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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata tydpaikkakiusaamisen esiinty-
vyyttd, muotoja, syitd, seurauksia sekd kiusaamisen ennaltaehkaisya ja hoitoa.
Tulokset kasittelevat paaosin tyopaikkakiusaamista sosiaali- ja terveysalalla,
mutta niitd voi soveltaa kaikille aloille.

Opinnaytetyd on toteutettu systemaattisena kirjallisuuskatsauksena, ja l&ahdeai-
neistoksi valikoitui systemaattisen hakuprosessin seka aineiston tarkan ana-
lysoinnin tuloksena 19 monipuolista lahdemateriaalia. Lahdemateriaalit ovat
paaosin suomenkielisia ja vuoden 2005 jalkeen ilmestyneitéa.

Tyopaikkakiusaaminen voidaan karkeasti maaritella Euroopan tyoterveys- ja
tyoturvallisuusviraston mukaisesti toistuvaksi mielivaltaiseksi kaytokseksi, joka
kohdistuu tyontekijaan tai tyontekijaryhmaéan ja muodostaa terveys- ja turvalli-
suusriskin. Sen esiintyvyyden maarittelyn tekee vaikeaksi aiheesta vaikenemi-
nen seka tutkimuksiin usein sisaltyva asiakkaiden ja potilaiden taholta tuleva
vakivalta. Sosiaali- ja terveysministerion (2009) mukaan terveydenhuollon- ja
sosiaalipalvelujen alalla 57 % on havainnut kiusaamista joskus tai jatkuvasti.

Tyopaikkakiusaamisen syyt ovat moninaisia ja niita on joskus mahdotonta maa-
ritella. Kiusaamiseen vaikuttavat niin kiusatun kuin kiusaajankin luonteenpiirteet.
Naiden lisdksi altistavia ja yllapitavia tekijoita loytyy tydyhteisosta seka johtami-
sesta. Kiusaamisen seuraukset ovat aina vakavia ja kohdistuva yksilo6on, tydyh-
teis6on ja koko yhteiskuntaan. Kiusaamisen ennaltaehkaisemiseksi voidaan
tyoyhteistssa ottaa henkinen tydsuojelu puheeksi seka maaritella yhteiset peli-
saannot. Myos tyon selkea perustehtavd sekd kehityskeskustelut ennaltaeh-
kaisevat kiusaamista.

Tyopaikkakiusaamisen varalta tulisi tydyhteisossa laatia selkea toimintamalli
kiusaamistilanteiden selvittamiseksi. Tydpaikkakiusaamisen hoidossa ja siihen
puuttumisessa merkittavintd on asian puheeksi otto. Tydturvallisuuslaki velvoit-
taa tyonantajan puuttumaan kiusaamiseen saadessaan siitd tiedon. Apuna sel-
vittelyssa voivat olla esimerkiksi tyoterveyshuolto tai tydsuojeluhenkilostd. Jat-
kotutkimusaiheena opinnaytetydllemme olisi maarallinen tutkimus, jossa selvi-
tettaisiin tyopaikkakiusaamisen yleisyytta ja esiintyvyytta sosiaali- ja terveysalal-
la.

Asiasanat: tyopaikkakiusaaminen, sosiaali- ja terveysala, tydhyvinvointi, tyésuo-
jelu



ABSTRACT

Mona Heiniluoto & Rilla Nikkanen

Workplace bullying at social and health care — a systematic literature review, 58
pages, 6 appendix.

Saimaa University of Applied Sciences, Lappeenranta

Health Care and Social Services, Degree Programme in Nursing

Instructor: Lecturer Tuula Juvakka

The purpose of this thesis was to describe the prevalence, causes, forms and
consequences of workplace bullying. The study will also describe the prevention
and treatment of bullying at work. The results deal mainly with bullying at social
and health care, but they can be applied to all fields.

The thesis has been executed as a systematic literature review. In this study
have been used 19 diverse source materials. The source materials were se-
lected by systematic search process as well as the careful analysis of the mate-
rial. Source materials are mainly in Finnish and published year 2005 or after.

Workplace bullying can be defined as tendency of individuals or groups to use
persistent aggressive or unreasonable behavior against a co-worker. Inappro-
priate behavior causes a safety hazard and a risk to health at work. The re-
search of the prevalence of workplace bullying is difficult because bullying be-
tween co-workers is still a taboo subject. In social and health care the studies
often also includes the violence coming from patient or customer.

Causes of workplace bullying are varied, and sometimes impossible to define.
Personal features of both parties affects to bully, but reasons of bullying can
also be found from work community and management. The consequences are
always serious, and they occur from the individual's mental and physical symp-
toms. Costs to the society are also significant. Ways to prevent workplace bully-
ing can be for example defining the ground rules and basic task.

In case of bullying there should be clear operating model made at workplace.
The most important factor in treatment of bullying is to open discussion. The law
requires employer to intervene in bullying when it receives the information of it.
Assist in clearing process may have several partners, such as occupational
health care and safety staf. The topic for further research your thesis would be
quantitative study of the prevalence of bullying, and the incidence of social and
health care.

Keywords: workplace bullying, social- and health care, work welfare, work safe-
ty
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1 JOHDANTO

Tybhyvinvointi ja tydssa jaksaminen koostuvat useista eri tekijoista. Niihin vai-
kuttavat seka tyontekijan jaksaminen ja terveys, tydpaikan turvallisuus ja ilma-
piiri etta tyon hallinta seké asiantunteva johtaminen. Tydyhteistn voidessa hyvin
on tydskentely osaavaa seka tuottavaa. Talloin tyontekijat voivat kokea tyonsa
mielekkaaksi ja palkitsevaksi tyon tukiessa elamanhallintaa. (Sosiaali- ja terve-
ysministerio 2010.) Hyvassékin tyOyhteisdssa voidaan joutua selvittelemaéan
erimielisyyksia ja konflikteja. Ristiriitojen k&rjistyessa voivat seuraukset kuiten-
kin olla vakavia. Jos yksildiden ja ryhmien véliset erimielisyydet lisdantyvat, ih-
miset alkavat voida huonosti ja sen seurauksena tydyhteisén toimivuus Kkarsii.
(Vartia, Lahtinen, Joki & Soini 2005.)

Tyopaikkakiusaamiselle 16ytyy useita maaritelmid. Euroopan tyoterveys- ja tyo-
turvallisuusviraston mukaan tyopaikkakiusaaminen on toistuvaa mielivaltaista
kaytosta, joka kohdistuu tyontekijaén tai tyontekijaryhmaén ja muodostaa terve-
ys- ja turvallisuusriskin (Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2002).
Tyopaikkakiusaaminen on yhden tai useamman henkilon toimintaa, joka on
epaasiallista ja kohdistuu yhteen tai useampaan henkil66n. Kyseisen toiminnan
kohde kokee sen loukkaavana ja hairitsevana. TyOpaikkakiusaaminen on jatku-
vaa ja toistuvaa ja kiusaamisen kohde kokee, ettei han pysty puolustautumaan.
(Reinboth 2006.)

Kiusaamista tapahtuu eniten asiakaspalveluammateissa, esimerkiksi tervey-
denhuolto- ja sosiaalialalla, opetusalalla seka likennety6ssa ja kaupallisissa
ammattiryhmissa. Tyoolotutkimuksen mukaan vdakivaltaa, hairintdd ja kiusaa-
mista kohtaavat nuoret ja naiset keskiméaaraista useammin (Saari, Blomster ja
Vaananen 2005). Henkista vakivaltaa tydssaan on kokenut noin neljannes sai-
raanhoitajista ja useimmiten vékivaltaa on koettu tytkavereiden taholta. Fyysi-
nen vakivalta ty0kavereiden tai esimiehen taholta on harvinaista. Sairaanhoita-
jien ty6ssa kokeman vakivallan on osoitettu vaikuttavan heidan halukkuuteensa
vaihtaa ammattia tai tyOpaikkaa. (Heponiemi, Sinervo, Kuokkanen, Peréla,

Laaksonen ja Elovainio 2009.)



TyOpaikkakiusaamiseen ja henkiseen véakivaltaan on pyritty puuttumaan vuonna
2003 voimaan tulleella tyoturvallisuuslailla. Laki velvoittaa tybnantajaa huoleh-
timaan siita, ettei tyontekijalle aiheudu haittaa tai vaaraa tyopaikalla tapahtuvas-
ta epaasiallisesta kohtelusta. Ty6nantajan on jarjestelmallisesti seurattava tyo-
oloja ja tyOyhteison tilaa, kehitettéava niitd seka arvioitava tyossa esiintyvat hait-
ta- vaara- ja kuormitustekijat, jotka vaikuttavat seka fyysiseen ettd henkiseen
terveyteen. Tybnantajan on laadittava ty6suojelun toimintaohjelma, jossa my6s
tyopaikkakiusaamisen ehkaisy otetaan huomioon. Laki velvoittaa myds anta-
maan opetusta ja ohjausta terveytta uhkaavan kiusaamisen estamiseksi ja huo-
lehtimaan, etta kaikilla tydnantajan edustajilla on riittdva patevyys tehtaviinsa ja
muutoinkin asianmukaiset edellytykset tyoturvallisuuslain tarkoittamien tehtavi-
en hoitamiseen. Tybnantajan on myods ryhdyttava toimiin tyopaikkakiusaamisen
lopettamiseksi saatuaan asiasta tiedon. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.) Laki
aktivoi osaltaan tyontekijoita hakemaan apua ongelmiinsa, mutta ongelmia
esiintyy edelleen (Lohi-Aalto 2008).

Vuonna 2008 tydntekijoistéa 40% oli havainnut henkista vakivaltaa ja tytpaikka-
kiusaamista tyotovereiden ja asiakkaiden taholta. Tydolobarometri nayttaa, etta
tyopaikkakiusaaminen on suurempi ongelma kuntasektorilla kuin muualla. Kiu-
saamista esiintyy kuitenkin myds valtion tyopaikoissa. Terveydenhuollon ja so-
siaalipalvelujen alalla yhteensa 57 % on havainnut kiusaamista joskus tai jatku-
vasti. Tyopaikkakiusaamista naisista on huomannut joka toinen ja miehista
36 %. Vuorotyota tekevien tydntekijoiden kesken on myds enemman kiusaamis-
ta. TyOpaikkakiusaamista havainneiden ja kiusatuiksi joutuneiden lukumaarat
vaihtelevat toimialojen, sukupuolen, tydnantajatyypin ja tybaikamuodon mu-
kaan. Sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijat kokivat eniten syrjintaa asentei-
siin ja tyonsa arvostukseen liittyen. Sosiaali- ja terveysministerion tulokset myos
osoittavat, etta tyopaikkakiusaaminen on lisdantynyt sosiaali- ja terveysalalla

viime vuosina. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009.)

Tyopaikkakiusaamisen ilmaisussa kaytetaan monia rinnakkaistermejd, kuten
epéaasiallinen kohtelu, henkinen vakivalta ja hairinta. Tassa opinnaytetydssa

tyopaikkakiusaamisesta puhuttaessa tarkoitamme kaikkia naita termeja. Maarit-

6



telemme tydpaikkakiusaamisen Euroopan tytterveys- ja tyoturvallisuusviraston
mukaisesti toistuvana mielivaltaisena kaytoksena, joka kohdistuu tyontekijaan
tai tyontekijaryhmaan ja muodostaa terveys- ja turvallisuusriskin. Tarkoitamme
tyopaikkakiusaamisella toimintaa, joka on jatkuvaa ja jonka kohde kokee, ettei
han pysty siltd puolustautumaan. Vaikka tydpaikkakiusaaminen on aina henki-
|I6n omakohtaiseen kokemukseen perustuva ilmid, haluamme tutkia systemaat-
tisen kirjallisuuskatsauksen menetelmin sen esiintyvyytta, muotoja, syita, seu-

rauksia, ennaltaehkéisya ja hoitoa.

2 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUS-
KYSYMYKSET

Opinnaytetydmme tarkoituksena on kerata tietoa tyOpaikkakiusaamisesta sosi-
aali- ja terveysalalla systemaattisen kirjallisuuskatsauksen menetelmaa hyvaksi
kayttaen. Tarkoituksena on kuvata tydpaikkakiusaamisen esiintyvyytta, muotoja,
syita, seurauksia seka kiusaamisen ennaltaehkaisya ja hoitoa. Tarkennettu tut-
kimustieto vain sosiaali- ja terveysalan tyOpaikkakiusaamista kohtaan on kui-
tenkin vahaista, joten tydomme tarkoitus on selkeyttaa tietoa tytpaikkakiusaami-

sesta jokaista ammattialaa koskevana ilmiona.

Olemme my0s itse kohdanneet ty6paikkakiusaamista niin hoitotydon opiskelijoi-
na kuin tyontekijoindkin ja havainneet, ettd sen seuraukset ovat vakavia. Jo
valmiiksi haastavalla sosiaali- ja terveysalalla ovat tyopaikkakiusaamisen seu-
raukset merkittavia niin yksilélle kuin yhteiskunnallekin. Sosiaali- ja terveysalan
paineet ja muutokset ovat suuria, jolloin ty6paikan ilmapiirin tulisi kannustaa
tyossa jaksamiseen sen kuormittavuuden sijaan. Ty6paikkakiusaaminen on ar-
ka aihe ja edelleen vaiettu asia, joten haluamme opinnaytetyéssamme herattaa

kollegat ajattelemaan asiaa ja lisata keskustelua kiusaamisesta.

Sairaanhoitajan ammatissa toimimme moniammatillisen tiimin jasenin, jolloin
tyopaikan ilmapiiri ja mahdollinen tyopaikkakiusaaminen vaikuttaa ty6homme

sairaanhoitajana. Opinnaytetydmme tavoitteena on edistdd omaa ammatillista
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kehittymistdmme nostamalla tydyhteison merkitysta esiin. Muiden tyontekijéiden
merkitys ja tarkeys sairaanhoitajan ammatin tukena nousevat varmasti esiin
entisestaan. Opinnaytetydn myota ajattelemme ja pohdimme tydpaikkakiusaa-
mista ja jatkossa osaamme omassa ammatissamme havainnoida sitd parem-
min. LOydamme varmasti myos keinoja ty0paikkakiusaamiseen puuttumiseen ja

voimme hyddyntaa tydssdmme sairaanhoitajina.

Opinnaytetydmme tutkimuskysymykset ovat:
e Kuinka paljon tytpaikkakiusaamista esiintyy?
e Missa muodoissa tyOpaikkakiusaamista esiintyy?
e Mitkéd ovat tydpaikkakiusaamisen syyt?
o Mitk& ovat tyOpaikkakiusaamisen seuraukset?

e Miten tyopaikkakiusaamista voidaan ennaltaehkaisté ja hoitaa?

3 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Opinnaytetydbmme olemme toteuttaneet systemaattisena kirjallisuuskatsaukse-
na. Tavoitteenamme oli saada koottua mahdollisimman kattava kokonaisuus

tyopaikkakiusaamisesta sosiaali- ja terveysalalla.

3.1 Systemaattinen kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmana

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan luotettavasti koota ja yh-
distaa tieteellista tietoa seké tehda yleistyksia jo olemassa olevasta tutkimustie-
dosta. Systemaattinen Kkirjallisuuskatsaus on tieteellinen tutkimusmenetelma,
joten se perustuu tutkimussuunnitelmaan, se on toistettavissa ja se pyrkii va-
hentamaan prosessissa mahdollisesti tapahtuvaa tutkimustuloksiin vaikuttavaa
harhaa. (Kaaridinen & Lahtinen 2006, 39.) Kokoamalla yhteen materiaalia tie-
tysta aihealueesta, saamme tietoa esimerkiksi siitd, kuinka paljon aiheesta on
olemassa materiaalia ja millaista tutkimustieto on sisalloltaan ja menetelmalli-
sesti. Lahdemateriaalit valitaan tiukkojen valintakriteerien mukaan, jolloin kirjal-

lisuuskatsaukseen siséltyvat vain tutkimuskysymysten kannalta relevantit ai-
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neistot. Systemaattisella kirjallisuuskatsauksella on olemassa spesifi tarkoitus,
ja siind kaytetaan erityisen tarkkaa tutkimusten valinta-, analysointi- ja synte-

tisointiprosessia. (Johansson ym. 2007, 3-5.)

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tekeminen perustuu tutkimusprosessiin,
joka muodostuu tietyista vaiheista. Tutkimusprosessin vaiheiden tulee olla sel-
kedsti nimettavissa ja niiden tulee olla jarjestelmallisia. Tallaisia tutkimuspro-
sessin vaiheita ovat tutkimussuunnitelman teko, tutkimuskysymysten maaritta-
minen, alkuperaistutkimusten haku, valinta ja arviointi seka tutkimusten analy-

sointi ja tulosten esittaminen. (K&ariainen & Lahtinen 2006, 37-39.)

Systemaattinen kirjallisuuskatsaus voidaan prosessina jakaa karkeasti kolmeen
vaiheeseen. Ensimmainen vaihe koostuu suunnittelusta, johon kuuluu aikai-
sempien tutkimusten tarkastelu, katsauksen tarpeen maarittely seka tutkimus-
suunnitelman laatiminen. Tutkimussuunnitelmasta ilmenevat tutkimuskysymyk-
set, joihin systemaattisella kirjallisuuskatsauksella pyritaan vastaamaan. Toi-
nen vaihe on katsauksen tekemistd hakuineen, analysointeineen seka syn-
teeseineen. Toiseen vaiheeseen kuuluvat myds tutkimusaineiston valinta ja sen
siséalléllinen seka laadullinen analysointi. Kolmannessa vaiheessa raportoidaan
tulokset ja tehdaan mahdolliset johtopaatokset ja suositukset. (Johansson ym.
2007, 5-7.)

3.2 Hakuprosessi

Hoitotydssa tapahtuva ty6paikkakiusaaminen on ajankohtainen aihe. Nykypai-
vana se on usein esilla yhteiskunnassamme, mutta tutkittu tietoa aiheesta on
viela vahaista. Tyohyvinvointia tutkitaan jatkuvasti enemman, mutta ty6paikka-
kiusaamista itsenéisena ilmiona on tutkittu vahan. Tydpaikkakiusaamiseen liitty-
va tutkimus on usein myo6s yksiléiden kokemukseen perustuvaa tietoa, koska
alkuperaisen suunnitelmamme on tydpaikkakiusaamisen esiintyvyyden selvit-
tdminen, emme ole valinneet kirjallisuuskatsaukseen varsinaisesti yksilGiden
kokemuksia. Taman takia opinnaytetyon aineisto on valittu tiettyja kriteereja

kayttaen, mutta olemme laajentaneet aineiston tutkimusten lisaksi muuhun ty6-
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paikkakiusaamisesta tuotettuun materiaaliin. Koska maarallinen tutkimus on
vahaista, kasittelemme tydssad myds erilaisia oppaita ja aiheeseen liittyvaa kir-

jallisuutta monipuolisesti.

Teoriatietoa kartoittava hakuprosessi on aloitettu opinnaytetydsuunnitelman
yhteydessa kevaalla 2010. Varsinainen hakuprosessi on suoritettu talvella
2011. Opinnaytety6suunnitelmaa tehtdessa olimme jo suorittaneet laajan ma-
nuaalisen haun aiheesta. Heti hakua suorittaessamme huomasimme samojen,
jo manuaalisesti Ibytamiemme aineistojen nousevan esiin hakutuloksissa. Tau-
lukosta "Hakusanat, tietokannat sekd hakutulosten maara" (Liite 1) selviavat
tarkemmin kayttamamme hakusanat, tietokannat seka nailla saamiemme haku-
tulosten maara. Valtaosa lahdemateriaaleistamme nousi esiin useammassa
haussa. Taulukkoon merkittin ensimmaéinen hakureitti, josta kukin lahdemateri-

aali nousi kasiteltavaksemme.

Itse hakuprosessissa lahdimme liikkeelle maarittelemalla kaytettavat hakusanat.
Kayttden YSA- tietokantaa I6ysimme hakusanoillemme joitakin rinnakkaisterme-
j&. Hakusanoiksi valitsimme termit: "tyopaikkakiusaaminen”, jonka rinnakkais-
termeina kaytimme termeja "henkinen vakivalta” ja "tyOpaikkavakivalta”. Kay-
timme myos hakusanaa "ty0” yhdistettyna "henkiseen vakivaltaan”. Lisaksi kay-
timme hakusanaa “hoitohenkilostd”, ja sen rinnakkaistermina termeja “tervey-
denhuoltohenkildstd” ja "hoitotyd”. Tassa vaiheessa etsimme myods englannin-
kielistd materiaalia ja englanninkielisista hakusanoista kaytimme termia "workp-
lace bullying” yhdistettyna termiin "nurse” tai "nursing”. Englanninkieliset ha-
kusanat kddnsimme MOT - sanakirjan avulla. Lisdksi saimme hakuprosessissa
apua koulun informaatikkolta. Hanen avullaan 16ysimme yhden uuden artikkelin,
joka ei kuitenkaan lahemman tarkastelun perusteella tullut valituksi lahdeaineis-

toon.

Aloitimme haun kayttamalla Nelli — portaalia, josta kadytimme seka yleisia tieto-
kantoja ettd sosiaali- ja terveysalan tietokantoja. Nelli — portaalin antamien tu-
losten perusteella pdadyimme suorittamaan englanninkielisten artikkelien hakua

myos Ebsco Host sekda SienceDirect tietokannoista. Kaytimme haussa myos
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Google Scolar:a, jonka hakutuloksiin sisaltyvat myods Theseus- ja Doria- verk-
kokirjastojen tulokset. Merkittdvassa osassa tiedonhakua oli manuaalinen haku
jo aikaisemmin lahdekirjallisuuteen loytyneesta teoksesta, jonka aihe oli hyvin
relevantti tydomme kannalta. Suorittaessamme hakua huomasimme hyvin pian,
ettd suomenkielinen Kkirjallisuus alkaa toistaa itseaan. Kayttamillamme ha-
kusanoilla saimme hyvin paljon samoja teoksia, jotka paatyivat lopulliseksi ai-

neistoksemme. Valittuja aineistoja oli yhteensa 19 kappaletta.

Hakuprosessin edetessa paadyimme karsimaan englanninkieliset lahteet pois
(lukuun ottamatta yhtd), jolloin haku englanninkielisista tietokannoista jai vahai-
seksi. Valitsemamme aineistot 16ytyivat Nelli-portaalia hyvéksi kayttaen Linda,-
Theseus- ja Doria- tietokannoista sekd FENNICA-kansallisbibliografiasta. Osan
aineistosta I6ysimme l&hdeluettelojen kautta suoraan Internetissé julkaistuna
hakemalla niitda hakukone Googlella. Joitain aineistoja haimme Saimaan am-
mattikorkeakoulun Kahilanniemen kampuksen kirjastosta. Aineistonhaku pro-
sessiin liittyi myds Hyva kaytds sallittu, epaasiallinen kohtelu kielletty -
koulutustilaisuus, johon osallistuimme molemmat ja josta saimme osan kirjalli-

suuslahteista tydttamme varten.

3.3 Alkuperaisaineiston valinta

Suuren osan aineistosta olemme valinneet suoraan aineistoon tutustumalla.
Otsikon ja tiivistelman perusteella otimme aineistot lahempéaéan tarkasteluun,
jonka jalkeen vaihtoehdoista valitsimme lopullisen aineiston. Suuri osa aineis-
tostamme I6ytyi alun perin manuaalisen haun kautta. Lisdksi lopulliseen ty6hon
valittuja aineistoja kertyi NELLI- tietokannan avulla. LAhemmassa tarkastelussa
meilla oli yhteensd 86 lahdetta. Naistd aineistoista valitsimme tarkempia si-
saanotto- ja poissulkukriteereja kayttaen 19 lahdeaineistoa systemaattista kirjal-

lisuuskatsausta varten.

Koska alkuperainen aihneemme oli tydpaikkakiusaamisen esiintyvyys hoitotyds-
s4, eikéd tutkimustietoa nimenomaan tasté aiheesta aidinkielellamme ollut juuri-

kaan saatavilla, oli meidan tehtava laajennuksia l&hdeaineistomme valintakri-

11



teereihin. Ty6hyvinvointia ja tydssa jaksamista on tutkittu viime vuosina run-
saasti, mutta nimenomaan kiusaamista ilmidn&, sen muotoja ja seurauksia ei
Suomessa niinkaan. Valitsimme tarkasteluumme lopulta pro gradu- tutkielmia,
opinnaytetyon, oppaita ja ohjeita, julkaisuja, kirjoja seka seminaarimateriaalia
yhteensa 19 kappaletta. Aluksi meilla oli mukana my6s englanninkielisia artikke-
leita ja tutkimuksia, mutta tyon rajaamiseksi jatimme nama pois. Liséksi tyo-
paikkakiusaamisesta sosiaali- ja terveysalalla oli niukasti tietoa, joten otimme
mukaan myds aineistoa tyopaikkakiusaamisesta kaikilla aloilla. Lopulta valit-
simme tydhomme mahdollisimman monipuolisesti mahdollisimman uutta aineis-

toa, mika vastaa tutkimuskysymyksiimme.

Aineiston sisaanottokriteereina meilla oli seuraavia tekijoita:
o Kkasittelee tydpaikkakiusaamista ja vastaa suoraan ainakin yhteen tutki-
muskysymyksista
e 0on suomenkielinen
e on julkaistu vuonna 2005 tai sen jalkeen
e kasittelee rajatusti hoitotydn tydyhteisbongelmia

e julkaisija on luotettava

Poissulkukriteereind kaytimme seuraavia tekijoita:
o liittyy tiettyyn yksittaiseen sairaalaan tai maahan ja joka ei ole yleistetta-
vissd suomalaiseen sairaanhoitajaan
o liittyy yksittdiseen kiusaamisen alueeseen, kuten ainoastaan johtamiseen
e ainoastaan laadulliseen nakemykseen perustuvat aineistot
e ainoastaan uhrin ndkdkulmaan ja kokemuksiin liittyvat aineistot
e kasittelee tydhyvinvointia tai tydyhteison tilaa yleisella tasolla
e sosiaali- ja terveysala tai tydpaikkakiusaaminen ilmiéna on vain pieni osa

tutkimusta

Lahes jokaisessa aineistossamme esiintyy jokin poissulkukriteerejamme sivua-
va tekija, mutta valitsimme aineiston mahdollisimman monipuolisesti, jolloin yk-
sittdisesta nakokulmasta olevat aineistot rajautuivat pois. Liséksi jouduimme

tekemaan poikkeuksia aineiston valinnassa. Aineistoon valikoitui yksi vuonna
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2003 julkaistu englanninkielinen vaitoskirja, joka sisalloltaan kuitenkin vastasi
tutkimuskysymyksiin erittain kattavasti.

3.4 Aineiston analysointi

Opinnaytetyoprosessimme |ahti liikkeelle tutustumalla erilaisiin tyOpaikka-
kiusaamiseen liittyviin lahteisiin, joiden pohjalta aineistosta nousi esiin kuusi
paakohtaa. Naiden esille nousseiden paaaiheiden pohjalta muodostuivat tutki-
muskysymykset. Analysoinnissa lahdimme liikkeelle alkuperaisaineiston luke-
misella ja sen tiivistamisella havittamatta kuitenkaan olennaista tietoa. Tiivis-
timme tiedon tutkimuskysymyksistda muodostuneiden otsikoiden alle. Taman
jalkeen analysoimme jokaisen paaotsikon mukaiset tiedot aineistolahtdisella
analyysilla. Aineistosta nousi esiin kokonaisuuksia, jotka muodostuivat tydmme

alaotsikoiksi ja sisalloksi.

Aineiston tarkemman analysoinnin teimme aineistolahtoisesti, jolloin paapaino
on aineistossa ja teoria rakentuu aineiston mukaisesti. Tatéa analysointimene-
telmdd kutsutaan myds induktiiviseksi menetelméksi, jolloin analyysi etenee
yksittain ilmenevista havainnoista yleisimpiin vaitteisiin (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006). Analyysin alkuvaiheeseen kuuluu tutkimusaineiston pelkis-
taminen eli tiivistAminen tutkimuskysymyksiin perustuen. Analyysin edetessa
tutkimusaineisto ryhmitella&n kokonaisuuksiksi sen mukaan, mitd aineistosta
etsitddn. Ryhmat nimitetaan sisaltéa kuvaavalla ylakategorialla ja tuloksista

pyritddn ymmartamaan tutkittavan asian kokonaisuus. (Vilkka 2005, 140.)

4 TULOKSET

Taman opinnaytetyon tulokset kerattiin tutkimuskysymyksiin vastaten. Tyopaik-
kakiusaamisen esiintyvyyden, muotojen, syiden, seurausten ja ennaltaehkaisyn
lisdksi tAssa luvussa maaritellaan tyopaikkakiusaaminen kasitteena ja kdymme

l&pi kiusaamistilanteiden jalkihoidon ja seurannan.
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4.1 Tyopaikkakiusaaminen kasitteena

Tyo6paikkakiusaamisen maarittely aloitettiin suomalaisilla tydpaikoilla 1990-luvun
alussa. Ensin tyopaikkakiusaamisesta kaytettiin nimikettd henkinen vakival-
ta.(Vartia ym. 2008, 7.) Tyopaikkakiusaamista esiintyy tydyhteistissa, joiden
sisélla vallitsevat hierarkkiset rakenteet ja niiden negatiiviset ja byrokraattiset
toiminta ja johtamistavat seka tydyhteison muuttuneet arvot. Tallaisissa yhtei-
soissa kiusatut, kiusaajat ja sivustaseuraajat muodostavat vaikearakenteisen

vuorovaikutussysteemin. (Sandelin 2007, 93.)

Vuonna 2009 tehdyn ty6olotutkimuksen mukaan henkinen vakivalta ja tyopaik-
kakiusaaminen tarkoittavat eristamistd, tyon mitatointia, uhkaamista, selan ta-
kana puhumista tai muuta painostusta (Eskola, Huuhtanen & Kandolin 2009).
Tyopaikkakiusaaminen sisaltdé yleensé monia asiasisaltoja, ja se ei ole yksise-
litteista. Kiusaaminen on henkilditynytta eli se kohdistuu tiettyyn henkiléon tai
henkil6ihin. (Pajunen 2010, 30-33.)

Yleista kireytta, murjotusta tai pahoinvointia ei siis lasketa kiusaamiseksi. Kiusa-
tut voivat kokea hyvin erilaisenkin kohtelun kiusaamiseksi. Sen tunnistaminen
voi olla vaikeaa, koska ihmiset kokevat tilanteita hyvin eri tavoin. Kiusaamisen
tuleekin olla sellaista, ettd muutkin kuin kiusattu kokevat toiminnan epéasialli-
seksi kaytokseksi. Kiusaamisen tulee olla toistuvaa toimintaa, jonka keskella
kiusattu kokee itsensd puolustuskyvyttoméksi. Puolustautumisen vaikeus on
syyna epatasapainoon, joka kiusatun ja kiusaajan valilla on. Yksittdinen tapaus
ei yleensa tayta kiusaamisen kriteereitd, ellei se ole rajua ja selke&da fyysista
loukkaamista tai vakivaltaa. Tyopaikkakiusaamisesta kaytetdan erilaisia terme-
j&, joita ovat muun muassa hairintd, henkinen véakivalta, epaasiallinen kohtelu,
mobbaus, savustaminen, sortaminen, painostus, alistaminen, simputus, noy-
ryyttaminen ja syrjinta. (Vartia-Vaanéanen 2003, 8-11; Tuomola 2005, 7-11; Jarvi
2007, 56-57; Lindholm 2008; Lohi- Aalto 2008, 6; Vartia ym. 2008, 9-10; Tuovi-
nen 2009, 10-11; Andersson, Auvinen, Hirsimaki, llveskivi, Lanttola, Perimaki,
Raty & Sajavaara 2010; Lohi- Aalto 2010, 9, 12.)
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4.1.1 Mika on tyopaikkakiusaamista?

Vartia-Vaanasen (2003, 10-11) mukaan kiusaaminen voidaan jakaa viiteen eri
tunnuspiirteeseen. Ensimmaisena kiusaaminen on saanndllistd, toistuvaa ja
ajan mittaan tapahtuvaa negatiivista ja vihamielista kayttaytymista. Toinen tun-
nuspiirre on kiusatun puolustautumisen vaikeus. Kolmas kriteeri on, etta kiu-
saaminen tapahtuu kahden tai useamman yksilon valilla tai ryhmien kesken.
Yleisimpia kiusaajia ovat tyotoverit ja esimiehet. Usein kiusaajia on alkuvai-
heessa yksi, mutta heitd voi olla useampiakin. Neljintena kiusaamisen tunnus-
piirteena on, etta kiusaaja nauttii kiusaamisesta. Viidentena maaritellaén, etta

kiusaamiseen sisaltyy moninaisia erilaisia manipuloinnin muotoja.

Joskus koko tydyhteiso voi olla kiusaajana yhta kiusattua vastaan. Tall6in tilan-
ne on yleensa jatkunut jo pitkdan ja laajentunut ajan kuluessa. Joskus voi olla,
ettd yksi henkild tydpaikalla kiusaa useaa henkil6d. Talléin kiusattu voi kokea
tilanteen helpommaksi, koska han ei ole ainoa kiusaamisen kohteeksi joutunut.
Voi myds olla tilanteita, jolloin koko muu tyoyhteisoé kokee olevansa yhden tyon-
tekijan kiusaamisen kohteena. Kiusaamiseen liittyy yleensa halu hallita, ja val-
taa halutaan usein nayttaa muillekin. Joskus pelkka vallantunne ei ole kiusaajal-
le riittdva, vaan hanella on kiusaamiselle jonkinlainen tavoite. Han yrittda saada
kiusatun esimerkiksi tekemaan jotakin. Kiusattu ei valttdmatta tunnista osaansa
kiusaamistilanteessa, vaan han pitaa itseaan huonona, niin kuin kiusaaja halu-
aakin. (Tuomola 2005, 7-11; Vartia ym. 2008, 9; Pajunen 2010, 53-54.)

Tyopaikkakiusaaminen on yleisen hyvan tavan vastaista kayttaytymistd, joka
rikkoo tyovelvollisuutta ja lakia. Jos kohtelu on tydsyrjintda ja aiheuttaa vaaraa
terveydelle, tybnantajan on heti puututtava asiaan saatuaan siita tiedon. Tyo-
paikkakiusaamista on myds toiminta, jolla yritetddn saada tyontekija irtisanou-
tumaan antamalla talle vain inhottavia ty6tehtavia. Tyosyrjintda on tydnantajan
harjoittama toiminta, jossa han on asettanut tyontekijan huonoon asemaan syr-
jivan syyn perusteella. Syrjintd voi olla rikoslain mukaan rangaistavaa, jos se
kohdistuu esimerkiksi henkilén rotuun, kansalliseen tai etniseen alkuperaan,

kansalaisuuteen, ihonvariin, kieleen, sukupuoleen, ikdan, perhesuhteisiin, su-
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kupuoliseen suuntautumiseen, terveydentilaan, uskontoon, yhteiskunnalliseen
mielipiteeseen, poliittiseen tai ammatilliseen toimintaan tai johonkin muuhun
naihin verrattavissa olevaan seikkaan. Toiminta on epaasiallista, jos tytnantaja
ei voi osoittaa hyvaksyttavaa syyta toiminnalleen. Jos teko ei tapahdu edella
mainittujen syiden perusteella, ei se ole ty6syrjintdd. Koulutuksen ja terveyden-
huollon- ja sosiaalialan tyontekijat kokevat syrjintaa liittyen etenkin asenteisiin ja
tyonsa arvostukseen. (Muinonen, Rintala, Raty & Hakkinen 2005, 7; Raisanen
& Roth. 2007, 26-27; Eskola, Huuhtanen & Kandolin 2009, 39.)

4.1.2 Mika ei ole tyopaikkakiusaamista?

Epdaasiallisesta kohtelusta ja tyopaikkakiusaamisesta saatetaan joskus tehda
virheellisia tulkintoja. Rajanveto voikin olla joskus vaikeaa, koska jokainen ko-
kee mielipahaa yksilollisesti. Esimiehen tekemia maarayksia voi tyontekija jois-
sain tilanteissa pitaa tyopaikkakiusaamisena, vaikka ne eivat sita olisi. Toisen
henkilon syyttdminen kiusaajaksi turhaan on myds yksi epaasiallisen kohtelun
muoto. Jotta vaarinkasityksia ei tulisi, on tyopaikalla myds hyva tietdd, mika ei
ole tyOpaikkakiusaamista. Siksi tyOyhteisdssa olisi hyva keskustella asioista
avoimesti, jotta kaikille olisi selvaa, ettéa henkista vékivaltaa ja epaasiallista koh-
telua eivat ole esimiehen antama palaute huonosti tehdysta tydsta, esimiehen
maaraamat kesalomien ajankohdat tai esimiehen maaraamaét tyotehtavat ja nii-
den suoritustavat. Tyokavereiden valinen aanekas riitely ei myoskaan tayta tyo-
paikkakiusaamisen kriteereitda, vaikka molemmat tuntisivatkin tulleensa louka-
tuiksi. (Muinonen ym. 2005, 17; Rissanen & Mironen. 2006, 5; Raisanen ym.
2007, 26-27; Vartia ym. 2008, 19-20; Pajunen 2010, 53-54; Lohi- Aalto 2010,
12)

Jos keskenaan hyvin toimeentulevat tydkaverit l&htevét tyopaivan jalkeen yh-
dessa viettamaan aikaa, kutsumatta useimpia muita tyopaikan jasenid mukaan,
ei se ole tyopaikkakiusaamista. Poisjattamisen koskiessa vain yhta tyontekijaa
on tilanne epailyttava ja kertoo tilanteesta, jossa yksi henkild suljetaan muun
ryhmén ulkopuolelle. Yksinjatetyn henkilon ollessa esimies ei kyseessa ole kiu-

saaminen. Taytyy kuitenkin muistaa, etta esimies voi kohdella epaasiallisesti
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alaisiaan tyonjohtomaaraysten kautta. Siksi alaisten on hyva tietaa lait, tydehto-
ja virkaehtosopimukset ja se, mikd on syrjintaa, hyvan tavan mukaista ja am-
mattipatevyyden mukaista seka kohtuuden rajoissa tapahtuvaa toimintaa ja
missd menee raja. (Muinonen ym. 2005, 17; Rissanen & Mironen 2006, 5; Réi-
sanen & Roth 2007, 26-27; Vartia ym. 2008, 19-20; Pajunen 2010, 53-54; Lo-
hi- Aalto. 2010, 12.)

4.1.3 Kiusaamistilanteen eteneminen

Jarven (2007, 13-14, 56) ja Vartia-vVaanasen (2003, 10-11, 17-18) mukaan
tyopaikkakiusaaminen etenee niin, ettd se keskittyy aluksi kiusatun persoonalli-
suuden piirteisiin ja se alkaa juoruilulla, valheiden levittamisella ja pahan puhu-
misella. Tilanne sailyttdd jonkin aikaa edella mainitut piirteet, mink& jalkeen kiu-
saaminen muuttuu suoremmaksi. Talloin kiusattu asetetaan naurunalaiseksi, tai
hanet eristetddn. Tassa vaiheessa kiusattua ei enda pideta samanarvoisena
muiden tyontekijoiden kanssa ja yhteisd uskoo kiusatun ansaitsevan kohtelun-
sa. Viimeisessd vaiheessa kiusaamisen luonne muuttuu suoraksi uhkailuksi,
jolloin kiusaaminen voi olla jopa fyysista vakivaltaa. Psyykkinen vékivalta esiin-
tyy tassa vaiheessa uhrin yksityiselaméan puuttumisena ja epailyksina hanen

mielenterveydellisesta tilastaan.

Tyopaikkakiusaaminen saa alkunsa paaasiassa kahdella tavalla. Tavat, joilla
kiusaaminen on alkanut, nakyvat aina kiusaamisen keinoissa ja muodoissa.
Ensimmainen tapa on saaliinhimoinen kayttaytyminen, vaikka kiusattu ei ole
provosoinut kiusaajaa mitenkaan. Kiusattu on vain sattumalta joutunut kiusaa-
jan negatiivisen kaytoksen kohteeksi. Tilanteessa on usein yksi kiusattu ja use-
ampi kiusaaja. Kiusattu on yleensa myos jollain tavalla ryhmasta poikkeava
henkild, joka luokitellaan ulkopuoliseksi muusta ryhmasta ja jota saatetaan kiu-
sata esimerkiksi kuulumisesta johonkin muuhun ryhmaan. (Vartia-Vaanénen
2003.) Keinoja haitata tydntekoa on Tuomolan (2005, 16) mukaan useita, mutta
tyontekoon kohdistuvaa kiusaamista haavoittavampana pidetdan henkilokoh-
taista kiusaamista. Se keskittyy alueisiin, joita kiusattu ei itse voi muuttaa, kuten

esimerkiksi ikaan ja sukupuoleen.
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4.2 Tyopaikkakiusaamisen esiintyvyys

Tuovinen (2009, 11) toteaa pro gradu- tutkielmassaan, ettéd useat kansainvaliset
tutkimukset osoittavat tyopaikkakiusaamisen esiintyvyyden vaihtelevan eri mai-
den valilla. Tutkielmassa kohderyhmana ovat sosiaali- ja terveysalan tyontekijat,
mutta muissa tutkimuksissa on mukana usein myds muita kiusaajaryhmia kuin
kollegat, kuten omaisia, potilaita ja laakareita. Kaikkien kiusaajaryhmien ollessa
mukana tutkimuksissa, on kiusaaminen varsin yleista. Tyopaikkakiusaamista-
pausten kokonaismaaraa ei kuitenkaan tiedeta varmuudella, silla jotkut jattavat

kiusaamisen raportoimatta. Kiusaamistapauksista 4-86 % on hoitajien valisia.

Tyopaikkakiusaamista pyritéan ehkaisemaan lakien, saadosten ja ohjelmien
avulla, mutta se nahdéaéan edelleen vakavana ongelmana terveydenhuoltoalalla.
Vahaisen raportoinnin takia hoitajien vélisen tyopaikkakiusaamisen tarkkaa lu-
kumaaraa eikd luonnetta tiedetd, mutta kiusaamisen katsotaan olevan varsin
monimuotoista ja yleista. Tyopaikkakiusaamisen yleisyys vaihtelee eri maiden
valilla, mutta tutkimuksissa ty6paikkakiusaamisen yleisyys on Suomessa vertai-

lumaita yleisempada. (Tuovinen 2009, 11, 47.)

Kiusaamista kokee tytpaikallaan 3-5 % palkansaajista eli noin 120 000 ihmista.
Kiusaaminen on jatkuvaa 11%:n terveydenhuoltoalalla tydskentelevan mielesta.
Kiusaaminen on terveydenhuoltoalalla tydskentelevien mukaan yleisempaa
kunnallisella kuin yksityissektorilla. Kiusaamista raportoidaan useimmin sosiaali-
ja terveydenhuollossa sekd opetustoimessa. (Vartia ym. 2008, 8; Lohi- Aalto
2008, 4; Tuovinen 2009, 47; Pajunen 2010, 31-33; Lohi- Aalto 2010, 14-15.)
Sosiaali- ja terveysministerion selvityksissa on vertailtu psykososiaalisten tyo-
olojen kehitysta vuosina 1997, 2003 ja 2008. Vertailusta kay ilmi, ettd vuosina
2008 ja 2003 74 % kaikista palkansaajista koki tyOpaikkansa ilmapiirin avoi-
meksi ja hyvan yhteishengen omaavaksi ja vain noin 16 % oli asiasta eri mielta.
Vuoden 1997 luvut olivat huonommat, joten selvitysten mukaan ilmapiiri tyopai-
koilla on parantunut vuodesta 1997. Terveydenhuolto- ja sosiaalialan luvut ovat

tutkimuksessa samaa luokkaa muiden alojen kanssa. Vuosien 1997 ja 2008
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valisend aikana tyOpaikkakiusaamisen mé&ard on ollut jatkuvasti vahaisessa
nousussa. Vuonna 2008 palkansaajista 17 % koki joutuneensa henkisen vaki-
vallan tai tyopaikkakiusaamisen kohteeksi nykyisessa tyopaikassaan. Vastan-
neista 8 % oli joutunut kiusatuksi jossain edellisistéa tyopaikoistaan. Vuonna
1997 samat luvut olivat 11 % ja 5 %, joten kiusaamisen maaréan voidaan olettaa
kasvaneen. (Eskola ym. 2009, 24, 37.)

Vuosina 2003 ja 2008 noin 20 % palkansaajista koki joutuvansa ylipaansa jos-
kus tyopaikallaan vakivallan tai sen uhan kohteeksi, joko asiakkaiden tai ty6to-
vereiden taholta. Terveydenhuolto- ja sosiaalialalla samat luvut olivat hieman
korkeammat eli 44- 46 %. Vuonna 2008 Kkaikista palkansaajista 38 % kertoi
omalla tydpaikallaan esiintyvan henkista vékivaltaa tai tyopaikkakiusaamista
joskus ja 6 % jatkuvasti. Luvut eivét olleet muuttuneet vuodesta 2003. Tervey-
denhuolto- ja sosiaalialan kohdalla tyOpaikkakiusaaminen lisaantyi vuodesta
1997 vuoteen 2003. Vuonna 2008 tyotovereiden tai asiakkaiden taholta ty6-
paikkakiusaamista tai henkista vékivaltaa havaitsi 40 % palkansaajista. Tervey-
denhuolto- ja sosiaalialalla kiusaamista havainneiden méara oli 57 %. Miehista
kiusaamista havaitsi 36 % ja naisista joka toinen. Kiusaamista nayttaa ilmene-
van enemman suurissa kuin pienissa tydpaikoissa, ja enemman julkisella kuin
yksityisella sektorilla. Vuorotyotd tekevien kesken naytti myos esiintyvan
enemman kiusaamista kuin saanndllista tydaikaa tekevien. (Eskola ym. 2009,
34.)

Leino-Kilven ja Valiméaen (2009) mukaan satunnaista ja yksittaista hairintaa ha-
vaitsi valtaosa eli 81 % ja yli 20 % tyontekijoista kokee loukkauksia, kuten ivalli-
suutta ja karkeakaytoksisyytta vahintdan kerran viikossa. (Leino-Kilpi ym. 2009.)
Pahimmillaan loukkausten kuunteleminen voi johtaa fyysiseen vakivaltaan.
(Raisanen & Roth 2007, 28-29.) Lindholmin (2008, 12) mukaan Euroopan tyo-
olosuhdetutkimuksessa 2007 oli tydpaikkakiusaamisen esiintyvyydessa suurta
vaihtelua eri maiden valilla. Suomessa kiusaamista ja hairintd& koki 17 %, kun
sama luku oli Italiassa ja Bulgariassa 2 %. Erojen ajateltiin johtuvan kulttuu-

rieroista ja herkkyydesté havaita kiusaaminen ilmiona.
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Lohi-Aalto kirjoittaa, ettd vuonna 2008 tydpaikoilla lisdéntyi tilapaisten ja osa-
aikaisten tyontekijoiden syrjiminen, joka oli vuoden 2000 alusta ensin vahenty-
nyt. lakkaiden tyontekijoiden syrjintd on laskenut vuodesta 1990, mutta nuorten
tyontekijoiden syrjinta taas noussut. Lohi- Aallon mukaan nuoria tyontekijoita
syrjitdankin nykyisin enemman kuin iakkaita. Naispalkansaajista 12 % ja mies-
palkansaajista 7 % kertoo joutuneensa esimiehen kiusaamisen kohteeksi. (Lohi-
Aalto 2010, 14-15.)

4.3 Tybpaikkakiusaamisen muodot

Tyopaikkakiusaamisen erilaisia muotoja ovat epasuora eli verbaalinen ja psyyk-
kinen seka suora eli fyysinen kiusaaminen. Verbaalisen ja fyysisen kiusaamisen
muodot vaikuttavat kiusattuun psyykkisesti. Terveydenhuoltoalalla sanallinen
kiusaaminen nahdaan suurimpana ongelmana, ja sita ilmenee erityisesti nais-
hoitajien kesken. Yleisimpid kiusaamisen muotoja ovat selan takana puhuminen
ja juoruaminen. (Sandelin 2007, 18, 101; Tuovinen 2009, 12, 22, 45-46, 50.)

4.3.1 Epasuora kiusaaminen

Verbaalinen eli sanallinen kiusaaminen ilmenee syrjintana, vahattelyna, tuomit-
semisena, syyttamisena, kritisointina, vihaisuutena, vitsailuna, alentamisena,
tekemisten kontrollointina, toykeytend, pilkallisuutena, kiroiluna, pahanilkisina
huhupuheina, mustamaalaamisena, juoruamisena ja uhkaamisena. Se voi ilme-
td myds ajoittaisena puhumattomuutena, puheen keskeyttdmisena, paalle pu-
humisena, selan takana puhumisena, toisesta valittamisena, haukkumisena ja
huutamisena tai mielenterveyden epéilyna ja siind pyritaan kiusatun noyryytta-
miseen ja sosiaaliseen eristamiseen. Psyykkinen kiusaaminen voi olla epaysta-
vallistd kaytosta, luottamuksen tuhoamista, laiminlyédyksi tulemisen tuntemista
tai lian suuren vastuun antamista ilman asianmukaista perehdytysta tyohon.
(Vartia-vVaananen 2003, 22-23; Sandelin 2007, 77-78, 81; Tuovinen 2009, 12—
13, 45-46, 50.)
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Hoitoalalla on n&htavissa niin sanottu nokkimisjarjestys, jossa uudelle hoitajalle
naytetaan oma paikkansa ja tehdaan héanen olonsa epavarmaksi. Uusi hoitaja
voidaan maarata tekemaan toisten tdita. Toiden ohella opiskeleminen voi myds
aiheuttaa puheita tydyhteisdssa ja jakaa tyontekijat eri kasteihin. Epasuora kiu-
saaminen tulee ilmi ilmeistad, eleista ja kehonkielestd. Kiusaaminen ilmenee
mielipiteiden huomiotta jattamisena, eristamisena, mustamaalaamisena ja arvo-
jen ja asenteiden kritisointina. Kayttaytyminen on sellaista, kuin kiusattua ei olisi
olemassakaan. Tallainen nakymaéattomana pitaminen ilmenee esimerkiksi niin,
ettei kiusattua tervehdita tai kutsuta nimeltd. Useat kiusatut kokevat myds piikit-
telyd, syyllistamista ja syrjimista. Kiusaaja saattaa myods tehda kiusatulle jatku-
vasti pientd jaynaa, jonka vain kiusattu huomaa. (Vartia-Vaananen 2003, 22—
23; Sandelin 2007, 77-78. 81; Tuovinen 2009, 12-13, 45-46, 50.)

4.3.2 Suora kiusaaminen

Fyysinen kiusaaminen on hoitoalalla huomattavasti psyykkista ja verbaalista
vahaisempaa. Fyysinen kiusaaminen voi olla lydmist&, tonimista, henkilokohtai-
sen omaisuuden tuhoamista, seksuaalista hairintda tai vain uhkaamista vahin-
goittamisella, ja se voi nakya eristamisena ja tyokaytantdihin sekaantumisena.
llkivalta ja vahingonteot voivat olla myds psyykkistd kiusaamista. (Vartia-
Vaananen 2003, 22-23; Tuovinen 2009, 13, 22, 45-46.)

Voi myos olla, etta kiusatusta laitetaan liikkeelle vahingoittavia ja vaaria tietoja.
Yleisia kiusaamisen muotoja ovat myos kiusatun tydn ja tyon tuloksen perustee-
ton arvostelu ja kiusatun yksilollisten ominaisuuksien ja henkilokohtaisten asioi-
den pilkkaaminen ja vahattely. Naitd ovat esimerkiksi pukeutuminen, ulkonako
tai elamankatsomus. Kiusaaminen saattaa kohdistua myds kiusatun yksityis-
elamaan, kuten perheeseen. Kiusattu voidaan myds saattaa naurunalaiseksi
tavalla tai toisella. Kiusatulta voidaan pantata ty6tehtavien suorittamiseen liitty-
vaa tarpeellista tietoa ja jattaa hanet pois yhteisista tilaisuuksista ja kahviporu-
koista. (Vartia-Vaananen 2003, 22—-23; Muinonen ym. 2005, 19-20; Rissanen &
Mironen 2006, 6; Jarvi 2007, 13-14, 56; Vartia ym. 2008, 10-12; Lohi-Aalto
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2008, 6; Lindholm 2008, 8-9; Tuovinen 2009, 14; Pajunen 2010, 19, 53-54; An-
dersson ym. 2010; Lohi-Aalto 2010, 9.)

Suorimmillaan kiusaaminen on julkista sortamista, ndyryyttamista ja huutamista
muiden kuullen. Uhkailu voi olla myds yksi kiusaamiskeino. Aggressiiviset kiu-
saamisen muodot, kuten huutaminen, haukkuminen, panettelu tai uhkailu eivat
ole olleet nakyvasti esilla, kuten eivat mydskaan merkityksettomien, kohtuutto-
mien ja epakiitollisten tydtehtavien antaminen kiusatulle. Sukupuolinen hairinta,
syrjinta ja ahdistelu taydentavat ikavaa listaa. Aggressiivisuutta voidaankin pitaa
kiusaamisen ylakasitteend, joka maaritelladn toisen tahalliseksi vahingoittami-
seksi tai vahingolla uhkaamiseksi. Vahinko voi olla joko psyykkinen tai fyysinen
ja suoraa tai epasuoraa. Hyvantahtoisia ihmisia ei Jarven tutkimuksen mukaan
kiusata enemman, mutta heita saatetaan sen sijaan kayttaa hyvaksi esimerkiksi
tyovuorojen vaihtamisessa, ikavien tehtavien tekemisessa ja pompotella. (Var-
tia-vVaananen 2003, 22-23; Muinonen ym. 2005, 19-20; Rissanen & Mironen
2006, 6; Jarvi 2007, 13-14; Vartia ym. 2008, 10-12; Lohi- Aalto 2008, 6; Lind-
holm 2008, 8-9; Tuovinen 2009, 14; Pajunen 2010, 19, 53-54; Andersson ym.
2010; Lohi-Aalto 2010, 9.)

4.3.3 Esimiehen kayttamat kiusaamisen muodot

Esimiehen tyyli kiusata eroaa jonkin verran tyokavereiden kayttdmista kiusaa-
misen muodoista. Kun kiusaaja on asemaltaan esimies, on hanella hyvat mah-
dollisuudet kdantaa koko tydyhteiso kiusattua vastaan. Tyodntekijat ovat yleensa
hyvin luottavaisia esimiehensa suhteen ja omaksuvat helposti taman ndkemyk-
sid. Esimiehen alaisiinsa kohdistama kiusaaminen on yleensa hyvin rajua ja
nakyvaa, kuten julkista sortamista, ndyryyttamista tai huutamista muiden kuul-
len. Kiusaaminen saattaa joissain tapauksissa olla myds salassa pysyvaa, kos-
ka esimiehen on helppo kiusata alaistaan kayttamalla puhuttelukaytantéa tai
kutsumalla tdmé& tydhuoneeseensa kahden kesken ja kiusaamalla tata siella.
Esimiehen kiusaava kaytts saattaa myods nékya negatiivisen palautteen runsau-
tena ja positiivisen palautteen vahyytena. Kiusaaminen on esimiehelle vallan-

kayttoa, joka liittyy yleensad tydasioihin. Esimerkiksi esimies saattaa kiusata
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alaistaan tyovuorojen kautta laittamalla alaiselle aina erilaiset tyévuorot kuin
tdma on toivonut. Esimiehen alaiseensa kohdistama kiusaaminen on usein saa-
linhimoista. Saaliinhimoisen kiusaamisen katsotaan olevan konfliktiperaista kiu-
saamista yleisempi kiusaamisen muoto. Kiusaaminen on konfliktiperaista silloin,
kun kiusattu tietdmattdan provosoi toista henkil6a ja nain loukkaa hanta. (Paju-
nen 2010, 19, 53-54; Lindholm 2008.)

4.3.4 Tyokavereiden kayttamat kiusaamisen muodot

Kollegoiden kayttamat kiusaamiskeinot eivat ole yhtd laajoja ja he kiusaavat
hienovaraisemmin kuin esimies. Kollegoiden keinot ovat yleisesti epasuoria,
kuten tiedon kertomatta jattdmista, juoruilua ja eristamista. Jos tyokaveri on sel-
vasti kiusattuun ndhden ylemmalla tasolla tyopaikalla tai kiusattu on yksin kiu-
saajia vastaan, saattaa kiusaaja kayttdd suoria kiusaamisen muotoja. Tydkave-
reiden kesken kiusaaminen voi nakya haluttomuutena auttaa toista, toisen ty6-
hon liittyvien ratkaisujen kyseenalaistamisena tai jopa vaheksymisena ja arvos-

teluna. Arvosteleminen voi tapahtua joko suoraan tai epasuorasti.

Kiusaaminen voi ilmeta myos virheellisten tietojen antamisena tai valehteluna
esimiehelle. Erityisen ongelmallisena kiusaaminen koetaan, jos se tapahtuu
vanhemman ja nuoremman kollegan valilla, koska talléin nuorempi kollega on
huonommassa asemassa vanhempaan n&hden. Nuorempi tarvitsee vanhem-
man kollegan neuvoja ja tukea voidakseen suorittaa tyonsa kunnolla. Nain kiu-
saamisesta voi tulla suoranaisesti este nuoremman kollegan ammattitaidon ke-
hitykselle, kun kiusaaminen muutenkin huonontaa tyémotivaatiota, tyéviintyvyyt-
ta ja hyvinvointia. Kollegalla tarkoitetaan henkil6a, jolla on sama koulutus, sa-
mat tyotehtavat ja samat eettiset ohjeet, joita noudattaa. (Leino-Kilpi & Valimaki
2009, 87-88.)
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4.4 Tyopaikkakiusaamisen syyt

Lohi-Aalto (2008) jakaa kiusaamisen syyt viiteen eri kategoriaan:

1) Puutteet tydpaikan johtamisessa ja esimiestydssa

2) Kollegan tai esimiehen kateus kiusattua kohtaan

3) Muutostilanteet ja organisaationrakenteet

4) Kiusatun ja kiusaajan persoonallisuuteen liittyvat tekijat

5) Tasa-arvokysymykset, kuten ik&, ulkomaalaisuus ja sukupuolikysymykset

Kiusaamisen syntyyn eniten vaikuttavia tekijoita ovat epaselva tehtavien ja vas-
tuun jako, huono tiedonkulku, tyéntekijoiden puutteelliset vaikutusmahdollisuu-
det, lilan suuri ty6taakka, liian vaikeat tyotehtavat, tyohon liittyvien toimintatapo-
jen vaaryys, uhka, epavarmuus, epatietoisuus, tyontekijoiden valinen kilpailu,
huono esimiestyd, huono ilmapiiri ja stressi. (Vartia ym. 2008; Eskola ym.
2009.) Pajusen mukaan tyopaikkakiusaamiseen voi olla monia syitd, mutta sen
kohteena voi olla kuka tahansa. Jos sama henkilo kokee kiusaamista monessa
eri tydpaikassa, saattaa han kuvitella olevansa itse syypaa kiusaamiselle. Tama
ei kuitenkaan pida paikkaansa, vaan kiusaaminen on monen asian summa. Jo-
kainen kiusaamistapaus tarvitsee yleensa syntydkseen tietynlaisen kiusaajan,
kiusaajalle sopivan uhrin ja oikeanlaiset olosuhteet. (Pajunen 2010, 21-26, 53—
54.)

4.4.1 Tyopaikkakiusatusta peraisin olevat syyt

Tyo6paikkakiusattuja yhdistda Tuomolan mukaan vahva moraalinen identiteetti ja
heille tarkeita asioita ovat oikeudenmukaisuus, yhteison etujen puolustaminen
ja heikkojen puolesta puhuminen. Nama tekijat voivat olla mahdollisia kiusaami-
sen kaynnistavia tekij6itd. (Tuomola 2005.) Kiusaamista aikaansaavina persoo-
nallisuustekijoind pidetaan myos Kkiltteytta, avoimuutta, luottavaisuutta, innok-
kuutta, vastaanpanemattomuutta ja mielipiteiden ilmaisua hoitotyon kehittami-
sesta. Kiusatut ovat tyossaan tunnollisia, ahkeria, he pitavat tyota tarkedna

osana elamaansa ja suhtautuvat siihen jopa antaumuksellisesti. Ammatillisuus
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tydssa nousee joissain tapauksissa kiusaamisen syyksi. Talléin kiusatut usein
kokevat olevansa unelma-ammatissaan ja haluavat kehittya. Tallaista henkil6a
monet voivat pitaa liian suurena uhkana, koska talldin h&n osoittaa olevansa

pateva tyossaan.

Kiusaamisen kohteeksi joutuneen hoitajan kayttaytyminen onkin usein mallikas-
ta seka tyotovereita ettd potilaita kohtaan. Kiusattu on usein itsekseen viihtyva
henkilo tai se, jolla ei ole samaa tyota tekevid kollegoita. Nain kiusattu on jo
valmiiksi ulkopuolinen ja siksi helppo uhri. Ulkopuolisuus johtuu useimmiten
tyosté tai asemasta, mutta joskus myds luonteenpiirteista. Kiusattu saattaa jois-
sain tapauksissa olla my6s se suorasanainen tyontekija, jonka omat vahvat
mielipiteet eivat ole sallittuja tydyhteisdssa. Eriavien mielipiteiden esittaminen
esimerkiksi potilastilanteisiin liittyen voi aiheuttaa kiusaamista. Yhtend syyna
kiusaamiseen voi myds olla omien henkilokohtaisten ongelmien heijastuminen
tyopaikalle, jolloin kiusattu saattaa hankalan elamantilanteensa takia huomaa-
mattaan laiminlydda tydtehtaviaan ja talla tavoin arsyttda muita. Kiusatun henki-
|6n piirteisséa on siis eroteltavissa selkeasti kaksi aaripaata, joko lilan suorapu-
heinen tai lilan vetaytyva henkild. (Sandelin 2007, 69, 99-101; Tuovinen 2009,
13-15))

Muita kiusatusta peraisin olevia syitd voivat olla ik& ja ulkomaalaisuus. Eri tut-
kimukset osoittavat ristiriitaisia tulkintoja siita, onko kiusattu hoitaja yleisimmin
nuori vai vanha. Tyokokemuksen osuus kiusaamisessa on myds samoin ristirii-
tainen, koska seka kokemattomuus ty6tehtavissa etta tyokokemuksen omaami-
nen vaikuttivat kiusatuksi tulemiseen. Peruskoulutuksella ndhdaan olevan yhte-
ytta kiusatuksi joutumiseen, mutta myds lisakoulutuksen hankkiminen saattaa
olla kateuden syyna. Korkeasti kouluttautuminen seka liian vah&inen kouluttau-
tuminen voivat molemmat olla syyna kiusaamiseen. Kiusaajan ja kiusatun piir-
teista on tehty erilaisia arvioita, mutta niita ei kuitenkaan voida kuvata tarkasti.
(Sandelin 2007, 69, 99-101; Tuovinen 2009, 13-15.)
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4.4.2 Tyopaikkakiusaajasta peraisin olevat syyt

Narsististen persoonien koetaan aiheuttavan ongelmia tydyhteisdissd, koska
narsistisen henkilon maailmankuva ja/tai omakuva ovat vaaristyneitd. Tall6in
henkilo voi olla kiusaaja tietamattaan ja samalla pitaa itsedan yhtena tydpaikan
parhaista tyontekijoista. Kiusaajan luonteenpiirteisiin kuuluvat otollisesti kontrol-
loiva ja vallanhaluinen persoona, jolla on halu kayttda valtaa niin, ettd muut
huomaavat hanet. (Jarvi 2007; Pajunen 2010, 21-26, 53-54.)

Tyopaikkakiusaamiseen voivat kuitenkin olla syyna myds kiusaajan omat paa-
maarat ja vaikuttimet eli talldin kiusaamisen kohde voi olla kiusaajan mielesta
vaaraa uskontokuntaa, ryhmaa tai sukupuolta. Kiusaamisen taustalla voivat olla
myoOs kateus, pelko tai vallanhalu. Tyopaikkakiusaamiselle voi altistaa myos
kiusaajan olemus. (Koljonen 2010, 33.) Kiusaajalla katsotaan olevan yksil6llisia
ominaisuuksia, joihin vaikuttavat hanen asemansa, ammattitaitonsa, sairauten-

sa, elamankokemuksensa ja elaméanvaikeutensa. (Tuovinen 2009, 15-16.)

Kiusaaja ei useimmiten tunnista kaytostddn tyopaikkakiusaamiseksi, eika
myoskaan kiusaamisen aiheuttamia seurauksia. Kiusaaja nahdaéan usein henki-
l6néd, joka kokee kiusatun ja taman osaamisen uhkana itselleen. (Lindholm
2008, 15.) Tyopaikkakiusaamisen syyt on yhdistetty myos vaihtelevaan persoo-
nallisuuteen, ja sitd kautta jopa lapsuuteen saakka. (Vartia-Vaananen 2003,
16.)

4.4.3 Johtamisesta tai esimiehesta perasin olevat syyt

Johtamisessa ja esimiestyfssé ilmenevat puutteet voivat ruokkia kiusaamista.
Heikko johtaminen ja esimiehen poissaolo tyopaikalta voivat luoda olosuhteet,
jotka ovat otollisia kiusaamiselle. Voi myos olla, ettei esimies uskalla tai osaa
puuttua tyopaikkakiusaamiseen, tai han ei saa tukea ylemmalta taholta, vaan
jaé yksin ratkomaan tilanteita (Lohi-Aalto 2010, 5.)
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Jos tyopaikan esimies on narsistinen henkild, ei tyOpaikalla sallita tunteiden
nayttamista. Tallaisessa tyopaikassa epaitsekkyyttd pidetddn usein typeryytena,
ja jos tyontekija toimii esimiehen haluamalla tavalla, saattaa han saastya itse
kiusaamiselta. Jos tyontekija toimii esimiehen toimintatapaa vastaan, han voi
joutua itse kiusaamisen kohteeksi seké esimiehen etta kollegoiden taholta. Jos
tyOopaikan esimiehena on narsistinen henkild, han voi koota itselleen luottohen-
kiloita tyopaikan sisaltad ja naiden luottohenkildiden avulla kontrolloida tydyhtei-
sba. Kiusaamista koetaan useammin tydyhteisdissa, joissa johtaminen on jolla-
kin tavoin l6yséa, ja kiusaaminen voi liittya siihen, ettéd Idyhan johtamistavan
takia tyopaikan ilmapiiri kérsii. (Koljonen 2010, 33.)

4.4.4 Tyopaikasta ja ilmapiirista peraisin olevat syyt

TyOpaikkakiusaaminen voidaan nahda oireena toimimattomasta tyOyhteisosta.
Kiusattujen mielesta kiusaaminen johtuu useasti ty6paikan ilmapiirista tai sen
ongelmista seka tyodpaikalla ilmenevasta stressistd. Toiden ja tydntekijoiden
uudelleen jarjestelyt, henkilokunnan osallistumisen rajoittaminen, pettymykset
odotuksissa ja epavarmuus tyopaikalla aiheuttavat paineita, jotka hoitajat pur-
kavat toisiinsa. Positiivinen asenne, kollegan kannustaminen ja palautteen anto
ovat talldin puutteellisia. Ryhméahengen puuttuessa tuen saaminen tytkaverilta
on vahaistd ja jokaisella on siksi taysi ty0 selviytya tyotehtavistaan. (Vartia-
Vaananen 2003, 12-13; Eskola ym. 2009, 14; Tuovinen 2009, 17; Koljonen
2010, 33.)

Tyopaikalla, jossa kiusaamista esiintyy, ilmenee useasti kateutta, ja siksi pois-
saolot ja vapaiden pitAminen ovat joissain tilanteissa syyna tydpaikkakiusaami-
seen. TyOpaikan ollessa kovissa muutoksissa tai tyontekijoiden tydoskennellessa
epéatietoisuuden alla on henkisen vékivallan esiintyvyys yleisempaa. Tyopaikalla
iimenevat epaselvyydet voivat altistaa kiusaamiselle esimerkiksi silloin, kun tyo-
paikan tyonjako ei ole selvilla. Tydyksikolld on huomattu olevan yhteytta tyo-
paikkakiusaamiseen. Kiusaamista on todettu esiintyvdn eniten paivystysyksi-
koissa ja vahiten psykiatrian osastoilla. Joskus kiusaamiselle ei I6ydeta mitaan

erityista syyta, jolloin kyseesséa ovat mita todennakoisimmin osapuolten erilaiset
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arvomaailmat ja asenteet. Kiusaaminen voi olla myos tydyhteisossa opittua
kayttaytymista tai sen ilmapiiriin kuuluva piirre, joka siirtyy tyontekijalta toiselle.
(Vartia-vVaananen 2003, 12-13; Eskola ym. 2009, 14; Tuovinen 2009, 17; Koljo-
nen 2010, 33.)

Tyopaikoilla esiintyy joskus hairi6itd, mutta ne eivat aina ole tydpaikkakiusaa-
mista. Ongelmat voivat syntya, jos tytpaikalla ei osata kasitella ristiriitoja. Risti-
riidat tulee ratkaista ty6ta kehittamalla, mutta jos ne maaritelladn vaarin, niihin
usein haetaan vaaria ratkaisuja. Jos nain tapahtuu, hairiot tydpaikalla pitkittyvat,
asiat henkiloityvat ja tyopaikkakiusaamisen mahdollisuus suurenee. Tyopaikalla
ongelmia aiheuttavia tekijoita voivat olla esimerkiksi kiire, ylityot, tiedonkulun
katkokset, aikataulujen pysymattémyys, laatuvirheet ja asiakasreklamaatiot.
(Muinonen ym. 2005, 7, 17.)

Tybpaikan organisaation rakenne voi lisatd kiusaamista. Jos tyOpaikalla tyos-
kentelee eri ammattialoja ja tiimeja, jotka eivat tee tyota kovinkaan paljon yh-
dessa, eivat he nain opi tuntemaan toisiaan. Ryhmien valilla saattaa vastuunja-
ossa ilmetd epaselvyyksid ja jannitteitd, jotka edistavat kilpailua ja epaluuloi-
suutta toisia ryhmia, esimerkiksi osastoja kohtaan. Voi myos olla, ettei naapuri-
osaston toimintatapaa ja tyonkuvaa tiedetd, ja se aiheuttaa epaselvyyksia tyon-
tekijoiden valilla. Hierarkkiset rakenteet tyoyhteisossa ovat myds omiaan lisda-
maan epdaasiallista kohtelua tyopaikoilla. (Sandelin 2007, 47, 77-78; Lohi-Aalto
2010, 5.)

Jarven mukaan moniammatillista tyOyhteis6a ei koeta riskind tai konflikteja li-
saavana tekijana, vaan pikemminkin rikkautena. Erilaisten persoonien koetaan
taydentavan toisiaan, mutta samanaikaisesti erilaisuudessa piilevat riskit tiedos-
tetaan. (Jarvi 2007.) Erilaiset muutokset tybelamassa voivat vaikuttaa tydpaikan
ilmapiiriin. Esimerkiksi talouslama ja sen seuraukset vaikuttivat vahvasti tyo-
paikkojen ilmapiiriin. Terveydenhuollossa toimintoja supistettiin ja irtisanomiset
aikaansaivat epavarmuutta, jannitteita, ristiriitoja ja kilpailua tyontekijoiden valil-
le. (Sandelin 2007, 47, 67, 69, 77-78.)
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4.5 Tyopaikkakiusaamisen seuraukset

Tyo6paikkakiusaamisen seuraukset ovat moninaisia, ja ne kohdistuvat kiusatun
ja kiusaajan lisaksi niin tydyhteis66n, organisaatioon kuin koko yhteiskuntaam-
mekin (Liite 2). Tyopaikkakiusaamisen kustannukset ovat merkittavia ja niiden
maksajiksi joutuvat useat eri tahot: esimerkiksi sairauskulut tuovat lisémakset-
tavaa niin uhrille, tydnantajalle kuin koko yhteiskunnallekin. Kiusaamisen seura-
ukset voivat ilmeta joko heti kiusaamistilanteessa, traumaattisena stressireak-
tiona tai jalkikateen jopa vuosien kuluttua, joten tyopaikkakiusaamisen seuraus-
ten maarittely ei ole yksiselitteista. (Lindholm 2008, 8.)

Tyopaikkakiusaamisen aiheuttamien suorien kulujen liséksi kiusaaminen aiheut-
taa aina myds tyon tuottavuuden laskua. Yhteiskunnan maksettavaksi lankeaa
sairauslomien aiheuttamia kuluja, seka osittain myos psykoterapia- ja laakehoi-
tokuluja. Kiusaamisen aiheuttama mahdollinen ty6ttomyys ja uudelleen koulutus
tulee kalliiksi samoin kuin pahimmillaan uhrin tyokyvyttomyyselake. Hoitotydssa
tapahtuvassa tyopaikkakiusaamisessa potilaiden hoidon tehokkuus laskee seka
potilasturvallisuus vaarantuu, jolloin yhteiskunnalle aiheutuvat kulut kasvavat.
(Muinonen ym. 2005, 7; Lindholm 2008, 21; Tuovinen 2009, 18-22.)

Yhta lailla tyopaikkakiusaaminen aiheuttaa kustannuksia koko organisaatiolle.
Kustannuksista tarvittaisiin kuitenkin lisatietoa, jotta eri tahoilla olisi motivaatiota
puuttua asiaan. Teoriassa tyopaikkakiusaaja voitaisiin jopa irtisanoa tuotannolli-
sista ja taloudellisista syistd. Tydpaikkakiusaamisesta johtuvat kustannukset
eivat rajoitu ainoastaan kiusaamisen uhriin, vaan koko tyOyhteis6 karsii tilan-
teesta. (Lindholm 2008, 21.) Tyopaikkakiusaaminen heikentda tyontekijdiden
tyokykya seka tyontekijan sitoutumista organisaatioon. Kustannuksia tyopaikka-
kiusaamisen takia aiheutuu myos esimerkiksi uudelleenkoulutuksesta, konsul-

toinnista, johdon valmennuksesta seka terapioista. (Tuovinen 2009, 18-22.)

Niin uhrit kuin tyopaikkakiusaamista seuraavatkin kayttavat kiusaamistilanteissa
aikaa ja energiaa muuhun kuin tyon perustehtavaan, kuten esimerkiksi uuden

tyOpaikan etsimiseen. Myds johto joutuu kayttamaan aikaa muuhun kuin perus-
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tehtaviensa hoitoon, kuten kiusaamistilanteiden selvittelyyn, uudelleenorgani-
sointiin sekd uusien tyontekijoiden rekrytointiin ja perehdyttdmiseen. (Lindholm
2008, 22.)

Organisaatiossa, jossa esiintyy tyopaikkakiusaamista, ei ole mahdollisuuksia
tehda ehdotuksia, ottaa riskejd, oppia virheistdan ja puhua suoraan. Koko orga-
nisaatio karsii tydpaikkakiusaamisen tappaessa luovuuden ja innovatiiviset ideat
tyon kehittdmiseksi. Sisaisten sosiaalisten suhteiden vahenemisen lisdksi yh-
teistyd vahenee myds ulkopuolisten osapuolten kanssa. (Lindholm 2008, 21.)
Tyo6paikan sosiaaliset kontaktit vahenevét ja koko tydyhteison moraali tydntekoa
kohtaan laskee (Tuovinen 2009, 18-22.) Sairauspoissaolojen ja vaihtuvuuden

lisddntyessa tyopaikkakiusaaminen aiheuttaa kustannuksia organisaatiolle.

Kiusaaminen aiheuttaa myds tilanteita, joissa tyoyhteisbn jasenet eivat halua
tydskennella kiusaajan kanssa. Kiusatut ja kiusaamista sivusta seuraavat saat-
tavat pyrkid kostamaan kiusaamisen, jolloin tilanne karjistyy entisestaan. Lisaksi
tyopaikkakiusaaminen heikentda tyonantajan mainetta, mika voi vaikuttaa nega-
tiivisesti rekrytointiin, ja uusien tyontekijdiden saaminen hankaloituu (Lindholm
2008, 21.) Jos opiskelijat ovat opiskeluaikanaan kokeneet tai havainneet tyo-
paikkakiusaamista, he eivat mielelladn hakeudu kyseiseen tytpaikkaan toihin
valmistuttuaan (Tuovinen 2009, 18-22).

Kiusaamistilanteiden pitkittyessa tilanteiden selvittdminen hankaloituu ja seura-
ukset yksilolle kasvavat. Kielteisyys kiusattua kohtaan voi levita, ja jatkuvan
epéaasiallisen kohtelun vastaanottajana oleminen kuluttaa voimavaroja ja aiheut-
taa pahoinvointia ja stressin oireita (Vartia 2008). Kiusaamisen psyykkiset oireet
uhrille ovat tuntuvia. Stressi, masennus, heikentynyt itsetunto, itsesyytokset,
pelkotilat sekd trauman jalkeinen stressioireyhtymé ovat kiusaamisen psyykkisia
seurauksia. (Vartia-Vaananen 2003, 25-27; Lindholm 2008, 21.) Aarimmillaan
tyopaikkakiusaaminen voi aiheuttaa vakivaltaista kaytdstd muita kohtaan tai
itsemurhan. TyOpaikkakiusaaminen lisda unilaékkeiden ja rauhoittavien laakkei-
den kayttéd. (Vartia-vaananen 2003, 25-27; Tuovinen 2009, 18-22.) Pitkdan
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jatkunut epaasiallinen kohtelu voi johtaa myds alkoholi- tai huumeriippuvuuteen
(Tuovinen 2009, 18-22).

Tybssa kiusaaminen aiheuttaa uhrille ajatuskatkoksia, keskittymiskyvyttomyytta
ja epavarmuutta, jotka vaikeuttavat hdnen tyontekoaan ja laskevat tyotehoa.
Kiusaaminen heikentdd myos potilasturvallisuutta. Tydnteon tason laskemisesta
seuraa negatiivisia potilaskontakteja, ja hoidon teho laskee. (Sandelin 2007,
81-85; Tuovinen 2009, 18-22.) Tyopaikkakiusaamisen uhrin ammatillinen kas-
vu pysahtyy. Kiusatun jokapaivaista elaméa leimaavat kielteiset tunteet, kuten
loukkaantuneisuus, epaoikeudenmukaisuuden tunne, epéluulo, hermostunei-
suus, surullisuus, turhautuminen ja vihaisuus. Kiusaaminen saa aikaan uhrissa
ahdistusta, avuttomuutta, kaunaa, nolostumista seka voimattomuutta. (Sandelin
2007, 81-85; Tuovinen 2009, 18-22.) Kiusaaminen aiheuttaa kokonaisvaltaista

itsearvostuksen ja omanarvontunnon laskua (Vartia-vVaananen 2003, 25-27).

Kiusaaminen voi saada tyontekijan tydskenteleméén entista ahkerammin, jotta
han valttyisi kritiikiltd. Tama voi aiheuttaa tydssad uupumista. (Tuovinen 2009.)
Pitkd&n jatkuva psyykkinen vékivalta aiheuttaa uhrille kokonaisvaltaisen uupu-
misen ja loppuun palamisen tunteen. Uhrin masentuessa tai menettaessa tyo-
kykynsa aiheuttavat sairastuminen, tyokyvyttomyyseléke ja mahdollinen uudel-
leen kouluttautuminen merkittavia kustannuksia organisaation ja yhteiskunnan
lisdksi myo6s uhrille. (Sandelin 2007, 81-85.) Tyopaikkakiusaaminen aiheuttaa
sosiaalista eristaytymista, joka voi johtaa ongelmiin perheessa ja esimerkiksi
avioeroon. Kiusaamisesta johtuva sosiaalinen eristaytyminen rajoittaa myos

uhrin vapaa-ajan kayttéd. (Tuovinen 2009, 18-22; Pajunen 2010, 5.)

Myds kiusaajalle aiheutuu tilanteesta seurauksia (Pajunen 2010, 24.) Irtisanou-
tumiseen mahdollisesti liittyva tyottomyysjakso vaikeuttaa oman identiteetin
maarittelya. Ihmisen aiempi tyorooli, tavoitteet ja tavat katoavat ja muuttuvat
(Lindholm 2008,7). Vaikka kiusaaja ei menettaisikaan tyotaan, lyodaan kiusaa-
jaan leima, eivatka ihmiset halua tydskennella hdnen kanssaan (Pajunen 2010,
24.)
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Psyykkisten ongelmien lisaksi kiusaaminen voi aiheuttaa fyysisia oireita, joita
ovat esimerkiksi ruuansulatushairiot, unihairiét, lihasten ja luuston ongelmat
seka lisdantyneet sydan- ja verisuonitaudit. (Vartia-Vaananen 2003, 43; Paju-
nen 2010, 8.) Kiusaaminen voi aiheuttaa my6s kipuja seka yleista huonovointi-
suutta. Kiusaamistilanteessa aiheutuu kiusatulle hikoilua, punastelua ja vapi-
naa, jolloin han kokee epamukavaa oloa, ja héanella on vaikeuksia tehda toita.
(Sandelin 2007, 81-85.) My6s kiusaamista havaitsevat stressaantuvat ja tyo-
paikkakiusaamisen seuraaminen altistaa psyykkisille ongelmille (Lindholm
2008, 7; Vartia 2008). Tyopaikkakiusaaminen aiheuttaa kireytta ja ongelmia ko-
ko tyopaikan ilmapiirissa ja asioiden hoito tyopaikalla hankaloituu (Muinonen
ym. 2005, 7).

Kiusaamistilanteeseen voi tulla vedetyksi mukaan myos muita tydyhteison jase-
nid tai muiden osastojen henkilékuntaa. Tyopaikkakiusatut voivat myos tuntea
tarvetta kertoa asiasta ulkopuolisille, kuten perheelle ja ystaville, jolloin tilanne
kuormittaa myds ulkopuolisia henkil6ita. Usein julkisen sektorin tydpaikkojen
ristiriidoissa mukaan vedetd&n myos poliittisia paattdjia, luottamushenkiléita ja
mahdollisesti tiedotusvaélineitd. Kun konfliktit leviavat tydyhteisén ulkopuolelle,
voi se vahingoittaa tydpaikan julkista kuvaa. Pahimmillaan tdma voi johtaa sii-
hen, etta tyopaikan uusien tyontekijdiden rekrytointi vaikeutuu. (Vartia 2009,
36.)

4.6 Epéaasiallisen kohtelun ennaltaehkaisy

Tyopaikkakiusaamisen ennaltaehkaisyssd merkittdvin rooli on tydnantajalla,
mutta myos tyontekijat itse ovat velvollisia vaikuttamaan omaan ty6hyvinvoin-
tiinsa (Liite 3). Hairididen ehkaiseminen vaatii yhteistoimintaa seka toimivan
tyoyhteison perustekijoiden tunnistamista. Hairiot tulee todeta ja hoitaa kuntoon,
ennen kuin niista aiheutuu ongelmia tydyhteison toimivuudelle ja tyontekijoiden
terveydelle. (Muinonen ym. 2005, 9.) Ep&asiallisen kohtelun ennaltaehkaisy on
tarkeda seka taloudellisesti kannattavaa. Moniin tyoyhteison toimivuutta heiken-
taviin tekijoihin paastddn vaikuttamaan tyohyvinvoinnin kehittdmisella. Tyotur-

vallisuuslain mukaan tyodpaikoilla tulee olla ty6suojelun toimintaohjelma, joka
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kattaa seka tyon fyysiset etta psyykkiset kuormittavuustekijat Toimintaohjelma
sisdltaa organisaation toimintatavat, joilla se kartoittaa ja arvioi tyosta johtuvat
vaarat ja ndiden perusteella kuvaa tapansa hoitaa tyosuojeluasiat. (Lohi-Aalto
2010, 31))

Organisaatiotasolla tydpaikkakiusaamisen ehkaisy lahtee moraalisista arvoista,
jotka ovat demokraattisia sekd aaneen sanottuja. Sisdiset status- ja valtaerot
tulisi pitaa riittavan pienina. Tyopaikkakiusaamisen ilmoittamisen tulee olla
mahdollisimman helppoa aina organisaation ylemmille tasoille asti. Organisaati-
on tulee myds luoda kaytannot, joissa kiusaamistilanteisiin todella puututaan.
Talla tavalla henkilostobarometrit ja muut ilmapiiritutkimukset voidaan néhda
turhina, jos saatuihin tuloksiin ei todella puututa. Organisaatiotasolla tulee kasi-
tella epaasiallista kayttaytymista yleisesti tydsuojelutoimikunnissa, joissa myos
varmistetaan organisaation tyosuojelun toimintaohjelma. (Lindholm 2008.)

Jo rekrytointivaiheessa organisaation tulisi kiinnittd& huomiota siihen, ettei esi-
miestehtaviin valita mahdollisia tydpaikkakiusaajia (Lindholm 2008, 97, Koljonen
2010). Tyopaikkojen on syyta pitdé nollatoleranssia kiusaamisen suhteen, ja jos
tydyhteist66n on palkattu henkild, joka vahingoittaa toista, on irtisanominen hel-
pointa tehda koeajalla. Aina tietenkaan rekrytointivaineessa ei voida tietaa kiu-
saamisesta, silla tilanteet voivat kehittyd negatiiviseen suuntaan vuosien kulu-
essa. (Lindholm 2008, 97.) Suuri vastuu yksikon rakenteiden luomisessa on
esimiehella. Hanen tulee kyeta varmistamaan, ettd asioista voidaan puhua
avoimesti ja tyopaikkakiusaamisen selvittamiseen |oytyvat oikeat foorumit. Esi-
miehen tulee myds olla tietoinen tyoyhteison tilasta ja ryhmadynamiikasta. (Jar-
vi 2007, 28.)

Tyopaikoilla on olemassa tydvalineita erilaisten fyysisten vaarojen ja riskien ar-
viointiin, mutta psyykkisten riskien kasittelyyn valineita on yleensa vahan. Hen-
kisia riskejd voidaan Kkartoittaa esimerkiksi tyoterveyshuollon voimin, mutta
myds tyOyhteisO itsessaan voi kartoittaa riskejd esimerkiksi arvioimalla tyota
kuormittavia ja tydssa hyvin olevia asioita. (Lohi-Aalto 2010, 31.) Tyopaikoilla

esiintyvasta henkisesta vékivallasta tulee saada tietoa, ja yhteisollisia tyopaik-
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kavakivaltaa ehkaisevia ja terveydenhuoltohenkilstdd suojaavia ohjelmia on
kehitettava. (Tuovinen 2009, 19.)

Kiusaamista ehkaisee keskustelulle avoin, luottamuksellinen ja salliva tydympa-
ristd. Tarkeitd teemoja kiusaamisen ehkaisyssa ja ristiriitojen havaitsemisessa
ovat kunnioitus toista inmistd kohtaan, itsetuntemus ja positiivinen asenne tyo-
hon. ( Tuovinen 2009, 19; Andersson ym. 2010.) Avoimuus asioiden kasittelyyn
syntyy yhdessa tekemalla ja hyvalla esimiestyolla (Muinonen ym. 2005). Tyo-
paikkakiusaamisen ehkaisemiseksi ja vahentamiseksi voidaan tehda muutoksia
tyoympariston seké tydolosuhteiden parantamiseksi. Esimerkiksi yhteistyon li-
saaminen eri henkildkuntaryhmien valilla seka riittdvat henkilokuntaresurssit ja
tydskentelytapojen uudistaminen voivat olla keinoja tydpaikkakiusaamisen en-

naltaehkaisemiseksi. (Tuovinen 2009, 20; Andersson ym. 2010.)

Tyopaikkakiusaamisen ennaltaehkaisyn keinoja tydyhteisotasolla ovat esimer-
kiksi henkisen tydsuojelun puheeksiotto tydyhteison palaverissa seka tybdyhtei-
son pelisaantdjen maarittaminen. Tarkeaa on myds tydyhteison perustehtavan
ja suunnittelukaytantéjen tarkentaminen, toimenkuvien seka tehtavien ja vas-
tuunjaon kuvaaminen. Vuosittaiset kehityskeskustelut seka perehdyttaminen ja
viestinnasta ja osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksista huolehtiminen ovat
myds keinoja tyopaikkakiusaamisen ennaltaehkéisyyn. (Muinonen ym. 2005 9-
16; Rissanen & Mironen 2006, 6.)

Osa ennaltaehkaisya on varhainen puuttuminen ongelmatilanteisiin. Jokaisessa
tyopaikassa tulisi olla toimintamalli kiusaamistilanteiden selvittamiseen(Liite 5)
(Rissanen & Mironen 2006, 6; Tuovinen 2009, 21.) Toimintamallit antavat tyon-
antajalle oikeuden seka velvollisuuden puuttua tilanteeseen havaitessaan tyo-
paikkakiusaamista. Toimintamallit osaltaan ennaltaehkaisevat kiusaamistilan-
teiden syntymista ja osaltaan mahdollistavat varhaisen puuttumisen. Toiminta-
mallien laatiminen alkaa tavoitteiden asettamisella, jonka jalkeen yhdessa tyo-
yhteisdssa sovitaan keinoista ja toteuttamisesta. (Vartia ym. 2008, 55-59.)

Toimintamallien lisdksi tyOyhteisossa tulee olla laadittu yhteiset pelisaannot.
Yhteisten pelisaantdjen tarkoituksena on estda henkilokohtaiset loukkaantumi-
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set ja pitdad tyoyhteison keskinainen yhteistyd mahdollisimman hyvana. Yhteis-
ten pelisaantojen laatiminen aloitetaan halutun toimintatavan maarittelylla. (Var-
tia ym. 2008, 61-64, 34.) Pelisdantdjen maarittelyssa pohditaan yhdessa, mil-
laisia ohjeita ja saantdja tarvitaan, ettda tydskenneltdisiin siten kuin halutaan.
Pelisaantojen tulisi olla lahtdisin tydpaikan tarpeista ja henkilokunnan tarkeiksi
kokemista asioista. Pelisaantoja maariteltdessa on tarkeéda sopia myds tyopai-

kan toimintatapa, jos pelisdantoja rikotaan. (Andersson ym. 2010.)

Yhteisia saantoja olisi hyva olla laatimassa mahdollisimman moni tydyhteison
jasenista. Niiden laadinnan jalkeen on kuitenkin tarkeaa tiedottaa pelisdantdjen
sisédllésta ja toimintatavoista koko henkilostdlle, jotta ne voidaan ottaa kayttoon
koko tybyhteisdssa. Yhteisten kayttaytymisen pelisdantojen lisaksi tydyhteisos-
sé voidaan yhdessa laatia s&éntoja, kuten esimerkiksi puheeksi ottamisen peli-
saannot tai asiallisen tyokayttaytymisen pelisddnnot. Erilaisten saantdjen ja
saadosten noudattamiseen sitoudutaan tydyhteiséssa paremmin, kun ne on
laadittu yhdessa ja tyontekijalahtdisesti. (Lohi-Aalto 2010, 34.)

Toimivan perehdyttamisen avulla tyontekijat tietavat tyonsa merkityksen, mika
osaltaan ehkaisee ongelmia tydyhteisdssa ja tyontekijat pystyvat sitoutumaan
tydhonsa. Huono tai puutteellinen perehdyttamien voi johtaa siihen, etta tyonte-
kija tuntee tulleensa kohdelluksi epéasiallisesti. Esimiehen tehtdv&na on varmis-
taa, ettd uusi tai tilapainen tyontekijd on oppinut tarvittavat asiat ja ettd hanen
tyotadn ohjaavat samat saannot kuin muitakin. Perehdyttdmisessa esiin nous-
seet ongelmat kuvaavat usein organisaation heikkouksia, ja seurannan tuloksis-
ta ja perehdyttamisen arvioinnista tulee keskustella henkildston kokouksissa.
(Lohi-Aalto 2010, 35.)

Pidempiaikaisten tyontekijoiden suhteen taas esimiehet pitavat kehityskeskuste-
luja hyddyllisena keinona kartoittaa tydyhteison tilaa. Keskustelut tuovat esimie-
hen tietoon asioita seka yksilosta, tiimeista etté koko tydyhteisosta. Keskustelut
vievat runsaasti esimiehen aikaa, joten niistd saatava hyoty tulisi olla maksi-
maalisella tasolla. Tydnantajan tulisikin varmistaa esimiehille koulutus kehitys-

keskusteluista tydyhteison kehittdmisen valineena. (Jarvi 2007, 70.) Kehitys-
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keskustelut ovat aidosti kehittdmisen vaihe, silloin keskustelu kaydaan vuosit-
tain jokaisen tyontekijan kanssa. Kehityskeskustelujen avulla voidaan tarkistaa,
tekeekod tyontekija perustehtdvan mukaista tyota. Keskustelujen avulla voidaan
arvioida myos tyosuoritusta seka sitd, onko tyontekija saanut esimieheltaan tai
tyoyhteisoltaan tarvittavaa tukea. Kehityskeskusteluihin kuuluu myés keskustelu
tyontekijan ja tydyhteison ty6hyvinvointiin liittyvista asioista. (Lohi-Aalto 2010,
36.)

Keskeisin tyéhyvinvointiin vaikuttava tekija on tyontekijan mahdollisuus vaikut-
taa ja osallistua omaan tyohonsa. Vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuuksilla
turvataan se, ettad tyontekijalla on riittavasti tietoa muutoksista ja henkilostéa
kuullaan aidosti. Nama tekijat lisdavat henkiloston luottamusta niin esimieheen
kuin kollegoihinkin. Varsinkin muutostilanteissa henkilstén kuuleminen ja mu-
kaanotto suunnitteluun on tarkeda. Peloista ja odotuksista keskustelemalla ra-
kennetaan luottamusta ja edellytyksia muutoksen onnistumiselle. (Lohi-Aalto
2010, 40.)

Viestintd on tarkea osa tydhyvinvoinnin ja epaasiallisen kohtelun ehkaisyssa.
Viestinndn ongelmat voivat aiheuttaa kitkaa tydyhteisdssa. Viestinnan valineita
tulisi kayttaa monipuolisesti ja tiedotusta kehittéda jatkuvasti. Keskustelutilai-
suuksista tulisi laatia muistioita ja tiivistelmia, jotta tieto kulkisi myds niille, jotka
eivat ole paasseet paikalle. Tiedon jasentdmiseen olisi usein tarvetta, silla esi-
merkiksi intranetin ongelmana myds sosiaali- ja terveysalalla on tiedon hajanai-
suus. (Lohi-Aalto 2010, 45.)

4.7 Tybpaikkakiusaamisen hoito ja siihen puuttuminen

Lohi-Aallon (2008, 18) tutkimuksesta selviaa, etta lahes jokainen tyOpaikka-
kiusattu on kertonut kiusaamisesta jollekin. Yleisimmin tilanteesta on kerrottu
esimiehelle tai tyoterveyshuollolle. Kuitenkin Tuovisen (2009, 38-40) mukaan
vain joka viides hoitajien kokema tyopaikkakiusaamisen tilanne kasiteltiin viralli-
sesti, suurimman osan jaddessa taysin kasittelemattd. Kun asia tulee kasitellyk-

si virallisesti, se tapahtuu yleensa keskustelemalla joko lahiesimiehen tai |&-
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hiesimiehen ja kiusaajaksi nimetyn kanssa. Tuovisen tutkimuksesta selviaa, etta
suurin osa hoitajista koki tyopaikkakiusaamiseen saadun avun riittAméattémana,
ja vain noin kolmannes koki saaneensa tarpeeksi apua. Tutkimuksen mukaan
vain noin puolet hoitajista oli sitd mieltd, etta tydyksikdssa ristiriitatilanteet voi-
daan ratkaista kuunnellen kaikkia osapuolia. Neljdnnes vastaajista oli eri mielta
siita, etta tyoyksikdossa esimies puuttuu tehokkaasti ristiriitatilanteisiin tai tyoyk-

sikdssa on yhteisesti sovitut sdannot kiusaamistilanteeseen.

Mikali asiaa ei kasitelty virallisella tasolla, kertovat hoitajat jatkaneensa tydsken-
telya entiseen malliin, mukautuneensa tilanteeseen, miettineensa asiaa yksin tai
keskustelleensa asiasta tydyhteistssa tai ystavien ja perheen kanssa. Hoitajat
kertoivat myos kasitelleensa asiaa purkamalla sitd vapaa-ajan aktiviteetteihin,
jatkamalla tyoskentelya entistd ahkerammin, vastustamalla kiusaajaa tai kes-
kustelemalla tilanteesta kiusaajan kanssa, kuntoutumalla sairauslomalla, kes-
kustelemalla terveydenhuoltoalan ammattilaisen kanssa tai vaihtamalla tyoyk-
sikkda. (Tuovinen 2009, 38-40.)

4.7.1 Tybpaikkakiusaamisen selvittdmisprosessi

Tuovisen (2009) mukaan tyOpaikkakiusaamisen selvittamisessa hyva, mutta
vahan kaytetty keino selvittdd kiusaamistapausta, on puhua kiusaajan kanssa
kasvotusten. Vastustamalla kiusaajaa voidaan tutkitusti tAmé&n toiminta saada
vahentymaan tai jopa loppumaan. Esimies on merkittdvassa asemassa tilantei-
den ratkaisussa, joten hanelle raportoiminen on tarkeda. Suositumpaa Tuovisen
mukaan on kuitenkin keskustella asiasta tyokavereiden kanssa. Tutkimuksen

mukaan vain puolet kiusaamistilanteista raportoitiin esimiehelle.

Tyopaikkakiusaamisen selvittamisprosessi tulisi aloittaa aktiivisesti mahdolli-
simman varhaisessa vaiheessa (Liite 4 ja Liite 5). Valiton puuttuminen l&htee
likkeelle ristiriidan taustan selvittdmisesta. Taman jalkeen haetaan ratkaisuja
osapuolten kesken ja tarvittaessa esimiehen tuella. Monet ongelmat pystytaan
selvittamaan tyoyhteison sisalla, jos tydyhteisdssa on avoin ilmapiiri. Ongelman

selvittdmisen jalkeen tyboloja tulee parantaa niin, etta tyontekijat paasevat kes-
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kittym&&n taas perustehtavaan. Esimiehen tulee olla lasné tydyhteison arjessa,
jotta hadn paasee puuttumaan syntyneisiin ristiriitoihin pikaisesti. (Lohi-Aalto
2010, 38.)

Tyopaikkakiusaamisen selvittamisprosessi lahtee liikkeelle hairiobn tunnistami-
sesta. Ensimmaiseksi tulee selvittaa tilanteen taustat ja osapuolet, jonka jalkeen
lahdetaan hakemaan ratkaisua osapuolten kesken. Osapuolten kanssa kaytyjen
keskustelujen jalkeen tulee parantaa tytnteon edellytyksia seka tyodoloja. Kun
tyonteon edellytykset ovat kunnossa, voidaan ty0yhteisossa palata takaisin pe-
rustehtavaan. Tarkeda on kuitenkin systemaattisesti seurata tilannetta ja paran-
nusten riittavyytta. Onnistuneen selvittelyprosessin jalkeen tydyhteisé on oppi-
nut kasittelemaan ristiriitoja ja loytanyt keinon sailyttda tydyhteisén toimivuus.
(Lohi-Aalto 2010, 19; Vartia ym. 2008; Rissanen & Mironen, 8.)

Kaytannossa selvittiminen aloitetaan keskusteluilla, riippuen siita, ketka kiu-
saamistilanteessa ovat mukana. Kahden yksittaisen tyontekijan valisessa kon-
fliktissa selvittdjana toimii yleensa esimies. Tyontekijan ja esimiehen vélisessa
konfliktissa selvittelijana toimii ylempi esimies tai ulkopuolinen selvittelija. Myo6s
tilanteessa, jossa kiusaaminen tapahtuu kahden esimiehen valilla, on selvittely-
prosessista vastuussa ylempi esimies. Ylemman esimiehen voi kuitenkin olla
vaikeaa néhda koko tilanteen moninaisuutta. Han toimiikin usein tilanteen kayn-
nistajana, ja itse selvittgjana toimii ulkopuolinen sovittelija. (Vartia ym. 2008, 45-
48.)

4.7.2 Eri osapuolten rooli ja vastuu kiusaamistilanteiden selvittelyssa

TyOpaikkakiusaamiseen on osallisena aina kiusaajan ja kiusatun lisdksi vahin-
taan muita tydyhteison jasenid. Kiusaamistilanteiden selvittelyprosessin aikana
mukaan tulevat myds esimies, tyoterveyshuolto ja tydsuojeluhenkilostéd. Kiu-
saamistilanteiden selvittdmiseksi on laadittu useita eri toimintamalleja (Liite 4).
Tyo6paikkakiusatun tehtavana on kertoa kiusaajalleen, ettei hyvaksy tdman kay-
tosta. Jos tdméa keino on riittamaton, kiusatun tulee kertoa kiusaamisesta esi-

miehelle, joka on tyoGturvallisuuslain mukaan velvollinen puuttumaan kiusaami-
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seen. Tyosuojeluvaltuutetun, luottamusmiehen, tydsuojelupéallikon ja tyokave-
reiden tehtdvana on toimia kiusatun tukena. Ty6terveyshuollon toiminta painot-
tuu tyontekijan terveyden palauttamiseen. Tyosuojelupiirit toimivat tydolojen
turvallisuutta valvovana tahona (Liite 6). (Muinonen ym. 2005, 23; Pajunen
2010, 40; Andersson ym. 2010.)

Kiusaamistilanteen asialliseen selvittimiseen voi saada apua ja tukea luotta-
musmiehelta, tyosuojeluhenkildstolta, tyodterveyshuollosta seka henkildstohal-
linnosta. Naiden eri toimijoiden rooli ja maara riippuu tyopaikasta ja tyéorgani-
saatiosta. Roolit ja vastuut olisi hyva olla esilla organisaation kiusaamistilantei-
den kasittelyyn tarkoitetussa toimintamallissa. My6s oma ammattijarjesto ja tyo-
suojelupiiri voivat tarjoavat neuvoja seka oikeudellista apua. Kiusaamistilannetta
selvittdessaan on tydsuojelun edustajien seka tyodterveyshuollon toimittava puo-
lueettomasti. (Vartia ym. 2008, 73.)

4.7.2.1 Kiusaamistilanteen osapuolet

Kiusatun tulee ottaa tilanne puheeksi mahdollisimman varhaisessa vaiheessa,
joko epdaasiallisesti kayttaytyvan henkilon tai esimiehen kanssa (Muinonen ym.
2005, 22; Rissanen & Mironen 2006, 7; Lohi-Aalto 2010, Tyo6turvallisuuslaki
2010). Tilanne voi olla seurausta vaarintulkinnasta tai- ymmarryksesta tai ky-
seessa voi olla vaarin kuultu tai epahuomiossa lausuttu kommentti, jolloin tilan-
ne selvidd parhaiten keskustellen. Kiusaamistilanteiden selvittamiseksi parasta
olisi, ettd kiusattu kykenisi reagoimaan tilanteisiin valittomasti. Kiusatun tulee
kertoa epaasiallisesti kayttaytyvalle, ettei han hyvaksy loukkaavaa kaytosta.
Kiusatun tulisi kyeta kertomaan konkreettisesti, milloin ja minkalaisen kohtelun
han on kokenut loukkaavaksi, ja vaatimaan epaasiallisen kohtelun lopettamista.
(Vartia ym. 2008, 40-41.)

Jos pyyntd kiusaamisen lopettamisesta ei auta, voidaan hairintda pitaa haitalli-
sena ja asiasta tulee ilmoittaa esimiehelle. (Vartia ym. 2008, 42—-43; Lohi-Aalto
2010, 49-51.) Tarvittaessa kiusattu voi saada tukea puheeksiottoon, joko kolle-
galta tai tydsuojeluvaltuutetulta, luottamusmiehelté tai tyéterveyshuollon edusta-

jalta (Andersson ym. 2010.) Kiusaamistilanteita tulee pyrkia selvittamaan tyo-
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paikan sisalla, ja esimies on velvollinen puuttumaan tydpaikalla tapahtuvaan
epaasialliseen kohteluun. (Vartia ym. 2008, 44-45.) Esimiehen kanssa keskus-
teluun tulee valmistautua ja varata aikaa. Myos esimiehen tulee etukateen tie-
taa, ettd kiusattu haluaa keskustella epaasiallisesta kohtelusta, jotta han voi
valmistautua keskusteluun. Kiusatun tulee pystya kertomaan tilanteesta konk-
reettisesti ja asiallisesti, jotta esimies pystyy puuttumaan siihen. Kiusatun ja
esimiehen tulee sopia keinoista, joilla tilannetta lahdetaan selvittamaan. (Vartia
ym. 2008, 45-49.)

Kiusatun kannattaa dokumentoida tilanteet, silla se auttaa osoittamaan, etta
epaasiallinen kayttadytyminen on jatkuvaa ja toistuvaa. Talloin kaytés on myos
tyoterveyslain vastaista toimintaa ja esimies on velvollinen puuttumaan kiusaa-
miseen saadessaan siitd tiedon. (Vartia ym. 2008, 42—43; Lohi-Aalto 2010, 49—
51.) Dokumentointi tulee tehda hyvin, vaikkei kantelua tai valitusta ikina teh-
taisikaan. Jalkikateen tilanteita voi olla vaikea muistaa ja ikaviin asioihin palaa-
minen voi olla hankalaa. Digiaikana todisteiden kerddminen on helppoa ja kiu-
saamiseen viittaavat viestit on yksinkertaista sailyttda ja kopioida. Uhrin ainoa
mahdollisuus todistaa kiusaaminen voi olla &arimmillaan esimerkiksi kiusaamis-

tilanteiden nauhoittaminen tyopaivan aikana. (Pajunen 2010, 45.)

Jos epéaasiallisesti kayttaytyva inminen on esimies, on kiusatun oltava yhtey-
dessa ylempaan esimieheen. Yhteydenotto kannattaa tehda kirjallisesti, jotta
kiusattu voi tarvittaessa mydhemmin osoittaa yhteydenoton tapahtuneen. Ylei-
nen keskustelu esimiehen ja osallisten kanssa voi selkeyttaa tilannetta. Tarvit-
taessa neuvoa ja tukea voi hakea tyosuojeluvaltuutetulta, luottamusmiehelta tai
tarvittaessa ty6toverilta. (Lohi-Aalto 2010, 49-51; Andersson ym. 2010.)

Kiusaamistilanteiden selvittdmiseksi jarjestetaan yleensd molempien osapuolten
kuulemisen jalkeen yhteiskeskustelu. Kiusatun tulee myos talléin olla valmistau-
tunut ja varautua siihen, etta yhteiskeskustelussa nostetaan esiin kaikkien osa-
puolten nakokulmat. Kiusaaja saattaa kokea tarvetta puolustella tekojaan, tai
han saattaa kokea tulleensa kiusatuksi. Myos kiusatun tulee olla valmis otta-

maan palautetta vastaan omasta toiminnastaan. Joskus yhteiskeskustelut voi-
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vat myos johtaa tulokseen, jossa todetaan, ettei kyse ollut kiusaamisesta, vaan
erimielisyydesta tai yhteentormayksesta. Myds talloin yhteinen keskustelu tilan-

teen selvittamiseksi on ollut tarpeen. (Vartia ym. 2008, 62.)

Lisdantyneen keskustelun seurauksena myds tyOpaikan normaaleja ristiriitoja
voidaan paisutella epaasialliseksi kayttaytymiseksi. Yksi kiusaamisen muoto voi
olla myds turha epaasiallisesti kayttaytyvaksi syyttely. Talléin on syytad ottaa
asia puheeksi vaittdjan kanssa ja pyytaa hanta konkretisoimaan tilanne. My6s
talléin esimies on velvollinen selvittamaan tilanteen saadessaan siitéa tiedon.
Yhteisissa palavereissa molemmat osapuolet voivat tuoda esiin nakemyksiaan.
(Lohi-Aalto 2010, 50.)

4.7.2.2 Esimiehen rooli

Esimiehen rooli tydpaikkakiusaamisen selvittelyssa on maaratty laissa. Tydnan-
taja on aina velvollinen puuttumaan ty6paikkakiusaamiseen saadessaan tiedon
siitd. Esimies onkin avainasemassa tyopaikkakiusaamisen selvittelyssa. Hanen
velvollisuutensa on seurata tydyhteison tilaa ja olla lasna tydyhteison arjessa,
voidakseen puuttua tydpaikkakiusaamiseen. Tyon arjessa tapahtuvien havainto-
jen liséaksi erilaiset tydilmapiiri- ja henkilostokyselyt seka kehityskeskustelut an-
tavat lisaa informaatiota tyoyhteison tilasta. (Pajunen 2010; Andersson ym.
2010.)

Useimmin kiusaamistilanteet tulevat esimiehen tietoon kiusatulta, mutta joskus
myos tyotoverin, tydterveyshuollon tai tydsuojelun taholta. Viesti kiusaamisesta
voi herattaa esimiehessa negatiivisia tunteita, mutta kiusaamistilanteiden selvit-
taminen on kuitenkin osa esimiestyota, eika vastuuta puuttumisesta tule siirtaa.
(Vartia ym. 2008, 51-52.) Mikéali viesti ei tule suoraan kiusatulta, tulee esimie-
hen selvittdd osallisten kanta ja mielipide tilanteesta. Esimiehen tulee kerata
tietoa tasapuolisesti kaikilta osapuolilta ja hanen tarkeimpia tehtaviaan on selvit-
taa, mista tilanteessa on kyse. Tydnantajalla on vastuu siita, ettei tilanteen rat-
kaisuprosessi katkea, ja lopullinen paatéksentekovastuu sailyy aina tybnantajal-
la. (Vartia ym. 2008, 53-54.)
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Kuultuaan kiusaamisesta esimiehen tulee ottaa tilanne aina vakavasti. My6s
esimiehen tulee osata hallita tunteensa ja toimia tilanteessa jarkevasti. Jos esi-
miehella on selked ennakkokasitys tilanteen kulusta, hanen tulee pohtia, voiko
han selvittéaa tilannetta puolueettomasti. Esimiehet tarvitsevat koulutusta, jotta
heilla olisi valmiuksia selvittaa ristiriita-, inmissuhdekonflikti seka hairinta- ja kiu-
saamistilanteita. Koulutuksen liséksi tydnohjaus on hyvéa keino tukea esimiesta
ristiriitatilanteiden selvittdmisessa. (Vartia ym. 2008, 14, 53-54.) Tydnohjausta
on kaytetty myos tyopaikan sisaisten konfliktien ratkaisuun ja esimiesten mu-
kaan tyonohjaus tulisi mahdollistaa kaikille ihmissuhdetyota tekeville tydntekijoil-
le (Jarvi 2007, 72). Esimies voi hakea tukea toimintaansa toimintaohjeista tai
esimerkiksi tydterveyspsykologilta, tydterveyshuollosta, henkildstéhallinnosta tai
ulkopuoliselta asiantuntijalta (Vartia ym. 2008, 13, 51-52; Lohi-Aalto 2010, 49.)

Kiusaamistilanteiden selvittely lahtee liikkeelle erilliskeskusteluja kaymalla. Jo-
kaisen tilanteeseen kuuluvan on tarkea saada tuoda mielipiteensa esille ja tun-
tea tulleensa kuulluksi. Ensin esimies keskustelee kiusatuksi nimetyn ja taman
jalkeen kiusaajaksi nimetyn henkilon kanssa. Keskustelujen tavoitteena on saa-
da kokonaisvaltainen kasitys tilanteesta ja osapuolien ndkdkulmista. Keskuste-
luissa tulee puhua konkreettisista tapahtumista ja niiden herattamista kokemuk-
sista. Tavoitteena on selvittaa, kuinka tilanteessa pitaisi eri osapuolten mielesta
edetd. Erilliskeskustelujen teemana on kiusaamistilanteiden kuvaus, osalliset,
kiusaamisen suhde muuhun tydyhteis6on seka kiusatun oma toiminta ja ratkai-
suehdotukset. (Vartia ym. 2008, 49-61; Lohi-Aalto 2010, 29.)

Keskustelujen jalkeen esimiehen tulee jasentad tilannetta tarvittaessa vertais-
tai asiantuntijatuen avulla. Tilanteen jasentdmisessa esimiehen tulee ensimmai-
seksi pohtia keitd tilanne koskee. Esimiehen on selvitettavd, onko kyseessa
kahta ihmist&, ryhma&a vai koko tyoyhteis6a koskeva konfliktitilanne. Osapuolten
selvittaminen vaikuttaa siihen, kuka sopii tilanteen selvittgjaksi ja miten sita lah-
detdan tutkimaan. Aina osapuolten selvittdminen ei ole helppoa ja joskus voi
kayda niin, etté kaksi osapuolta profiloituu ikaan kuin taistelupariksi, vaikka kon-
flikti koskettaisi koko tydyhteisda. (Vartia ym. 2008, 22.)
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Mahdollisimman pian erilliskeskusteluiden jalkeen esimiehen tulee jarjestaa yh-
teiskeskustelu osapuolten kesken. Esimies voi kutsua ulkopuolisen henkilon
vetamaan palaverin, jolloin varmistetaan osapuolten tasapuolinen kuuntelu,
keskustelun eteneminen kohti ratkaisua sekd sopimukseen paatyminen. Pala-
verin alussa tulee todeta palaverin koolle kutsumisen syy, tavoite sek& jokaisen
paikallaolijan rooli. Yhteiskeskustelun tavoitteena on loytda ratkaisu, joka on
tyon sujumisen kannalta tarkoituksenmukainen ja oikeudenmukainen, seka teh-
da tarvittavat sopimukset tahan tavoitteeseen paasemiseksi. Tyontekijoiden
sitouttaminen sovittujen toimenpiteiden toteuttamiseen onnistuu parhaiten, kun

toimenpideajatukset lahtevat osallisista. (Vartia ym. 2008, 45, 51-67.)

Yhteiskeskustelun tuloksena tulisi olla selkedt sopimukset siitd, miten tilanne
ratkaistaan. Laadittujen pelisaantdjen on oltava tarpeeksi tarkat kaikkien osa-
puolten kannalta. Jos kiusaamista on ilmennyt, on esimiehen tehtava selvaksi,
ettd sen on loputtava ja kiellettava kiusaaminen. Yhdessa loydettyjen ratkaisu-
keinojen sopimisen jalkeen tulee myos sopia siita, miten tilannetta ja asetettujen
tavoitteiden toteutumista seurataan. Tarkedad on tehda keskustelusta muistio,
joka toimii myohemmin seurannan tukena. (Vartia ym. 2008, 57-68; Lohi-Aalto
2010, 49.)

Esimiehen vastuulla on my@s tarvittaessa tiedottaa muuta tydyhteisfd seka kiu-
saamistilanteen osapuolia tehdyista paatoksista. Jos keskustelemalla ei paasta
haluttuun tulokseen ja kiusaamistilanne jatkuu, esimiehen on pohdittava tarvit-
tavia rankaisumenetelmid. Tallaisia menetelmia voivat olla esimerkiksi suullinen
tai kirjallinen varoitus seka aarimmaisessa tapauksessa tyon uudelleen jarjeste-
ly tai erotus. (Vartia ym. 2008, 57—68; Lohi-Aalto 2010, 49) Vastuu kiusaamisti-
lanteiden selvittdmisesta pysyy aina johdolla. Tahan kuuluu tarvittaessa valmius
tehda paatoksia tilanteen ratkaisemiseksi. Jos ratkaisu vaatii organisaatioraken-
teen tai toiminnan muutoksia, on vastuu naiden tekemisesta esimiehella. (Vartia
ym. 2008, 69; Pajunen 2010, 27.)

Kiusaamistilanteissa esimiehen rooli riippuu siitd, millaisesta kiusaamistilantees-

ta on kyse. Jos kyseessa on tydyhteisoa laajasti koskeva, ei-henkilditynyt kon-
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flikti, tulee tilannetta kasitella tydyhteison yhteisissd kokouksissa, jotka esimies
kutsuu koolle. Kahden ihmisen valisessa konfliktissa esimies yleensa toimii ti-
lanteen selvittajan roolissa. Jos kiusaamistilanteessa on mukana esimies, toimii
tilanteen selvittdjana ja on selvittamisesta vastuussa ylempi esimies. Esimiesten
valisessa konfliktitilanteessa selvittelijana toimii usein ulkopuolinen asiantuntija,
vaikka vastuu selvittamisesta sailyy aina tyonantajalla. Kiusaamistilanteissa,
joissa esimies on jollain tavalla osallisena tai tilanne on esimiesten valinen, on

my0s alaisten nakemys tarkeé selvittdd. (Vartia ym. 2008, 42—-49.)

4.7.2.3 Tyoyhteisén muiden jasenten rooli

Jokainen tyontekija on velvollinen puuttumaan epaasialliseen kohteluun. Sivus-
takatsojatkin osaltaan mahdollistavat kiusaamisen ja ovat osallisena epaasialli-
seen kohteluun. Suurin osa tydyhteisbn jasenistd ei ota kantaa tyopaikka-
kiusaamiseen, vaan vastuu todistamisesta jaa kiusatulle. Kiusaajat ja silminna-
kijat ajautuvat usein selittelemaan ja kieltaméaan tilanteita, ja tutkitusti ryhman

mukana valehtelu voi olla tahatontakin. (Pajunen 2010, 25.)

Kiusaamista havaittuaan tydyhteison jasenen tulee ensisijaisesti pyrkia lopetta-
maan tilanne. Hanen tulee myos kertoa kiusatulle, ettd on huomannut epaasial-
lista kohtelua ja selvittédd, voiko auttaa tai tukea asian selvittamisessa. TyOkave-
rin tarkein tehtava on tyopaikkakiusatun tukeminen. Tydyhteison muut jasenet
voivat olla tydtoverin tukena ja kehottaa tyOkaveria hakemaan apua tilantee-
seen. Tybyhteison muut jasenet voivat vieda tilanteen johdon tietoon ja tukea
kiusattua lainopillisissa toimissa. Tarvittaessa tyoyhteison jasenet voivat lupau-
tua todistamaan tydpaikkakiusaamisen tilanteita ja dokumentoida tapahtumia.
(Lohi-Aalto 2010, 54.)

4.7.2.4 Tyoterveyshuolto ja tyosuojeluhenkilosto

Ongelmat tydyhteiséssd nousevat usein esiin myos tyoterveyshuollossa. Yksit-
taisen henkilon asioissa tyoterveyshuoltoa koskee vaitiolovelvollisuus aivan ku-

ten muutakin terveydenhuoltohenkildst6a. Esimies voi tarvittaessa kuitenkin
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keskustella tyoterveyshuollon kanssa tydyhteison tilasta yleisesti. Tyoterveys-
huolto voi vélittda esimiehelle asioita, mita useat tyontekijat ovat tuoneet esille,

mutta vain yleisella tasolla. (Vartia ym. 2008, 22.)

Tyoterveyshuollon tehtdvat tyopaikkakiusaamisen selvittelyssd perustuvat yh-
teistyohon sekad tyoterveyshuoltosopimukseen. Tyoterveyshuollon tehtdva on
olla mukana tytstamassa tyopaikkakiusaamisen selvittelyn toimintamalleja ja
vieda niitd kaytantéon. Kiusaamistilanteissa tyoterveyshuolto voi toimia osa-
puolten valisena puolueettomana sovittelijana, tehda tyokyvyn arvioita seka tyo-
kykyneuvotteluja, jarjestaa tydyhteisdtapaamisia seka tydpaikkaselvityksia. Tyo-
terveyshuolto voi tarvittaessa olla seka yksilon, esimiehen etta koko tydyhteisén
tukena. (Kokkonen 2010.) Ty6terveyshuollon tehtavana on myoés seurata henki-
|6ston terveydentilaa esimerkiksi tydpaikkakayntien ja terveystarkastusten avul-
la (Andersson ym. 2010).

Tyoterveyshuoltolaki  maarittaa tyoterveyshuollon tehtdvaksi toimenpide-
ehdotusten tekemisen sekd neuvonnan ja ohjauksen tyon terveellisyyden ja
turvallisuuden parantamiseksi (Jarvi 2007; Kokkonen 2010). Yksi tyoterveys-
huollon perustehtava on esimiesten, johdon ja henkiléstdosaston tyon tukemi-
nen. Kiusaamistilanteissa tyoterveyshuolto on kuitenkin aina ulkopuolinen taho,
eika tyoyhteison ongelmia voida ratkaista muualla kuin ty6paikalla. Ty6terveys-
huollon tehtdvand on antaa objektiivista ja puolueetonta neuvontaa ja tukea,

mutta toimenpiteet tulee tehdé aina ty6paikalla. (Jarvi 2007, 32.)

Tyo6terveyshuollossa kiusaamistilanteet tulevat yleensa esiin kun tyoterveyshoi-
taja tai — laakari toteaa jaksamisongelman, jonka taustalta paljastuu tyopaikka-
kiusaamista. Han voi ohjata henkilon tyoterveyspsykologille, jonka kanssa voi-
daan pohtia epaasiallisen kohtelun subjektiivisuutta ja maarittelyd. Henkilén on
itse otettava asia puheeksi, jotta siihen voidaan puuttua ja suunnitella tehtavia
toimenpiteitd. Tyontekijan luvalla tyoterveyshuollosta voidaan ottaa yhteytta
esimieheen, joka on velvoitettu puuttumaan tilanteeseen esimerkiksi tyokyky-

neuvottelun ja tydpaikkaselvitysten avulla. (Kokkonen 2010.)
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Tyo6terveyshuollon tehtaviin kuuluu arvioida tyokykya ja sairasloman tarvetta ja
sen rooli on tarjota kiusatulle psykiatrista apua. Tyoterveyshuolto voi tarjota
mielenterveydellistd keskusteluapua tai laakitysta. Tyoterveyshuolto on mukana
my6s uuden tydpaikan tai alan vaihdon suunnittelussa ja tarvittaessa kuntou-
tussuunnitelman laadinnassa. (Sandelin 2007; Kokkonen 2010.) Joskus tyoter-
veyshuolto yllapitdd kiusaamistilanteita sairauslomien, ladkinnan ja lahetteiden
kautta. Tyoterveyshuollon kehotukset vaihtaa tyopaikkaa voivat myos yllapitaa
pakenemista ja vaikenemista. TyoOterveyshuolto saattaa myds maarata uhrille
sairauslomaa, joka voidaan nahda joko turvapaikkana kiusaamiselta tai tyoky-
vyttdmyytena. (Lindholm 2008.)

Tyoterveyshuollon lisdksi selvittamisprosessissa voi olla mukana tydsuojelu-
henkilostoa. Tybsuojeluvaltuutettu edustaa tyontekijoita suhteessa tybnantajaan
ja tyésuojeluviranomaisiin pain. Tyosuojeluvaltuutettu voi osallistua kiusaamisti-
lanteiden selvittelyyn tyontekijan pyynnoésta. Aluksi myos tydsuojeluvaltuutetun
tulee selvittdd kokonaistilanne. Liséksi selvitetdan, mitd uhri haluaa tilanteelle
tapahtuvan ja mitd han odottaa tydsuojeluvaltuutetulta. Seuraavaksi sovitaan
toimintatavoista ja ollaan yhteydessa esimieheen. (Rissanen & Mironen 2006,
9-11))

Tyo6suojeluvaltuutetun on tarke&éa kirjata toimenpiteiden kulku. Valtuutettu voi
myOs edustaa tarvittaessa uhria neuvotteluissa. Tyosuojeluvaltuutetun toimiin
kuuluu myds perehtya tydymparistoon ja tydyhteison tilaan liittyviin turvallisuus-
ja terveellisyysasioihin. (Lohi-Aalto 2010, 55-57.) Tydsuojeluviranomaisen teh-
tavdna on valvoa tyo6turvallisuuslain noudattamista. Kaytannossa lakien ja
saanndsten noudattamista voidaan valvoa tyopaikkatarkastusten ja muiden sel-
vitysten avulla. Tyésuojeluviranomainen voi tarvittaessa antaa tyopaikoille keho-

tuksia ja toimenpiteitd tydympariston parantamiseksi. (Andersson ym. 2010.)

Tukea ja neuvoa voi saada myods luottamusmiehelta sekd ammattijarjestolta.
Luottamusmiehen tehtaviin kuuluu ammattiliton ja sen jasenten edustaminen
tyopaikoilla, tybehtosopimusten ja tydlainsdddannon toteutumisen valvominen

ja soveltaminen tyoOpaikalla, tydsuhdeasioista neuvottelu tybnantajan kanssa
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seka yksittdisen tyontekijan auttaminen ja neuvominen. (Pajunen 2010.) Kiu-
saamistilanteissa luottamusmiehen tyonkuva on samanlainen kuin tydsuojelu-
valtuutetun. Ammattiliittojen ja luottamusmiehen rooli korostuu, kun tydnantaja
on puuttunut tyontekijan palvelussuhteen ehtoihin kuten palkkaukseen tai tyo-
tehtaviin. Ammattijarjestoilla ei ole valtuuksia menna tyopaikoille selvittAm&an
tilannetta, vaan yleensa luottamusmies on tilanteessa mukana ammattijarjeston
edustajana. Ammattijarjestéjen edustajia saatetaan myos tydnantajan suostu-

muksella pyytaa paikalle toimimaan asiantuntijoina. (Lohi-Aalto 2010, 57.)

Ammattijarjeston tehtdvana on antaa tyontekijoille koulutusta, tietoa tyopaikka-
kiusaamisen ehkaisystd seka tarjota lainopillista apua jasenilleen heidan sita
tarvitessaan (Andersson ym. 2010). My6s ammattijarjestojen tyontekijat tarvit-
sevat koulutusta tyopaikkakiusaamisilmidsta. Luottamusmiesten on tarkea tun-
nistaa omalta osaltaan eturistiriidat, joita tilanteeseen voi syntyd samalla tydpai-
kalla tyoskenneltdaessa. Talloin asia tulee siirtdd ammattiliitossa kasittelyyn ul-
kopuoliselle henkildlle (Lindholm 2008).

4.7.3 Tyopaikkakiusaamisen selvitystoimenpiteiden seuranta, jalkihoito ja
toipuminen

Kiusaamistilanteiden hoito ja ratkaisu eivat lopu toimenpiteiden sopimiseen,
vaan niiden toteutumista on seurattava ja arvioitava. Toimenpiteiden sopimisen
jalkeen sovitaan, milloin tilanteen kehittymista seurataan, miten se tehdaan ja
ketk& seurantaan ja arviointiin osallistuvat. Seurannassa varmistetaan, etta so-
vitut asiat ovat toteutuneet, kaikki osapuolet toimivat, kuten on sovittu seka etta
sovitut ja toteutetut muutokset vievat tydyhteisdd oikeaan suuntaan ja tavoitteet
ovat toteutuneet. Jos seurannassa havaitaan, etta ennalta sovitut toimenpiteet
eivat ole auttaneet tai ne eivat vie oikeaan suuntaan, voidaan tavoitteita ja toi-
menpiteitd tasmentaa ja korjata. Seurantaa tulee tehda niin lyhyella (noin 3-6
kuukautta) kuin pitkallakin (noin 1-2 vuotta) aikavalilla. Lyhyen aikavélin seu-
rannassa arvioidaan, ovatko toimenpiteet l&hteneet kayntiin ja pitkan aikavélin

seurannalla varmistetaan niiden pysyvyys. (Vartia ym. 2008,70.)
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Tyopaikkakiusaamisen selvittamisprosessiin tulee sisallyttdd myos jalkihoidon
tarpeen arviointi niin kiusatun kuin kiusaajankin suhteen. Hoitajat selviytyvat
usein paremmin kuin muut ammattikunnat tydpaikkakiusaamisen jalkivaikutuk-
sista. Hoitajat kehittavat taitojaan sopeutumisessa ja positiivisuudessa selvitak-
seen tyOyhteison ristiriitatilanteissa paremmin. Silti my6s hoitajilla tulisi olla
mahdollisuus jalkihoitoon ja asian kasittelyyn. (Tuovinen 2009, 21.) Sandelinin
(2007, 88-89) mukaan terveydenhuoltohenkilostd kasitteli kiusaamistilanteita
sisdisella seké ulkoisella asioiden ja kokemusten kasittelylla. Sisaisella kasitte-
lylla tarkoitetaan kokemusten pohtimista omassa mielessa. Ulkoisella kasittelyl-
|& taas tarkoitetaan asioiden jakamista ystavien, perheen, omaisten ja laheisten
kanssa. Ulkoinen asioiden kasittely auttoi uhria hyvaksymaan itsensa terveena

normaalina ihmisend, eikd outona tai mieleltddn sairaana.

Kiusaamiskokemuksesta toipumisen kannalta olisi tarkeaa saada selitys sille,
miksi on joutunut kiusatuksi. Myds ongelman ratkaisukeinojen loytamisen kan-
nalta voi olla tarkeaa loytaa kiusaamisen syyt. Jos konfliktit liittyvat tyon tekemi-
seen, on niiden ongelmien korjaaminen usein ratkaisu tilanteeseen. Jos taas
kiusaamisen syyt liittyvat yksilollisiin tekijoihin, on niiden selvittdminen haasteel-
lista eika aina edes tarpeen. Talloin esimiehen on tarkeaa tehda selvaksi millai-
nen kaytos on sallittua tydyhteistssa. Jos kiusaamistilanteessa on ollut kysees-
sa omien arvojen ja toimintatapojen ristiriita tydpaikkaa kohtaan, on syyta pohtia
yksil6llisia ratkaisuja, kuten tyopaikan vaihdosta. Kiusatuksi tulleilla on hyvia
kokemuksia tyopaikan vaihtamisesta, vaikka se saattaakin tuntua epareilulta
ratkaisulta. (Vartia ym. 2008, 68—78.)

Tyopaikkakiusaamisen selvittelyn jalkeenkin voi vihan, katkeruuden tai louk-
kaantumisen tunteista olla vaikea paasta eroon. Katkeruus kuluttaa voimavaroja
ja kiusaamistilanteet saattavat nousta mieleen jalkikateen. (Vartia ym. 2008,
77-78.) Kiusaamisesta selviytyminen on kiinni siitd, kuinka hyvin kokemukset
pystytddn tydstamaan ja paasemaan niista yli. (Tuomola 2005, 94). Kielteisten
tunteiden kasittely on tarkedaa kiusatun oman hyvinvoinnin, tulevaisuuden ja

elamanlaadun kannalta. Kiusatun voi olla tarpeen kasitella uraan, tydhon, talou-
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teen ja hyvinvointiin liittyvia menetyksia terapeutin kanssa voidakseen jatkaa
elamaansa. (Vartia ym. 2008, 77-78.)

4.7.4 Ongelmia tydpaikkakiusaamiseen puuttumisessa

Esimiehen tulee puuttua tydyhteison ongelmiin viimeistaan siind vaiheessa kun
ne alkavat joko haitata tyontekoa ja heikentaa tyon laatua tai heikentaa tyonteki-
jéiden hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta. Aina ongelmiin puuttuminen ei ole Kkui-
tenkaan helppoa, eivatka tyoyhteison jasenet valttamatta ole halukkaita puhu-
maan tyoyhteison ongelmista. Syyna tahan voi olla esimerkiksi pelko loukkaan-
tumisesta tai loukkaamisesta, liiallisen kiltteyden ilmapiiri, pelko tilanteen pahen-
tumisesta ja kostosta, konfliktien valttely, yhteison ja yksilon edun ristiriita, pelko
vallan tai aseman menettamisesta seka tilanteiden selvittdmisen tyolays. (Vartia
ym. 2008, 11-12.) Esimiehet kokevat ongelmana sen, etta tiimeissé konflikteja
vahatellaan lilan kauan, silla pelko kostosta estdd nostamasta ongelmia esiin.
Tyontekijat pelkaavat esimiehelle kertomista ja asian puheeksi ottamista, silla

uskovat tilanteen vain pahenevan siita. (Jarvi 2007, 53.)

Vaikenemista seka vaientamista tapahtuu myo6s organisaation ylemmilla tasoilla
ja johdossa. Joskus kiusatun hakiessa apua hanta ei oteta vakavasti tai tilan-
teeseen ei uskalleta puuttua. Avun hakeminenkaan ei siis aina johda tilanteen
selvittamiseen. (Lindholm 2008, 32—-35; Lohi-Aalto 2008.) Tutkimusten mukaan
kiusatun avun saaminen on heikkoa ja tilanne on pelon savyttama (Lindholm
2008, 32). Varsinkin terveydenhuollon tydyhteisbissa vaikeneminen on suuri
ongelma, silla vain tiettyja ihmisia tydyhteisdissa kuunnellaan ja epaluuloisuus
ja luottamuspula on suuri. Henkilékunta ei myoéské&an puutu terveydenhuolto-
alalla esimiesten asiattomuuksiin. Esimiehet eivat usein ota tilanteita tosissaan
ja he antavat ymmartaa, etta psyykkinen valivalta on normaalia ja hyvaksytta-
vaa. Myds tyodsuojeluvaltuutettujen on vaikea puuttua tilanteisiin, silla he kuulu-
vat samaan ammattijarjestoon ja ovat mahdollisesti samassa tytpaikassa osal-
listen kanssa, jolloin vaikeneminen korostuu. Hoitoty6n kulttuuri ja vaikenemi-
nen mahdollistavat my6s sen, etta kiusaaminen siirtyy organisaatiosta toiseen.

Jos tilanteisiin ei puututa, on kiusaajan mahdollista jatkaa toimintaansa seuraa-

49



vassa tyoOpaikassa ilman, ettd kukaan aloittaa toimenpiteita kiusaamista vas-
taan. (Sandelin 2007, 125.)

Pitkaan jatkunut kiusaaminen uuvuttaa kiusatun, jolloin ulkopuolista apua ei
enaa jakseta hakea. Kiusaamisen jatkuessa tarpeeksi pitkaéan, uhrilla ei ole
en&da mahdollisuutta kontrolloida tilannetta. Uhrin yrittdessa korjata tilannetta se
voi pahentaa kiusaamista ja keskustelu tilanteesta voi johtaa kostotoimenpitei-
siin, jolloin uhri uupuu entisestaan. (Lindholm 2008, 37.) Ongelmana on usein
myo6s konfliktitilanteiden taustojen epaselvyys. Tilanteessa tulisi selvittda, onko
kyse tyohon liittyvastd ongelmasta vai yhteiséllisesta ongelmasta. Todellisten
taustojen I6ytaminen ilmenemismuotojen takaa on kuitenkin vaikeaa. Esiin nou-
sevat usein paallimmaisind ilmenemisongelmat, vaikka taustalla voi olla moni-

naisempia ongelmia. (Vartia ym. 2008.)

Esimiehet kokevat, etta tilanteiden selvittelyd estaa se, etta todellisesta tilan-
teesta on vahan tietoa tai tiedon hankinta on tyélasta ja vaikeaa. Osapuolilla voi
olla ristiriitaiset nakemykset tilanteesta. Selvittelya voi estéda myos se, ettd osa-
puolet ovat paljon poissa tytpaikalta esimerkiksi sairauslomien takia. Yksi este
tilanteiden selvittelylle oli esimiesten mukaan se, etteivat osapuolet toimi sovit-
tujen selvittelytoimenpiteiden mukaisesti. Tyoterveyshuollon tyéta kiusaamisti-
lanteiden selvittelyssa vaikeuttaa tyoterveyshuollon asiantuntijoiden mukaan se,
ettd tilanteet tulevat lilan myohaan tyoterveyshuoltoon tai eivat tule sinne lain-
kaan. Tyoterveyshuollon asiantuntijat kokevat ongelmana myods sen, ettd osa-

puolilla on vahva tietosuoja, joka estaa selvittelyn. (Lohi-Aalto 2008, 32—-33.)

5 POHDINTA

Alkuperaisen opinnaytetydsuunnitelman mukaan tarkoituksenamme oli tutkia
tyopaikkakiusaamisen esiintyvyyttd maarallisesti Etela- Karjalan keskussairaa-
lan vuodeosastoilla. Tutkimuslupaongelmien takia paddyimme kuitenkin teke-
maan aiheesta systemaattisen kirjallisuuskatsauksen. Kirjallisuuskatsauksen

tavoitteena oli kerata tietoa tyopaikkakiusaamisesta erityisesti sosiaali- ja terve-

50



ysalalla. Opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata tyopaikkakiusaamisen esiinty-
vyytta, muotoja, syitd, seurauksia seka kiusaamisen ennaltaehkéisya ja hoitoa.
Tavoitteenamme oli myos heréattaa aiheesta keskustelua ja kehittdd omaa tie-
touttamme tyodpaikkakiusaamisesta ja tyohyvinvoinnin merkityksesta. Hyvin-
voinnin merkitys on tarke&a varsinkin sairaanhoitajan ammatissa, jossa mo-
niammatillinen tydyhteiso luo sekd haasteensa ettd rikkautensa tydyhteisén hy-

vinvoinnille.

Kokonaisuudessaan koemme tavoitteidemme toteutuneen hyvin. Loysimme
kattavat vastaukset tutkimuskysymyksiimme ja saimme tyostamme laajan tyo-
paikkakiusaamista kasittelevan kokonaisuuden. Olemme tyytyvaisid myds
omaan oppimiseemme niin itse aiheesta kuin opinnaytetydon tekemisesta pro-
sessina. Kehityimme myds eri tietokantojen ja tiedonhakukeinojen kaytossa.
Tahoillamme saimme myds aikaan keskustelua tydyhteisdissa aiheesta, mutta
tydelamalahtoisyyttd kokonaisuudessaan olisimme voineet parantaa. Yritimme
saada ty6llemme tydelamanohjaajan tyoterveyshuollosta, tdssa kuitenkaan on-
nistumatta. Toivomme kuitenkin, etta tulevaisuudessa tydtamme voivat hyddyn-

taa teoriatiedon lahteenéa kaikki aiheesta kiinnostuneet.

5.1 Luotettavuus ja eettisyys

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen luotettavuuteen vaikuttavat merkittavasti
tiedonhakuprosessi ja lahteiden kriittinen arviointi. Suoritimme monipuolista tie-
donhakua eri tietokannoista seka eri menetelmin, esimerkiksi koulun informaa-
tikko Ismo Vainikan asiantuntemusta hyvaksi kayttaen. Jo tiedonhakuprosessis-
samme lahdemateriaali saturoitui eli samat lahdemateriaalit tulivat useiden ha-
kujemme tulokseksi, joten tiedonhakuprosessin voidaan nahda olleen kattava.
Suljimme hakutuloksista pois vanhemmat kuin 2005 vuonna ilmestyneet mate-
riaalit, joten kayttamamme tieto on ajankohtaista. Ainoastaan sosiaali- ja terve-
ysalalla tapahtuvasta tyopaikkakiusaamisesta on tehty vahan teoksia ja tutki-
muksia. Jouduimme taman vuoksi kayttdmaan myds lahteitd, jotka kasittelivat

tyopaikkakiusaamista yleisesti kaikilla tydaloilla. Tama voi heikentdd systemaat-
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tisen kirjallisuuskatsauksemme luotettavuutta, koska tieto ei ole ainoastaan pe-
raisin sosiaali- ja terveysalalta.

Tyémme luotettavuutta voidaan nahda heikentavan myoés englanninkielisten
teosten jattdminen pois. Perustelimme tdmén kuitenkin aiheen rajaamisella yhta
poikkeusta lukuun ottamatta. Valitsimme tydhomme eraan englanninkielisen ja
vanhemman kuin vuonna 2005 ilmestyneen lahdemateriaalin sen kattavuuden
perusteella. Lisdksi tata lahdetta oli kaytetty useissa muissakin lahdemateriaa-
leissa, joten arvioimme sen olevan niin sanottu yleisteos aiheesta. Lahdemate-
riaaliksemme valitsimme myds esimerkiksi esitetyyppisid ohjeistuksia, joiden
luotettavuuden pohdimme lahde kerrallaan. Nama olivat kaikki kuitenkin luotet-
tavia ja sisalléltaan tutkimuskysymyksiimme vastaavia, lahdemateriaalit taytta-

vat luotettavuuden kriteerit.

Olemme toteuttaneet opinndytetydmme systemaattisen kirjallisuuskatsauksen
vaatimaa eettista toimintatapaa kunnioittaen. Emme ole tydssdmme tarkoituk-
senmukaisesti muuttaneet saamiamme tuloksia ja olemme kunnioittaneet lah-
deviittein tekijanoikeuksia. Alkuperaisessa opinndytesuunnitelmassamme oli-
simme joutuneet pohtimaan enemman eettisia kysymyksia, koska maarallisessa
kyselyssa etiikkan noudattaminen on yksi avainsanoista. Tydpaikkakiusaaminen
opinnaytetydn aiheena on kuitenkin eettisia periaatteita ja toimintamalleja si-
vuava, joten eettiset toimintamallit ovat olleet osa opinnéaytetybprosessia koko
tyon ajan. Lahtokohta tydssamme on ollut eettinen ja sairaanhoitajan eettiseen

tydskentelytapaan ei kuulu tydpaikkakiusaaminen.

5.2 Johtopaatdkset

Tyopaikkakiusaamisen yleisyys tyopaikoilla on kasvanut véahitellen ajan kulues-
sa, ja se nahddadn nykydan vakavana ongelmana. Tyopaikoilla kiusaamisen
yleisyys vaihtelee ja eri tutkimukset antavat kiusaamisen esiintymisesta erilaisia
lukuja. Méaariteltyna tydpaikkakiusaaminen on moninainen ilmio, ja siksi sen
tunnistaminen voi olla joskus vaikeaa. Ihmisten ollessa erilaisia voi syntya vaa-
rinkasityksia, jotka koetaan kiusaamiseksi, vaikka tilanne ei kiusaamisen kritee-

reja tayttaisikdan. Tunnusomaisia piirteita tyopaikkakiusaamiselle ovat toistu-
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vuus, uhrin puolustuskyvyttomyys, kiusaajana tyokaveri tai esimies, kiusaajan
kokema mielihyva tilanteesta ja erilaiset manipuloinnin muodot kiusaamisen

keinoina.

Tyopaikkakiusaamisen yleisyyteen voivat vaikuttaa monet asiat, kuten tyonteki-
jan ika tai koulutus. Kuitenkin kiusaaminen on yleensa monen eri tekijjan summa
ja sen esiintymiseen tarvitaan otolliset olosuhteet seka ilmapiirin, kiusaajan etta
kiusatunkin nakokulmasta. Tyopaikkakiusaaminen voidaan jakaa epasuoraan ja
suoraan kiusaamiseen. Kiusaamisen muodot voivat olla psyykkisia, fyysisia tai
molempia yhtéa aikaa, ja ne eroavat hieman sen mukaan, onko kiusaajana esi-

mies vai kollega.

Seurauksiltaan ty6paikkakiusaaminen vaikuttaa kiusaajaan, kiusattuun ja yh-
teiskuntaamme laaja-alaisesti, ja seuraukset voivat olla pitk&kestoisia, alkaa
joko heti kiusaamistilanteen yhteydessa tai jopa vuosia sen jalkeen. Seuraukset
voivat olla taloudellisia, ilmapiiria huonontavia tai tyon tulosta haittaavia. Jos
kiusaamistilanteet pitkittyvat, ne voivat aiheuttaa yksilolle kasvavia seurauksia,
kuten pahoinvointia ja stressid. Talloin tilanteiden selvittdminen hankaloituu.
Kiusaamisen seuraukset voivat nékya joko psyykkisend, fyysisena tai sosiaali-

sena pahoinvointina.

Tyopaikkakiusaamisen ennaltaehkaisy lahtee paaasiassa tyopaikan esimiehes-
td, mutta ennaltaehkaisy on myds koko muun tydyhteisén asia. Esimiehella on
aina velvollisuus puuttua tyopaikkakiusaamiseen, jos han huomaa tai saa tie-
toonsa kiusaamista tyoyhteisdssa. Jokainen tyoyhteison jasen on myoOs osal-
taan vastuussa tyopaikkakiusaamiseen puuttumisesta tai siitd eteenpain ilmoit-

tamisesta.

Ennaltaehkéisy on sekéa taloudellisesti kannattavaa, mutta myds tydyhteiséa
kehittavaa toimintaa, jossa tahdataan tyoyhteison kokonaisvaltaiseen hyvinvoin-
tiin. Tyoyhteisossa tulee olla voimassa kaytdnnot, joiden avulla tytpaikka-
kiusaamiseen puututaan, eli niin sanottu toimintamalli kiusaamistilanteiden va-

ralta. TyOpaikkakiusaamista ennaltaehkaisevia tekijoita ovat muun muassa hyva
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perehdyttaminen, avoin ilmapiiri, kehityskeskustelut, selkeéd tyonjako, vaikutus-
mahdollisuudet omaan tyéhon ja hyva viestinta tyontekijoiden kesken.

Kiusaamistilanteet tulisi hoitaa keskustelemalla esimiehen ja tilanteeseen liitty-
vien henkildiden kesken. Tilanteen selvittely lahtee yleensa liikkeelle ensin erilli-
sina keskusteluina ja lopuksi yhteiskeskusteluna, joista kaikkien osapuolten tu-
lee olla etukéteen tietoisia. Valitbn puuttuminen tilanteeseen on tarkeaa, jotta
kiusaamistilanne saadaan hallintaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
Ensin tulisi selvittdéd tilanteen taustat ja osapuolet, jotta voitaisiin paasta etsi-
maan tilanteeseen yhtenaista ratkaisua. Jos kiusaamistilanne on kahden ty6n-
tekijan valinen, tilanteen selvittelijana toimii yleensa esimies. Kiusaamisen ol-
lessa esimiehen ja tyontekijan valista, tulee selvittelijan rooli antaa ulkopuolisel-
le henkildlle. Kiusaamistilanteen selvittelyssa voi olla mukana myds muita ty6-
yhteison jasenia, mutta tyéterveyshuollon ja tydsuojeluhenkildston tulisi olla ai-
na mukana prosessissa. Luottamusmies, henkilostdhallinto ja ammattijarjesto
voivat myos olla mukana selvittelyssa riippuen ty6paikasta ja tydorganisaatios-
ta. Eri osapuolten valinen puolueeton toiminta on kiusaamistilanteen selvittami-

sen kannalta erityisen tarke&aa.

Jos keskustelujen avulla ei paasta yhteisymmarrykseen tilanteesta ja kiusaami-
nen jatkuu, on esimiehen mietittdva mahdollisia rankaisu menetelmia. Jos tyo6-
paikkakiusaamistilanne saadaan sovittua, tilannetta tulee seurata ja arvioida
my0s jatkossa. N&in voidaan varmistaa, ettd keskusteluissa sovitut asiat toteu-
tuvat tyopaikalla. Seuranta voi kestda tarpeen mukaan joko pitkdan tai lyhyen
aikaa. Jalkihoito, esimerkiksi terapia, on myds tarkead seka kiusatun etta kiu-
saajan kannalta, jotta tilanteesta voidaan paasta eteenpain ja elama voi jatkua.
Tyo6paikkakiusaamistilanteiden selvittely ei aina ole yksiselitteistd ja helppoa,

mutta eri osapuolten tuella tilanteet on helpompi saada hallintaan nopeammin.
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5.3 Jatkotutkimusaiheet

Kirjallisuuskatsaus tyopaikkakiusaamisesta ei ollut ensimmainen aihevaihtoeh-
tomme. Ensimmainen opinnaytetyon ideamme oli tehdd maarallinen tutkimus
keskussairaalan sisatauti-, kirurgisille ja psykiatrian vuodeosastoille. Halusimme
selvittaa tyopaikkakiusaamisen yleisyytta, muotoja, syita, seurauksia ja ennalta-
ehkaisykeinoja maarallisen kyselyn avulla. Kyselymme olisimme halunneet to-
teuttaa keskussairaalaymparistossa. Olisimme halunneet myds vertailla tyo-
paikkakiusaamista eri toimiyksikdiden kesken. Olisimme vertailleet tutkimustu-
loksiamme vuonna 2009 julkaistussa pro gradu -tutkielmassa ilmenneisiin tulok-
siin. (Tuovinen 2009.) Ensimmainen aiheemme kuitenkin kaatui tutkimuslupa-

ongelmiin.

Jatkotutkimusaiheena opinnaytety6llemme haluaisimme, ettd joku jatkaisi alku-
perdistda ideaamme ja saisi sen mahdollisesti toteutettua tulevaisuudessa. Tyo6-
paikkakiusaamisen eri osa-alueita on kokonaisuudessaan tutkittu Suomessa
maarallisesti aika vahan ja taman takia tutkimus olisi ollut kiinnostava. Ymmar-
ramme kuitenkin, etta tyopaikkakiusaaminen on vield arka aihe, jonka tutkimi-
nen voi heréttdd ihmisissa monenlaisia tunteita. Toivoisimme kuitenkin, etta
asiaa tutkittaisiin myds maarallisesti, jotta saataisiin ajankohtaista tydpaikka-
kiusaamiseen liittyvaa faktatietoa. Tulosten myéta voisi myos herdtd uusia ke-
hittdAmisideoita tyopaikoille ja ilmapiiriin kiinnitettaisiin ehka viela enemman

huomiota.
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Liite 1 Hakusanat, tietokannat sek& hakutulosten méaara LITE 1
1(2)
paiva- tietokanta hakusana tuloksia otsikon lopulliseksi
maara vuoden aineistoksi
aineiston valitut
muodon
perusteella
lahempaan
tarkasteluun
valitut
14.1.11 | NELLI tyopaikkakiusaa- | 450 20 2
minen
NELLI henkinen vékival- | 273 11 1
ta ja tyd
NELLI — sosiaali- ja | tyopaikkakiusaa- | 4 1 1
terveysalan tietokan- | minen ja hoitotyd
nat
NELLI — sosiaali- ja | kiusaaminen ja | 8 2 0
terveysalan tietokan- | hoitotyd
nat
NELLI Epaasiallinen 4 1 1
kohtelu
Saima - | tyopaikkakiusaa- 22 15 5
kirjastotietokanta minen
14.1.20 | NELLI worckplace 649 8 -
11  ja bullying ja nursing | (10 0000)
18.1.20
11 (Eb-
rary
tieto-
kannan
haku
epaon-
nistunut
X2
(20 000

tulosta))




18.1.11 | (edellisen haun tulos- | nurse or nursing | 94 172 - -
ten perusteella valit- | and  worckplace
tu) bullying or
EBSCO HOST worckplace  vio-
lence (> huomattu
hakusanan sisél-
tdvan myos poti-
laalta/asiakkaalta
tulevan  vakival-
lan)
EBSCO HOST nurse and workp- | 70 6 -
lace bullyig
MANUAALINEN siséllysluettelot: Hoitotiede 0 0
HAKU Duodecim, Hoito- | 1
tiede, Tutkiva | Premissi 2
hoitotyd, Premissi
20.1.11 | Google scholar tyopaikkakiusaa- 194 4 Doria: 2
minen Theseus: 2
NELLI — sosiaali- ja | tyOpaikkakiusaa- | O 0 0
terveysalan tietokan- | minen, epé&asialli-
nat nen kohtelu, hai-
rintd ja hoitotyo,
terveydenhoito,
sosiaali- ja terve-
ysala
NELLlI — sosiaali- ja | epaasiallinen 2 0 0
terveysalan tietokan- | kohtelu ja sosiaa-
nat li- ja terveysala
MANUAALINEN HA- | lahdeluettelo 14 14 2
KU
Hyva kéaytos sallittu | Google 4 3 3
seminaarin materiaali
Koulun informaatikko 1 0
YH- 1697 86 19
TEEN-

SA




Liite 2 TyOpaikkakiusaamisen seuraukset LIITE 2
1(2)

YKSILOON, TYOYHTEISOON, ORGANISAATIOON SEKA YHTEISKUN-
TAAN VAIKUTTAVAT SEURAUKSET

sairauspoissaolojen aiheuttamat kulut/ongelmat

hoidon aiheuttamat kulut/ongelmat: psykoterapia, ladkehoito

tyopaikan menetyksestéa aiheutuvat kulut/ongelmat

uudelleen kouluttaminen

tyopaikan vaihtamisesta ja uudelleen kouluttautumisesta aiheutuvat Kku-

lut/ongelmat

tyokyvyttomyyselake

tyon tuottavuus ja hoidon laatu laskee

potilasturvallisuus laskee

tyopahoinvointi kokonaisuudessaan lisaantyy

tyotapaturmat lisaantyvat

TYOYHTEISOON JA ORGANISAATIOON VAIKUTTAVAT SEURAUKSET

tyopaikan maine karsii ja rekrytointi hankaloituu

jarjestelmaa ei kehitetd, innovaatiot vahenevat

yhteisty® osastojen ja tydyksikoiden valilla vahenee

johto kayttaa aikaa selvittelyyn ja uusien tyontekijoiden hankintaan

YKSILOON, TYOYHTEISOON SEKA ORGANISAATIOON VAIKUTTAVAT
SEURAUKSET

osastojen ja tyopisteiden vaihdokset ja tydn uudelleen organisointi

sitoutuminen ty6hon laskee

tyon moraali laskee

tyontekijat kayttavat aikaa muuhun kuin perustehtavaan

ammatillisen kasvun pysahtyminen

YKSILOON JA TYOYHTEISOON VAIKUTTAVAT SEURAUKSET

psyykkinen kuormittavuus lisaantyy

stressi lisdantyy koko tydyhteistssa




LITE 2
2(2)

YKSILOON VAIKUTTAVAT SEURAUKSET

masennus

heikentynyt itsetunto, itsesyytokset

sosiaalinen eristaytyminen: perheongelmat, avioero

keskittymiskyvyttomyys

pettymys kiusaamista auttavia tahoja kohtaan

pelko todellisuudentajun menettamisesta

muutokset minuudessa

sydan- ja verisuoniongelmat

kivut

huonovointisuus, pahoinvointi

alkoholiongelma

lisdantynyt ladkkeiden kaytto

vakivaltainen kaytos

itsemurha

(Jarvi 2007; Lindholm 2008; Lohi-Aalto, P. 2010; Raisdnen & Roth 2007; San-
delin 2007; Tuovinen 2009; Vartia-Vaananen 2003).



Liite 3 Tydhyvinvoinnin edistaminen

LITE 3
1(1)

TYOAJAT tyontekija

omasta jaksamisesta huolehtimi-
nen
ongelmien puheeksi otto

tyonantaja

tybaikapelisdannot
terveellinen tybaikakulttuuri

TYOSUHDETURVA | tydntekija

omien tydsuhdeasioiden hoitami-
nen
neuvoa ja tukea tyokavereille

tyonantaja

yhteistyo

vakituisten vastuu myds maaraai-
kaisista tyontekijoista

esimies- ja luottamushenkilotyon
kehitys

HENKILOSTON
RITTAVYYS

tyontekija

omasta tyotilanteesta raportointi
oman tydn suunnittelu

tyonantaja

tyotilanteen ja tarkeysjarjestyksen
lapikaynti
tyonteon sujuvuuden kehittdminen

OSAAMINEN tyontekija

omien osaamistarpeiden ja kehit-
tymistavoitteiden tuominen esiin
kehityskeskusteluissa ja palave-
reissa

tydnantaja

henkiloston kehittdmissuunnitelma
osaamisen kehittamiseen kannus-
taminen

kehittdmiseen jarjestettava aika

TYONKUVA JA TA- | tyontekija
VOITTEET

oman tyon jasentdminen
tavoitteiden soveltaminen omaan
tyohon

tyonkuvan tasmentaminen esimie-
hen kanssa

tyonantaja

tyonkuvan tasmentdminen ja ta-
voitteet

TYOTILA tyéntekija

parannusesitykset

oman ja muiden tyotilan viihtyvyys
ja siisteys

osallistuminen suunnitteluun

tyonantaja

muutosten suunnittelu
aloitteet ja parannusesitykset

TYOVALINEET tyontekija

tiedonhankinta valinekehityksesta
hankintoihin ja kunnossapitoon
liittyvat esitykset

tyonantaja

osallistuminen hankintasuunnitte-
luun
yhteiset esitykset

(Lohi-Aalto 2010, 44.)




Liite 4 Toimintamalli kiusatulle ja esimiehelle epaasiallisen kohtelun selvittami-
seksi

LIITE 4

1(2)

Toimintamalli kiusatulle ep&asiallisen kohtelun selvittamiseksi

1. ota asia puheeksi ja torju huono kohtelu
2. tee esimiehelle kirjallinen ilmoitus hairinnasta ja pyyda hanta selvitta-
maan asia
» esimiehen ryhdyttava toimenpiteisiin
3. ota yhteys ty6suojeluvaltuutettuun ja kdanny johdon puoleen
» selvitetdaan kuinka ty6turvallisuuslain velvoitteet toteutuvat tyopai-
koilla
4. ota yhteys tarvittaessa tytterveyshuoltoon joka voi toimia selvittelijana
» auttaa selvittelyssa ja tukee jaksamista
5. jos kyseessd on palvelusuhteen ehtojen heikennys, ota yhteys luotta-
musmieheen
» han ottaa tarpeen tullen yhteyttd ammattiliittoon
6. jos tyOnantaja ei toimi, jata aluehallintoviraston tydsuojelun vastuualueel-
le kirjallinen ilmoitus

» viranomainen pyytaa tydnantajalta selvityksen

(Lohi-Aalto 2010, 49-51; Rissanen ym. 2006, 7.)

Toimintamalli esimiehelle epaasiallisen kohtelun selvittdmiseksi

1. onko kyse epaasiallisesta kohtelusta? kokonaistilanteen kartoitus yksil6-
keskustelujen perusteella
» mitka ovat keskeiset ongelmat ja miten niitd |&hted ratkomaan? mil-
laista kiusaamista uhri on kokenut? miten tilanne on alkanut ja miten
se on edennyt? kuinka kauan kiusaamista on jatkunut ja kuinka usein
sitd ilmenee? miten henkild kokee kiusaamisen?
2. kiusaamistilanteen osapuolien selvittdminen
» ketkd ovat mukana kiusaamisessa? onko kiusaajalla tukijoita tydyh-

teisossa



LITE 4
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» yhteiskeskustelu osapuolten kesken kiusaamisen kieltdminensovitaan

tavoitteet ja ratkaisukeinot

. seuranta

» seurantatapaaminen: miten sovittu on toteutumisen? miké on estéanyt
toteutumisen tai edistanyt sita? jatkotoimenpiteista sopiminen

. tarvittaessa jatkotoimenpiteena varoitus, tyon uudelleen organisointi, uu-

delleen koulutus tai erotus

. koko tybyhteisdn toimenpiteet

» perustehtavasta huolehtiminen, tarkennetaan peliséannét, suunnitte-
lukaytadnnot seka tyontekijdiden toimenkuvien selventdminen

(Lohi-Aalto 2010, 50; Vartia 2009, 49-50; Muinonen ym. 2005.; Rissanen

ym. 2006; 8)



Liite 5 Ohje epaasiallisen kohtelun ehkaisyyn ja kasittelyyn LIITE S
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Ohje epaasiallisen kohtelun

kaisyyn ja kasittelyyn

o Laatija(t): Ulla-Riitta Hy6ppinen-Sipari,
ETELA-KARJALAN o :
SOSIAALI- JA TERVEYSPIIRI Pirjo Kéivérainen, Paavo Pulli,

Atte Mélkia,
Leila Korte

Vastuuhenkild:  Laatu- ja turvallisuuspéallikkd
Atte Malkia

Hyvaksyja: Tydsuojelutoimikunta

Laadittu: 30.8.2010

Hyvaksytty: 6.9.2010 Paivitetty:

1. OHJEEN TARKOITUS
Vietamme suurimman osan valveillaoloajastamme tydpaikalla. Ei ole yhden-
tekevaa millaista siella on. Me Eteléd-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirissa ole-
vat henkil6t olemme jokainen vastuussa tydyhteisomme ilmapiirista ja edelly-
tamme tyopaikoilla hyvaa kaytdésta. Emme hyvaksy minkéénlaista huonoa
kohtelua, kiusaamista, sukupuolista hairintéaa tai tyosyrjintaa. Hairinta ja epa-

asiallinen kohtelu on kielletty lailla ja meilla on velvollisuus puuttua siihen.

Taman ohjeen tarkoitus on auttaa meita jokaista ehkéisemaan, tunnista-
maan ja poistamaan epaasiallista kaytosta ja huonoa kohtelua. Ohjeella
halutaan korostaa hyvéan ty6ilmapiirin merkitysté ja saada asiallinen kaytos

ja hyva kohtelu vallitsevaksi kayttaytymiskulttuuriksemme.

Ohjeen kasittely ja kayttoonotto tydyksikdissa on kunkin esimiehen vastuulla.

2. MIKA ON EPAASIALLISTA KOHTELUA JA MIKA EI?

Tassa ohjeessa kaytetddn kasitettd epaasiallinen kohtelu. Epéasiallisen koh-

telun maaéritteleminen tyhjentavasti on vaikeaa. Ihmiset kokevat asioita ja

ETELA-KARJALAN SOSIAALI- JA TERVEYSPIIRI  Puhelin (05) 352 000www.eksote.fi

Toimipiste



LIITES
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tilanteita eri tavoin ja kenenkdan kokemusta ei saa mitatdida. Sallitun rajan

on hyva kulkea siind missa yksikin tydyhteistn jasen kokee kohtelun epaasi-

alliseksi.

Epéasiallista kohtelua on yleisen hyvén tavan, tydvelvollisuuksien tai lain
vastainen toiminta ja kayttaytyminen toista kohtaan tyossé. Se on pit-
kaan jatkuvaa, toistuvaa kielteista kayttaytymistd, joka voi ilmetéa monella
tapaa. Sille 16ytyy arkikielessa monia nimityksia, kuten henkinen véakivalta,
kiusaaminen, savustaminen, sortaminen, painostus, alistaminen, hairinta,
seksuaalinen hairintd jne. Se voi olla myds ndkymatonta, kuulumatonta ja
juonittelevaa, merkitsevia silmayksia ja ilmeita, eleitd, olan kohauttelua tai
puhumattomuutta. Toisaalta se voi olla hyvinkin kova&énistéa ja hyokkaavaa.
Epaasiallista kohtelua voi olla mm.:

¢ henkildn ominaisuuksien, luonteenpiirteiden tai yksityisasioiden mustamaa-

laus, panettelu, mielenterveyden kyseenalaistaminen tai muu loukkaus

e tydyhteison ulkopuolelle jattaminen, tiedonkulun estaéminen
toistuva perusteeton puuttuminen tydntekoon tai tyétehtavien laadun tai
maaran perusteeton vaheksyminen, mitatointi
noyryyttavien tai kohtuuttomien tehtéavien ja kaskyjen antaminen
toimivaltuuksien ylitys, tehtavien tai tyoturvallisuuden laiminlydnti
kiusaaminen, tydsyrjintd, ahdistelu, seksuaalinen héirinta
huutaminen, uhkailu ja fyysinen vékivalta

Kaikilla tydpaikoilla esiintyy ajoittain hairiditd, mutta ne eivét aina ole epaasi-
allista kohtelua. Henkildiden valisessa vuorovaikutuksessa voi syntya tilantei-
ta, joista aiheutuu ahdistusta ja mielipahaa. Olennaista on miten tydyhteiso
ja henkildt suhtautuvat ristiriitoihin ja ratkovat niita. Mita tahansa ei tar-
vitse suvaita, mutta lilan herkkahipidinenkaan ei kannata olla. Tydpaikalla on
luonteeltaan ja kemioiltaan erilaisia ihmisia, mutta on kyse kayttksesta ja
toiminnasta, jota aikuisten on pystyttdva erilaisissa tilanteissakin saatele-

maan!

Tybnantajan tyonjohto-oikeuteen kuuluvat paatokset ja toimet eivat ole
epdaasiallista kohtelua. Ty6nantajan, jota tyoyksikoissa edustavat esimiehet,
kuuluu suunnitella, jakaa voimavarat seké johtaa ja valvoa tyontekoa. Tyon-
antaja voi maarata tehtavien laadusta, laajuudesta ja tydtavoista seké menet-
telytavoista ty6paikalla. Epaasiallista kohtelua ei ole, jos:

e tybhon liittyvista paatoksista tai tulkinnoista syntyy ristiriitaa ja asianosaiset
tasta syysta tuntevat epavarmuutta ja ahdistusta

e tehtavaan tai tydhon liittyvia ongelmia kasitellaan tydyhteisdissa, vaikka asi-
an kasittely saattaa jonkun mielesté tuntua ahdistavalta

e tybnantaja ohjaa henkilon tydkyvyn selvitykseen keskusteltuaan ensin asian-
osaisen kanssa tyonteossa ilmenevista vaikeuksista

e tyGtehtavid tai organisaatioita perustellusti muutetaan ja tyontekijan kanssa
on keskusteltu asiasta

e tyontekijaa kohtaan ryhdytaan perusteltuun kurinpidolliseen toimenpiteeseen

ETELA-KARJALAN SOSIAALI- JA TERVEYSPIIRI  Puhelin (05) 352 000www.eksote.fi

Toimipiste
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3. TOIMENPITEET EPAASIALLISEN KOHTELUN POISTAMISEKSI

Jos minua kohdellaan epaasiallisesti:

1.

2.

Reagoi tilanteeseen nopeasti. Mitd nopeammin tilanne otetaan puheeksi,
sitd vdhemman ehtii tapahtua.

limoita epaasiallisesti kayttaytyvalle henkildlle kahden kesken, etta et hy-
vaksy hanen toimintaansa. Pyyda hénta lopettamaan se. Ota tarvittaessa
joku tueksesi.

Jos tdma ei auta, voit keskustella epaasiallisesti kayttaytyvan henkilon
kanssa tyOtoverisi lasna ollessa ja ilmoittaa, ettd seuraavaksi kaannyt
esimiehen puoleen.

Jos tdmakaan ei auta, ota yhteys lahimpaan esimieheen, tai mikali epa-
asiallisesti kayttaytyva on esimies, hanen esimieheensa.

Jos esimies ei ryhdy asian vaatimiin toimenpiteisiin, vie asia organisaati-
0ssa eteenpdin. Tarvittaessa voit kdantya tydsuojeluvaltuutetun, luotta-
musmiehen tai tydterveyshuollon puoleen. Heilla kaikilla on velvollisuus
auttaa sinua asian hoitamisessa.

Pida kirjaa epaasiallisen kohtelun ilmenemismuodoista, toistuvuudesta

yms.

Jos tyotoveriani kohdellaan epaasiallisesti:

1.

2.

Mene ty6toverisi puheille ja tarjoa apuasi. Voitte sopia, miten otatte yhte-
ytta epaasiallisesti kayttaytyvaan.

Tilanteen edelleen jatkuessa, kysy tyétoveriltasi voitko toimia hanen tuki-
henkiléndan asian eteenpain viemiseksi. Ota/ottakaa yhteyttd esimieheen
ja kertokaa tapahtumat.

Esita toimenpiteitd epaasiallisen kohtelun lopettamiseksi. Nain kannat
vastuuta ty6tovereistasi ja tyOyhteisostasi.

Jos useampaa henkil6d kohdellaan epaasiallisesti:

1.

Yhteinen keskustelu on ensimmaéinen askel ratkaisuun. Asiat tulee ensisi-
jaisesti selvittdd omassa tydyhteisdssa. Esimerkiksi tydpaikkakokous voi
olla oikea paikka.

Mikali tydyhteisbn omat ponnistelut eivat riita, vieddén asia ylemmaélle
esimiehelle ja pyydetdan hanen apua asian selvittdmiseksi.

Tarvittaessa voidaan pyytaa tydsuojeluvaltuutetun, luottamusmiesten tai
ty6terveyshuollon asiantuntijoiden osallistumista mukaan tilanteeseen,
jossa yhteisvoimin pyritdan I6ytamaan ratkaisukeinoja.

Esimiehen tehtavat:

1.

Esimiehend sinun on ryhdyttéava toimenpiteisiin heti, kun huomaat tydyh-
teisdssasi epaasiallista kohtelua tai asia tulee muuten sinun tietoosi.
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2.

4(9)
Kutsu osapuolet luoksesi keskustelemaan asiasta joko yhdessa tai erik-
seen. Kuuntele eri osapuolten nakemyksia luottamuksellisesti ja ilman
ennakkoasenteita. Selvita tapahtumien kulku, vertaa tosiseikkoja velvolli-
suuksiin ja tee ratkaisut tosiasioiden perusteella. Selvitéd mitka tyon on-
gelmat aiheuttavat epdasiallista kohtelua ja korjaa ongelmien syyt.
Epaasiallisen kohtelun lopettamisesta tehd&an kirjallinen sopimus (loma-
kemalli litteena 1). Samassa yhteydessé sovitaan my@s seurannasta.
Muulle tydyhteisolle kerrotaan asian ratkaisusta, jos ratkaisulla on merki-
tysta tyOyhteistn toimivuuteen. Tasta tiedottamisesta kerrotaan ennalta
asianosaisille.
Seuraa tilannetta ja huolehdi seurantapalaverin pitamisesta. Mikali asia ei
selvia, voidaan ottaa yhteytta tyéterveyshuoltoon, tydsuojeluvaltuutettuun
ja muihin tarvittaviin tahoihin.
Jos kaikista toimenpiteista huolimatta epaasiallinen kohtelu jatkuu, niin
asiassa edetaén kurinpidollisiin toimenpiteisiin ja annetaan kirjallinen va-
roitus. Varoitusten jalkeen voi seurata palvelussuhteen purkautuminen.

Tukihenkildiden ja tyoterveyshuollon rooli:

Ty6suojeluvaltuutettu, luottamusmiehet ja tydterveyshuolto toimivat tydpaikan

ja yksittaisten tyontekijoiden tukena. Tukihenkilon tehtdavd on kuunnella,

auttaa hahmottamaan asioita ulkopuolisen silmin, antaa kdytanndn neuvo-

ja, rohkaista ottamaan asioita esille jne. Henkilékohtaiset asiat kasitellaan

aina luottamuksellisesti. Jokaisen on voitava luottaa, etta asiat hoidetaan

tyontekijan ja tyoyhteison parhaaksi. Varhainen ja aktiivinen asioiden hoita-

minen tuottaa parhaan tuloksen.

4. EPAASIALLISEN KOHTELUN ENNALTAEHKAISEMINEN

Hyvin toimivassa tydyhteisdssa osataan ennaltaehkaisté epéasiallista kohte-

lua muun muassa toimimalla néin:

= TyOpaikan koko henkilokunnalle tiedotetaan tasté ohjeesta ja periaat-
teesta — epaasiallinen kohtelu kielletty. Keskustellaan aiheesta yhtei-
sissé kokouksissa.

= Jokainen tietdd tyon ja tyoyksikon tavoitteet, tehtdvat, vastuunjaon,
pelisddnnot.

= Ohjeita ja pelisaantdja noudatetaan.

= Huolehditaan toimivista yhteistydsuhteista.
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» Huolehditaan riittavasta perehdyttdmisesta.

= QOsataan keskustella ja kuunnella, hyvaksytd&n mielipide-erot.

= Tartutaan asioihin jo ennen kuin ne ovat ongelmia.

» Puututaan ristiriitatilanteisiin ja tydsséa ilmenneisiin epaselvyyksiin he-
ti.

= Etsitdan syitd, ei syyllisid. Syita voi loytyd esim. organisaatiosta, ym-
paristosta, tyooloista, tdiden organisoinnista, tiedon kulusta, toiminta-
tavoista, rakenteellisista ongelmista jne.

= QOsataan antaa ja vastaanottaa palautetta.

» Pidetdén saanndllisia tydpalavereja.

= Kaydaan saanndllisesti kehityskeskusteluja.

= Esimies tarkkailee ja arvioi tytpaikan tilaa ja erilaisia riskeja.

= Kayttdydytdan asiallisesti ja vastuullisesti muut huomioiden:

ILMAISEN ROHKEASTI JA RAKENTAVASTI AJATUKSENI

PUHUN SUORAAN NIILLE HENKILOILLE, JOITA ASIA KOSKEE
VALTAN SELAN TAKANA PUHUMISTA JA JUORUILUA

PYYDAN SELITYSTA TAI SELVITAN ASIAN, JOS EN OLE YMMARTANYT
ROHKAISEN TOISIA, ANNAN TILAA MUILLE

OSAAN MYOS KUUNNELLA

HYVAKSYN TUNTEET, MUTTA EN ANNA NIILLE VALTAA

HYVAKSYN ERILAISUUDEN JA OIKEUDEN YKSITYISYYTEEN
KRITISOIN TEKEMISTA JA KAYTTAYTYMISTA, EN IHMISTA TAI PER-
SOONAA

ARVIOIN MYOS OMAA KAYTTAYTYMISTANI

EN UNOHDA HUUMORIA

®©®© 660600000

®© ©

Asiallinen kayttaytyminen tyopaikalla on osaamista ja perustaito, joka

on syyta nostaa kunniaan, ja josta jokaisen meidan tulee osaltamme

huolehtia!
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Sopimus epdaasiallisen kohtelun lopettamisesta LITE 1
Ty0 ja kayttaytyminen tydssa LIITE 2
Tasaveroisen vuoropuhelun edellytykset LITE 3

VINKKI: Liitteita 2 ja 3 voi kayttda apuna tydyksikon omien pelisdantdjen so-

pimisessa tai vaikka huoneentaulun tekemisessa.

LISATIETOJA mm.:

Epaasiallinen kohtelu:

Ohjeita hairinnan ja muun epdaasiallisen kohtelun ehkaisyyn ja kasittelyyn
tyopaikalla
Tyo6suojeluhallinnon Tydsuojeluoppaita ja —ohjeita 42

Ty6turvallisuuslaki
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LITE 1

SOPIMUS EPAASIALLISEN KOHTELUN LOPETTAMISESTA

Ty0Opaikka

Osapuolten nakemys ongelmatilanteesta:

Mihin epéaasialliseen kayttaytymiseen haetaan muutosta:

Tavoite, johon muutoksella pyritaan:

Seuranta (kuka, miten, aikataulu):

Paivays:

Allekirjoitukset:
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LITE2

TYO JA KAYTTAYTYMINEN TYOSSA

Ty6 on sovitun tehtdvan tekemistéa

Kayttaytyminen tydssé on tehtavan tavoitteita palvelevia tekoja

ASIALLISEN KAYTTAYTYMISEN TEESEJA |
e Suuntaa huomio, ajattelu ja ilmaisu tehtéavaan, arvioi vain tekoja, ala persoonaa

¢ Kuvaa ehdotus, pulma, laiminlyonti, tekemisen vaikutusten, suunnittelun, tavoitteen
kautta, suoraan ja omalta kannalta

o Esita kayttaytymistapaa koskevat ehdotuksesi muutostoivomuksina

¢ Kuuntele, ala puhu toisen puheen paalle. Kysy ellet ole varma mita toinen tarkoitti

ASIALLISEN KAYTTAYTYMISEN TEESEJA I

e Al juoruile, se yllapitaa huonoa ilmapiiria

e Ellet ole esimies, ala pomota

e Ala ohita esimiesta hanen vastuualueellaan

e Jos toisen toiminta haittaa ty6tasi, puhu siitd hanelle ja esitd muutos toivomuksena
e Erota ihmissuhteet ja yhteistydsuhteet ja pida yhteistydsuhteet tydssa etualalla

e Sinun ei tarvitse pitdd muista, vain kohdella heita asiallisesti

e Kellaan ei ole oikeutta kieltdytya toimimasta tydssé jonkun kanssa

e Opettele arvioimaan kayttaytymisesi vaikutuksia muihin: vaikutitko niin kuin halusit.
Jos et, muuta omaa viestiasi, ala yritd muuttaa toista

e Ala liittoudu, &la suostu viholliseksi

Koottu Juha Keinasen koulutuksesta 11.10.2005
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LITE 3

Tasaveroisen vuoropuhelun edellytykset

- Vuorovaikutus on aitoa: vaitteita ja vastavaitteita esitetdan aktiivisesti
- Kaikilla asianosaisilla on mahdollisuus ja velvollisuus osallistua

- Osallistujia pidetaan tasaveroisina valta- ja tietoeroista huolimatta.

- Jokaisen omat tyokokemukset antavat oikeutuksen esittdaa mielipiteita
- Luodaan kaikille mahdollisuus ymmartaa kasiteltavat asiat

- Osanottajat hyvaksyvat, ettd muilla saattaa olla parempia ajatuksia

- Mitdan esitettya vaitetta ei hylata ilman huolellista tarkastelua

- Osallistujat ilmaisevat ajatuksensa suullisesti

- Erilaisten kasitysten sietokyky kasvaa

- Vuoropuhelu tuottaa toimintaan johtavaa yhteisymmarrysta

(Gustavsen B: Creating Broad. Change in Working Life. The LOM-programme, 1989 Heinonen K-Vuorela A: Hyvi ty6yhteisé on tuottava. Tydkon-
ferenssi-tehokas tapa kehittdd tyopaikkaa yhdessd, 1995. Lehtonen Jarmo (toim.): Tyokonferenssi Suomessa - Vuoropuheluun perustuva tydyhteisdjen
kehittdimismetodi, Ty6turvallisuuskeskus. Raporttisarja 2004/1 )
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ESIMIES » johtaa oikeudenmukaisesti
> hoitaa esimiestyota
» kehittaa tydyhteison toimintaa
» selvittda epaasiallisen kohtelun tilanteet
HENKILOSTOHAL- > neuvoo ja tukee
LINTO » auttaa kehittamissuunnitelman laadinnassa
TYOSUOJELU- » avustaa esimiesta tyosuojeluasioissa;
PAALLIKKO yhteistydssa tyontekijan, tyterveyshuollon ja tydsuoje-
luviranomaisen kanssa
TYOSUOJELU- > vélittaa tietoa
VALTUUTETTU » osallistuu tydsuojelun suunnitteluun ja kehittamiseen
» osallistuu pyydettdessa epdaasiallisen kohtelun selvit-
tdmiseen
TYOSUOJELU- » antaa asiantuntija-apua
TOIMIKUNTA » riskien ja vaarojen arviointi seka kehittamisohjelmien
laadinta
» Kkasittelee aloitteita
TYOTERVEYS- » tukee selvittelyssa ja jaksamisessa
HUOLTO » asiantuntija-apu
LUOTTAMUSMIES » tukee erityisesti palvelusuhteen ehtojen heikentyessa
» pyytaa tarvittaessa apua ammattijarjestolta
AMMATTI- » Nneuvoo ja ohjaa
JARJESTO > antaa lakiasiantuntija apua
» kouluttaa henkiloston edustajia
ALUEHALLINTO- » valvoo, ettd tyOnantaja noudattaa tyoturvallisuuslakia
VIRASTON TYO- ja muita normeja
SUOJELUN VAS- » neuvoo tyOnantajaa toimimaan epdaasiallisen kohtelun

TUUALUE

tilanteissa

(Lohi-Aalto 2010, 71.)




