistaan. (Aro, llmarinen, Kalimo, Matikainen &
Torstila 1995, 395.)



Taman opinndytetyon aiheena on tyopaikkakiusaaminen tyoyhteisbongelmana. Tar-
koituksena on selvittdd, mitd tyopaikkakiusaaminen yhtend tydyhteisdongelmista pi-
t&a sisallaan, miten sitd voidaan organisaatioissa seurata ja miten sita voisi tydyhtei-
sOissd torjua ja ennaltaehkaistd. Tarkastelussa kiinnitetddn huomiota tyopaikka-
kiusaamisen osapuoliin ja esimiehen rooliin sekd tyopaikkakiusaamisen yleisyyteen.
Liséksi tarkoituksena on selvittad tyosuojelullisia mahdollisuuksia tyopaikkakiusaa-
misen ehkdisemisessa ja sen selvittdmisessd, kuten tydlainsdadannon, tyoturvallisuu-
den, ty6terveyshuollon ja esimiehen roolia seké tyopaikkakiusatun selviytymismah-

dollisuuksia kiusaamistapauksessa.

Nykyaén aihe on ajankohtainen, mutta harva tietaa siita tarpeeksi. Monet tyontekijat
ja esimiehet suhtautuvat kiusaamiseen vieldkin liian kevyesti, ja vakavatkin kiusaa-
mistilanteet jadvat huomaamatta. Joka tapauksessa kiusaamistapaukset jattavat aina
jalkensd. Taman tyOyhteisdssa esiintyvan ongelman poistaminen kokonaan on ehk&
mahdotonta, mutta tapausten véhentamiseen ja lieventdmiseen voidaan aina vaikut-
taa. Kiusaamista esiintyy monessa eri muodossa, mutta niihin on kuitenkin mahdol-
lista saada apua. Avun hakeminen vaatii voimia, mutta olosuhteiden paraneminen on
useimmiten sen arvoista. Tilanteen selvittdmiseksi kaikilla ty6paikkakiusaamisen
osapuolilla on omat velvollisuutensa, joita tydssa pyritaan selvittdmaan. Tyossa etsi-

tddn myos vastauksia siihen, miten tydpaikkakiusaamisesta on mahdollista selvita.

TyOpaikkakiusaamista tarkastellaan uhrin eli kiusatun, kiusaajan, esimiehen ja tyoyh-
teison nakokulmasta sekd myos juridisesta nakdkulmasta. Opinndytetyd toteutetaan
teoreettisena kirjoituspoytatutkimuksena kayttaméalla hyvéksi aiheeseen liittyvia kir-
jallisia ja séhkdisia lahteitd. Aluksi kasitelldaan tyoyhteison tyéhyvinvointia ja tyohy-
vinvointiongelmia tyOpaikkakiusaamisen taustaksi. Seuraavaksi kaydaan lapi tyo-
paikkakiusaamista tyGpaikan yhteistybongelmana, ja lopuksi ké&sitelld&dn tydpaikka-

Kiusaamista ja tydsuojelutoimenpiteita.



2 TYOHYVINVOINTI JATYOHYVINVOINTIONGELMAT

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat monet eri tekijat, kuten turvallisuuteen, tydsuojeluun,
lomiin, tybaikaan, perhevapaisiin sekd sosiaaliturvaan liittyvét asiat. Tamén takia
esimiehen tulee tuntea naita koskeva lainsaadantd. Myos tilanteet tyontekijan yksi-
tyiselamaéssa vaikuttavat tyohyvinvointiin. Henkinen pd&doma on fyysisen ja henkisen
hyvinvoinnin, osaamisen seka sosiaalisen padoman tulo. Osaaminen sisaltaa tiedon ja
taidon, jotka ovat lahtdisin koulutuksesta, kyvyistd ja kokemuksesta. Sosiaalinen
paddoma koostuu verkostoista, sosiaalisista suhteista seka luottamusasioista. Mikali
jokin osa-alue puuttuu, henkinen pddoma on vahdaistad. Tamén takia hyvinvoinnin tar-
kasteluun vaaditaan muutakin kuin terveyden ja tyytyvéisyyden ndkokulma. (Hyppéa-
nen 2007, 151.)

Henkinen hyvinvointi tarkoittaa tyytyvaisyytta elamaan ja tyéhon, myonteista perus-
asennetta ja aktiivisuutta sekd oman itsensa hyvaksymistd. Tyontekijan tavoitteita ja
ammatillisia kykyja vastaava tyd tukee henkistd hyvinvointia. Ty0 toimii eldamén
mielekkyyden luojana seké taloudellisena turvana. Liséksi se luo mahdollisuuden
sosiaaliseen kanssakdymiseen. Se on my6s tunnettu keskeisend itsensa toteuttamisen
ja kehittdmisen muotona. Tyodntekijan henkisen hyvinvoinnin parantamiseen on mo-
nia keinoja, kuten tydntekijan voimavarojen tukeminen ja tydyhteison, yhteistyon
sekd tyopaikan toimintatapojen kehittdminen. (Kédmarédinen ym. 2006, 75.) Tyopaik-
kakiusaaminen on t&na paivéana yksi tydyhteison tyohyvinvointiongelmista ja vaikut-

taa tyontekijan tyokykyyn.

2.1 Tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat

Koko henkiléston hyvinvointiin vaikuttavat osaaminen, terveys sekd fyysinen ja
psyykkinen tydymparistd. Tydyhteiso, joka arvostaa ja tukee, kiinnostava tyo seka
mahdollisuus oppia uutta ja kehittyd koko ajan ovat térkeitd voimavaroja ja mielek-
kyyttd ihmisen elamé&én tuottavia tekijoitd. Kun yksilon, tyon ja tydympariston odo-
tukset ja voimavarat ovat keskendan tasapainossa, hyotyy siitd sekd tyontekijé etta
yritys. (Viitala 2009, 212.) Ainoastaan hyvinvoiva henkilostd kykenee tehokkaaseen

tyoskentelyyn, oppimiseen, kehittymiseen sek& uusien innovaatioiden ja luovien rat-



kaisujen tuottamiseen. Jos henkil0 ei ole saanut riittavasti lepoa, hanen toimintansa
on tehotonta ja oppiminen vahdistd. Myo6s henkil, jonka osaaminen on heikkoa,
toimii tehottomasti ja vasyy nopeasti, koska luottamus omaan suoritukseen on vé-
haistd, ja tdma aiheuttaa jannitysta. Tasta syntyy helposti osaamattomuuden, vasy-
myksen ja turhautumisen kierre, jonka seurauksena on luovuuden havidminen, tuot-
tavuuden laskeminen sekd lisddntyva sairastumisen ja tapaturmien riski. (Viitala
2009, 212.) Tyokyvyn kuvaamiseksi on kehitetty “tyokykytalo” (Kuvio 1), jonka

avulla tydkykya on helppo havainnollistaa.

/\ Yhteiskunta

Lahiyhteisd

Perhe

Tyokyky
Tyo
Tyoolot

Tydn sisdltd ja vaatimukset

Tydyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 1. Tyokykytalo. (Tjader 2010.)

Tyokykytalo koostuu neljéstd kerroksesta, joista kolme ensimmaista sisaltavéat yksi-
I6n henkilokohtaiset voimavarat ja ylin kerros itse tyon seka tydolot. Ystavien, suku-
laisten sek& perheen verkostot ymparoivat tyokykytaloa, joiden rinnalla myds yhteis-
kunnan rakenteet ja saannot vaikuttavat yksilon tyokykyyn. (Tjader 2010.) Talon pe-
rustan muodostavat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky yhdessa ter-
veyden kanssa. Toisessa kerroksessa on ammatillinen osaaminen, jonka perustana
ovat ammatilliset tiedot ja taidot sek& yksilon peruskoulutus. Kaikille toimialoille

jatkuvasti syntyvien uusien tyokykyvaatimusten sekda osaamisen alueiden myo6tévai-



kutuksesta toisen kerroksen merkitys on kasvanut viime vuosina. Niin sanottu elin-
ikdinen oppiminen, eli tietojen ja taitojen jatkuva péivittdminen, on siis tarkeda.
Kolmas kerros koostuu arvoista, asenteista sekd motivaatiosta, ja myos tydeldman ja
muun eldméan yhteensovittaminen tapahtuu tdsséd kolmannessa kerroksessa. Tyoky-
kyyn vaikuttavat merkittdvasti omat asenteet tyontekoon. Mikali yksilo kokee tyon
sopivan haasteellisena ja mielekkaand, tyokyky vahvistuu. Tyokyky heikkenee, jos
ty6 ei vastaa yksilon omia odotuksia, ja se on vain pakollinen osa elaméa. Tyokyky-
talon neljas kerros kuvaa tyopaikkaa konkreettisesti, ja td4hédn kerrokseen kuuluvat
itse ty0, tyoyhteiso, tydolot sekd organisaatio. Johtajat ja esimiehet omaavat vallan ja
velvollisuuden kehittad4 seka organisoida tyopaikan Tyky-toimintaa (tyokykya yllapi-
tava toiminta). Johtaminen ja esimiesty0 ovatkin keskeinen osa neljannen kerroksen
toimintaa. (Tjader 2010.)

Tyokyky kasittadd yksilon voimavarojen ja tyon valisen tasapainon ja yhteensopivuu-
den. Kaikkien kerrosten tukiessa toisiaan tyokykytalo toimii ja pysyy pystyssa. Ika
aiheuttaa merkittdvia muutoksia yksilon voimavaroja kuvaavissa alemmissa kerrok-
sissa. Tyota kuvaava neljés kerros muuttuu nopeasti eikd aina huomioi tarpeeksi ih-
misen edellytyksid vastata muutoksiin, ja yleensa liian raskaaksi muodostunut neljés
kerros painaa alempia kerroksia huonoin seurauksin. Kaikkia tyokykytalon kerroksia
on kehitettavé jatkuvasti tyéeldamén aikana, silla tavoitteena on turvata kerrosten yh-
teensopivuus tyon ja thmisen muuttuessa. Ty6nantaja ja esimiehet vastaavat tyosta ja
tyooloista, mutta pad&vastuu omista voimavaroista on luonnollisesti yksiloll4 itsell&én.
(Tjéder 2010.)

2.2 Tyohyvinvointiongelmat

Yksikaan tyoyhteiso ei valty ihmisten valisilta ristiriidoilta ja ongelmilta. Jotkut niis-
t4 ratkeavat itsestddn, jotkut vaativat toimenpiteitd. Moniin tydhyvinvoinnin ongel-
miin ovat osallisina ithmissuhteet, liiallinen stressi ja kiire, esimiestyd ja johtaminen
seka tyon organisointi. Ristiriitojen syntyminen voi tapahtua kahden ihmisen tai kah-
den ryhman valilla. (Hyppanen 2007, 156.) Mikali ongelmiin ei puututa ajoissa ja
kaytetd oikeita toimenpiteitd, ne syvenevat ja kasaan tuvat ja muodostavat lopulta

kuvion (Kuvio 2) mukaisen negatiivisen kierteen
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.KUvio 2. Ty('jyhteisbn ongelmakierteen vaiheet. (Hyppénen 2007, 157.)

Ty6tyytyméttomyys on yksi tyohyvinvointiin vaikuttavista ongelmista, jonka syyna
voi olla useita eri tekijoitd. Uuden tyontekijan odotukset tyosté ja tydyhteisosté saat-
tavat poiketa suuresti todellisuudesta. Joskus aika vaikuttaa tyotyytyvaisyyden muut-
tumiseen tyotyytyméttomyydeksi. Vaikuttajina saattavat olla joko oma tai tyGyhtei-
sOn tilanne. Erilaisia tekijoita voivat olla ikd, osaaminen, tarpeet, elamantilanne, suh-
teet, tydkaverit, vuorovaikutus, yhteistyd sekéa tuloksellisuus. Tyytymattomyys saat-
taa tulla esille negatiivisilla tavoilla, kuten uuden tyépaikan etsimisend, yleisena vas-
tustamisena tai uhkailuna. Esimies voi omalta osaltaan vaikuttaa tilanteeseen esimer-
kiksi kuuntelemalla ja keskustelemalla sek& osoittamalla tukea sité kaipaaville. Tyo-
tyytymattomyys saattaa ilmetd myds passiivisesti, jolloin henkil6 toivoo asioiden pa-
ranevan tulevaisuudessa. Usein tyytyméttdmyys nékyy siten, ettd tyontekijé ei ole
innostunut tai valmis osallistumaan tyon kehittdmiseen vaan tekee ainoastaan véltta-
mattoman. Tatd kutsutaan mekaaniseksi toiminnaksi. Seurauksena téllaisesta tyotyy-
tyméttdmyydestd saattaa olla lisddntyneet poissaolot, huolimattomuus tai erilaiset

virheet. Talloin henkilon tyosuoritus ei ylla huippuunsa. (Hyppéanen 2007, 157-158.)

Yhteisty6ongelmissa on usein kyse harmittomasta tyttapoihin, epaselviin vastuisiin
ja velvollisuuksiin tai tydnjakoon liittyvasta konfliktista. Erimielisyyksien johtaessa
kiusaamiseen, hairintddn tai henkiseen vékivaltaan on kyse vakavasta asiasta. Koh-

teeksi joutuneiden suhtautuminen tilanteisiin vaihtelee. He saattavat alistua, puolus-
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tautua tai hyokata takaisin. Henkinen vékivalta voi aiheuttaa yksilolle ja tyOyhteisolle
vakavia seurauksia. Negatiivisen toiminnan uhri saattaa syrjaytya tai sairastua, ja ko-
ko tydyhteison toimivuus kaantyy laskuun. Taméa voi aiheuttaa jaksamisongelmia
my06s muissa tyontekijoissd. Lopulta ongelmat heijastuvat taloudelliseen menestyk-
seen, silla ylimaaraiset sairauslomat seka perehdytys- ja rekrytointikoulutukset aihe-
uttavat turhia kustannuksia. Liséksi koko tydyhteisén maine tyonantajana on vaaras-
sa poisjadneiden tyontekijoéiden myotd. Tdman takia monissa yrityksissa on tyopaik-

kakiusaamiselle asetettu nollatoleranssi. (Hyppanen 2007, 158-159.)

Tilanne koituu aarimmaéisen hankalaksi, jos kiusaamiseen osallisena on itse esimies
tai pahimmassa tapauksessa koko organisaation johto. Useimmiten tallainen tilanne
paattyy siihen, ettd kiusattu vaihtaa tyopaikkaa. Talloin asioita ei selvitetd ja tyoyh-
teisOlta ja& tarke& oppi saamatta. Selvittdminen olisi vélttdmatontd, jotta vastaavat
tilanteet voitaisiin jatkossa valttaa. Tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia teki-
JOitd ovat myos pitkdaikainen ja liiallinen kiire seka stressi. TyOpaikalla stressié ai-
heuttavat useat eri tekijat. Tallaisia ovat henkildiden véliset suhteet, johtamistyylit
seka tyotehtaviin ja rooliin liittyvat vaatimukset. Liséksi yksityiselaman tilanteet, ku-
ten taloutta tai ihmissuhteita koskevat ongelmat, voivat tuoda oman osuutensa tyo-
paikalla ilmenevéan stressiin. (Hyppénen 2007, 160.) Sopiva mééara stressia kuiten-
Kin nostaa suoritustasoa, mutta sen kasvaessa liian suureksi alkaa henkilén suoritus-

kyky laskea, kuten kuviossa (Kuvio 3).

= : _ )
" korkea N ‘

Suoritus ——»

matala

matala Stressi ———> korkea

\,
Kuvio 3. Stressin vaikutus tyosuorituksiin. (Hyppénen 2007, 161.)

Stressikayrén vasen puoli kuvaa tilannetta, jossa henkild saattaa olla turhautunut tai
ikavystynyt. Kéyran keskivaihetta kutsutaan optimaaliseksi alueeksi. Talla alueella

henkild on tavoitteellinen ja innostunut. Jos stressi kasvaa liian suureksi, ahdistus ja
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Kireys tulevat esiin. Jokainen sietdd stressid eri tavalla, ja tdman vuoksi esimiesten
tulisi tunnistaa alaistensa stressikayrat. Toiselle tietty stressitilanne antaa lisahaastetta
ja luo uutta tarmoa, mutta toisen henkilén se saattaa lamaannuttaa taysin. Stressin
aiheuttamia seurauksia on useita. Ne voivat olla fysiologisia tai psyykkisia. Oireet
voivat ndkya myos monenlaisina kayttaytymisen muotoina. Fysiologisia oireita ovat
esimerkiksi korkea verenpaine, paansarky seké erilaiset sydansairaudet. Psyykkisiin
oireisiin lukeutuvat muun muassa tyotyytyvaisyyden lasku, masennus seka pelko.
Stressikayttaytyminen voi ilmetd luovuttamisena, lisddntyvinéd poissaoloina seké te-

hokkuuden ja tuottavuuden laskuna. (Hyppanen 2007, 160-161.)

Pitkat tyopaivét, vuoroty, jatkuvat muutokset, matkustaminen, huonot tydolosuh-
teet, liika tai lilan vahéinen tyo, terveyshaitat ja -riskit sekda muuttuva teknologia ja
sen myoté kasvavat osaamisvaatimukset ovat yleisimpia tydstressin aiheuttajia. Néi-
den lisdksi on olemassa yleisia stressitekijoitd, kuten perheen ja tyon yhteensovitta-
minen, arkipdivan tilanteet seké yksityiselaman muutokset. Stressaantuneella henki-
16114 voi esiintyd erilaisia oireita, kuten artyneisyyttd, ahdistuneisuutta, sosiaalista
vetdytymistg, tyytymattomyyttd, huolestuneisuutta, unihdirioita ja jopa fyysisié kipu-
ja. Kun stressi paasee kehittymaan tarpeeksi pitkalle, voi tuloksena olla tyéuupumus
eli burnout. Tdma krooninen oireyhtymé etenee salakavalasti ja tilanne on vakava.
Ensin ilmenevat liiallisesta kiireestd ja stressistad johtuvat fyysiset ongelmat, kuten
ajan riittaméattomyys syomiseen, litkkumiseen ja nukkumiseen, tai uni ei vaan tule.
Sosiaalinen kanssakayminen véhenee pikku hiljaa liiallisen kiireen ja tekeméattdmien
toiden aiheuttaman paineen myo6ta. Eristdytyminen tulee mukaan ja psyykkiset on-
gelmat saavat alkunsa. Kyynisyys tyota ja tyoyhteisod kohtaan seka voimakas pitké-
aikainen vésymys ovat normaalien stressioireiden lisdksi ominaisia tyduupumukselle.
Myos ammatillinen itsetunto alkaa lopulta laskea. Tyduupumuksesta voi koitua va-
kavia seurauksia ja siksi esimiehen tulee valittomasti tilanteen havaittuaan lahettda
henkild tyoterveyshuoltoon. On tilanteita, jolloin henkil ei itse tunnista tilanteensa
vakavuutta vaan yrittad taistella keskenerdisten téidensa kanssa. Téassa vaiheessa oi-
keita henkiloitd auttamaan ovat ammatti-ihmiset eli tyoterveyshoitaja ja tyoterveys-
la&kari. (Hyppénen 2007, 161.)
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2.3 Tyoyhteisbongelmien ratkaiseminen

TyOyhteisossa esiintyvét ongelmat ja ristiriidat ovat luonnollisia ja niité on turha pe-
latd. Onneksi useat ongelmat ratkeavat kuitenkin ilman suurempia toimenpiteitd ja
ristiriidat sovitaan tyontekijoiden kesken. Mikéli ndin ei kdy, on esimiehen puututta-
va asiaan. (Hyppéanen 2007, 163.) Ongelmien ratkaisemisen vaiheet on kuvattu kuvi-

ossa (Kuvio 4).

r 2
Tydyhteisén toiminnan
havainnointi ja seuranta
Paatos tilanteeseen
puuttumisesta

h 4

Ongelmien kasittelyn
rajaaminen ja perusteleminen
A

Tyétoiminnan Tutkiva ja Painopiste
tarkastelua kysyva ote ) ratkaisuissa

S ¥ o

'

A\

-

Sopimus toimenpiteista j

& 2

l Aktiivinen seuranta l :

L

Kuvio 4. Ongelmien vaiheet. (Hyppénen 2007, 163.)

Tyohyvinvointiongelmia on mahdollista ennakoida. Tdma tapahtuu havainnoimalla
tydyhteison toimintaa ja seuraamalla ongelmiin viittaavia merkkeja, eli puhutaanko
asioista avoimesti, onko jonkun kéytos erilaista kuin ennen, onko tydpaikalla havait-
tavissa naurua tai tyontekijoiden keskindista juttelua, jakavatko he huolensa esimie-
hen kanssa ja esiintyyko klikkeja. Poissaoloja, eritoten muutaman pdivan kestavia, on
my06s hyvé seurata. Niiden lisddntyminen voi kertoa tydyhteis6a vaivaavasta ongel-
masta. Henkilostotutkimusten tulosten seuraaminen on yksi tapa ennakoida ongel-
mia. (Hyppénen 2007, 163-164.)

Tarpeen mukaan esimiehen on mahdollista puuttua tydyhteisdssa ilmeneviin tilantei-
siin. Kun ongelma on havaittu ja siihen on paatetty puuttua, on siihen tarttumiseksi

sitd tarkasteltava ja rajattava. Haitoista ja vaaroista, joita ongelmat aiheuttavat, on
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keskusteltava alaisten kanssa ja heille on perusteltava, miksi ongelmat ovat tarkeita
selvittdd. Esimiehen tarkastellessa ongelmaa, on hdnen korostettava ratkaisujen etsi-
mistd syiden miettimisen sijaan. Tata kutsutaan ratkaisukeskeisyydeksi. Esittdmalla
oikeanlaisia avoimia kysymyksia voi tyoyhteison henkil6ilta 10ytyé ratkaisuehdotuk-
sia. Seuraavana vuorossa on ratkaisujen teko seka toimenpiteista ja niiden aktiivises-

ta seurannasta sopiminen. (Hyppénen 2007, 164.)

Tapoja tydhyvinvointiin liittyvien ongelmien ratkaisemiseksi on monia. Selkeat peli-
s&annot, hyvat vuorovaikutustaidot sekd ongelmanratkaisutekniikat ovat tarpeen.
Toisinaan ongelmat vaativat pienryhman, jossa asia kasitelldan, mutta toisinaan ne
ratkeavat kahden henkilon valisellda keskustelulla. Usein etenemistd tukevat yhteiset
pelisdédnnot ja tavoitteet. Joskus kompromissien teko on véistamatonta. Tyon méara
tai sisélt0 saattaa olla syynd ongelmien syntyyn, ja talléin harkintaan on otettava li-
sékoulutus tai tyétehtavien uudelleenmuokkaus. On myos tilanteita, jolloin ulkopuo-
linen apu on vélttamatontd. Pelisdéntdjen noudattaminen on kaikkien kohdalla erityi-
sen tarkedd. Esimiehen tehtdviin kuuluvat siten tilanteen seuraaminen, siihen puut-
tuminen tarpeen vaatiessa sekd ihmisten kannustaminen hyvén tydyhteisén rakenta-
miseen yhdessa. (Hyppanen 2007, 164.)

3 TYOPAIKKAKIUSAAMINEN YHTEISTYOONGELMANA

Viimeistdan kun koulunkaynti tulee osaksi elamaa, ihminen oppii, kuinka isompi ja
vahvempi voi osoittaa voimansa myos negatiivisella tavalla. Koulukiusaaminen on
yleinen puheenaihe varsinkin syksyisin, kun oppilaat palaavat takaisin pulpettiensa
aareen. Vuosien aikana esille on tullut lukuisia koulukiusaamistapauksia, joista osa
on ollut hyvinkin vakavia. Tyoelamaan siirryttdessa kiusaaminen ei ikavé kylla havia
minnek&an, vaan se muuttaa vain muotoaan. Koulussa esiintyviin kiusaamistapauk-
siin liittyy usein fyysinen vékivalta, kun taas tyGeldmdssé henkinen painostus nousee
avainasemaan. Tyopaikoilla esiintyvaan henkiseen vakivaltaan kiinnitettiin Suomessa
tarkemmin huomiota vasta 1980-luvun loppupuolella, kun ihmisten huomio kiinnittyi

ruotsalaisiin aihetta kasitteleviin tutkimuksiin ja niiden h&tkahdyttaviin tuloksiin.



15

Asiasta alettiin keskustella ja kirjoittaa. Monet kokivat tdman helpotuksena, silla
tyoyhteisOissé esiintyvésta henkisestd vakivallasta oli lopultakin lupa puhua. Kysei-
seen ongelmakohtaan ryhdyttiin kiinnittdmaan huomiota ja sille alkoi syntyd oma
kasitteisto. (Perkka-Jortikka & Vartia 1994, alkusanat.)

Ihmisten keskindisessé kanssakdymisessa kiusaamista on esiintynyt aina. Oletuksena
kuitenkin on, ettd konfliktiherkkyyden kasvettua tydpaineissa viime aikoina myos
kiusaaminen on lisaantynyt. Konfliktit, joita ei ratkaista, johtavat helposti kiusaami-
seen. Tand paivana, seka tyontekijoilld ettd tyonantajilla, tydelamén yleiset pelisdan-
not saattavat olla hukassa. Kukaan ei vélttaméatta tunne omia tai toisen perusvelvolli-
suuksia eika -oikeuksia. Naiden perusasioiden ollessa hukassa kiusaamiselle on tar-
jolla oiva maaperé. Kiusaaminen on vaikeasti méériteltavissa, silla se on hyvin oma-
kohtainen kokemus. Se on pitk&&n jatkuvaa ja toistuvaa henkistd vékivaltaa, alista-
mista, syrjintdd, painostamista, kostamista, kielteistd kayttaytymistd, epdoikeuden-
mukaista tai epéasiallista kohtelua, jonka rinnalla kiusattu kokee itsensa puolustus-
kyvyttomaksi. Kiusaamisessa oleellista on sen jatkuvuus ja systemaattisuus. (Kaivola
2003, 100.)

Myods muita tydyhteisén ongelmia saatetaan kutsua kiusaamiseksi, vaikka ne eivat
tayta kiusaamiselle oleellisia kriteereja. TyOpaikoilla esiintyvid normaaleja erimieli-
syyksié ja ristiriitoja ei lueta kiusaamiseksi. Vaikka asiat eivat aina mene niin kuin
itse tahtoisi, ei kyse kuitenkaan ole kiusaamisesta. Kiusaamista eivat ole esimiestyo-
hon sisdltyvat maaraykset ja toimeksiannot eika tyoyhteisén ongelmista julkisesti
keskusteleminen, vaikka kasiteltavéat asiat saattavatkin luoda ahdistusta. Kurinpidol-
liset rangaistukset, jotka ovat perusteltavissa, eivat myodskaan ole kiusaamista. lhmis-
ten erilaisista tulkintatavoista johtuen rajanveto on kuitenkin aina hankalaa. Kiusaa-
minen voi olla kahden henkilon valistd, tai yksi henkil6 voi saada koko ryhman vas-
taansa. Ongelma saattaa olla tyokavereiden tai esimiehen ja alaisen valinen. Esimie-
het voivat jopa joskus olla toistensa kimpussa. Englannissa ja Australiassa asiaa on
tutkittu tarkemmin ja tulosten mukaan noin 80 prosenttia kiusaamiseen syyllistyneis-
t4 on esimiesasemassa olevia henkil6itd. Keskeistd naissa kaikissa tapauksissa on,

ettd kiusaaminen koskee aina koko tyoyhteisoa. (Kaivola 2003, 101.)
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Tyoterveyslaitoksen psykologi Maarit Vartia-Vaanénen on perehtynyt erityisesti tyo-
paikkakiusaamiseen Suomessa. Vaikka kumpikin sukupuoli joutuu kokemaan Kiu-
saamista yhtd paljon, Vartia-Vdanasen mielestd naisiin kohdistettu Kkiusaaminen
poikkeaa joiltain osin miehiin kohdistetusta kiusaamisesta. Naisiin kohdistuva Kiu-
saaminen on usein hiljaista, passiivista ja ndkyméatontd. Heidat suljetaan kommuni-
kaation ulkopuolelle useammin kuin miehet. Myds heidan sanomisiaan vaéaristellaan
enemman kuin miesten. Miehet puolestaan kohtaavat uhkauksia ja kritiikki& naisia
useammin. Kiusaamistilanteet ovat niin monien syiden summa, ettd alkuperaisten
tapahtumien selvittdminen saattaa olla hyvin hankalaa. Usein kiusaaminen saa alkun-
sa selvittdmatta jatetyista ristiriidoista. Sen taustalla voi olla tydyhteison tai organi-
saation toiminnassa huonosti hoidetut jérjestelyt. Téssd tapahtumaketjussa vaikutta-
via tekijoitd ovat tyoolot, ryhméprosessit seka jokaisen yksilolliset ominaisuudet.
Kiusaamisen alkuperéiset syyt sekd ilmenemismuodot ovat useimmiten vaikeasti sel-
vitettdvissd. Joskus tehtdva koituu jopa mahdottomaksi. Ndin kdy varsinkin silloin,
kun kiusaaminen on jatkunut jo pitkdan ja muuttanut muotoaan ajan saatossa. (Kai-
vola 2003, 101-102.)

Monella on vaikeuksia ndhdd seka myont&é henkisen vékivallan esiintymista tyoelé-
massd. Syyna tédhan koetaan aikuisuus, jonka perusteella kaikkien oletetaan kayttay-
tyvan aikuisten tavoin, ja aikuisethan eivét kiusaa toisiaan. Taman kasityksen myota
kiusaaminen ja henkinen vakivalta jatkuvat tyoyhteisOissé edelleen suurelta osin pii-
lossa. Uhrit pysyttelevat hiljaa ja kérsivét yksin. (Perkka-Jortikka & Vartia 1994, al-
kusanat.) TyOpaikkakiusaaminen on yksi suurimmista tydeldman tuottavuus- ja hy-
vinvointihaasteista. Euroopan Unionissa sen on katsottu maksavan vuosittain noin 20
miljardia euroa. Euroopan johtava kiusaamismaa on Suomi. Tydvoiman elakditymi-
sestd huolimatta tuottavuutta on pyrittdva nostamaan, mik& puolestaan johtaa siihen,
etta ratkaisujen etsiminen tyopaikkakiusaamiselle on vaistaméatonté. Keinoja ei vield
ole 16ydetty, mutta onneksi uusien ikaluokkien asenteet ovat vapaita ja vaativia. Jos
jokin ei heitd miellytd, he lahtevat. Taméa patee niin tydpaikan kuin avioliitonkin sa-
ralla. Sitoutuminen ja sitouttaminen ovat asioita, joita on ajateltava taysin uudella
tavalla. Paremman ty6eld&mén saavuttaminen on vélttdmatontd seka tuotannollisista

ettd inhimillisista syista. (Korhonen 2009, 8.)
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Kiusaamiselta ei voi vélttyd miss&dén. Jo pienend olemme tulleet tutuiksi kiusaamisen
tai hairinnan kanssa. Lapset kiusaavat, harnaavét, hairitsevét ja tekevat pilaa toistensa
kustannuksella. Kiusaamista esiintyy monella eri tasolla. Se saattaa ilmetd vasten-
mielisend suunsoittona ja lapsimisend tai pahimmissa tapauksissa jopa vakivaltana.
Kouluajoilta jokainen varmasti muistaa sen oppilaan, jota syrjittiin, vélteltiin tai ehka
jopa lydtiin. Jokaisella luokalla oli ainakin joku, jonka vastauksille naurettiin. Valilla
on hyva muistella, mika oli oma asema ndissa tilanteissa. Oliko se kiusattu, kiusaaja
vai kenties hiljainen sivustaseuraaja? Nauroitko muiden mukana vai puolustitko Kiu-
sattua? Kiusaamisesta ei saa tekemélldkaan harmitonta pikku juttua. Keskeisené ta-
voitteena aikuistumisella ja kasvatuksella on saada ihmiset ymmaértamaan kiusaami-
sen, hadirinnan, syrjinnén ja ahdistelun kaltaisten toimintamallien tyhmyys ja vééaryys,

silla sellainen toiminta on sivistymatonta ja moraalitonta. (Korhonen 2009, 11-12.)

Nykymaailmassa moraali ja sivistys eivat kuitenkaan end& tunnu jarin korkeilta ar-
voilta. Asian ollessa nain on kuitenkin hyva muistaa, etta voiton tavoittelu seké pe-
rusmaterialismi Kkieltavat kiusaamisen yhta lailla. On sanomattakin selvéé, etta tyo-
elamé&an, joka pyrkii tuottavuuden parantamiseen, ei hairintd kuulu. Tama siksi, etta
hairintd vaikeuttaa tyosuoritusta ja siten laskee tuottavuutta. Erilaiset ty6hyvinvoin-
tiohjelmat, joita yritykset ovat toteuttaneet, ovat maksaneet investoinneilleen runsaan
sadan prosentin tuoton jo tyokyvyttomyyseldke- ja sairauspoissaolokustannusten ale-
nemisena. Hyvanlaista tai harmitonta hairintdd on mahdotonta havaita, silla sellaista
ei ole olemassa. Reilu kilpailu on tyystin eri asia kuin toisten lannistaminen. Useim-
miten kiusaaja on henkild, joka ei itse selviytyisi keskindisessa vertailussa ja pelkaa
tdman ilmituloa. (Korhonen 2009, 12.)

TyOpaikkakiusaamisen kohteeksi joutuneiden henkildiden yleinen mielipide on, ettd
”kiusaaminen” ei ole hyva sana. Kiusaamisesta puhuminen luo kiusallisen tunteen ja
jo pelkka kiusaaminen” sanana tuntuu pikkumaiselta. Tdhan osasyyna on se, ettd
kyseinen sana itsessddn tuo mieleen ajatuksen lapsuuden ilmidistd, kuten koulu-
kiusaamisesta, tonimisestd seké kinastelusta. Sana “kiusaaminen” vaikuttaa regres-
siiviselta ja lapselliselta, jonka myoté se jo sanana véhattelee tydpaikkakiusaamisen
ilmiotd. Lapsuudessa poikien sanottiin kiusaavan juuri niitd tyttja, joihin he olivat
ihastuneita. Myos tyopaikoilla kuulee hairinnéstd valitettaessa usein sanottavan, etta

et vain taida kestaa tata machoilua”. Kiusaamisen ja kiusoittelun katsotaan siten si-
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séltdvan myonteisia ja miehekkaitakin piirteitd - riippumatta kiusaajan sukupuolesta.
Kiusaaja pitéd yleensa itseddn "kovana jatkdnd”, mutta totuus on kuitenkin aivan toi-
senlainen. TyOpaikkakiusaaminen ei ole milldén tavalla myonteistd, saatikka sitten
kovismaista. Painvastoin kuin monet luulevat, tyopaikkakiusaamisessa ei ole mitaan
miehekasta tai naisellista. Se ei mydskaan milld&n tavalla osoita tekijan rohkeutta tai
vahvuutta. Kiusaaja, joka uskottelee itseddn kovaksi jatkaksi, on todellisuudessa sa-
distinen sek& henkisesti koyha. Han omaa vain tallaisen epétoivoisen taktiikan omien
heikkouksiensa piilottelulle. (Korhonen 2009, 12-13.)

Esille onkin tuotu ehdotus, ettd tyOpaikkakiusaamisesta puhuttaessa kaytettéisiin il-
maisua “henkinen vékivalta”, joka joskus sisaltad myos fyysisia piirteitd. Osa Kiusa-
tuista olisi valmis puhumaan jopa henkisestd (joukko)raiskauksesta. Tyopaikka-
kiusaamisen ollessa ankaraa tai siihen liittyessa fyysisia piirteitd, on kyse hairinnan
lisdksi myds pahoinpitelystd, joka luokitellaan vakavaksi rikokseksi. Tallaisista tapa-
uksista on valittémasti ilmoitettava poliisille seké& ladkarille. Monet kokevat ndma
rajummat sanat kuitenkin vieraiksi, eikd niiden méaritelmiin haluta edes tutustua.
Kiusaamisen kohteeksi joutunut ei halua olla kiusattu tai pahoinpitelyn uhri. Useat
tutkijatkin kayttavat aihetta kasitellessaan lievempia sanoja. Téllaisia sanoja ovat
esimerkiksi seuraavat: savustaminen, eristiminen, simputus, sorto tai sortaminen,
painostaminen, ahdistaminen, alistaminen, mitatéiminen, henkinen julmuus tai pelot-

telu, tyOpaikkaterrori, mobbaus, syrjinta sek& noyryyttdminen. (Korhonen 2009, 13.)

Monimutkainen kysymys onkin, miten kukin ndma sanat ymmartaa ja mitk& niista
tuntuvat sellaisilta, ettd henkild on valmis tunnustamaan kokeneensa saati sitten har-
joittaneensa niitd. Nettikeskustelut siséltavat kertomuksia, joissa asiatonta kohtelua
kokeneet uhrit kertovat omia kokemuksiansa, etsivét vertaistukea seké kyselevat, mi-
k& luokitellaan varsinaiseksi tyopaikkakiusaamiseksi ja mika ei. Lukemalla naita ker-
tomuksia voi moni saada uutta tietoa aiheesta. Liséksi kiusaamista késitteleva kauno-
Kirjallisuus avaa silmié ja auttaa ihmisia tunnistamaan kiusaamisen muuttuvat kasvot.
(Korhonen 2009, 13-14.)

Osa tyOpaikoista omaa erittdin hyvén henkisen hyvinvoinnin tyontekijoidensé kes-
kuudessa, kun taas osassa tyopaikkoja tyontekijat kokevat henkistda pahoinvointia.

TyOpaikoilla on havaittavissa eriarvoista kohtelua, joka esiintyy kiusaamisena, syr-
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jinténa ja jopa vakivallan uhkana. Eri tyOpaikat ja sektorit eroavat selvésti toisistaan.
Erityisesti vékivallan uhkaa esiintyy vain osassa tyopaikkoja. Syrjinnédn on havaittu
kohdistuvan eniten tilapéisiin sekéd osa-aikaisiin tyontekijoihin ja toiseksi eniten van-
hoihin tydntekijoihin. (K&marainen ym. 2006, 74.) Nykyaan monet tyontekijat koke-
vat sekd sanallista ettd fyysista vakivaltaa. Tyontekija jaa liian usein yksin omien
traumojensa ja pelkojensa kanssa. Vékivalta voidaan kokea tyohon siséltyvana hait-
tapuolena, joka on hyvéksyttava. Vastaavasti myos vakivallan uhan vélttdmiseksi or-
ganisaatioissa listatut toimenpiteet saattavat olla pelkkdd kosmetiikkaa. (Kaivola
2003, 36.)

3.1 Tyo6paikkakiusaaminen ja sen muodot

Kiusaaminen saattaa olla hyvin piiloteltua tai vastaavasti taysin nédkyvéaé. Se voi il-
metd vihjailuna, ilmeind tai eleind, mutta my6s suoranaisena sanallisena kiusaamise-
na ja jopa fyysisend vakivaltana. Kiusaaja ei useimmiten itse tunnista kaytostaan Kiu-
saamiseksi eikd myoskaan siitd aiheutuvia seuraamuksia. Myo6s uhrilta saattaa usein
kestdd kauan tunnistaa paha olonsa kiusaamisesta johtuvaksi. Kiusaaminen voi olla
niin taidokkaasti peiteltyd, ettd muille kuin sen kohteeksi joutuneille sen havaitsemi-
nen on vaikeaa. (Kaivola 2003, 102.) Henkista vékivaltaa voidaan harjoittaa monin
eri tavoin. Ty0terveyslaitoksen mukaan tyOpaikkakiusaaminen saattaa ilmetd muun
muassa sanattomana viestintana, jolloin p&éosassa ovat kielteiset eleet, ilmeet, kat-
seet, &4nensavyt ja olankohautukset. Uhrin mainetta tai asemaa voidaan loukata levit-
telemélla perattémia asioita, puhumalla pahaa tdman seldn takana, juoruamalla, kri-
tisoimalla, mustamaalaamalla, haukkumalla, pilkkaamalla tai noyryyttamalla. Myos
kiusatun uskonnollinen tai poliittinen vakaumus saatetaan tehdda naurunalaiseksi.
Taman liséksi kiusatun tyontekoa saatetaan vaikeuttaa tai loukata jattdmalla hanet
tiedonvalityksen ulkopuolelle tai antamalla tarkoituksettomia tai osaamiseen nahden
ala- tai ylaarvoisia tehtavid. Tehtdvienanto voi myos olla liiallista tai lilan vahaisté,
jopa olematonta. Liséksi tyOpaikkakiusaamiseksi luetaan tietenkin myos suulliset ja
kirjalliset uhkaukset sekd sukupuolinen héirintd ja ahdistelu. (Tyoterveyslaitoksen

www-sivut 2009.)
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Sosiaalinen eristdminen on yleinen kiusaamismuoto. Talléin kiusattu jatetdan yhtei-
son ulkopuolelle, ja hénelle ei puhuta eikd hantd kuunnella. Miké&én tieto ei kulje ha-
nelle asti, ja kutsut yhteisiin illanistujaisiin seké tarkeisiin kokouksiin jaavét tulemat-
ta. Kiusatun mielipiteitd ei kuunnella eikd hanen ehdotuksiinsa kiinnitetd minkaan-
laista huomiota. Hénet sivuutetaan ja hénen tekemdstidén tyostd saattaa joku ottaa
kunnian taysin itselleen. Eristdmistd voidaan harjoittaa myo6s fyysiselld tasolla, esi-
merkiksi eristamalla tyotila muusta tydyhteisosta. Yleisessé kielenkéytossa kaytetaan
sanaa hyllyttdminen. (Kaivola 2003, 102.) Sukupuolisen hairinnén ja ahdistelun maéa-
ritelmédnd pidetéan ei-toivottua ja yksipuolista, joko fyysisté tai sanallisesti seksuaa-
lisvéritteista kayttaytymistd, joka heréttédd kohteessa kielteisia tunteita ja on talle vas-
tentahtoista. Talla kiusaamistavalla on erilaisia ilmenemismuotoja aina koskettelusta
seksuaalisiin huomautuksiin ja painostukseen. N&ma erottavat héirinnan tydpaikan
normaalista kanssakdymisesta. Ahdistelu saastuttaa tydpaikan ilmapiirin ja luo koh-
teelle sekd usein myds koko tydyhteisolle painostavan tilanteen. (Ty6terveyslaitoksen

www-sivut 2009.)

Héirint4 synnyttdd usein hiljaisuuden kulttuurin. Uhri saattaa pelatd seka tuntea ha-
peéé ja syyllisyytta eika sen takia uskaltaudu puhumaan asiasta. Tyokaverit saattavat
suhtautua valinpitamattomasti, tai heilla on pelko oman asemansa puolesta. Télla ta-
valla hiljaisuus muodostuu ahdistavaksi kierteeksi. Se, miten hairinta koetaan, riip-
puu hairitsijan asemasta. TyOkaverin tai asiakkaan harjoittamana ahdistelu koetaan
yleensd lievempéna kuin esimiehen taholta tuleva hairintd. Esimiehen harjoittamassa

hairinndssa on usein osana uhkaus tai lupaus. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2009.)

3.2 Tyopaikkakiusaamisen osapuolet

Tutkimusten mukaan tydpaikkakiusaaja ja -kiusattu voi olla kuka tahansa. Osa ihmi-
sistd uskoo edelleen, ettd vahvat kiusaavat heikkoja. Tamé vaite on kuitenkin van-
hanaikainen, eik& se pida paikkaansa. Henkil0, joka edell& mainittuun uskoo, on joko
omaa heikkoa itsetuntoaan kiusaamalla ponkittava kiusaaja tai kiusaamista pitk&an
kestanyt uhri, jonka voimavarat ovat taysin huvenneet, ja jonka itsetunto on kaukana
normaalitasosta. Uhri saattaa olla hyvinkin vahva, mutta uupunut henkil6. Kiusatuksi

tai kiusaajaksi tulemista ei tdnd pdivana nahda todisteena sosiaalisesta darvinismista,
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jonka mukaan vahvat syovét heikot. Sukupuolesta, iastg, rodusta, varistd, uskonnolli-
sesta tai seksuaalisesta suuntautumisesta sekd muista ominaisuuksista riippumatta
Kiusaajia ja kiusattuja I6ytyy joka puolelta maailmaa. Jokainen yksittdistapaus on
omanlainen onnettomuutensa. Uhreiksi paatyvét yhta hyvin kauniit, rikkaat, nuoret ja
vahvat ylisuorittajat kuin tavalliset ihmisetkin. Kukaan ei ndin ollen ole turvassa.
(Korhonen 2009, 15.)

Jos henkild on kokenut kiusatuksi tulemisen useassa tydpaikassaan tai vaikka lap-
suudessa, han uskoo syyn tahan toistuvaan kohteluun I0ytyvan itsestdén. Tutkimusten
mukaan ndin ei kuitenkaan ole. Kiusaamistapaukset syntyvat aina monien yhteensat-
tumien tuloksena. Jokaisessa tapauksessa on l0ydyttava sopivat vastapuolet eli tie-
tynkaltainen kiusaaja, kiusaajalle sopiva uhri sek& otolliset kiusaamisolosuhteet.
N&ma tekijat takaavat noidankehdn syntymisen. Tasta syysta henkildiden, jotka syyt-
tavat itsedan kiusatuksi joutumisesta, tulisi lopettaa se heti. Vastaavasti henkil6iden,
jotka iloitsevat siitd, ettd eivat koskaan ole joutuneet kiusaamisen kohteeksi, olisi hy-
va pitdd varansa, silla he voivat olla seuraavia. Sopivan henkilon sattuessa kohdalle
ja ilmapiirin ollessa tarpeeksi rdmettynyt voi kiusaamisen uhriksi joutua kuka tahan-
sa, kuten missa tahansa vakivaltatapauksessa. Tamé on todellakin mahdollista ja edes
asema ei tilannetta pelasta. Toisin kuin yleisesti luullaan kokevat hierarkiassa korke-
assa asemassa olevat johtajat kiusaamista siind missa aloittelevat tai asemaansa ja-
méahténeet alaisetkin. On olemassa joitakin keinoja kiusaamisen sek& sen vaikutusten
vastustamiseksi, mutta taydellista panssaria ei ole kenelldk&an. (Korhonen 2009, 15—
16.)

Tutkittaessa tyopaikkakiusaamistapauksia on niiden Vélilld havaittu yhtélaisyyksia.
Yleisten uskomusten vastaisesti kiusatut ovat yleensa hyvia tyontekij6itd. He valtte-
levat my0s yhteenottoja useammin kuin muut. Kiltit, hyvat, sivistyneesti kayttaytyvéat
ja réhindintia valttavat tyontekijat saattavat siis paatya kiusatuiksi muita helpommin.
Kiusaajan ei kuitenkaan tarvitse olla tuhma, paha tai sivistymaton, silla kiusaamisen
toteuttamistapoja on useita. Pahinta on, ettd kiusaaja voi tehda kaiken jopa huomaa-
mattaan. Ndin kay eritoten silloin, kun kiusaajan maailmankuva ja/tai omakuva on
vadristynyt, mm. narsistisesti hairiintyneet ovat esimerkkeja tallaisesta. Yleensa kiu-
saaja itse vaittdd olevansa yksi parhaimmista johtajista tai kollegoista ja ottavansa

kaikki tyotoverit samalla tavalla huomioon. Tdéma tekee kiusaamisasiat monien mie-
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lestd monimutkaisiksi. Kiusaajan todistus saattaa huonolla johtajalla toimia tekosyy-
n& kiusaamisen maton alle lakaisemisessa. Useimmitenhan kiusaajaksi syytetty ei
henkildkohtaisesti ole huomannut mitdan ongelmia ja ndin ollen hédnen mielestdén on
vain sana sanaa vastaan. Téllaiset johtajat eivat ikdva kylla ole tdysin ajan tasalla,
silld tutkimusten mukaan tyopaikkakiusaajat myontévéat harvoin kiusaamistaan.
(Korhonen 2009, 16-17.)

3.2.1 Kiusaaja

Ty0Opaikkakiusaaminen perustuu yleensa vallankayttoon. Kiusaajalla on halu tuntea
pystyvansé kayttdmaan valtaa ja useimmiten tekemaan se niin, ettd muutkin nékevat
ja tunnustavat h&nen valtansa. Usein tdmén vallanhalun mukana on myds muita
konkreettisia tavoitteita, kuten esimerkiksi saada uhri tekemé&én tai antamaan jotakin.
Monet kiusaajat saattavat kuitenkin kokea pelkan vallantunteen riittdvana. Kiusaami-
nen saattaa toteutua vakivaltana tai silla uhkailemalla tai sanallista viestintaa kéaytta-
en uhkaamatta suoranaisesti, mutta saaden uhrin kuitenkin tuntemaan itsensé kiusa-
tuksi tai uhatuksi. Kiusaamisessa tyypillistd on kiusatun kokema puolustuskyvytto-
myyden tunne, joka useimmiten on niin vahva, etta kiusattu ei uskaltaudu edes pu-
humaan tapahtuneesta kenellek&&n. Kiusaamisen vallankdytt6luonne vaikuttaa to-
denné&koisesti siihen, ettd kKiusaaja pyrkii usein saamaan muita yhteison jasenié puo-
lelleen. N&ma aktiivisesti toimintaan osallistuvat, tai passiivisina myotdilijoina toi-
mivat henkilot vahvistavat ja "laillistavat” toiminnallaan vallankayttajan “oikeutta”

kiusaamiseen. (Suonpera 2010.)

Kiusaajat aiheuttavat tahallaan ongelmia ja peittelevat omia toimiaan. He sysadvat
kaiken syyn ja kritiikin omista mokistaan ja viivastymisistdan kiusaamansa henkilén
niskoille. Yleisimpid aseita, joita kiusaaja kayttdd uhriaan kohtaan, ovat kieltdytymi-
nen tyotehtévista tai alhaiset suoritukset. Kiusaajilla on pyrkimys saada uhrinsa an-
saan sekd tekemadn virheitd. Heille on yhdentekevéd, vaikka jonkin tyon tekematta-
jattdmisen vuoksi koko organisaatio kérsisi. Ainoa asia, jonka he saattavat kokea es-
teend, on kiinnijad@misen pelko. Kiusaajat eivat aina tunnista eivatka varsinkaan tun-
nusta olevansa kiusaajia. Suuri enemmistd kokee kiusaamisen, tai siihen osallistumi-

sen, vain normaalina laumakayttdytymiseen liittyvana vélipitaméattomyytend. Kiusaa-
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jat, jotka ovat tietoisia harjoittamastaan epdailyttavésta toiminnasta, nimittavat itse sita
”peliksi” tai "toimistopolikinoinniksi”, vaikka kumpikaan néista, ei peli eika politiik-
ka, saisi koskaan olla niin likaista, mielivaltaista ja vakivaltaista. (Korhonen 20009,
73-76.)

Kiusaamisesta nauttii enintddn 20 prosenttia ihmisista. Heistd osa on narsisteja tai
puhdasoppisia psykopaatteja. Kuten aiemmin jo mainittiin, he eivét koe kiusaamista
Kielteisend toimintana. Heille se on sitd normaalia elama4, jota he aina ovat eléneet
ainaisen pelkonsa ja vallanhalunsa johdattelemina. Psykopaatti huijaa itsedan ja mui-
ta, koska todellisuuden ja valheen valilla ratkaisee ainoastaan hanen oma etunsa.
Laumakiusaajat tekevat samoin, mutta saattaa olla, ettd joku heistd herda jossakin
vaiheessa todellisuuteen ja tajuaa, mita on tekeméssa. Psykopaattien kohdalla téllais-
ta ei tapahdu. (Korhonen 2009, 76.) TyOpaikkakiusaaminen on asia, jota ei organisaa-
tioissa kannatakaan myontad, silla sen selitykseksi ei ole olemassa mitdan oikeutusta
tai perustetta. Sitd on melko mahdotonta selitelld ymmarrettavaksi virheeksi. Kaikki
tietévat, ettd kiusaamisen tai muun vékivallan ollessa irtisanomisperusteena tai osana
tyohistoriaa, ovat kiusaajan tulevat mahdollisuudet tytpaikoilla melko huonot. Té&-
man vuoksi kiusaajat uhraavatkin paljon aikaa ja vaivaa peittadkseen tai kieltddkseen
tekonsa. Valitettavaa on, ettd kiusaajat tuntuvat saavan séalia osakseen enemman
kuin uhrit. Kiusaajien oikeuksia yritetddn kovasti suojata, ja heidan suojelemisekseen
pyritddn loytaméan kaikenlaisia "kompromisseja”. Useimmiten kiusaajan lisaksi
myds esimies syyttdd kiusaamisesta raportoinutta tyontekijad kiusaajaparan solvaa-
misesta. Ty6suojelupiirien tarkastuksiin l&hetetyissé selvityksissa tyonantajat selitta-
vat puuttumattomuutensa ja viivyttelyn syyksi usein pyrkineensa vain kiusaamisesta
syytettyjen oikeusturvan seké yksityisyydensuojan yllapitamiseen. Melko kieroutu-
nutta tyokayttaytymista kuitenkin on, jos tulos on se, ettd kiusaamista ei siten kos-
kaan ole pakko tunnustaa avoimesti. VVahitellen olisi jo syyta yleisesti tunnustaa, etta
tyopaikkakiusaamistapauksissa altavastaajana ei koskaan ole kiusaaja, vaan se on
aina kiusattu. (Korhonen 2009, 76-77.)
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3.2.2 Kiusattu

Alussa kiusattu ehkd yhtyy kiusaajan ndkemyksiin ja syyttaa itsedén kasittaméattomis-
ta4 virheistddn tai unohduksistaan. Useat masennukset, sairauslomat ja tyokyvytto-
myydet ovat seurausta siitd, ettd hyva ja tunnontarkka tyontekija pitéa itsedén epaon-
nistujana, joka on valinnut vééran alan ja véaran tehtavan, ja joka on hankala persoo-
na seka huono tai kokonaan kykenematon tyGelamaan. Tdma on suunnatonta resurs-
sien tuhlausta maassamme, jossa suurin uhka kasvulle on tyoikaisten ikaluokkien
pieneneminen. Tyontekij&, joka on onnistuttu kiusaamaan pois tyopaikalta, olisi saat-
tanut oikeudenmukaisesti kohdeltuna olla paljon parempi voimavara kyseiselle tyo-
paikalle kuin se henkild, joka hanta alituiseen syytti ja kritisoi. Jos esimies olisi aset-
tanut kiusaamiselle p&éatepisteen ja ohjannut sek& motivoinut uhria, tdma olisi var-

masti tehnyt yritykselle arvokasta tulosta viel& pitkaan. (Korhonen 2009, 73.)

Kiusattuna oleminen ei usein ole yksioikoista. Esimerkiksi kiusatun ollessa luonteel-
taan optimisti, han saattaa elda pitkan aikaa tietdmatta mitdan selkénsa takana tapah-
tuvasta panettelusta, tyotehtavien estdmisesta tai hantd koskevan uran jarruttamisesta.
Hén saattaa my0s elda siind uskossa, ettd kiusaajan puhutteluun ottaminen tai asian
kerran tai kaksikin sopiminen saa tilanteen muuttumaan. On kuitenkin hyvin mahdol-
lista, ettd seldn takana tapahtuva kiusaaminen jatkuu entistd pahempana. Koko kiu-
saamisprosessin tuloksena kiusattu saattaa joutua sivuraiteille, hyllytetyksi tai pitkille
sairauslomille. Tastakin huolimatta hén saattaa edelleen uskoa kaiken olleen vain on-
netonta sattumaa. Tallainen kiusattu on viimeiseen asti vastaan ajatusta itsensa miel-
tdmisesta “uhriksi” tai “kiusatuksi”. Hanen mielestddn Kkiusatuksi joutuminen on
merkki omasta heikkoudesta tai ainakin jamakkyyden puutteesta, ja tasta syysta han

haluaa kuulua ”vahvoihin”. (Korhonen 2009, 75.)

Kiusaamisen myontdminen olisi taten vaaraksi seka uralle ettd itsekunnioitukselle.
Muistutettakoon vield kuitenkin, ettd ndma ovat taysin vaaria kasityksia. Useimmiten
Kiusattu on hyvé tyontekija. Han on myds siind mielessa sivistyneempi kaytokseltaan
kuin muut, ettd on esimerkiksi avoin ja vilpiton eikéd sano pahasti vastaan tai tee tilaa
itselleen kyyndarpaataktikoinnilla. Uhri voi myds uskotella itselleen kiusaamisen rat-
keavan itsestdan. Han uskoo, ettei se voi jatkua loputtomiin, tai ettd jossakin vaihees-

sa joku toinen puuttuu siihen, tai ettd kiusaajat tajuavat tekevansa vaarin. Nain tapah-
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tuu kuitenkin todella harvoin. Uskomalla omaan vahvuuteensa sietda ja kestaa, ottaa
uhri suuren riskin. Tilastojen mukaan kiusaaminen alkaa hitaasti tuntua ja seuraukse-
na on usein vakavia fyysisia ja psyykkisia sairauksia. Seurauksena voi myos olla itse-
tuhoinen kayttdytyminen, jopa itsemurha. Internet on paikka, josta 16ytd4 karmivia ja
katkeria kertomuksia henkensa riistaneiden kiusattujen omaisilta. Jokaisen olisi siis
syyté miettia tarkkaan, mikéli on paattanyt kestéé tyopaikkakiusaamista, silla seura-
ukset eivéat todellakaan koske ainoastaan uhria. Oman henkisen tilansa voi kayda tar-
Kistuttamassa vaikkapa luotettavan ystévan tai asiantuntijan luona. (Korhonen 20009,
75-76.)

3.2.3 Sivustakatsojat

Myo0s sivustakatsojat sulkevat yleensa silménsd kiusaamiselta. He saattavat istua
kahvihuoneessa, tyodpisteesséan tai jossakin muualla pohtimatta sitd, miksi heille ei
anneta tarpeeksi tyotehtavid, miksi asiat eivat ndyta luonnistuvan, tai miksi niin moni
murjottaa, sairastuu, vetaytyy tai lahtee. Sivustakatsojat eivat valttamétta valita kah-
vihetkien keskusteluista, vaan keskittyvét kaikenlaiseen kellokorttimanipulointiin
eivatka tuhlaa liikaa voimavarojaan mihinkaan. Heidan aistinsa kylla kertovat, etta
kaikki asiat eivét ole kunnossa, mutta he eivat halua uhrata aiheelle enempéa ajatuk-
sia. Siitd huolimatta, ettd kiusaaminen huonontaa ilmapiirid, vaikeuttaa sivustakatso-
jien padsya eteenpdin seka vesittdd koko tyopaikan tulostavoitteet, he menettdvat so-
siaalisen nako- ja kuuloaistinsa sekd turruttavat empatiantunteensa. VVanhemmassa
tyokulttuurissa hiljaisuutta on pidetty yhtena selviytymiskeinona. Nykyaan se ei kui-
tenkaan takaa edes selviytymistd. My06s hiljaiset joutuvat mukaan rinkiin, he sairas-
tuvat tai heidat syrjaytetddn ja poistetaan organisaatiosta. Jos henkild alistuu huonon
tyopaikan hiljaiseen kestdmiseen, han voi saman tien unohtaa kunnianhimon, henki-

sen hyvinvoinnin sekd menestyksen. (Korhonen 2009, 73-74.)

Sivustakatsojat paatyvat usein mukaan kiusaamispiireihin. Klikkiytymistad on syyta
varoa, mutta harvoin sitd on mahdollista kokonaan valttd4. Vaihtoehtojen ollessa va-
hissa sivustakatsoja liittyy mieluummin Klikin jaseneksi kuin jaa suojattomaksi ja
Kiusatuksi. Yhteistyokuviot seka viestinté yleensa vaaristyvat klikkien vuoksi. Hyval-

14 tyopaikalla tyoasioista puhuminen tapahtuu niiden kanssa, joille ne kuuluvat, eika
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vain niiden kanssa, jotka ndhddan “hyviné tyyppeind”. Monet eivat ymmarra sitg,
ettd tallainen pelkka tyypittelykin voi jo olla epéasiallista kohtelua ja syrjimisté sil-
loin, kun tyontekijaltd, joka ei kuulu “kultapossukerhoon”, ja& saamatta hanelle kuu-
luvat tiedot, tuet ja tehtdavat. Tiedonkulun ollessa epétasaista ja katkonaista on se joko
vihje ongelmista tai vahintd&nkin alkusoittoa niille. Esimiesten tulee estédé klikkien
syntymistd esimerkiksi puuttumalla ajoissa sellaisten juttutuokioiden seka kaveeraa-
misten lisdantymiseen, jotka eivat liity millaan tavalla ty6asioiden hoitoon. Lisaksi
on hyva pitdd mielessd, etté toisen yksityisasioista kiinnostunut tyotoveri saattaa ke-
rata tietoa seka valmistella kiusaamiseen tarvitsemaansa l&dhikontaktia tulevaa rooli-
ansa varten. (Korhonen 2009, 74-75.)

3.3 Esimies ja tydyhteisbongelmat

Esimiehen tulee tietdd, millainen ilmapiiri hanen tydyhteisdssadn vallitsee, ja mita
sielld tapahtuu. Hénella taytyy olla ajantasainen kasitys mahdollisista tydpaikan ris-
keisté ja ongelmista, jotka saattavat aiheuttaa konflikteja ja ristiriitoja tyontekijoiden
valilla. (Joki, Lahtinen, Soini & Vartia 2008, 37.) Konfliktinratkaisuprosessissa jo-
kaisen on ymmarrettdvd oma roolinsa ja tehtdvéansa tapauksen kasittelyssa. Esimie-
hen tehtdvia ovat rohkaiseminen ongelmien esiin ottamisessa, ongelmiin tarttuminen,
niiden ratkominen sekd yhteisen ongelmanratkaisun organisointi. Hanen on pidettava
huolta oikeudenmukaisuudesta ja tasapuolisuudesta, pidettava asioiden kasittely ra-
kentavana sek& arvioitava ulkopuolisen avun tarve yhdessda yhteison kanssa. (Aro
ym. 1995, 402.)

Huonosti toteutetut muutokset tyopaikoilla saattavat aiheuttaa erilaisia kriisitilanteita.
Erilaiset tyo- ja toimintatapamuutokset, henkildston méarén supistaminen, organisaa-
tiouudistukset seké toimintojen yhdistaminen, keskittdminen tai lakkauttaminen ovat
yleisimpida muutostilanteita. Tydyhteisdissa muutokset koetaan useimmiten uhkana,
mistd seuraa jannitystd, pelkoa, huolta, epdvarmuutta ja ahdistusta. Tilanteen pohti-
minen ja vastausten etsiminen vaativat paljon energiaa. Muutostilanteissa organisaa-
tion johdon ja esimiehen tehtdviin kuuluu tiedottaminen, perustelu sekd avoin kes-
kustelu henkildston kanssa, ja kaikki tdma on tehtéva ajoissa seka riittdvassé maarin.

Jotta jokaisella asianosaisella olisi mahdollisuus valmistautua riittdvasti seka esittéa
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omia ndkemyksiaan, on muutostilanteisiin ja niihin sopeutumiseen varattava tarpeek-
si aikaa. (Ahonpad ym. 2001, 5.)

Vastuu tydyhteisdongelmien selvittdmisesta on esimiehelld, mutta usein ristiriitoihin
puuttumista vaikeuttaa se, ettd esimies ei ole tietoinen tydyhteisossa esiintyvista on-
gelmista. Sellaiset ongelmat ja ristiriidat, joista yksilo ei itse kykene selviytymaan,
on hyvé tuoda pikaisesti esimiehen tietoon. Esimiehen on suhtauduttava ilmoituksiin
vakavasti ja ryhdyttdva heti toimenpiteisiin. Mikali ongelmat tai ristiriidat koskevat
omaa esimiesta ja selvittdminen keskustelemalla on mahdotonta, on yksilon otettava

yhteys seuraavaan esimiestasoon. (Ahonpaa ym. 2001, 10.)

3.3.1 Esimiehen rooli yhteistydongelmien ratkaisijana

Tyopaikalla esiintyvan kiusaamiskokemuksen késittely ja selvittdminen kuuluu esi-
miehelle. Selvittelypalaverissa esimiehen on mahdollista kayttaa tyoterveyspsykolo-
gia tai ulkopuolista asiantuntijaa tukenaan. Kokemus epé&asiallisesta kohtelusta tai
kiusaamisesta tulee esimiehen tietoon yleensa itse uhrilta, sivustakatsojalta, tyosuoje-
lusta tai tyoterveyshuollosta. Tieto omassa tydyhteisdssa esiintyvasta kiusaamisesta
saattaa herattdd monia erilaisia tunteita. Tilanne voi herattaa syyllisyytta ja synnyttaa
epdonnistumisen tunteen, jos havaittu ilmapiirin huononeminen ei esimiehen toimista
huolimatta ole parantunut, vaan péinvastoin aiheuttanut kiusaamistilanteen. (Joki ym.
2008, 52.)

Negatiivisen kokemuksen ilmitulo voi olla myos taysi yllatys esimiehelle ja aiheuttaa
hammennysté. Tieto voi my06s nostattaa keinottomuuden ja avuttomuuden tunteita,
silld asia, joka on vaikea ja vaatii vélittomiad toimenpiteitd, saattaa erityisesti kiirei-
sessd tyotilanteessa tuntua ahdistavalta. Toisinaan tulee tarve tai halu selittdd asia
pois itseltd; on niin paljon kaikkea muuta. Tyontekijan tullessa kertomaan kiusaamis-
tilanteestaan, saattaa esimiehelld kasvaa jopa epdily alaisen rehellisyyden suhteen.
Esimies voi pité4 tyontekijad vain ylireagoivana tai yliherkkané. Syyttelysta voi ai-
heutua jopa suuttumusta, mikéli esimiehen késitys syytetysta on erittdin myonteinen.
(Joki ym. 2008, 52-53.)
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Kun esimies saa tiedon kiusaamisesta, on hénen aina otettava asia vakavasti. Mikali
tyopaikalla on kiusaamistilanteita koskeva toimintaohje, on se hyva kerrata. Tallaisen
Kielteisen tilanteen ilmetessa on syyta vélttaa kiihtyneend toimimista ja odottaa, kun-
nes tunteet laantuvat. Kiusaajaksi syytettya ei myoskaan tule valittémasti irtisanoa.
Aluksi on hankittava tietoa kiusaamisesta. Jos viestin tuojana on tyotoveri, on esi-
miehen pyydettavé tekijéksi nimetty luokseen ja kerrottava télle kuulemastaan. Esi-
miehen on kuultava epéillyn oma kokemus tilanteesta ja sovittava hanen kanssaan
jatkotoimenpiteistd. (Joki ym. 2008, 53.)

Erilliskeskustelut

Ensin esimiehen on kiusaamisepdilyssa selvitettavd, mistd on kysymys. Tamén jal-
keen tilanteeseen on l0ydettava oikeudenmukainen ratkaisu. Selvittelyprosessi alkaa
useimmiten asianosaisten kanssa kaydyilla erilliskeskusteluilla, joiden tavoitteena on
saada kokonaisvaltainen kasitys tapahtuneesta. Kiusaamista kokevalle henkil6lle on
erittdin tarkedd kokea tulleensa kuulluksi. Taman takia keskusteluun on varattava
tarpeeksi rauhallinen ja pitka aika. N&in henkil6lle osoitetaan, ettd asiaan suhtaudu-
taan vakavasti. Jos sovittu aika ei ole riittdva, on jatkokeskustelu kdytava mahdolli-
simman pian. Erilliskeskusteluiden tavoitteena on myos selvittaa eri osapuolten kasi-

tykset tilanteessa etenemisen suhteen. (Joki ym. 2008, 54-55, 60.)

Osapuolten kanssa kéaydyt erilliskeskustelut ovat téarkeitd, silla jokaisen taytyy kokea
saaneensa rauhassa kertoa omat kokemuksensa ja ndkemyksensé tilanteesta. Kuul-
luksi tuleminen ei valttamatta ole riittdvad, mikali ensimmaéisessé palaverissa ovat
lasna kaikki osapuolet. Usein voimakkaimmat tunteet purkautuvat erilliskeskuste-
luissa, mika vaikuttaa positiivisesti myohempaén yhteiskeskusteluun. Erilliskeskuste-
lujen jalkeen on esimiehen hyva jasentéa tilannetta ja kasitella sen herattdmia tuntei-
ta. Vertais- ja asiantuntijatuki toimivat apuna tilannetta jasennettdessa. Liséa tietoa ja
erilaisia ndakdkulmia voi saada esimerkiksi tyotovereilta seké tyosuojeluhenkildstolta.
Mikali tyoterveyshuolto on tietoinen asiasta, voidaan kiusaamista kokeneen luvalla

olla my6s yhteydessé sinne. (Joki ym. 2008, 56-61.)
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Yhteiskeskustelu

Mahdollisimman pian erilliskeskustelujen jalkeen esimiehen olisi jérjestettava kaik-
kia osapuolia koskeva yhteiskeskustelu. Sen tavoitteena on ratkaisun l6ytaminen ti-
lanteeseen seka tarvittavien sopimusten tekeminen. Ratkaisun on oltava oikeuden-
mukainen ja tarkoituksenmukainen tyén sujumisen kannalta. Mikéli joku osapuoli on
halukas tuomaan mukanaan tukihenkilon, on esimiehen silloin varmistettava, etta
myds toinen osapuoli on tasta tietoinen ja voi halutessaan toimia vastaavasti. (Joki
ym. 2008, 54, 65.)

Keskustelun lopputulos kasittad selvat sopimukset jatkotoimenpiteistd. Jos kyse on
todistetusti kiusaamisesta ja epéasiallisesta kohtelusta, se todetaan selvésti loppuvak-
si. Lisaksi sovitaan tehtyjen sopimusten ja asetettujen tavoitteiden saavuttamisen seu-
rannasta seké siitd, miten tyoyhteisén muita jasenid informoidaan asian kasittelysta.
Tarvittavien asioiden l&pikaynti ja sopimuksiin p&asy ei aina onnistu yhdelld kerralla.
Keskusteluista on hyva luoda muistio, johon Kirjataan sovitut asiat ja paatokset seka
asetetut tavoitteet. Ne ovat mydéhemmin hyvid seurannan lahtokohtia. (Joki ym.
2008, 67-68.)

Seuranta

Suunnilleen parin kuukauden kuluttua muutosten ja sopimusten tekemisesta on syyté
pitad seurantapalaveri. Yleensa tilannetta on hyva seurata pidemman aikaa ja jarjes-
t4& uusi seurantapalaveri esimerkiksi puolen vuoden kuluttua. Sopimusten pitavyy-
den ja sovittujen toimenpiteiden vaikutusten seuranta on valttamétontd. Seurantapa-
laverissa osallisina tulee olla samat henkil6t kuin aikaisemmassa yhteiskeskustelus-
sakin. Vahimmaisvaatimuksena on esimiehen ja osapuolten lasndolo. Seurantapala-
verin alussa kerrataan tehdyt sopimukset ja paatokset seké asetetut tavoitteet. Seuran-
ta-ajankohdan tilannetta tarkastellaan kiusaajaksi nimetyn, Kiusatuksi itsensd koke-
neen sek& esimiehen nakodkulmasta. Palaverin lopuksi tehddan yhteinen pééatos siita,
onko seurannan jatkamiselle vield tarvetta vai voidaanko se lopettaa. (Joki ym. 2008,
70-71.)
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3.3.2 Esimies kiusaajana

Kiusaaminen ei ole ainoastaan tyontekijatasolla esiintyvd ongelma. Joka toisen kiu-
saamistapauksen tekijana on esimies. Han voi jarjestelld uhrinsa tehtdvid uudestaan
kayttdmalla tyonjohto-oikeuttaan hyvékseen. Kiusattu saattaa menettda kaikki mie-
lenkiintoiset tyot ja saada tilalle liilan helppoja tehtdvid. Tehtdvéat saattavat vaarantaa
tyontekijan turvallisuuden tai loukata hanen siveellisyyttddn. Annetut tehtévat voivat
vastaavasti olla liian vaikeita tyontekijdn osaamiseen nahden. Esimies voi myos vé-
hent&é tyontekijan tehtavia niin, ettei tdima endé tiedd, mihin aikansa kayttéisi. Tal-
lainen on aiheuttanut tyésuhteiden purkamista, koska kiusatun tarpeettomuus on pys-
tytty osoittamaan. Tehtdvénanto voi myds olla niin runsasta, ettei kiusatulla ole min-
kaanlaisia mahdollisuuksia niista selviamiseen. Talloin tyontekija siirretddn yksin-
kertaisempiin tehtaviin vetoamalla hanen ammattitaidottomuuteensa. (Reinboth
2006.)

Esimies saattaa asettaa uhrinsa eriarvoiseen asemaan toisiin alaisiin nahden. Kiusattu
Voi joutua tydskenteleméén kaikkina juhlapyhiné ja pitdmaan lomansa sina ajankoh-
tana, joka ei muille kelpaa. Liséksi hanen on tyydyttavé aina ik&vimpiin tyévuoroi-
hin. Pahimmassa tapauksessa kiusattu ei saa pitdé kaikkia ansaitsemiaan lomapaivié,
tai palkanerid jatetddn maksamatta. Kiusaavan esimiehen asema vaikuttaa vahvasti
siihen, ettd mahdollisuudet koko tydyhteison k&&ntdmiseen kiusattua vastaan ovat
hyvat. Tyontekijat ovat yleensa hyvin luottavaisia esimiehensa suhteen ja omaksuvat
helposti tdiman ndkemyksid. Esimiehen edustaman nékokulman omaksumiseen vai-

kuttaa voimakkaasti tyontekijoiden halu suojella itsedéan. (Reinboth 2006.)

Rankin tilanne tydntekijan kannalta on silloin, jos oma esimies harjoittaa sukupuolis-
ta héirintdé héntd kohtaan. Esimiehen vaikutusvalta takaa jo ennestaan hyvat mahdol-
lisuudet pitéé tapahtumat salassa pitk&ankin. Mikali hairinnan liséksi ilmenee Kiris-
tystd, uhkailua ja tyotehtaviin liittyvaa painostusta, saattaa tilanteesta syntya kiusatul-
le pitkékestoinen painajainen. Tallaisesta tilanteesta ulospadsyyn saattavat auttaa tyo-
toverit, mutta joskus on turvauduttava yrityksen ulkopuolisiin henkiléihin. On Kui-
tenkin taysin ymmarrettavad, ettd ndinkin aran asian puheeksi ottaminen on vaikeaa
ilman pelkoa véarin ymmarretyksi tulemisesta. (Esimiehenkasikirja 2009.) Kun esi-

mies kiusaa alaistaan, han kéyttaa valtaansa vaarin ja toimii vastoin rooliaan. Esimies


http://www.esimiehenkasikirja.fi/esimies/index.jsp?part=esimies&subsession=2&naviuri=http%3A%2F%2F127.0.0.1%3A80%2Fesimies%2Findoxservlet%3Fxml%3D%2FESIMIES%2FLuku3.xml%26documentrole%3Desimies-toc&opennode=0:1:21:25:�
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on vastuussa tyon sujumisen lisaksi myds tyontekijoidensd hyvinvoinnista. Esimie-
hen alaiseen kohdistuva valta vaikeuttaa alaisen puolustautumista. Kiusaava esimies
luo pelkoa ja turvattomuutta tydyhteisdon. Sivustakatsojat tiedostavat mahdollisuu-
tensa joutua myos itse esimiehensé uhriksi, mink& vuoksi he eivét uskalla puolustaa

tyotoveriaan, ja uhri jaa helposti oman onnensa nojaan. (Lundell 2008, 105.)

3.4 Tyopaikkakiusaamisen yleisyys

TyOpaikkakiusaaminen kavi ilmi 1970-luvun loppupuolella tehdyista yhdysvaltalai-
sista tutkimuksista. Tutkimukset kohdistuivat alun perin tydpaikalla ilmenevéan su-
kupuoliseen héirintédan, jonka myota myos tyodpaikoilla esiintyvd henkinen vakivalta
huomattiin. Nykyaan tdma ilmi6 on jo hyvinkin tuttu. L&hes jokainen on jollakin ta-
valla ollut tekemisissa tyOpaikkakiusaamisen kanssa. Se on saattanut olla vain leh-
destd luettu artikkeli tai tutulta kuultu kertomus. Jotkut puolestaan ovat joutuneet
seuraamaan tyodpaikkakiusaamista hyvinkin laheltd, elleivét sitten itse ole olleet uhrin
asemassa. Koventuneet asenteet ja sen mukainen ilmapiiri saattavat olla yhtena syyna
tyopaikkakiusaamisen maailmanlaajuiselle lisd&dntymiselle. 1990-luvulle siirryttdessa
tyopaikkakiusaaminen kasvoi merkittévasti, ja kasvu jatkuu edelleen. Vuonna 2004
tehdyssa tutkimuksessa yli 4 100 palkansaajalta kysyttiin heiddan kokemuksistaan
henkisesté vékivallasta tai kiusaamiseen verrattavasta kayttaytymisesta heidan nykyi-
sessd tai edellisissa tydpaikoissaan. Vastaajista 22 % antoi myontadvan vastauksen,
kun vuonna 1997 tehdyssa vastaavanlaisessa tutkimuksessa prosenttimééra oli 16.
(Kookas.fi 2010.)

Kun ty6paikkakiusaamisen ja henkisen vékivallan yleisyyttd on tutkittu, ovat saadut
tulokset poikenneet vahan toisistaan. Tdma johtuu siit4, miten henkinen vékivalta
kussakin tilanteessa on méaritelty, ja kuinka pitké&a aikavélia kiusaamiskysymyksessé
on sovellettu. Vaikuttaa kuitenkin siltd, ettd ainakin 3-5 % palkansaajista kokee jou-
tuneensa kiusaamisen ja henkisen vakivallan kohteeksi. Tyoterveyslaitoksen vuosina
1997, 2000 ja 2003 tekemissé Ty0 ja terveys -haastattelututkimuksissa henkisen va-
kivallan maaritelméksi asetettiin jatkuva, toistuva kiusaaminen, sortaminen tai louk-
kaava kohtelu. Taméan pohjalta vastaajalta kysyttiin, tunsiko han kyseiselld hetkell&

olevansa kuvaillun henkisen vékivallan tai kiusaamisen kohteena. Vuonna 1997
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myontavia vastauksia saatiin 3,6 %, vuonna 2000 4,3 % ja vuonna 2003 2,9 %. (Kus-
tannus Oy Duodecim 2010.)

Tilastokeskuksen vuonna 2003 tehdyssa tyoolotutkimuksessa 5 % miehistd ja 2 %
naisista myonsi olevansa tyopaikkakiusaamisen kohteena kyseiselld hetkelld. Naisis-
ta 8 % ja miehistd 4 % koki olevansa vahintddn muutaman kerran kuukaudessa héi-
rinnén tai muun epéasiallisen kohtelun kohteena. Sukupuolista hairintad ja ahdistelua
oli vuoden 2003 Ty0 ja terveys -haastattelututkimuksen mukaan viimeisen vuoden
sisalla kokenut 2 % ty0ssékayvista naisista ja 1,3 % miehisté. Lisaksi 1,8 % alle 35-
vuotiaista naistyontekijoista oli sadnnollisen ahdistelun kohteena. Saannollisellé tassé
tarkoitettiin viikoittain tai 1-2 kertaa kuukaudessa tapahtuvaa ahdistelua. (Kustannus
Oy Duodecim 2010.)

Tyo6paikkakiusaamiselle on olemassa monisanainen méaritelma, josta voidaan Kkui-
tenkin erottaa muutamia avainvaatimuksia. Kiusaamisen on oltava henkil6itynytta,
eli sen on kohdistuttava yhteen tai useampaan tiettyyn henkiloén. Yleista Kireytta,
murjotusta ja pahoinvointia ei siis pideta riittdvana, vaikka se usein viestiikin piilossa
harjoitettavasta kiusaamisesta. Kiusaamisen on myos oltava luonteeltaan sellaista,
ettd muutkin kuin itse uhri kokisivat sen sopimattomana. Esimerkiksi normaali pos-
kisuudelma ei yleensa voi johtaa ahdistelusyytteeseen. Tosin seksuaalisen hairinnan
kohteeksi joutuneen henkilon oma kasitys sallituista rajoista on suuremmassa merki-
tyksessé kuin muussa loukkaavassa kayttaytymisessa. Kiusaamisen on liséksi oltava
toistuvaa. Yksittdisen tapauksen ei useimmiten katsota riittdvan. Poikkeuksena on
fyysinen tai muutoin harvinaisen raju kimppuun kdyminen, jonka katsotaan olevan
kerrasta poikki. (Korhonen 2009, 80-81.)

Kaikilla tyopaikoilla esiintyy useita ristiriitoja. Ihmissuhde- ja vuorovaikutusongel-
mat ovat melko yleisid, mutta ne eivét laheskdén aina tarkoita, etta olisi kysymys
tyopaikkakiusaamisesta. Kokemukset ovat aina henkilokohtaisia, joten rajanveto on
valilld hankalaa. Mielipahan kokemisen kohteet ovat aina yksil6llisid. Ristiriita- ja
ongelmatilanteet tulee joka tapauksessa aina selvittdd. Tarvittaessa ne voidaan kasi-
telld tydpaikkakokouksissa. TyOpaikkakiusaamista ei siis ole erimielisyydet ja néke-
myserot ihmisten vélill4, vaikka ne koettaisiin loukkaavina tai tyéilmapiiria huonon-

tavina asioina. Mydskéan tyoyhteison ongelmien kasittely ei ole kiusaamista, vaikka
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siitd koituisi ahdistuksen ja epdvarmuuden tunteita. Esimiesten tyonjohto-oikeuksiin
seka -velvollisuuksiin lukeutuvat toimenpiteet eivat ole luonnehdittavissa hairinnéksi
tai epdasialliseksi kaytokseksi, vaikka ne tuntuisivatkin vaarilta ja painostavilta. Ta-
ten tyopaikkakiusaamista ei siis ole:
e esimiehen antamat kaskyt ja maardykset, jos ne tapahtuvat hénen toimivaltan-
sa puitteissa
e esimiehen tulkinnat laista ja sopimuksista, vaikka tydntekija kokisi ne vaarik-
Si
e tyonjohdolliset paatokset koskien tyota ja tyonjakoa
e perustellusta syystd annettu huomautus tai varoitus
e tyontekijoiden erilainen kohtelu perustellusta syysta
e tyohon liittyvista paatoksista seka tulkinnoista aiheutuneet tyontekijéiden vé-
liset ristiriidat
e tyontekijan ohjaaminen tyoterveyshuoltolain tarkoittamaan tyokykya koske-
vaan arviointiin sen jalkeen, kun tyontekija on keskustellut tyénteossa ilmen-

neisté vaikeuksista asianosaisen kanssa. (Mironen & Rissanen 2006, 5.)

Mikali on syyta epailld, ettd esimiesten toimenpiteet rikkovat tydnantajaa velvoitta-
via lakeja tai sopimuksia, on kaannyttavé tyosuojeluvaltuutetun tai mahdollisen luot-
tamusmiehen puoleen. Heidén tulee ottaa asia selvitettdvakseen ja aloittaa tarvittaes-

sa neuvottelut ty6nantajan kanssa. (Mironen & Rissanen 2006, 6.)

4 TYOPAIKKAKIUSAAMINEN JA TYOSUOJELUTOIMENPITEET

Vield toistaiseksi juridiset toimenpiteet ovat valitettavan usein ainoa tie oikeudenmu-
kaiseen kohteluun. TyOyhteisdssé esiintyvan henkisen vékivallan vastaisia juridisia
toimenpidevaihtoehtoja on kaksi. Tapahtuneeseen voidaan puuttua siviilioikeudellista
tietd, jolloin kyseessa saattaa olla tydsopimuslain 2 luvun 2 §:n tarkoittama syrjinta
ja/tai 3 §:n sisaltdma tyonantajan laiminlyonti koskien ty6turvallisuudesta huolehti-
mista. P4&saantoné on, ettd tyonantajan tulee kohdella alaisiaan tasapuolisesti. Tyon-

tekijan on mahdollista nostaa syrjinnasta kanne kardjaoikeudessa ja esittda vahingon-
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korvausvaade tydsopimuslain perusteella. Viranhaltija puolestaan tekee tdmén vahin-
gonkorvauslain perusteella. On muistettava, etté todistustaakka on tyontekijalla. Ha-
nen on hankittava ndyttoéd tapahtuneesta, ja tyonantajan tai tyonantajan edustajan
toiminnalla on oltava syy-yhteys sairastumiseen tai henkiseen vakivaltaan. Todistajat
samasta tyoyhteisOsté tai ladkarinlausunto riittavat hyvin. (Perkka-Jortikka 1998, 33—
34; tydsopimuslaki 55/2001, 2.2-3 §.)

Tilanteeseen saatetaan joutua puuttumaan myds rikosoikeudellista tietd. Tallin ky-
seessd on mahdollisesti rikoslain 47 luvun 3 8:n mukainen tyosyrjinta. Rikos voi olla
kyseessa silloin, kun tydnantaja tai h&dnen edustajansa avoimesta tyopaikasta ilmoit-
taessaan, tyontekijaa valitessaan tai tyosuhteen aikana ilman painavaa, hyvaksyttavéaa
syytd paatyy asettamaan tyontekijan tai tyonhakijan epaedulliseen asemaan. Rikos-
lain mukaan syrjintdperusteita ovat seuraavat: sukupuoli, ihonvéri, Kkieli, ika, per-
hesuhteet, sukupuolinen suuntautuminen, perimé, vammaisuus, terveydentila, rotu,
kansallinen tai etninen alkuperd, kansalaisuus, uskonto, poliittinen tai ammatillinen
toiminta, yhteiskunnallinen mielipide tai muu edelld mainittuihin rinnastettava seik-
ka. (Perkka-Jortikka 1998, 33-34; rikoslaki 39/1889, 47.3 8.) Jos henkil6 kokee koh-
danneensa tyosyrjintédd, on hdnen mahdollista tehdd asiasta rikosilmoitus. TyOnantaja
tai tdmén edustaja on todisteiden myotavaikutuksella tuomittava sakkoon tai enintaan
kuudeksi kuukaudeksi vankeuteen. Usein tydsuojelupiiriltd pyydetddn lausunto tyo-
rikoksesta. Liséksi on syytd muistaa, ettd syyteoikeus vanhenee kahdessa vuodessa.
(Perkka-Jortikka 1998, 33-34.)

4.1 Tyolainsaadannon ja tyoturvallisuuden nakdkulmat tydpaikkakiusaamiseen

Tyo6turvallisuuslain tavoitteena on parantaa tyoympadristéd ja tyoolosuhteita, jotta
tyontekijoiden tyokyky sdilyisi ja olisi turvattu. Liséksi sen avulla pyritdan ennalta-
ehkdiseméaan ja torjumaan ty6tapaturmia, ammattitauteja sek& muita tyontekijoiden
henkisen ja fyysisen terveyden haittoja, jotka johtuvat ty0sta tai tyOympéristosta.
(Ty6turvallisuuslaki 738/2002, 1 8.) Tydsuojeluviranomaiset valvovat lain noudatta-
mista (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 65 §). Ty6turvallisuuslain 18 § ja 28 § koskevat
tyopaikkakiusaamista. Pykala 18 késittelee tyontekijan yleisia velvollisuuksia. Sen

mukaan tyontekijan tulee noudattaa tyonantajan toimivaltansa rajoissa antamia maa-
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rayksié ja ohjeita sekd sellaista jérjestystd, siisteyttd, huolellisuutta ja varovaisuutta,
mit4 hdnen oma tyonsa ja tydolosuhteiden edellyttdma terveellisyyden ja turvallisuu-
den yllapitdminen vaatii. Tyontekijan on liséksi kéytettdvissdan olevin keinoin huo-
lehdittava omasta sek& muiden tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd oman
kokemuksensa ja ammattitaitonsa sekd tyOnantajalta saatujen opetusten ja ohjeiden
mukaisesti. Tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu myos sellaisen muihin tyontekijéihin
kohdistuvan hairinnén tai muun epdasiallisen kohtelun valttdminen, joka aiheuttaa
haittaa tai vaaraa heidan terveydelleen tai turvallisuudelleen. (Ty6turvallisuuslaki
738/2002, 18 8.)

Pykéla 28 koskee héirintdd ja kuuluu lukuun viisi, joka kasittelee tyota ja tydolosuh-
teita koskevia tarkempia séannoksia. Mikéli tydssa havaitaan hairintdd, joka kohdis-
tuu tyontekijéén ja aiheuttaa tdman terveydelle haittaa tai vaaraa tai muuta epéasial-
lista kdytostd, on tyonantajan valittomasti asiasta tiedon saatuaan ryhdyttavé toimiin
kaytettavissaan olevin keinoin tdmén epakohdan poistamiseksi. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002, 28 8.) Yhdenvertaisuuslain tavoitteena on yhdenvertaisuuden toteutumisen
edistdminen ja turvaaminen sekd syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeussuojan tehos-
taminen syrjintétilanteissa, jotka kuuluvat lain soveltamisalaan. (Yhdenvertaisuuslaki
21/2004, 1 8.) Laki kieltad ikdan, kansalliseen tai etniseen alkuperéan, kieleen, va-
kaumukseen, kansalaisuuteen, uskontoon, terveydentilaan, mielipiteeseen, vammai-
suuteen, sukupuoliseen suuntautumiseen tai muuhun henkil6on liittyvaan syyhyn pe-

rustuvan syrjinnan. (Yhdenvertaisuuslaki 21/2004, 6 §.)

Laki jakaa syrjinnan valittémaan ja vélilliseen syrjintdan seka hairintaan. Valiton syr-
Jinté tarkoittaa sitd, ettd henkil6d kohdellaan epasuotuisammin kuin jotakuta toista
kohdellaan, on kohdeltu tai vertailukelpoisessa tilanteessa kohdeltaisiin. Vélillisesta
syrjinnésté on kyse, kun ndennaisesti puolueeton saanngs, peruste tai kaytantd nostaa
henkilon erityisen epaedulliseen asemaan muihin vertailtaviin nahden. Poikkeuksena
tilanne, jossa sdanndksen, perusteen tai kdytannon tavoite on hyvéksyttéva ja keinot,
joita tavoitteen saavuttamiseksi on kéytetty, ovat tarpeellisia ja asianmukaisia. Hai-
rinnéksi luetaan henkilon tai ihmisryhman koskemattomuuden tai arvon tarkoituksel-
linen tai tosiasiallinen loukkaaminen niin, ettd muodostetaan halventava, ndyryytta-
va, uhkaava, vihamielinen tai hyokkaava ilmapiiri. Ndiden lisaksi ohje tai kasky syr-

jid luokitellaan syrjinndksi. (Yhdenvertaisuuslaki 21/2004, 6 §8.)
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Laissa tarkoitettuna syrjintdnd ei pidetd menettelyd, joka on yhdenvertaisuussuunni-
telman mukaista, ja jolla pyritadan toteuttamaan kyseisen lain tarkoitusta k&ytannossa.
Myoskaédn kohtelua, joka on tavoitteeltaan oikeutettua ja oikeasuhtaista ja perustuu
tyotehtavien laatua ja suorittamista koskeviin vaatimuksiin, jotka ovat todellisia ja
ratkaisevia, ei luokitella syrjinnéksi. Jos ikaan perustuvalla erilaisella kohtelulla on
asianmukaisesti ja objektiivisesti perusteltu tyollisyyspoliittinen tai ammatillista kou-
lutusta tai tyomarkkinoita koskeva tai muu ndihin rinnastettava oikeutettu tavoite, ei
sitd pidetd syrjintand. Syrjinnaksi ei myoskaan lueta ikdan perustuvaa erilaista kohte-
lua, jos se johtuu sosiaaliturvajarjestelmien eléke- tai tyokyvyttoémyysetuuksien saa-
misedellytykseksi vahvistetuista ikdrajoista. (Yhdenvertaisuuslaki 21/2004, 7 §.)

Laissa on my6s oma pykéld koskien vastatoimien kieltoa. Jos henkilé on valittanut
tai ryhtynyt toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden turvaamiseksi, ei hant4 tdman vuoksi
saa asettaa epaedulliseen asemaan tai kohdella siten, ettd hdnelle koituu siita Kkieltei-
sid seurauksia. (Yhdenvertaisuuslaki 21/2004, 8 8.) liman hyvaksyttavaa perustetta
tyonantajalla ei ole oikeutta asettaa alaisiaan eri asemaan mielipiteen, uskonnon, kie-
len, terveydentilan, idn, vammaisuuden, kansalaisuuden, kansallisen tai etnisen alku-
perdn, perhesuhteiden, vakaumuksen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoimin-
nan, sukupuolisen suuntautumisen tai muun néihin rinnastettavan seikan perusteella.
(Tydsopimuslaki 55/2001, 2.2 8.)

Ainoastaan tydajan pituuden tai tydsopimuksen kestoajan vuoksi ei madréaikaisiin ja
osa-aikaisiin tydsuhteisiin ilman perusteltua asiallista syytd saa soveltaa epéedulli-
sempia tydehtoja kuin muihin tydsuhteisiin. Tydnantajan tulee muutoinkin kohdella
tyontekijoitddn tasapuolisesti, ellei tyontekijoiden asema ja tyotehtédvat huomioon
ottaen poikkeaminen siitd ole perusteltua. Myos tydhonottotilanteessa tyonantajan on
noudatettava tydsopimuslain 2 luvun 2 8:n 1 momentin syrjintakieltoa. (Tydsopimus-
laki 55/2001, 2.2 8.) Jos tyOnantaja tarvitsee osa-aikatyontekijoille sopiviin tehtdviin
lisad tyontekijoitd, on hanen tarjottava nditd tehtdvid osa-aikaisille tyontekijoilleen.
Mikali kyseisen tyon vastaanottaminen edellyttdd sellaista koulutusta, joka tyonanta-
jan on mahdollista kohtuudella jarjestad, on tydntekijalle tarjottava téllainen koulu-
tus. (Tyosopimuslaki 55/2001, 2.5 8.) Jotta méaréaikaisilla ja osa-aikaisilla tyonteki-

joilla olisi yhtd hyvat mahdollisuudet hakeutua yrityksen avoimiin tydpaikkoihin
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kuin kokoaikaisilla ja vakituisilla tyontekijoilld, on tydnantajan ilmoitettava vapaista
tyopaikoistaan yleisesti. (Tydsopimuslaki 55/2001, 2.6 8.)

Tyontekijan irtisanomiselle on oltava asiallinen ja painava syy. Laista tai tydsopi-
muksesta johtuva, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavan velvoitteen vakava rikko-
minen tai laiminlyonti voidaan lukea hyvaksyttavéksi irtisanomisperusteeksi. Kysei-
sessd tilanteessa tyontekijélle on kuitenkin annettava varoituksella mahdollisuus me-
nettelynsa korjaamiseen. (Tyosopimuslaki 55/2001, 7.2 8.) Myds tyontekoedellytys-
ten olennainen muuttuminen niin, etta tyontekija ei endd kykene suoriutumaan tehté-
vistadan, on hyvéksyttdva peruste irtisanomiselle. Perusteita arvioitaessa on seka
tyGnantajan etta tyontekijan olosuhteet otettava huomioon kokonaisuudessaan. Ennen
irtisanomista tyonantajan on kuitenkin selvitettdvd, voisiko menettelyn valttaa sijoit-
tamalla tyontekijan johonkin muuhun tehtavéaéan. Asialliseksi ja painavaksi irtisano-
misperusteeksi kelpaamattomia syité ovat:

e tyOntekijan sairaus, vamma tai tapaturma, mikali hénen tyokykynsa ei ole
néiden takia vahentynyt olennaisesti seka niin pitkdaikaisesti, ettd olisi koh-
tuutonta odottaa tydnantajan jatkavan sopimussuhdetta

e tyOntekijan osallistuminen tyo6taistelutoimenpiteeseen, joka on tydehtosopi-
muslain mukainen tai tydntekijayhdistyksen toimeenpanema

e tyOntekijan osallistuminen yhdistys- tai yhteiskunnalliseen toimintaan

e tyontekijan uskonnollinen, poliittinen tai muu mielipide

e turvautuminen tyontekijan kaytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin. (Tyo-
sopimuslaki 55/2001, 7.2 8.)

Laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta kieltaa valittéman seka valillisen syr-
jinnan sukupuolen perusteella. Vélitdn syrjintd merkitsee naisten ja miesten asetta-
mista eri asemaan sukupuolen perusteella tai raskaudesta tai synnytyksesta johtuvasta
syysta. Vlillinen syrjinté tarkoittaa eri asemaan asettamista perusteena sdannds, pe-
ruste tai kaytantd, joka sukupuoleen nahden vaikuttaa neutraalilta, mutta jonka aihe-
uttaman menettelyn vuoksi henkilé voi joutua epdedulliseen asemaan sukupuolen
perusteella. Valillista syrjintdd on myos eri asemaan asettaminen perheenhuoltovel-
vollisuuden tai vanhemmuuden perusteella. Edelld mainittua menettelyéd ei kuiten-

kaan tule pitaa syrjintand, jos sen tavoite on hyvaksyttava ja valitut keinot ovat ai-
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heellisia sekd tarpeellisia tdmén tavoitteen suhteen. Laissa syrjinndksi luokitellaan
my0s seksuaalinen hdirintd ja hairintd sukupuolen perusteella seké kéasky tai ohje har-
joittaa sellaista. Seksuaalinen héirintd kuvataan laissa sanalliseksi, sanattomaksi tai
fyysiseksi, luonteeltaan seksuaaliseksi ei-toivotuksi kaytokseksi, jonka tuloksena on
tosiasiallinen tai tarkoituksellinen henkilon henkisen tai fyysisen koskemattomuuden
loukkaaminen kehittdmall& halventava, vihamielinen, ndyryyttéva, ahdistava tai uh-
kaava ilmapiiri. Sukupuoleen perustuva héirintd kuvataan muutoin samanlaiseksi
kuin seksuaalinen hairintd, mutta se ei ole luonteeltaan seksuaalista. (Laki naisten ja

miesten valisestd tasa-arvosta 609/1986, 7 §.)

Tydpaikalla vallitsevan tyoturvallisuuden yllapitdminen ja parantaminen kuuluu tyo-
turvallisuuslain mukaan yhdessé tyonantajalle ja tyontekijoille. Laki ei sisalla saan-
noksia, jotka koskisivat yhteistoiminnan muotoa tai menettelytapoja. Olennainen asia
on, etté tyontekijoille on tiedotettava tyoturvallisuuteen vaikuttavista paatoksista ja
heidén kanssaan on keskusteltava merkityksellisista tydturvallisuuteen vaikuttavista
asioista. (Nyyssold, Rautiainen, Astrém & Aimala 2003, 169.) Henkisen hyvinvoin-
nin edistdminen tydpaikalla on yksi tyosuojelun tavoite. Henkisté tydsuojelua harjoi-
tetaan k&ytdnnossa ja sen tavoitteena on saattaa ihmisten suoritusedellytykset ja tyon
vaatimukset sellaiseen muotoon, etté ne vastaisivat mahdollisimman paljon toisiaan.

(Tyosuojeluhallinnon www-sivut 2010.)

Padasiallisesti henkinen tydsuojelu tarkoittaa tydpaikalla harjoitettavaa yhteistoimin-
taa tydolojen kohentamiseksi. Toiminnan padpaino kohdistuu ehkaisevaan tyohon,
mutta se on myos puutteita korjaavaa. Ty6olojen kehittdmiseen kéytetddn apuna
suunnittelua, jonka toteutus tapahtuu organisaation eri tasoilla, ja johon tyontekijat
ottavat osaa. Suunnittelu koskettaa kaikkia tyontekijoitd ja on muodoltaan jatkuvaa.
Tydoloja on tarkasteltava kokonaisuutena. Ty6tapojen ja tyon mitoituksen lisaksi on
my0s organisaation ja ty0yhteison toimintaa sekd tyoympéristod kehitettdva. Henki-
seen terveyteen, tydOmotivaatioon ja viihtyvyyteen vaikuttavat tekijat on otettava
huomioon tuotantoa ja tydoloja kehitettédessa. Ylhaéltad annetut maaraykset eivét syn-
nytd halua tehda ty6td. Tyontekijan on itse oltava mukana tyonsa tavoitteiden suun-

nittelussa ja hyvéksyttava ne osaltaan. (Tydsuojeluhallinnon www-sivut 2010.)
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Kiusaamistilanteen asialliseen selvittdmiseen voi saada apua ja tukea luottamusmie-
heltd, tyosuojeluhenkildstoltd, tydterveyshuollosta, eritoten tyoterveyspsykologeilta
sekd henkilostohallinnosta. Naiden eri toimijoiden rooli ja méara vaihtelee tydpai-
koittain ja organisaatioittain. Roolit ja vastuut olisi hyvé olla esill& organisaation Kiu-
saamistilanteiden késittelyyn tarkoitetussa toimintamallissa. My6s oma ammattijar-
jesto ja tyosuojelupiiri tarjoavat neuvoja seké oikeudellista apua. Kiusaamistilannetta
selvittdessaan on tydsuojelun edustajien seké tyoterveyshuollon toimittava puolueet-
tomasti. Vaarinkasityksié ja ongelmia saattaa syntya, jos uhri olettaa ndiden apuaan

tarjoavien tahojen asettuvan omalle puolelleen. (Joki ym. 2008, 73.)

Luottamusmiehen tehtaviin kuuluu ammattiliiton ja sen jasenten edustus tyopaikalla,
ty6ehtosopimuksen ja ty6lainsaddannon toteutumisen valvominen ja soveltaminen
tyopaikalla, tyosuhdeasioista neuvottelu kollektiivisesti tyonantajan kanssa seka yk-
sittaisten jasenten auttaminen ja neuvominen tydsuhdekysymyksissd. Mikéli tyonte-
kijalla on tydnantajansa tai esimiehensé kanssa erimielisyys, jonka ratkaisuun han ei
omin voimin tai taidoin kykene, voi hén turvautua luottamusmiehen apuun. Jos on-
gelmiin ei saada ratkaisua tyOpaikan omin avuin, voi luottamusmies ottaa yhteytta
ammattiliittoon, joka tarjoaa tydsuhde- ja lakipalveluita. Jos tyOpaikalla ei ole luot-
tamusmiestd, tyontekijd voi ottaa suoraan yhteyttd omaan liittoonsa. (Kitkatta.net
2009.)

TyOnantajan tehtdvd on nimetd tydpaikalle tyosuojelupdallikko, joka on vastuussa
tyésuojelun yhteistoiminnasta. Jos tydpaikalla tydskentelee monen tydnantajan tyon-
tekijoitd, voivat tyonantajat halutessaan nimeta yhteisen tydsuojelupééllikén. On siis
mahdollista, ettd yksi henkilé toimii useamman kuin yhden tydpaikan tyosuojelu-
paéllikkond. Tyosuojelupdallikon tehtdviin kuuluu tydsuojelun yhteistoiminnan or-
ganisointi tyOpaikalla. Se voi pitad sisallaan esimerkiksi tydsuojelutoimikunnan ko-
kousten valmistelua, paatdsten taytantéonpanoa ja aloitteen tekemisté tydsuojeluvaa-
lien jarjestamiseksi. Taman liséksi tyosuojelupééllikélle kuuluu useita muita tehtavid,
jotka liittyvéat tydolojen kehittdmiseen. Téllaisia ovat esimerkiksi perehtyminen tyo-
olosuhteisiin ja toimenpiteisiin tarttuminen puutteellisuuksien ja epékohtien poista-
miseksi. (Nyyssola ym. 2003, 169.)
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Ty6suojelupééllikko toimii tydntekijoiden, tyOnantajien ja viranomaisten yhteyshen-
kilona ja hanelld on velvollisuus huolehtia, etté tarpeelliset tiedot tyosuojelua koske-
vista sadnnoksista tavoittavat seka tyonantajan ettd tyontekijan. Tydsuojelupaallikon
on osallistuttava tyokykya yllapitdvaén toimintaan, tydpaikalla tehtaviin tydsuojelu-
tarkastuksiin ja tydsuojelun toimintaohjelman valmisteluun. Jos ty6paikalla tytsken-
telee séannollisesti minimissadn kymmenen henkil6d, tulee tyontekijoiden valita ty6-
suojeluvaltuutettu, joka edustaa heitd tydsuojelun yhteistoiminnassa. Tydsuojeluval-
tuutettu on mahdollista valita myds pienemmille ty6paikoille. Lisdksi valitaan kaksi
varavaltuutettua. Mikéli tyopaikalla tyGskentelee eri tyOnantajien tyontekijoitd, voi-
vat he valita yhteisen tydsuojeluvaltuutetun. (Nyyss6lad ym. 2003, 169.)

Tydsuojeluvaltuutetun tehtaviin kuuluu tydsuojelu laaja-alaisena. H&n vastaa esimer-
kiksi tyGaika- ja vuosilomakysymyksiin. Siiné tapauksessa, etta tydpaikalle on valittu
oma luottamusmies, kuuluvat ty6suojeluvaltuutetulle ainoastaan tyon turvallisuutta ja
terveellisyyttd koskevat asiat. Toisin kuin tydsuojeluvaltuutettua, tydsuojeluasiamies-
t4 ei ole pakko valita. Laki ei sisélld tyosuojeluasiamiestd koskevia sdédnnoksid. Tyo-
suojeluasiamiehen aseman perustana ovat vain tydehtosopimukset ja kdytannossa
tyosuojeluasiamiehiéd onkin ainoastaan suurimmissa yrityksissa. Valinta tehdéaan tyo-
paikkakohtaisen sopimuksen pohjalta. Tydsuojeluasiamiehen tehtdvand on edustaa
osastoa tai muuta vastaavanlaista yksikkod tydsuojelun yhteistoiminnassa. (Nyyssola
ym. 2003, 170-171.)

Jos tyopaikalla tydskentelee séannéllisesti minimissédén 20 tyontekijaa, tulee tyopai-
kalle perustaa tyosuojelutoimikunta, mikali toisin ei sovita. Toimikuntaan kuuluu
nelja, kahdeksan tai kaksitoista jasentd riippuen tyopaikan olosuhteista. Neljasosa
jasenistd, joista yhden on oltava tydsuojelupééllikko, edustaa tyonantajaa. Kolme
neljasosaa toimii tyontekijoiden edustajina. Tydsuojelutoimikunta késittelee kysy-
myksid, jotka liittyvat tydsuojeluun, mutta paatdsvaltaa silla ei ole. Tehtaviin sisélty-
vat lisaksi tyokykyé yllapitava toiminta tydpaikalla seka tydterveyshuolto. (Nyyss6la
ym. 2003, 171.) Ty6suojelupiiriltd saa apua, jos tyOnantaja ei epaasiallisesta kohte-
lusta tai hairinnésta kuultuaan ole tayttanyt toimintavelvoitettaan ryhtya toimenpitei-
siin. Yhteydenotto oman alueen tydsuojelupiiriin kdy puhelimitse. Ty6suojelupiiri
antaa myos ohjeita ja neuvoja, jotta asia saataisiin kasittelyyn tyopaikalla. Ammatti-

jarjestd voi tarjota oikeudellisia neuvoja. Se voi myos tarvittaessa antaa tukea ja apua
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neuvottelutilanteisiin. Joskus ammattiliitto voi tukea ja auttaa riidan viemisessé oi-
keuden ratkaistavaksi. (Joki ym. 2008, 76.)

4.2 Tyoterveyshuollon rooli henkisessé tydsuojelussa

Tyo6terveyshuolto on monesti hyva kumppani kiusatulle, kiusaajalle seka esimiehelle
hankalien tilanteiden selvittdmisessd. Tyoterveyspsykologista, tyoterveyshoitajasta
tai -l&4&karista voi saada ajatustenvaihtokumppanin. He voivat toimia eraanlaisena
peilind apua hakevan ajatuksille ja tuntemuksille. Heista voi myds saada keskustelu-
kumppaneita, joiden avulla tilanteen ja sen etenemisen jasentaminen itselle helpot-
tuu. Heiltd saattaa liséksi saada apua tilanteeseen johtaneiden syiden hahmottamises-
sa ja tilanteen selvittelyyn sekd tyossa jaksamiseen tarvittavien voimavarojen I0yté-
misessd. Heidan kanssaan voi myos pohtia eri mahdollisuuksia tilanteen ké&sittelemi-

seksi, kuten asian esimiehen tietoon saattamiseksi. (Joki ym. 2008, 74.)

Tyo6terveyshuolto voi tarpeen mukaan auttaa 16ytdmaan ulkopuolisen tukijan tai tera-
peutin. Heilld on vaitiolovelvollisuus yksittaisid asiakkaita koskevien asioiden suh-
teen. Kuitenkin asiakkaan luvalla ty6terveyshuoltohenkil6std voi ottaa yhteyttd esi-
mieheen. Jos kiusattu kieltdd tyoterveyshuoltoa ottamasta yhteyttd kiusaajaan tai
esimieheen, rajoittuvat avunantomahdollisuudet vain uhrin yksilolliseen tukemiseen.
Olisikin hyv& muistaa, ettd asioihin ei saa apua, jos niista ei puhu. (Joki ym. 2008,
74.) Organisaatioissa tyo tulisi jarjestad niin, etta siita ei aiheudu haitallista kuormi-
tusta eikd vaaraa terveyden menettdmiselle tai sairauden pahenemiselle. Tydnantaja
on vastuussa tyopaikan terveysvaarojen tunnistamisesta ja poistamisesta. Jos tdma ei
onnistu, ty6nantaja vastaa yhdessd tyoterveydenhuollon ammattihenkildiden sekéa
asiantuntijoiden kanssa vaarojen minimoinnista ja terveydellisen merkityksen arvi-

oinnista. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2009.)

Tyoterveyshuolto k&sittad tydssa kayvien ihmisten perusterveydenhuollon. Tyo6terve-
yshuoltolain tavoitteena on terveellinen ja turvallinen ty6 sek& tydymparisto, tyonte-
Kijan terveydestd huolehtiminen, tyo- ja toimintakyvyn yllapitdminen, edistdminen ja
seuranta tyéuran eri vaiheissa. Tydnantaja on velvollinen jarjestdimaén tyontekijoil-

leen tdmén ehkdisevan terveydenhuollon palvelut. Lisdksi tyGterveyshuolto voi,
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tyonantajan niin halutessa, sisaltdd myos sairaanhoito- ja muita terveydenhoitopalve-
luja. TyOnantaja voi jarjestaa tarvitsemansa tyoterveyspalvelut perustamalla oman tai
toisten tydnantajien kanssa yhteisen tyoterveysaseman. Vaihtoehtoisesti han voi os-
taa palvelut yksityiseltd palvelujen tuottajalta, kuten terveys- tai ladkarikeskukselta.
Kuntien on tuotettava alueellaan sijaitseville ty6- ja toimipaikoille tyoterveyshuolto-
lain edellyttdmat tyoterveyshuollon palvelut. Tat4 kaytantda sovelletaan myos osaksi
veyshuolto on erittdin merkittdvassa asemassa tyoterveyspalvelujen turvaamisessa
eritoten maaseudulla, missé harvoin on vaihtoehtoisia palveluntuottajia. (Hanhela

ym. 2004, 295-297; Sosiaali- ja terveysministerion www-sivut 2009.)

Hyva tydterveyshuoltokdytantd vaatii yhteisty6td, tarvelahtdisyyttd, prosessiajattelua
seka laadun hallintaa. Kansanel&kelaitos korvaa tyonantajalle puolet tyoterveyshuol-
losta aiheutuneista tarpeellisista ja kohtuullisista kustannuksista. (Hanhela ym. 2004,
295-297; Sosiaali- ja terveysministerion www-sivut 2009.) Yrittdja, tydnantaja ja
muu omaa tyotaan tekeva on oikeutettu tyoterveyshuoltolain 9 8:n mukaisesti saa-
maan sairausvakuutuslaissa séadettyjen perusteiden mukaista korvausta niistd kus-
tannuksista, jotka ovat aiheutuneet tyoterveyshuoltolaissa sdédetyn tyoterveyshuollon

ja muun terveydenhuollon jarjestdmisesté. (Kansanelakelaitos 2010, 1.)

4.3 Esimiehen velvollisuudet tyopaikkakiusaamisen eliminoimiseksi

Ensisijaisesti tydyhteison ongelmat tulisi késitell& tyoyhteison sisélld. Esimiehet ovat
néissa epéasiallisen kayttaytymisen torjumis- ja poistamistilanteissa avainasemassa.
Virkamies- ja tyosopimuslaeissa ovat perussdadokset tyontekijan ja tyonantajan vel-
vollisuuksista ja vastuusta. Tyéturvallisuuslain mukaan tyonantajalla on velvollisuus
pitdd huolta tyon turvallisuudesta ja terveellisyydestd. Tydnantaja on myds uuden
ty6turvallisuuslain mukaan velvoitettu puuttumaan tyopaikoilla esiintyvaan epéasial-
liseen kohteluun. Henkisen vakivallan tunnistaminen on yksi esimiehen keskeisista
tehtdvistd, vaikka sen tunnistaminen voikin olla hankalaa. Esimiehelld on siis velvol-
lisuus puuttua tydpaikkakiusaamiseen sellaisen havaitessaan. Jos sovittujen toimen-
piteiden my6té tuloksia ei kuitenkaan synny ja kiusaaminen jatkuu edelleen, on tyon-

antajan ryhdyttava kurinpidollisiin toimenpiteisiin kiusaamiseen syyllistyneen suh-
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teen. Tallaisia keinoja voivat olla huomautus, kirjallinen varoitus tai lopulta jopa tyo-
suhteen purkaminen. (Vaasan yliopiston www-sivut 2010.)

TyoOpaikkakiusaamisen lopettamiseksi kiusaaminen on tunnistettava mieluiten jo heti
alkuvaiheessa ja esimies on talldin avainasemassa. Han omaa vallan ja vastuun puut-
tua jokaiseen tyopaikan ilmi6on, myos kiusaamiseen. Sen vuoksi héanelld tulisi olla
kyky ymmartaa tata henkildstdjohtamisen tarkeintd haastetta. Esimiehilla on usein
melko puutteelliset tiedot ja asenteissakin on parantamisen varaa. Tulevaisuuden joh-
tajien tulisikin kehitt&d itselleen kiusaamisen “haukansilm&”, jotta he voisivat tunnis-
taa tyypilliset merkit, kuten iltapéivalehtien luvun, juoruilun lisd&ntymisen, klikit se-
k& psykopaattien tunnusmerkistén. Liséksi heidan olisi omaksuttava nollatoleranssi
ja noustava voimalla kiusaamista vastaan, ennen kuin se ehtii edes kunnolla alkaa.
(Korhonen 2009, 79.)

Toisena tarkednd asiana kiusatun olisi itse tunnistettava tilanne. Aiemmin puhuttiin
Kiusatun syista olla tunnistamatta tai hyvéksymatta kiusatun leimaa. Uhri pohtii mie-
luummin vain epamadraisesti, ettd tydpaikalla on aina kurjaa, tai ettd masennus vain
nostaa paatdan. Esimiehen omatessa pienenkin epéilyksen huonontuneesta ty6ilma-
piiristd on hanen puututtava tilanteeseen mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Mo-
net hyvét esimiehet ovat aluksi eliminoineet kiusaajan mahdollisuuden kiusaamiseen
ja sen jalkeen kompensoineet kiusatulle tdmén kokemia epéreiluuksia lisdkehuilla
sekd kiusattua miellyttavilla tehtévilld, vaikka itse kiusattu ei olisi huomannut koko
asiayhteyttd. Kiusatun alettua reagoida tai kompensoinnin epdonnistuttua asia on

otettava puheeksi hénen kanssaan. (Korhonen 2009, 79.)

Esimies voi pyytaa tyontekijoitd vastaamaan vaikka nimettdbménd muutamaan seu-
raavaan kysymykseen: Héiritseekd joku tyOtekoasi niin, ettd siitd aiheutuu haittaa?
Onko joku kommentoinut sinua, toitési tai jotakin muuta epdasialliseen savyyn?
Oletko ollut toistuvasti masentunut ja henkisesti loppu tydpalaverista tultuasi? Onko
sinulla selvasti liikaa tai liian vahan tyotehtavia? Véltteletkd tyopaikalla jotakuta ja
miksi? Esimies voi laskea vastauksista kertyneet pisteet yhteen ja kayda niitd 1api
joko yhteispalaverissa tai yksin. Tamé saa kiusaajan yleensa varuilleen ja auttaa Kiu-
sattuja tilanteen tunnistamisessa. Lisaksi esimies saa mahdollisuuden nédyttaa tyoyh-

teisOlleen pitdvansé tiukkaa linjaa asian suhteen. Ainoa tapa valttdd monimutkaiset ja
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kauaskantoiset seuraukset itselle ja koko tydyhteisolle on siis nollatoleranssi ja aikai-
nen tilanteeseen puuttuminen. (Korhonen 2009, 79.) Menestyksen yllapitdmiseksi
tulisi tyoyhteisdjen luoda niin kutsuttu onnistumisen kierre koskien hyvinvointiin
liittyvié asioita. Niin sanotut turhat poissaolot johtuvat yleensé tydyhteisdongelmista.
Henkisen pahan olon lisdksi ne synnyttavat asiakaspalveluongelmia, lisatyokuormaa
muille tyontekijoille sekd taloudellisia kustannuksia. Tdmén takia ongelmiin tulisi
puuttua. (Hyppanen 2007, 165.) Seuraavana on kuvio (Kuvio 5) tyéyhteison onnis-

tumiskierteesta.

& - : N
Tybyhteison toimivuus :
ja hyvinvointi
A A ——
+ r Koafiiktien kas!ttelykyvyn Kriittisyyden ja kehityshalun
Palateminen lisaantyminen
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ilmapiirin ja
luottamuksen
kasvu
Tydlahtoisen asenteen
vahvistuminen
Selvitetdan ja sovitaan
Tydntekoa haittaavien
ongelmien
osoittaminen
Aika ‘
G w

KUvio 5. Ty('jyhteisdn onnistumiskierre. (Hyppénen 2007, 165.)

TyOyhteison oppiessa késittelemadn konfliktejaan ja sen halutessa kehittda ilmapiiri-
aan sekd toimintatapojaan kasvaa sen tuottavuus hyvinvoinnin ohella. Ty6hyvinvoin-
ti lisdantyy, kun yhteisia arvoja seka liiketoiminnallisia tavoitteita korostetaan. Tama
taas toimii apuna organisaation menestymiselle, ja talla tavalla ihmisten johtaminen
ja liiketoiminta kulkevat kasi kadessé. (Hyppanen 2007, 165-166.)

4.4 Tyopaikkakiusatun selviytymismahdollisuudet

Kiusatulla on velvollisuus puuttua kiusaamiseensa ensin itse ja osoittaa ndin kiusaa-
jalleen, ettd han ei hyvéksy téllaista kaytosta. Kiusattu voi téssa tilanteessa kéyttaa
tukenaan tyotoveria, luottamusmiestd, tydsuojeluvaltuutettua tai tyoterveyshuoltoa.

(Inna, Laine & Norri 2006.) Jos kiusattu haluaa paasta eroon tyopaikkakiusaamisesta,
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on hanen kerrottava siitd. TyOpaikan vihaaminen, nurkissa piileskeleminen tai yksin
itkeminen ovat varmoja teité alaspain. Tilastojen mukaan tyopaikkakiusaaminen ha-
viad itsestdan vain ani harvoissa tilanteissa. Painvastoin se tilastojen mukaan useim-
miten vain pahenee. Jos uhri ei raportoi tapahtuneesta ajoissa, hdn saattaa menettaa

uskottavuutensa mychemmin. (Korhonen 2009, 112.)

On hyva pitd4 mielessd, ettd tyopaikkakiusaamista ei tarvitse hyvaksya misséén olo-
suhteissa. Ensireaktioksi riittdd pelkka “en hyvaksy”. On hyvé aloittaa konfrontointi
eli vastakkainasettelu heti, kun havaitsee kiusaamisen tai epéilee jonkun tydyhteison
jasenen omaavan taipumuksia siihen. Konfrontoinnin ohella kannattaa aloittaa todis-
teiden kerddminen. Kiusaaminen on hyva dokumentoida hyvin, vaikka kantelua tai
valitusta ei koskaan tekisik&an. Milloinkaan ei voi tietdd, mik& tulevaisuudessa odot-
taa. Myohemmin tapahtumia voi olla hankala muistaa ja ikaviin asioihin palaaminen
saattaa tuntua vaikealta. Kiusatun ainoa mahdollisuus avunsaantiin on johdonmukai-
nen kertomus tapahtuneesta, ja jos kiusaaja padsee satuttamaan uhriaan, uupumus
sekd muut oireet saattavat vieda Kiusatulta tarvittavat voimat asioiden mieleenpalaut-
tamiseen seka todisteiden hankkimiseen. Ei siis ole jarkevéa jd&dda odottamaan tilan-
teen paranemista, silld useimmiten niin ei kdy. Raja on vedettdva vélittomasti en-

simmaisten kiusaamiseen viittaavien merkkien ilmaantuessa. (Korhonen 2009, 87.)

Todistustaakka kiusaamistilanteissa on valitettavasti yh& uhrilla. Vain harvoin tyo-
paikkakiusaamista kasitelldan rikoksena, jolloin taakka ainakin osittain siirtyy tyon-
antajalle. Vaikka laakarit toteaisivat uhrilla kaikki tyypilliset oireet, on uhrin todistel-
tava todistamasta padstydan. Suurin osa tyotovereista ei ota kantaa asiaan. He eivat
todista kiusatun puolesta. Toki on muutamia onnellisia yksittaistapauksia, joissa koko
tyoyhteisO yhdessé on valittanut kiusaajapomosta tai -kollegasta. Tamékin on kuiten-
kin melko harvinaista. Tyontekijat, jotka ovat kokeneet hairinta4, ovat aina omillaan
avunsaannin suhteen. Kaikki riippuu siitd, miten he itse pystyvat todentamaan oman
kohtelunsa ja kaynnistdmaan juuri omaan tyo6tilanteeseensa vaikuttavia toimenpiteita.
Kiusaamista ei tarvitse hyvéksyd, vaikka monet muut olisivatkin kestaneet sitd vuo-
sikausia. (Korhonen 2009, 87-88.)

Eldminen digiajassa helpottaa todisteiden keruuta. Valokuvaaminen, aanittdminen

sekd kopiointi ovat helppoja ja kohtuullisen halpoja tapoja tallentaa tietoa. Kiusatun
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kannattaa siis pukeutua taskulliseen tyOvaatteeseen ja pitdd nauhuria mukanaan.
Nauhurin voi opetella napsauttamaan pé&alle nopeasti kiusaamistilanteissa, tai silla
voi nauhoittaa koko paivén ja tallentaa kiusaamistilanteet vaikka tietokoneelle, jos
taidot vain riittdvat. Kyseinen toiminta ei ole lainvastaista ja se saattaa olla uhrin ai-
noa mahdollisuus. Kiusaajat seké silminnékijat eivat yleensd koskaan puhu totta. He
kieltavat ja selittelevat. Tutkimusten mukaan ryhmé&n mukana valehtelu on valilla
jopa tahatonta. Kiusattu ei kuitenkaan koskaan saa danittaa liikesalaisuuksia, ellei
niiden erottaminen uhria koskevasta asiattomasta kielenkéyttstd ole mahdotonta.
Loukkaavista lapuista ja tyopisteestd, josta esimerkiksi puuttuu tuoli, on hyvé ottaa
valokuva. Lisaksi asiattomista viesteisté kannattaa lahettda kopiot yksityiseen tai luo-
tettavan ulkopuolisen henkilon sahkopostiin. Kaikki kirjalliset paatokset seka saadut
ohjeet on jarkevaa kerdtd mappiin, koska milloinkaan ei voi tietdd, mika asia pitaa

tarkistaa my6hemmin. (Korhonen 2009, 88-89.)

Kiusaaja sekd kiusaamisilmapiirin vahingoittama organisaatio saattavat vaittad mus-
taa valkoiseksi, eika kiusatulla myéhemmin ole varmuutta siité, ettd han saa kaikki
itseddn koskevat ja kiusaajan kannalta raskauttavat paperit, koska niit4 katoaa. Koto-
na ollessaan uhrin olisi hyva kirjoittaa kalenteriin lyhyet muistiinpanot kiusaamisti-
lanteista sekd dokumentoimastaan aineistosta. llman niitd kiusattu on myéhemmin
heikoilla, jos han haluaa ottaa asian esille. Ja vaikka han ei sité tekisikaan, oma aktii-
visuus seka tietoinen puolustautuminen antavat hdnelle voimia ja uskoa itseensa.
Vaikka henkild onkin kohde tai uhri, hdn ei vaivu masennukseen, vaan keraa aktiivi-
sesti aineistoaan ja on mydhemmin vapaa paattamaan, kayttadko sita vai ei. Muis-
tiinpanojen tekemisestd on apua myods harhaluulojen poistamisessa. Jasennettydan
kiusaamisen paakohdat paperille, Kiusattu tunnistaa itsekin paremmin, mista oikein
on kysymys. (Korhonen 2009, 89-90.)

Kiusatun kestamisen lahtokohtana on késitys siitd, mitd on tapahtumassa. Taman ta-
kia tyopaikkakiusaamisen tunnistamisella sek& tunnustamisella ainakin itselleen on
niin suuri rooli. Kestdmisen strategioita on ainakin yksi kutakin erilaista persoonalli-
suutta kohden. Kestdminen helpottuu, jos oman tunteensa nurkkaan ahdistetuksi jou-
tumisesta pystyy valttdmaan. Vapauden tunteen sailyessa tunnelin paassa nékyy aina
valoa. Kuten aiemmin todettiin, suuri apu kestdmiseen on todisteiden keruu. Niiden

kokoaminen heréttdd tunteen siitg, ettd kiusatulla on mahdollisuus aloittaa prosessi,
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jonka myota kiusaajan toiminta voidaan tutkia, ja joka voi johtaa kiusaajan kannalta
melko ikaviin seurauksiin. Vaikka kiusatulle kavisi miten tahansa, on hénen syyta
kysya itseltdaan, voiko se loppujen lopuksi olla esimerkiksi psykopaatin sadismin ai-

kaansaamaa tuhoa huonompi vaihtoehto. (Korhonen 2009, 100-101.)

Stressireaktio, jalkitraumaattinen syndrooma, yli kaksinkertainen sydan- ja verisuoni-
tautien riski, luuston, selkdarangan ja lihaksiston vaivat, avioero, juopottelu ja itse-
murha ovat vain osa tutkimusten mukaisista, kiusaamisen laukaisemista seurauksista.
On my0s hyva muistaa, ettd vaikka tyOpaikkakiusaajaa ei erotettaisikaan, esittdmalla
konkreettisia todisteita epdasiallisesta toiminnasta lyodaan haneen kuitenkin leima.
Osa ainakin uskoo todisteisiin ja myos muilla alkaa epdailykset kiusaajan todellisesta
luonteesta herétd. Kiusattujen valituksia usein vahatelladn ja kutsutaan “néke-
myseroiksi”, vaikka todellisuudessa &&nitteet, valokuvat ja asiapaperit ovat paljon
enemman. Vaikka uhri ei kiusaajalleen saisi muuta tehtyd, niin ainakin hén saa aikaan
leiman, joka seuraa omistajaansa ja voi ndin auttaa seuraavaa uhria pysayttdmaan
tdman pahantekijan. Todistusaineiston keruussa hyvé puoli on se, ettd sen voi tehda
yksin. On monia, jotka eivat halua tunnustaa itselleen tai kenellek&&n muulle joutu-
neensa téllaisen epdasiallisen kaytoksen uhriksi. Todisteita voi kerété ja jasentéa il-
man muiden apua ja myéhemmin paattad, kayttaako niitd vai ei. (Korhonen 20009,
100-101.)

Puhuminen luotettavalle ystavalle on myods yksi hyvé keino. Useimpia ihmisia pu-
huminen helpottaa. Lisdksi se auttaa asioiden jasentelyssd, vaikkakaan ei yhta paljon
kuin muistiinpanojen tekeminen. Ystévén tuki luo my6s uskoa omaan itseensad. Jos
asiaansa lahtee viemaan eteenpdin, on usko omaan itseensa vélttdmaton, ja se joutuu
myos koville. Ei kuitenkaan kannata puhua kenellekaan omalle tyotoverilleen, vaikka
tdma olisi miten hyvé ystava, eiké lahelld tydyhteisoa oleville kontaktihenkildille,
vaikka se jossakin vaiheessa tuntuisikin hyodylliseltd, koska siitd voi koitua paljon
haittaa. (Korhonen 2009, 101.)

Ammatillisten verkostojen jasenilla seka tyotovereilla on aina jossakin mielessd omia
etuja ajettavanaan. He ovat jollakin tavalla yhteydessad kiusatun organisaatioon ja
riippuvaisia sen ihmissuhdeverkostoista sellaisilla tavoilla, joista uhrilla ei ole aavis-

tustakaan. Heidan toimintansa ei siten koskaan ole vastoin heiddn omaa etuaan, ei-



48

vatka he vaaranna itsedén osallistumalla ikdvaan tapaukseen tai asettumalla altavas-
taajan asemaan kiusatun puolelle. He sulkevat yleensa silménsd, unohtavat tapahtu-
neen tai yksinkertaisesti valehtelevat. Ei ole mytskaan pois suljettua, etta tilanne uu-
siutuisi mydhemmin tai asianosaisten vélilla syntyisi jonkinlainen kilpailu. Talléin
tekijat kayttavat uhriaan vastaan kaikkea, mit4 tdmén aikaisemmista kokemuksista
tietdvat. Etukateen puhuessaan Kiusattu saattaa paljastaa heikon kohtansa. Lisaksi
saattaa kayda niin, ettd uhrin tutut taipuvat tapauksen vééristelyyn tai pyrkivét kiusat-
tua aikaisemmin kiusanneen henkilon yhteyksien avulla vaikuttamaan johonkin uh-
rille tarkedan henkil66n hénen uudessa eldmantilanteessaan. Tutut voivat myo6s saada
aikaan kilpailun jostakin hankkeesta. Mikaan ei ole mahdotonta. On siis hyva muis-
taa, ettd omasta tyopaikkakiusaamisesta ei koskaan kannata puhua tyokavereille tai

esimiehelle. Oman mielipiteensa asiasta voi toki kertoa. (Korhonen 2009, 101-102.)

Puhua kannattaa vasta ja vain silloin, kun kiusatulla on jattdd ensimmainen valitus.
Silloinkin valituksen ulkopuolelta puhuminen ei ole jarkevad. Muuten Kiusattu voi
varautua kuulemaan, ettd "minulle hdn sanoi aivan toisin", vaikka olisi valinnut sa-
nansa vain vahan asiakirjoista poiketen. Kaikkein tarkeintd kiusatulle on oman va-
kuuttavuutensa sailyttdminen, silla psykopaatit varsinkin ovat nayttelemisen mesta-
reita. Mikéli uhrilla ei ole minkaanlaisia todisteita konkreettisista teoista ja han vain
yleisesti valittaa, ettd hénta kiusataan, ovat mahdollisuudet hdnen oman tilanteensa
parantamiseen hyvin pienet. Kumppanille tai lahisukulaisille tyopaikkakiusaamisesta
puhuminen ei mydskéén yleensa ole paras vaihtoehto, silla he ovat uhrin kautta ikaan
kuin kohteena itsekin ja suhtautuvat asiaan sen mukaisesti. Heille puhuminen ei suo-
ranaisesti aiheuta mitéan haittaa, toisin kuin tyétoverien kanssa puhuminen, toisaalta
my0s hyddyt saattavat ajan mittaan huveta, silla riskiné voi olla suhteiden kariutumi-
nen lilan kuormituksen vuoksi. TyOpaikkakiusaamisen kestdminen vaatii voimia.
Taman takia kumppanin, perheen ja suvun ylirasittamista tyopaikan kauhukertomuk-
silla olisi hyva valttaa. (Korhonen 2009, 102.)

Yleens& uhri ei muista, ettd h&nen laheistensd karsimykset ovat ldhes yhté suuret kuin
h&nen omansa, mutta he ovat uhria avuttomampia toimimaan, puolustautumaan tai
konfrontoimaan uhrin tyotovereita. Laheisten rasittuminen ja tuska kasvattaa auto-
maattisesti uhrinkin tuskaa. Kaiken lisdksi tallaisessa paineessa on mahdollista, ettd

koko perhe sairastuu masennukseen tai ajautuu riitelyyn tai alkoholin k&yttoon. Per-
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heelle on kuitenkin hyva kertoa rehellisesti, mitd tapahtuu ja miten he voivat tukea
kiusattua tdmén puolustautumisessa. On kuitenkin véltettadva rasittamasta heita liikaa,
silld huutamisen, hermostumisen, masennuksen ja unettomuuden levitessd kotiin,

my®0s uhrin voimavarat katoavat. (Korhonen 2009, 102-103.)

Yksi varteenotettava vaihtoehto on psykoterapeutti. Heill& on yleensa runsaasti ko-
kemusta tyopaikkakiusaamisasioista ja heidan puheilleen on mahdollista péasta il-
maiseksi esimerkiksi yleisen terveydenhuollon tai tydterveyshuollon kautta. Tyo-
paikkakiusaamistapaukset ovat yleisempid kuin monet uskovat. Terapeutit voivat an-
taa todella hyvid, konkreettisia ohjeita todisteiden keruuseen sekd@ konfrontointiin.
Heilld on myos taito seurata Kiusatun tilaa ja ilmoittaa heille, milloin olisi aika kéyda
la&karissa tai turvautua muihin toimenpiteisiin. He eivat kuitenkaan pakota Kiusattua
tekem&&n mitdan vastoin tdmén omaa tahtoa. Terapeutit ovat vaitiolovelvollisia, ja
useimmiten he sitoutuvat kitkem&an tyopaikkakiusaamisen pois tydyhteisosta. Heista
on my0s apua perhesuhteissa, silla tallaisissa tilanteissa on riski, ettd perhe karsii ti-
lanteesta kohtuuttomasti. On lisaksi muistettava, etté lapset oireilevat melko varmasti
jollakin tasolla vanhempiensa kiusaamistilanteissa, vaikka heille ei suoranaisesti niis-
t& kerrottaisikaan. Jos ei muutoin, ainakin lasten takia kiusatun on tehtava tilanteelle

jotakin ja paastava irti siitd. (Korhonen 2009, 103.)

Terapeutteja toimii myos yksityisella sektorilla, ja internetistd sekd puhelinluettelon
keltaisilta sivuilta 10ytyy psykoterapeuttien ilmoituksia, joista kdy ilmi heidan osaa-
misalueensa seké yhteystiedot. Hinnat vaihtelevat suuresti, mutta keskiverto tuntihin-
ta on 80 euroa ja veloitus puolesta tunnista on noin 55 euroa paékaupunkiseudulla.
Maksusta on kuitenkin mahdollista saada KELAN korvausta, jos terapian tarpeelle on
erikoisladkarin todistus. Korvausta on siis kdytannossa anottava psykiatrin lausunnon
yhteydessé. Terapiaprosessi pysyy luottamuksellisena, eikd tieto levia tyOpaikalle,
ellei uhri itse tee aloitetta. Tyopaikkakiusaamistapauksen ollessa kohtuullisen vakava
on terapiaa varten tarvittavan psykiatrin lausunnon saaminen varmaa. Monet tera-
peutit saattavatkin antaa neuvoja tuen hakemiseen ja suositella heidan kanssaan yh-
teistyota tekevié psykiatreja, jotka voivat tarvittaessa kirjoittaa lausunnon. Kannattaa
ottaa yhteyttd hyvalta tuntuvaan terapeuttiin ja kdyda puhumassa omasta tilanteestaan
seka tiedustella asiaa. Lisaksi monilla yhdistyksilla ja jérjestoilla on tarjota erilaisia
terapiapalveluja. (Korhonen 2009, 103-104.)
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Terapian tarjoamilla ohjeilla on suuri vaikutus tyossa jaksamiseen ja tyOpaikka-
kiusaamisen kestamiseen. Terapia on hyva aloittaa ennen kuin on taysin uupunut. Jos
tilanne on jo siirtynyt alkoholi- tai ladkeriippuvuuden suuntaan, on palautuminen pal-
jon vaikeampaa, mutta yha tarkedmpéaa. Mita kauemmin tydpaikkakiusaaminen jat-
kuu ja mit4d syvemmélle sen vaikutukset porautuvat, sit4 vaikeampaa on tyypillisista
oireista selviytyminen, omien voimavarojen l6ytdminen sek& niiden kerdadminen te-
hokkaaseen puolustautumiseen. Maailmassa on monia hyvia tyontekijoita, joilla on
yha kiusaamisen jattamat arvet ja vaikutukset syvélla sisimmaésséén, vaikka itse Kiu-
saaminen on loppunut jo aikoja sitten. Tyopaikkakiusaamisen paattyessa kasittelyyn,
jossa korvausten pyytdminen on mahdollista, kannattaa merkittavat taloudelliset me-
netykset, kuten esimerkiksi terapian kustannukset, liittdd osaksi korvausvaatimusta.
Korvausvaatimuksiin riittdd pelkka lasku. Mitaan luottamuksellisia tietoja, lausuntoja

tai kuvauksia uhrin oireista ei siihen siis liitetd. (Korhonen 2009, 104.)

Ennen asian eteenpdin raportoimista voi asianajajan konsultoiminen olla kannattavaa.
Jos kuukauden nettotulo on noin 1500 euroa tai vahemman, voi valtion oikeusapu-
toimistosta saada edullista tai jopa ilmaista apua. Myds ammattiliitoilla on omat asi-
anajajansa, joiden velvollisuus on neuvoa jasenidan. Heille voi soittaa tai sopia ta-
paamisen, jolloin he voivat tutustua kiusatun kertomukseen ja kuulla tdmén todistei-
ta. Asiantuntijan arvio kertomuksen todenperdisyydestd voi tehdd uhrin olon var-
memmaksi kasittelyissa. Liiton juristi voi usein neuvoa liiton suositteleman asianaja-
jan, jos héanelld itsell&&n ei ole vastaanottoa. Useimmiten ensimmainen vastaanotto
on maksuton. Mikali kiusatulla on kertomus paperilla ja aineisto koossa, tamé yksi-
kin kaynti voi olla hyédyllinen, ja uhri saa hyviad neuvoja asian kasittelyyn. Jos uhri
ei kuulu mihinkaan ammattiliittoon, on hénen hyvé tarkistaa kuuluvuutensa johonkin
yhdistykseen, jolla on tarjota jasenilleen juristien apua. Useat yhdistykset, kuten esi-
merkiksi naisjarjestot, tarjoavat viikoittaista juristipaivystysta jasenilleen. Yleensé
jonot ovat pitkat, mutta palvelu kuitenkin hyvaa ja jadsenmaksua lukuun ottamatta
myaos ilmainen. On siis suositeltavaa liittyd johonkin liittoon tai yhdistykseen. (Kor-
honen 2009, 105-106.)

Liséksi tydsuojelupiiriin voi soittaa ja keskustella omasta tapauskertomuksesta seké
sitd tukevasta aineistosta asiantuntijan kanssa. Juridisen asiantuntijan antamasta lau-

sunnosta on véhintdan kolme etua. Ensinnakin uhri saa tarkistettua koko aineistonsa
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pitavyyden. Toiseksi hdn on paljon varmempi puolustaessaan kertomustaan esimies-
ten ja kiusaajien edessa. Kolmanneksi juristi voi kertoa, miten kiusatun tulee mene-
telld, jos ensimmainen raportointi ei tuota tulosta. Juristin hankkiminen yksityisesti
on toki myds mahdollista. Talldin on kuitenkin hyva selvittda taas ammatti- tai asian-
ajajaliiton suosittelemat henkil6t. Suuret ja tunnetut asianajotoimistot ovat rajanneet
itsensd ainoastaan tyonantajapuolen kayttoon. Tilanne on harmillinen ja t&st4 voi
osaltaan nahda, kuinka kilpailu maassamme toimii ja miten merkityksettémana yksit-
taisen ihmisen asiat nahdaan. (Korhonen 2009, 105-107.)

Pienet toimistot omaavat onneksi tyoasioissakin patevié asianajajia ja kiusattu 10yt&é
varmasti myos tyontekijasta kiinnostuneen asianajajan, kunhan jaksaa etsia huolella.
Eri asianajajat ovat erikoistuneet eri aloihin. Olisi hyvé, jos kiusattua auttavalla asi-
anajajalla olisi kokemusta juuri kiusatun omalta alalta. Sukulais- ja tuttavapiirien ju-
ristit ovat harvoin tekemisissa saman alan asioiden kanssa. Lisaksi tydpaikkakiusaa-
minen on sen verran hankala asia, ettei pelkan opiskeluajan yleistiedon omaava il-
maisneuvoja pysty asiaa paljoakaan auttamaan. Seurauksena saattaa olla vain vaivau-
tumista ja turhautumista molemmin puolin. Sukulaisilta ja tuttavilta voi kuitenkin

kysella neuvoja hyvén asianajajan 16ytamiseksi. (Korhonen 2009, 106-107.)

Oikeuteen asti meneminen asianajajan kanssa koituu melko kalliiksi, mutta jos Kiu-
sattu on tehnyt kertomuksen ja jasentanyt aineistonsa, pystyy asianajaja kertomaan
hyvinkin pian, onko prosessiin ryhtyminen kannattavaa. Havidja luonnollisesti mak-
saa kulut. Uhri voi myds minimoida riskia seka sadstad kuluissa tekemaéll& niin kutsu-
tun jalkatyon itse. Toisin sanoen jarjestaa todisteensa ja jasentdd kertomuksensa pa-
perille. Asianajajan puheilla ei tarvita rahaa valttamatta heti. Ensimmainen lasku il-
mestyy todenndkadisesti tyosuojelupiiriltd saadun vastauksen tai ensimmaisen kaydyn
oikeusasteen jélkeen. Laskutukseen liittyvistd yksityiskohdista on kuitenkin hyva
keskustella asianajajan kanssa. Asianajotoimistoilla on aina omat hinnastonsa, jotka
ovat l0ydettavissé niiden nettisivuilta. Kalleimmaksi tulee, jos asianajaja joutuu siir-
tymé&an pois toimistoltaan. Jos uhrilla ei ole taloudellista riskinottovalmiutta ja han
pelkd& kuluja, on h&nen syyté sopia asianajajansa kanssa niin, etta tdmé tavoittelee
mahdollisimman pikaista sovintoa, vaikka se olisikin laihempi. Omin ja ilmaisavuin-
kin kiusattu paasee jo pitkélle. (Korhonen 2009, 107-108.)
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Kiusattu ei voi kuitenkaan odottaa, ettd terapeutin tai asianajajan apu pyyhkisi konk-
reettisesti koko kiusaamisongelman pois. Ei ole mydsk&én syyta olettaa, ettd kiusatun
kerrottua asiansa terapeutille, tdmé lahtisi uhrin tydpaikalle hoitamaan asiaa. Valta on
vain esimiehelld ja vakavimmissa tapauksissa poliisilla. Poliisin véliintulolle edelly-
tyksend on kuitenkin rikos. Vasta vahitellen on alettu ymmartaa, ettd tyopaikalla
esiintyva henkinen vékivalta ja sithen puuttumattomuus on koko yhteiskuntaa vahin-
goittava rikos. Asianajaja auttaa tarvittaessa viranomaisten avulla, jotta tilanteeseen
saataisiin ratkaisu. Tyoterveyshuollon terapeutit voivat osallistua tyopaikan erindisiin
palavereihin ja antaa niissd tukensa kisatulle, mutta he eivét pysty tekemééan péaatok-
si& kiusaajan suhteen. Uhrin esimies voi kuitenkin kuunnella terapeutin ndkemyksen
tilanteesta ja ottaa asian vakavasti. Tasséd mielessa tyoterapeutin apu on aina arvokas-
ta. Useimmiten kiusaamistapauksia késiteltdessa kiusaaja vaittaa kiusatun valehtele-
van tai liioittelevan ké&rsimédnsé vahingon mééaraa. Tassakin tilanteessa on hyva, etta
uhrin oman aineiston lisédksi on myos olemassa l&a&karin, terapeutin, ulkopuolisen ys-
tavén tai heidan kaikkien dokumentoima aineisto siit4, ettd kiusattu on kertonut heille
oireistaan, seuraamuksista seké karsimyksistaan jo tietysta paivasta lahtien. Kiusatun
onnistuessa saamaan karsimyksistddn korvausta se lasketaan alkamaan todennetta-
vasta paivaméaérasta lukien. (Korhonen 2009, 110-111.)

5 YHTEENVETO JAJOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon aiheena oli tyopaikkakiusaaminen tydyhteisdongelmana. Tar-
koituksena oli selvittad, mité4 tyopaikkakiusaaminen yhtend tydyhteisdongelmista pi-
t&a sisallaan, miten sitd voidaan organisaatioissa seurata ja miten sitd voisi tydyhtei-
sOissé torjua ja ennaltaehkéistd. Tarkastelussa Kiinnitettiin huomiota tyopaikka-
kiusaamisen osapuoliin ja esimiehen rooliin seka tydpaikkakiusaamisen yleisyyteen.
Liséksi tarkoituksena oli selvittédd tydsuojelullisia mahdollisuuksia tyopaikkakiusaa-
misen ehkadisemisessa ja sen selvittdmisessd, kuten tydlainsaadannon, tyoturvallisuu-
den, ty6terveyshuollon ja esimiehen roolia seké tyopaikkakiusatun selviytymismah-

dollisuuksia kiusaamistapauksessa.
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Ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd on monia, kuten turvallisuus, tydaika seké tyo-
suojelu, ja se luo perustan toimivalle tyoyhteisélle. Jos tydhyvinvointi organisaatios-
sa on alhainen, ei henkilosto kykene tehokkaaseen tydskentelyyn, kehittymiseen, op-
pimiseen eika uusien innovaatioiden ja luovien ratkaisujen tuottamiseen, ja néin tyo-
kyky laskee. My0s lepo sekd osaamisen taso ovat merkittavia tyontekijoiden jaksa-
miseen vaikuttavia tekijoitd. Tyokyky koostuu suurelta osin yksilon henkilokohtaisis-
ta voimavaroista, joita ovat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky, terve-
ys, ammatillinen osaaminen, arvot, asenteet seka motivaatio. Ty0 itsessaéan, tydyhtei-
sO, tyoolot sekd organisaatio ovat lisaksi voimakkaita tekijoitd, joiden ohella myos
yhteiskunnan saannot ja rakenteet sekd perheen, sukulaisten ja ystivien verkostot
vaikuttavat tyokykyyn. Sekéd ihminen ettd tyd muuttuu koko ajan, ja tdmén takia jo-
kaista tyokykyyn vaikuttavaa osatekijad olisi kehitettava jatkuvasti, silla osatekijoi-

den keskindinen yhteensopivuus takaa hyvan tyokyvyn.

Ei ole olemassa tydyhteistd, joka valttyisi tydhyvinvointiongelmilta. Jokaisessa or-
ganisaatiossa esiintyy ihmisten valisia ristiriitoja ja ongelmia, jotka vaativat toimen-
piteité elleivat ne ratkea itsestdén. Yleisimpid syitd tydhyvinvointiongelmiin ovat lii-
allinen stressi ja kiire, ihmissuhteet, esimiesty0 ja johtaminen sekd tyon organisointi.
Jotta ongelmat eivét syvenisi ja kasaantuisi ja muodostaisi lopulta negatiivista kier-
rettd, on niihin syytd puuttua ajoissa. Tyohyvinvointiongelmia ovat esimerkiksi ty6-
tyytymaéttomyys sekd erilaiset yhteistybongelmat, jotka saattavat johtaa kiusaami-
seen, héirintdan tai henkiseen vékivaltaan. Vakavin tilanne on kyseessé silloin, kun
kiusaamistilanteeseen on osallisena itse esimies tai mahdollisesti koko organisaation
johto. Té&lldin tuloksena on usein se, ettéd kiusattu vaihtaa tyopaikkaa ja asia jaa kasit-
telemétta. Tydyhteiséongelmiin tulisi aina puuttua, mutta ilman havainnointia se ei
onnistu. Esimiehen on seurattava ty0yhteisossa esiintyvid ongelmiin viittaavia merk-

keja, ja mikali ongelmia 16ytyy, on niihin l&hdettavé valittdmasti etsimaan ratkaisuja.

TyoOpaikkakiusaaminen on yksi tydhyvinvointiongelmista ja sitd on esiintynyt organi-
saatioissa jo pitkd&n. Kiusaamisen ilmenemismuotoja on useita ja niiden tulkitsemi-
nen saattaa joskus olla monimutkaista, silla jokainen kokee kiusaamisen omalla ta-
vallaan. Yleisimpia kiusaamistapoja ovat sosiaalinen eristdminen, alistaminen, louk-
kaaminen sek& kiusatun naurunalaiseksi saattaminen tavalla tai toisella. Kiusatusta

saatetaan tehda taysin ulkopuolinen, eik& h&ntd huomioida mitenkaan. TyOpaikka-
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kiusaamista esiintyy myos hdirintdnd, joka voi olla seksuaalisvaritteistd. Vield pa-
hemmaksi tilanne muuttuu silloin, kun hairintd4 harjoittaa esimies, ja talloin tilantee-

seen saattaa liittya liséksi uhkaus tai lupaus.

TyOpaikkakiusaamiseen liittyy aina vahintddn kaksi osapuolta; kiusaaja ja kiusattu.
Né&iden osapuolten liséksi kiusaamistilanne vaatii syntyakseen sopivat kiusaamisolo-
suhteet. Tutkimuksissa on todettu, ettd kuka tahansa voi olla ty6paikkakiusaaja- ja
Kiusattu, jos ilmapiiri on tarpeeksi ramettynyt. Asemasta riippumatta sekéd vahvat ettéd
heikot saattavat joutua tyopaikkakiusaamisen kohteeksi, kuten missé tahansa vakival-
tatapauksessa. Kiusaaminen perustuu useimmiten vallankdyttoon, jolloin kiusaajalla
on halu tuntea pystyvansa kayttamé&én valtaa. Hanelld on useimmiten myds tarve
tehdd se niin, ettd muutkin nékevat ja tunnustavat hanen valtansa. Joillekin pelkka
vallantunne ei riitd, vaan kiusaajalla saattaa olla muita konkreettisia tavoitteita, kuten
saada uhri tekemaén jotakin. Ongelmat eivét ilmesty itsestadn, vaan kiusaajat aiheut-
tavat niitd tahallaan sysaten kaiken syyn ja kritiikin omista virheistdén kiusatun nis-
koille tai yrittden saada kiusattu tekemaén virheitd. Mikali tyopaikkakiusaaminen on
irtisanomisperusteena tai osana tyohistoriaa, ovat kiusaajan mahdollisuudet tyomark-
kinoilla melko huonot.

Kiusattu henkild ei valttdmétta itse tunnista osaansa kiusaamistilanteessa, vaan han
saattaa pitaa itseddn epdonnistujana juuri niin kuin kiusaaja haluaakin. Kiusattu voi
mya0s olla optimisti, jolloin hén saattaa uskoa kaiken olevan vain onnetonta sattumaa.
Kiusaajan toiminta saattaa kuitenkin johtaa kiusatun sairaslomalle ja lopulta pois ko-
ko tyoyhteisostd. Organisaatiosta pois Kiusattu tyontekija olisi oikeudenmukaisesti
kohdeltuna saattanut olla kiusaajaa paljon parempi voimavara kyseiselle yritykselle.
Kiusaamista kokevat henkil6t ovat useimmiten hyvié tyontekijoitd. Heidan mieles-
tdan kiusaamisen julki tuominen voisi olla vaaraksi uralle ja itsekunnioitukselle, ja
lisaksi se olisi merkki omasta heikkoudesta tai vahintdén jamékkyyden puutteesta.
Tasta syystd monet eivat mielelld&n my6énna joutuneensa kiusaamisen kohteeksi. Si-

vustakatsojat ovat myds tavalla tai toisella mukana kiusaamistilanteessa.

Esimiehelld on vastuu tydyhteisbongelmien ratkaisemisesta. Hanen on oltava tietoi-
nen siitd, millainen ilmapiiri tydpaikalla vallitsee ja puututtava ongelmakonhtiin valit-

tomasti sellaisista tiedon saatuaan. TyOpaikoilla tapahtuu jatkuvasti muutoksia ja
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huonosti toteutettuina ne aiheuttavat kriisitilanteita, jotka tulee ratkaista mahdolli-
simman pian, jotta suuremmilta ongelmilta valtyttéisiin. Yksi esimiehen velvolli-
suuksista on tydpaikkakiusaamistapausten késittely, joissa hanelld on mahdollisuus
kayttdd apunaan tyoterveyspsykologia tai ulkopuolista asiantuntijaa. Esimiehen on
otettava jokainen tietoonsa tuleva kiusaamistapaus vakavasti ja ryhdyttava vélitto-
maésti toimiin. Tilanteen selvittdmiseksi esimiehen on hyvé keskustella ensin kahdes-
taan jokaisen asianosaisen kanssa, jotta kukin saa esittdd oman ndkemyksensa tapah-
tuneesta. Taman jalkeen esimiehen on jérjestettava kaikkia osapuolia koskeva yhteis-
keskustelu, jonka tavoitteena on 16yt tilanteeseen oikeudenmukainen ratkaisu. Teh-
tyjen ratkaisujen noudattamista on hyvé seurata pitdmalla muutaman kuukauden vé-
lein seurantapalaveri, jossa sovittujen toimenpiteiden ja sopimusten vaikutusta arvi-

oidaan.

Lahes jokainen on jossakin eldménsd vaiheessa tekemisissd tyOpaikkakiusaamisen
kanssa. Kyseessa saattaa olla vain lukukokemus tai tutulta kuultu kertomus, silla aihe
on nykyaan hyvin tuttu, ja uusia kiusaamistapauksia ilmenee jatkuvasti. Asenteilla ja
ilmapiirilld uskotaan olevan omat vaikutuksensa tydpaikkakiusaamisen maailmanlaa-
juiselle lisdantymiselle ja tdm&n vuoksi ndihin kyseisiin tekijoihin tulisikin jatkossa
Kiinnittdd enemman huomiota. Asenteista ja ilmapiirista huolimatta jokaisella tytpai-
kalla esiintyy monia erilaisia ristiriitoja, mutta niissé ei laheskaan aina ole kyse tyo-

paikkakiusaamisesta, vaikka ne aiheuttaisivatkin ahdistusta tai epdvarmuutta.

Ty6elamassé on liséksi mukana tydsuojelutoimenpiteet, joiden huomioiminen kuuluu
ensisijaisesti tyonantajalle, mutta myos tyontekijoille. Mikali tilanne ajautuu kuiten-
kin kiusaamiseen, on sen selvittdmiseen mahdollista saada apua ja tukea eri tahoilta,
kuten tydsuojeluhenkildstolta tai tyoterveyshuollosta. Tyoterveyshuolto kasittad tyos-
sé& kayvien ihmisten perusterveydenhuollon ja sen rooli onkin merkittdva useimmissa
kiusaamistilanteissa, silla sen alaisuudessa tydskentelevista henkil6ista voi kiusattu,
Kiusaaja tai esimies saada asiantuntevan keskustelukumppanin. Tydnantajalla on vel-
vollisuus jarjestéa tyoterveyspalvelut tyontekijoilleen. Liséksi tyossa késiteltiin tyo-
paikkakiusaamiseen liittyvid tyolainsaddannon kohtia. Eri laeissa on asetuksia tyo-
paikkakiusaamisen estamiseksi, mutta niillakaan ei valttamatta ole vaikutusta tdhén

ty6eldamén kasvavaan ongelma-alueeseen.
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Seké esimiehelld ettd tyopaikkakiusatulla on tyopaikkakiusaamistilanteissa omat vel-
vollisuutensa ja vastuunsa, joiden perussédédokset I0ytyvat virkamies- ja tydsopimus-
laeista. Esimiehen tarkein velvollisuus on puuttua kiusaamistilanteeseen heti sellai-
sen havaittuaan. Mikéli kiusaaminen jatkuu suoritetuista toimenpiteistd huolimatta,
on esimiehen ryhdyttdva kurinpidollisiin toimenpiteisiin kiusaajan suhteen. Olisi
myods tarkedd, ettd kiusattu itse tunnistaisi tilanteen. Hanen velvollisuutensa onkin
puuttua kiusaamiseensa ensin itse ja pyrkid ndin estdmaén tilannetta pahenemasta.
Jos kiusatun toiminnalla ei kuitenkaan ole minké&anlaista vaikutusta kiusaajan teke-
misiin ja tdm4 jatkaa vaan kiusaamista, on kiusatun kdannyttava esimiehen puoleen.
Todistustaakka on kuitenkin aina uhrilla eli kiusatulla, ja todisteiden keruu on tarkea
osa kiusaamistilanteen ratkaisemisessa. Apua tilanteen selvittdmiseen sekd omaan
jaksamiseensa uhri voi hakea mm. luottamusmieheltd, omasta liitosta, asianajajalta

tai terapeutilta.

Tyodpaikkakiusaaminen on nykyaan niin yleistd, etta asiaan tulisi 10ytéé toimiva rat-
kaisumalli. Tyontekijoita tulisi rohkaista ja valistaa yha enemman ja heitd tulisi neu-
voa, miten kiusaamistilanteessa olisi toimittava. Aihetta tulisi k&sitella kokonaisuu-
dessaan enemmaén organisaatioiden sisalla ja henkilostod tulisi valistaa, jotta he us-
kaltaisivat rohkeasti tuoda asioita esille, ja ndin ongelmakohtiin olisi helpompi tart-
tua. Kiusaamistilanteita vélttamalla erilaiset vakavat fyysiset ja psyykkiset sairaudet,
itsetuhoinen kayttaytyminen sek& itsemurhat saattaisivat vahentyd. Kiusaamisesta
koituvia seurauksia tulisikin jokaisen miettid tarkkaan ennen kiusaamiseen ryhtymis-
té4, silla vaikutukset kohdistuvat kiusatun lisaksi myos kiusaajaan itseensé. Jokaisen
tulisi siis miettia itse, kannattaako toista kiusata ja ndin vaikuttaa negatiivisesti tyo-
toverin hyvinvointiin seka riskeerata my6s oma tulevaisuutensa tyfelaméassa. Suo-
messa tyoikaisia on tulevaisuudessa entistd véhemman, joten me kaikki olemme vas-
tuussa siitd, ettd meistd jokainen pysyisi tyokykyisend mahdollisimman pitkaan.
Kansantaloudellisesti ei ole kannattavaa se, ettd tyontekijat siirtyvat ennenaikaisille
tyokyvyttomyyseldkkeille mielenterveydellisista syista. Vahaisié eivat ole myoskaéan
ne ongelmat, joita tyOpaikan kiusaamiskokemukset aiheuttavat kiusatun perhepiiris-

sa.



57

LAHTEET

Ahonpaa, T., Bergstrom, M., Broms, M., llkka-Lehto, T., Isoméki, M., Lehto, T. &
Rintaméki, V. 2001. Ristiriitojen selvittdmiskaytanttja. Opas tydyhteisdille.
Viitattu 18.5.2010.
http://www1.vaasa.fi/henkilostopalvelut/julkaisut/pdf/ristiriitaopass.pdf

Aro, T., llmarinen, J., Kalimo, R., Matikainen, E. & Torstila, 1. 1995. Hyva tyokyky.
Tyokyvyn ylldpidon malleja ja keinoja. Helsinki: Tyo6terveyslaitos.

Esimiehen kasikirja. 2009. Toimiva tydyhteisd. Helsinki: Talentum.
Viitattu 14.4.2010.
http://www.esimiehenkasikirja.fi/esimies/index.jsp?chap=3&subsession=9

Hanhela, R., Heikkil&, P., Kauppinen, T., Lehtinen, S., Lindstréom, K., Toikkanen, J.
& Tossavainen, A. 2004. Ty6 ja Terveys Suomessa 2003. Helsinki: Tydterveyslaitos.

Hyppéanen, R. 2007. Esimiesosaaminen. Liiketoiminnan menestystekija. Helsinki:
Edita.

Inna, K-M., Laine, A. & Norri, S. 2006. Tydpaikkakiusaaminen. Turun ammattikor-
keakoulu. Opinnéytetyd. Viitattu 16.3.2010.
http://terveysnetti.turkuamk.fi/Tyoikaisten/2006_ Tyopaikkakiusaaminen/index.html

Joki, M., Lahtinen, M., Soini, S. & Vartia, M. 2008. Piinan loppu. Kiusaamistilantei-
den selvittely tyopaikalla. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Joki, M., Lahtinen, M., Soini, S. & Vartia, M. 2004. Tyoyhteis6tormayksia. Ristirii-
tojen kaésittely tyopaikalla. Helsinki: Ty6terveyslaitos.

Kaivola, T. 2003. Tydpaikan ihmissuhteet. Helsinki: Kirjapaja Oy.

Kansaneldkelaitos. 2010. Tilitysmenettelyn kaytto yrittajien tyoterveyshuollon kor-
vaamisessa. Viitattu 18.5.2010.
http://www.kela.fi/in/internet/liite.nsf/NET/250310092809PU/$File/Muistio%20yritt
4jan%20%20tilitysmenettely%2024.3.2010%20.pdf?openElement

Kitkatta.net. 2009. Opiskelijan avainasiat. Tampereen ammattikorkeakoulu, Pirkan-
maan ammattikorkeakoulu, Tampereen teknillinen yliopisto & Tampereen yliopisto.
Viitattu 22.3.2010. http://www.kitkatta.net/valmis/kiikari/luottamus.html

Kookas.fi. 2010. Kuinka yleisté tyopaikkakiusaaminen on? Viitattu 8.3.2010.
http://www.kookas.fi/articles/read/4379

Korhonen, K. 2009. Kiusaajat kuriin. Mité jokaisen tulisi tietda tyopaikkakiusaami-
sesta. Hdmeenlinna: WSOY.

Ké&madrainen, M., Lappalainen, J., Oksa, P., Padkkonen, R., Rantanen, S., Sillanpaa,
J., Riikonen, E. & Saarela, K. L. 2003. Tyodsuojelun perusteet. Vammala: Vammalan
Kirjapaino Oy.



58

Lundell, S. 2008. Kateus tydyhteisossa. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Mironen, A. & Rissanen, T. 20.4.2006. Epaasiallinen kohtelu, héirintd, tydpaikka-
kiusaaminen — ohjeita henkildston edustajille. Viitattu 16.3.2010.
http://www.elisanet.fi/jh1611/Epaasiallinen%20kohtelu.pdf#5

Nyyss6ld, M., Rautiainen, H., Astrém, J. & Aimild, M. 2003. Kaytannon tydoikeutta
esimiehille. Helsinki: WSQOY.

Perkka-Jortikka, K. 1998. Reilu peli tydelaméssa. Helsinki: Oy Edita Ab.

Perkka-Jortikka, K. & Vartia, M. 1994. Henkinen vékivalta tydpaikoilla. Tydyhtei-
sOn hyvinvointi ja sen uhat. Tampere: Gaudeamus.

Reinboth, C. 2006. Muotokuvassa tydpaikkakiusaaja. Sairaanhoitaja-lehti 6—7/2006.
Helsinki: Suomen sairaanhoitajaliitto. Viitattu 14.4.2010.
http://www.sairaanhoitajaliitto.fi/ammatilliset_urapalvelut/julkaisut/sairaanhoitaja-
lehti/6-7_2006/muut_artikkelit/muotokuvassa_tyopaikkakiusaaja/

Rikoslaki. 1889. L 19.12.1889/39 muutoksineen.

Sosiaali- ja terveysministerion www-sivut. Viitattu 16.3.2010.
http://www.stm.fi/etusivu

Suonperd, A. 2010. Tydpaikkakiusaamisen noidankehd. Viitattu 8.3.2010.
http://suonpera.tiedottaa.net/14

Tjader, J. 2010. Mita tyokyky on? Viitattu 18.5.2010.
http://www.ttl.fi/fi/terveys_ja_tyokyky/tykytoiminta/mita_on_tyokyky/sivut/default.a
SpX

Tyosopimuslaki. 2001. L 26.1.2001/55 muutoksineen.

Tydsuojeluhallinnon www-sivut. Viitattu 9.4.2010. http://www.tyosuojelu.fi/fi/
Tyoterveyslaitoksen www-sivut. Viitattu 16.3.2010. http://www.ttl.fi/internet/suomi/
Tyoturvallisuuslaki. 2002. L 23.8.2002/738 muutoksineen.

Vaasan yliopiston www-sivut. Viitattu 16.3.2010. http://www.uwasa.fi/

Vartia, M. 2008. Henkinen vakivalta, kiusaaminen ja sukupuolinen ahdistelu.
Viitattu 16.3.2010.
http://www.terveyskirjasto.fi/terveyskirjasto/tk.koti?p_artikkeli=onn00052&p_teos=
onn&p_selaus=

Viitala, R. 2009. Henkildstojohtaminen. Strateginen kilpailutekijéa. Helsinki: Edita.

WSOYpro Oy:n www-sivut. Viitattu 16.3.2010.
http://www.wsoypro.fi/wsoypro.aspx?navi=Etusivu

Yhdenvertaisuuslaki. 2004. L 20.1.2004/21 muutoksineen.



	1 JOHDANTO
	2 TYÖHYVINVOINTI JA TYÖHYVINVOINTIONGELMAT
	2.1 Työkyky ja siihen vaikuttavat tekijät
	2.2 Työhyvinvointiongelmat
	2.3 Työyhteisöongelmien ratkaiseminen

	3 TYÖPAIKKAKIUSAAMINEN YHTEISTYÖONGELMANA
	3.1 Työpaikkakiusaaminen ja sen muodot
	3.2 Työpaikkakiusaamisen osapuolet
	3.2.1 Kiusaaja
	3.2.2 Kiusattu
	3.2.3 Sivustakatsojat

	3.3 Esimies ja työyhteisöongelmat
	3.3.1 Esimiehen rooli yhteistyöongelmien ratkaisijana
	Erilliskeskustelut
	Yhteiskeskustelu
	Seuranta

	3.3.2 Esimies kiusaajana

	3.4 Työpaikkakiusaamisen yleisyys

	4 TYÖPAIKKAKIUSAAMINEN JA TYÖSUOJELUTOIMENPITEET
	4.1 Työlainsäädännön ja työturvallisuuden näkökulmat työpaikkakiusaamiseen
	4.2 Työterveyshuollon rooli henkisessä työsuojelussa
	4.3 Esimiehen velvollisuudet työpaikkakiusaamisen eliminoimiseksi
	4.4 Työpaikkakiusatun selviytymismahdollisuudet

	5 YHTEENVETO JA JOHTOPÄÄTÖKSET

