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Taman opinndytetyon aiheena on tyopaikkakiusaaminen, tavoitteena on pyrkia luo-
maan selked kuva kyseisesté ilmiostd. Miten tyopaikkakiusaaminen saa useimmiten
alkunsa, minkalaista kiusaaminen voi olla ja miten kiusaamistapauksissa tulisi toi-
mia. Opinndytetydssé kéasitelladn myos lain nakokulmasta tyopaikkakiusaamista, se-
ka tyonantajan velvollisuuksia kiusaamistapauksissa. Tavoitteena on Kiinnittad huo-
miota my®s asioihin, joiden avulla kiusaamista on mahdollista ennaltaehkaista.

Tydpaikkakiusaaminen on vakava ongelma nykypéivan tyoelamassa. Tyopaikka-
kiusaamisen tietoisuus on noussut vahitellen yhd enemman kansalaisten tietoisuuteen
erilaisten sairaslomien, seka tyokyvyttomyyselakkeiden myoéta. Tydpaikkakiusaami-
nen koskettaa paivittain lahes 15 000 suomalaista tyontekijéa, joka kertoo hyvin pal-
jon siitd, minkélaisissa tydolosuhteissa moni tyontekijé tyoskentelee. Nykypéivana
muuttuvat tyotehtdvat, vaadittavat jatkokoulutukset, kansainvalinen kilpailu, haas-
teet, epdvarmuus tulevaisuudesta ja johtamisen delegointi aiheuttavat helposti haas-
teita tyontekijoiden vélille. Tytolojen merkitys on tydeldmassa hyvin tarkeas, eiké
sité tulisi koskaan ohittaa.

Tavoitteena on luoda selkeé toimintasuunnitelma miten tyopaikoilla pystyttéisiin es-
tdméaan tyopaikkakiusaaminen, sekd miten kiusaamisen ilmetessa tulisi tyopaikoilla
toimia. Tarkoituksena on, ettd opinnédytety6ta voitaisiin pitaa eraanlaisena ohjeistuk-
sena yrityksille. Toiveena on myos, ettd tyopaikkakiusaamisen kohteiksi joutuneet
henkil6t uskaltautuisivat hakemaan apua opinnédytetyon avulla kiusaamiseensa. Kiu-
saamiseen puuttuminen seka avun hakeminen voi olla monelle hyvin haastavaa ja
raskasta, mutta koskaan kiusaamiselle ei tulisi antaa periksi, vaan kiusaamiseen tulisi
aina puuttua.

Opinnaytetyo tulee pohjautumaan padosin teoreettisiin lahteisiin, kirjallisuuteen ja

tyopaikkakiusaamista koskevaan lakiin. Tavoitteena on tuoda esille myds tyopaikka-
kiusaamisen kohteiksi joutuneiden henkildiden kokemuksia heidan kiusaamistapauk-
sistaan ja saada ndin luotua konkreettinen kuva kiusaamisesta osaksi opinnéytetyota.

Jokaisella tyontekijalla on oikeus tydympéristoon, missa kiusaamista ei ole. Tyo-
paikkakiusaamiseen puuttuminen on myos jokaisen tyonantajan velvollisuus. Kun
organisaatiolla on tarkat tavoitteet, oikeudenmukainen kéytanto, oikeanlainen palaut-
teenantotapa, tarkasti laaditut kehityskeskustelut ja tarkat pelisdé&dnnot auttavat néma
luomaan hyvan tyoilmapiirin ja ehkéisemaan mahdollisia tydpaikkakiusaamistapauk-
sia.
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The topic of this thesis is workplace bullying, and the goal is to create a clear picture
of this phenomenon: how workplace bullying mostly starts, the kind of harassment it
can be, and how people should act in these situations. Also, the legal perspective is

given and the employer’s obligations in bullying situations are discussed in this the-
sis. Another goal is to pay attention on issues which can prevent workplace bullying.

Workplace bullying is a serious problem in modern working life. The awareness of
workplace bullying has slowly arisen also in people’s minds because of different
kind of sick leaves and disability pensions. Workplace bullying concerns nearly 15
000 Finnish employees every day which tells a lot about the kind of working envi-
ronment many employees are working in. Nowadays, changing work tasks, required
additional trainings, international competition, challenges, uncertainty of the future
and delegating of management easily cause challenges between employees. The
meaning of work environment is very important, and therefore it should always be
taken into account.

The target is to create a clear action plan of how workplace bullying could be
stopped, and how to act when it occurs. The goal is that this thesis could be used as a
guide at workplaces. My hope is also that this thesis would encourage the victims of
workplace bullying to start seeking for help. Intervening during harassment situations
and seeking help can both be very challenging and hard, but we should not ever give
in with bullying; we should always intervene.

This thesis is mainly based on theoretical sources, literature and the law of workplace
bullying. The target is also to bring up experiences of victims of workplace bullying
about their cases and to create a concrete picture of harassment as a part of this the-
sis.

Every employee is entitled to a working environment where there is no bullying. In-
tervening in bullying is also every employer’s obligation. Clear targets, fair practices,
a correct way to give feedback, accurately made development discussions and pre-
cise rules help to create a good working environment and to prevent possible bully-
ing cases.
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1 JOHDANTO

Viime vuosina tyépaikkakiusaaminen on ollut paljon esilla erilaisissa tiedotusvéli-
neissa. TyOpaikkakiusaaminen ei ole kuitenkaan ilmidna uusi. TyOpaikkakiusaami-
sen tietoisuus ja thmisten kiinnostus ilmidn olemassaolosta on kuitenkin kasvanut
merkittavasti viimeisind vuosikymmenind. Tyodpaikkakiusaamisen esille tuominen
paremmin julkisuudessa on helpottanut havaitsemaan, tunnistamaan ja puuttumaan
paremmin kiusaamiseen tyopaikoilla. Tyopaikkakiusaamista koskeva laki Suomessa
on saatu voimaan vasta vuonna 2003, jolloin tyoturvallisuuslakiin lisattiin hairintaé

ja epaasiallista kohtelua koskeva séannos. (Kess & Kahonen 2009, 1)

Suomi on tilastojen mukaan kéarkimaa tyopaikkakiusaamisessa, tutkimuksien mukaan
tilanne ei ole myosk&an paranemassa vaan painvastoin. TyOpaikkakiusaaminen on
Suomessa kaksinkertaista verrattuna muihin EU-maihin keskimaarin. Tyopaikka-
kiusaaminen koskettaa lahes paivittdin 15 000 suomalaista, miké vastaa noin neljaa

prosenttia koko tydssékayvasta vaestosta. (Kess, ym. 2009 1)

Tarinat tyopaikkakiusaamisesta tyopaikoilla kuulostavat joskus todella uskomatto-
milta. Kuinka ihmiset pystyvat kayttadytymaan niin julmasti toisiaan kohtaan? Mika
vaikutus kiusaamisella on kiusatuille? Usein kiusaamista pidetddn persoonakysy-
myksend, vaikka k&ytdnndssé on hyvin vaikeaa 16ytadd yhta syyta tai syyllista. Kiu-
saaja nahdaan usein luonnehéiridisend sosiopaattina, han osaa olla hyvin miellyttava
tai itse piru. Mika ihmisen ajaa kiusaamaan tyokaveriaan ja miksi? (Kaivola 2003,
107)

Valitsin tyOpaikkakiusaamisen opinnaytetyon aiheeksi, koska kiusaaminen on laaja
ongelma nykypdivéana. Se on aiheena mielenkiintoinen, mutta raskas, koska kyseessa
on hyvin vakava ja liian yleinen ongelma nykypaivén tydelamassa. Tarkoitukseni on
tarkastella yleisesti, seké juridisesta nakokulmasta tyopaikkakiusaamista ja laatia oh-
jeistus tyonantajalle miten kiusaamistilanteissa tulisi tydnantajan toimia, seka helpot-

taa kiusaamisen kohteiksi joutuneiden kynnysta hakea apua.



Opinndytetytssani kaytan laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, tarkoi-
tukseni on laatia kysely- ja haastattelututkimus tyopaikkakiusaamisen kohteiksi jou-
tuneille henkil6ille, seka tutkia alan kirjallisuutta. Haastattelut tulen tekem&an nimet-
tomind, jolloin henkil6t voivat vapaasti kertoa omista kokemuksistaan. Osa haasta-
teltavista kuuluu ystavépiiriini, joukossa on kuitenkin henkil6it4 joita en ennestdan
tunne. Tyoni empiirinen osuus tulee siis koostumaan kiusattujen kokemuksista ja
heidan tuntemuksistaan. Opinnaytetyoni teoriaosuus tulee muodostumaan tydpaikka-
kiusaamista koskevasta kirjallisuudesta ja lainsdddannosta ja mahdollisista muista
dokumenteista. Opinndytetyoni tulee myds painottumaan enemman teoriaosuuteen

kuin empiiriseen osuuteen. (Hakala 2004, 21-22)

Tavoitteeni on, ettd opinnaytetyoni tulee olemaan hyddyllinen yrityksien esimiehille,
seka tyontekijoille. Toivon, ettd tyontekijat pystyisivat paremmin hahmottamaan oi-
keuksiaan ja uskaltautuisivat hakemaan apua kiusaamiseensa. Mielesténi kenenkaan
ei tarvitse olla tydsséd, jossa ei ole hyva olla ja joka on terveydelle haitallista. Toivon
myos, ettd yritykset ja esimiehet osaisivat hyddyntda opinnaytetyota kKiusaamiseen
puuttumiseen ja sen ennaltaehkéisemiseen. Uskon, ettd henkilokohtaiset haastattelut
herattavat esimiesten mielenkiinnon ja muuttavat asennetta kiusaamiseen enemman,

seka lisdavat ndin kiusaamiseen puutumisen toimintamallien luomista yrityksissa.

Haastattelutyotd tehdessani haastattelin hyvin erilaisia henkilditd, jotka olivat joutu-
neet tyOpaikkakiusaamisen kohteiksi tai olivat olleet sivustakatsojia kiusaamistilan-
teissa. Haastateltavien lukumaara oli viisi. Haastateltavista kaksi henkil6a oli tyos-
kennellyt kunnallisissa tydpaikoissa, sekd kolme henkildd yksityiselld sektorilla.
Heilld oli sekd vakituisia ettd méaaraaikaisia tyosuhteita. Yksi haastateltavista oli toi-
minut esimiehend ja loput haastateltavista olivat olleet tyontekijaasemassa. lkéjakau-
tuma tyopaikoilla kiusaamisen alkaessa oli kaikissa hyvin laaja, noin 20-vuotiaista
henkildista 60- vuotiaisiin. Osa henkil6ista oli tydskennellyt yrityksissa yli 20- vuot-
ta, mutta suurimmalla osalla tyévuosia oli kertynyt alle kymmenen. Ty0yhteis6jen
koko vaihteli myos paljon, joukossa oli tyopaikkoja, joissa tyontekijoita oli noin 30-
50 mutta joukossa oli myds tyoyhteisojé joiden tyontekijoiden maara oli alle kym-
menen. Osa kiusatuista oli joutunut kiusaamisen kohteeksi tietyilla osastoilla, jossa
saattoi tyoskennelld alle kymmenen henkil6d. Kukaan haastateltavista ei tydskennel-

Iyt tyOpaikassa, jossa tyontekijoita olisi ollut alle viisi, talléin kiusaaminen on hel-



pompaa toteuttaa suuremmassa porukassa. Myos selédn takana puhuminen voi olla

helpompaa suuremmassa ty0yhteisossa, josta monesti kiusaaminen saa juuri alkunsa.

2 TYOPAIKKAKIUSAAMISEN MAARITELMAT
LAINSAADANNOSSA

2.1 Lainsaadanto

Ty6paikkakiusaamis-termid ei ole madritelty suomalaisessa lainsdaddannossa. Lakiin
tyopaikkakiusaamista koskevaa sddntelya saatiin vasta vuonna 2003, jolloin ty6tur-
vallisuuslakiin lisattiin epdasiallista kohtelua ja hairintad koskeva séannos 28 8. Tyo-
turvallisuuslaki ilmaisee kiusaamista termilld hairintd. Useasti myds tyoturvallisuus-
piirit ilmaisevat kiusaamista epaasiallisena kohteluna tydpaikoilla. Kaija Kess ja Mi-
nea Kdhonen madrittelevit tyopaikkakiusaamisen seuraavasti: ”TyoOpaikkakiusaami-
nen on yhden tai useamman henkilon epaasianmukaista kayttaytymistd, joka kohdis-
tuu, joko useampaan tai yhteen henkil6on ja jonka kohde kokee hyvin héiritsevana ja
loukkaavana. Toiminnan tulee olla myos jatkuvaa ja toistuvaa, kiusaamisen kohteek-
si kokenut henkil6 kokee, ettei pysty puolustautumaan kiusaamista vastaan. ” (Kess,
ym. 2009 17). Moni henkild kokee mééaritelméan hairinta liian neutraaliksi kuvaamaan
tyopaikkakiusaamista. Asiaan ei edelleenkadn osata puuttua viela tarpeeksi hyvin,
vaikka tyoturvallisuuslaki sitd tyonantajalta edellyttaakin. (Kess, ym. 2009, 1, 16-
17; Reinboth 2006, 13; Tyd6turvallisuuslaki 23.8.2002/738, 28 8)

2.2 Tyoturvallisuuslaki

Uusi Tyoturvallisuuslaki tuli voimaan vuoden 2003 alussa. Lain tavoitteena on ohjata
yksittdisten tyoturvallisuuslain ja sen nojalla annettujen saanndsten ja velvoitteiden
soveltamista kaytannossé tyopaikoilla, sek& antaa suuntaa tyopaikkojen tydsuojelu-
toiminnalle esittdmélla syyt ja perusteet siihen, miksi lain velvoitteita pohjimmiltaan
on tarpeen noudattaa ja mihin sd&nndsten noudattamisella pyritdan (Tyo6turvallisuus-

laki 23.8.2002/738 8 28). Lain tarkoituksena on pyrkié parantamaan tyontekijoiden



tyoympaéristod, tydolosuhteita tyokyvyn yllépitdmiseksi ja parantamiseksi, seka eh-
kaista muita tydymparistosta johtuvia terveyteen vaikuttavia haittoja. Sanalla terveys
kuvataan seké fyysistd, ettd henkistd terveyttd. Tyoturvallisuuslain soveltamisala on
todella laaja. Lakia sovelletaan kaytannossa kaikkeen palkkaty6hon, jota tyonantajan

palveluksessa tyontekijé tekee yksityiselle tai julkisella sektorilla. (Siiki 2004, 13,14)

Tyoturvallisuuslaki  (23.8.2002/738) maéérittelee tydpaikkakiusaamisen, héirinté-
termin 28 8 mukaisesti seuraavasti: ”Jos tydssa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa ha-
nen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintdd tai muuta epaasiallista
kohtelua, tybnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin keinoin ryh-
dyttava roimiin epdikohdan poistamiseksi”. Toinen tyOpaikkakiusaamisen maaritel-
man kannalta olennainen s&&nnds on 25 8. ”Jos tyontekijan todetaan tydssaan kuor-
mittuvan hanen terveyttdan vaarantavalla tavalla, tydnantajan on asiasta tiedon saa-
tuaan kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttéva toimiin kuormitustekijoiden selvitta-
miseksi sekd vaaran vdlttimiseksi tai vihentimiseksi”. Tyoturvallisuuslain 2 luvun
88:ssd sdédetddn myos tydnantajan yleisista velvollisuuksista, Tyfnantajan on tar-
peellisilla toimenpiteill& velvollinen huolehtimaan tyontekijoidensa turvallisuudesta

ja terveydesta tyossa .

Héirintda ja epéaasiallista kohtelua koskeva saantelyd poikkeaa muista tyoturvalli-
suuslain sdannoksista sen vuoksi, ettd samasta asiasta on asetettu velvoitteita seké
tyontekijoille, ettd tyonantajalle. Velvoitteet tydturvallisuuslaissa on kuitenkin maari-
telty padosin tyonantajalle, koska tyénantajalla on suurimmat mahdollisuudet vaikut-
taa tyoolosuhteisiin. Tydnantajan on pyrittdva suorittamaan laissa maaritellyt edelly-
tykset ja toimenpiteet rangaistuksen uhalla. Tyonantajan toimintavelvollisuuden li-
séksi myos tyontekijan on pyrittava valttdamaan muita tyontekijoitd kohtaan hairintaa
ja epaasiallista kohtelua, joka voisi aiheuttaa heidéan turvallisuudelleen ja terveydel-
leen vaaraa tai haittaa (Tyoturvallisuuslaki 18 8). Tyontekijoilla on myos oikeus ja
velvollisuus osallistua turvallisen ja terveellisen tyéympériston ja tydolosuhteiden
aikaansaamiseen. Jos kiusaamisen aiheuttajana on asiakas tai muu ulkopuolinen hen-
kilo on tydnantajan mahdollisuudet puuttua asiaan tehokkaasti hyvin rajatut. Téllaiset
tilanteet tulisi pyrkia selvittdméan tyoyhteisdssa luomalla tarkat toimintaohjeet sa-
mankaltaisia tilanteita varten. (Siiki 2004, 13, 65- 66, 70)
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Kun ty6nantaja saa tiedon tyontekijaénsa kohdistuvasta héirinnasta tai epdasiallisesta
kohtelusta on hanen velvollisuutensa vélittdmaésti ryhtya tarvittaviin toimenpiteisiin.
Tieto kiusaamisesta voi tulla esimerkiksi tyokavereilta, tyosuojeluvaltuutetulta, luot-
tamusmieheltd tai kiusatulta itseltddn. Tydnantajan on tarkkailtava tydyhteistaan jat-
kuvasti, jolloin hén voi itse havaintojensa perusteella ndhd& kiusaamisen ja puuttua
asiaan. Kiusaamisen aste on selvitettava tarkasti, jolloin apuna olisi hyva kayttaa
ty6terveyshuollon asiantuntemusta. Toimintavelvoite syntyy tyénantajalle kun kiu-
saaminen saattaa aiheuttaa tyontekijélle haittaa tai on vaaraksi tyontekijan terveydel-
le. Laissa tarkkoja toimenpiteitd ei ole erikseen edellytetty eika yksildity. TyOnanta-
jaa kuitenkin edellytetddn ryhtyvan toimenpiteisiin epakohtien poistettaviksi kéytossa
olevien keinojen avulla. Toimintavelvoitteen kirjoittaminen lakiin ndin avoimeen
muotoon osoittaa sen, ettd tyopaikalla esiintyvét kiusaamistapaukset on ratkaistava
tapauskohtaisesti. Lain tarkoituksena on myds antaa esimiehelle ja tyonantajalle tu-
kea toimia kiusaamistilanteissa, johon puuttuminen voitaisiin kokea muuten hyvin
vaikeaksi. (Siiki 2004, 64- 65)

2.3 Yhdenvertaisuuslaki

Yhdenvertaisuuslain tarkoitus on turvata ja edistdd yhdenvertaisuuden toteutumista,
seké parantaa syrjinnan kohteiksi joutuneiden oikeussuojaa lain soveltamisalaan kuu-
luvissa syrjintatilanteissa (Yhdenvertaisuuslaki 20.01. 2004/21). Sanalla yhdenver-
taisuus pyritdan kuvaamaan sitd, ettd kaikki ihmiset tulisivat olemaan samanarvoisia,
rilppumatta heidan terveydentilastaan, vammaisuudestaan, Kielestaan, kansallisesta
tai etnisestd alkuperastdan, sukupuolestaan, uskonnostaan, mielipiteistaan, va-
kaumuksestaan, perhesuhteistaan, poliittisesta toiminnastaan, ammattiyhdistystoi-

minnastaan tai iastaan. (Tydsuojeluhallinto)

Nykypaivéana tyéelamén kansainvalistyminen ja monien eri kulttuurien yhteistyd on
lisannyt Kkeskustelua tydelamdssd esiintyvéstd syrjinndstd ja yhdenvertaisuudesta
(Perkka-Jortikka 2002, 55). Minké&é&nlainen erilainen tausta ei saisi olla esteend hen-
kilolle tyota etsiessdén tai tyossé ollessaan. Jos tyontekija kuitenkin kokee tulleensa
syrjityksi ja kiusatuksi tydssédan, on hénella talloin oikeus vaatia esimiehen tai tyo-

suojeluviranomaisien puuttumaan asiaan. Suomen syrjintatutkimukseen mukaan kui-
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tenkin l&hes yli puoli miljoonaa ihmistd kokee vuosittain tulleensa syrjityksi (Yhden-

vertaisuuden www-sivut). ( Tem:in www-sivut)

3 TYOPAIKKAKIUSAAMISEN ERI MUODOT

3.1 Kiusaamisen tunnistaminen

Tydpaikkakiusaamista on hyvin vaikea erottaa ja tunnistaa, koska se on jokaiselle
henkilokohtainen kokemus. Tunnistamista vaikeuttaa myos se, etta tydpaikoille mah-
tuu hyvin paljon erilaisia persoonia. Toiselle osapuolelle jokin asia voi olla todella
hauskaa, kun taas toiselle se saattaa olla hyvinkin loukkaavaa kaytosta. Hiljaisempi
tyontekija saattaa kokea hyvinkin herkasti kiusaamisen, kun taas kovaaaninen ja
ronski henkil® saattaa olla tdysin huomaamatta hdneen kohdistuvaa kiusaamista.
Usein myo6s juuri kovadaninen tyontekija saattaa loukata huomaamattaan ronskeilla
puheillaan herkemp&é tyGtoveriaan, joka saattaa kokea tdman taas kiusaamisena.
(Havunen & Lavikkala 2010, 106; Hietala, Kaivanto & Valvisto 2011 3.2.1)

3.1.1 Fyysinen vékivalta

Tydpaikoilla fyysinen vékivalta on harvinainen tyopaikkakiusaamisen muoto. Erilai-
sissa tyotehtévissa myos fyysisen koskemattomuuden rajat ovat erilaisia. Fyysinen
loukkaaminen viestii toista henkil6a kohtaan toisen tunteista ja karsimyksista piit-
taamatonta kayttaytymistd, joka ilmenee toisen henkilon vahingoittamisena. Fyysisia
loukkaamisen muotoja ovat esimerkiksi terveydentilan uhkaaminen, jolloin tydnteki-
ja saatetaan pakottaa ty6tehtdvaan, joka voi olla hénen terveydelleen hyvin vaaraksi,
uhkailu ruumiillisella vékivallalla, pahoinpitelylld tai tyontekijan omaisuuden tu-
hoaminen. (Jokinen 2007,19; Kess, ym. 2009 23- 24)
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3.1.2 Sukupuolinen hairinta

Fyysiseksi kiusaamisen muodoksi luokitellaan my0ds sukupuolihdirintddn liittyva
koskettelu. Sukupuolihdirintéa aiheuttavista henkildista suurin osa on miehid, jotka
ovat ylemmaélla tasolla organisaation hierarkiassa, kuin hairinndn kohteena oleva
henkild. Henkild, joka sukupuolista héirintdd aiheuttaa ei useimmiten itse tunnista
omaa kayttdytymistadn, vaan pitad itsedan hyvin puoleensavetdvani ja kuvittelee hai-
rinnén kohteena olevan ylireagoivan aiheeseen. Yleisin muoto sukupuolihdirinnédssé
on vihjaavat eleet ja ilmeet, seké fyysinen koskettelu. Jokaisella henkil6lld on oikeus
henkilokohtaiseen vapauteen ja itseméardamiseen, jolloin sukupuolinen héirintd
loukkaa tasa-arvoa. (Reinboth 2006, 29)

3.1.3 Henkinen vakivalta

Henkinen vékivalta voi olla joko sanallista tai sanatonta. Sitd voi tapahtua joko suu-
ren yleison edessa tai kahden kesken. Sanalliset loukkaamiset voivat olla suoranaista
haukkumista, mustamaalaamista, uhkailua, nimittelya, syyttelya, kontrolloimista, va-
hattelyd ja juoruilua. Mustamaalaaminen ja juoruilu ovat saaneet nykypéivana myos
uuden ulottuvuuden Internetissg, jossa mustamaalaaminen voi tapahtua esimerkiksi
keskustelupalstoilla. Sanalla kontrolloiminen ei tarkoiteta yksittéisia tapahtumia vaan
toistuvaa pyrkimysta hallita ja rajoittaa toisen henkilon elaméa. Henkinen vékivalta
on usein myo6s vaikeasti havainnoitavissa ja todistettavissa. Suurimmaksi henkisen
vakivallan aiheuttajaksi on epéilty konfliktipersoonaa, patologista kiusaajaa. Sanaton
vakivalta ilmenee useimmiten ilmeilld, katseilla ja eleilld, esimerkiksi olankohautuk-
silla. Kiusaaja haluaa eristda kiusatun, hdnelle ei puhuta, ei tervehdita ja hanta pyri-
taan kohtelemaan kuin ilmaa. (Jokinen 2007,19; Kess, ym. 2009 28- 29; Uta:n www-

sivut)

3.2 Sosiaalinen eristdminen ja tyon vaikeuttaminen

Sosiaalisen eristdmisen tunnuspiirteitd ovat sanattomat loukkaamiset, jotka voivat
olla ilmeit4, puhumattomuutta ja katseita, joiden tarkoitus on kiusata. Usein on vai-

kea erottaa onko kyseessa sanatonta vékivaltaa vai sosiaalista eristdmistd. Kiusaaja
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saattaa myos osata toimia niin, ettd ulkopuolisten on vaikea kyeta tunnistamaan kiu-
saamista. Tyontekijéltd voidaan pyrkia myos salaamaan organisaatiota koskevia tie-
toa, jattamélla hénet tarkoituksellisesti ulkopuoliseksi. Tall6in hdn ei padse mukaan
jakamaan organisaation “hiljaista tietoa” ja yhteisollisyyden kokemisesta. Sosiaalisen
eristdmisen korjaustoimenpiteet edellyttavat tarkkaa harkintaa, koska ilmi6té on vai-
kea kerralla korjata. Yhdeksi tyopaikkakiusaamisen muodoksi lasketaan myos tyon
vaikeuttaminen, jolloin tarkoitus on saada tydntekija toimimaan tydssaan vaarin ja
tekemaan virheité. (Kess, ym. 2009 28- 29)

3.3 Tyopaikkakiusaamisen kohteiksi joutuneiden kokemuksia kiusaamisesta

Kysyin haastateltavilta, miten ja milloin kiusaaminen oli saanut alkunsa ja miten kiu-
saaminen oli ilmennyt. Monilla haastattelemillani tyopaikkakiusaamisen kohteiksi
joutuneilla henkil6illa kiusaaminen oli alkanut pian uudessa tydpaikassa aloittaessa.
Haastateltavien joukossa oli kuitenkin henkil6itd, jotka olivat ehtineet tydskentele-
maan yrityksissa monia vuosia kunnes kiusaaminen oli saanut alkunsa. Néissé tapa-
uksissa syyksi ilmeni johtoportaassa tapahtuneet henkilémuutokset, jotka kéynnisti-
vat tyOpaikkakiusaamisen. Naissa tapauksissa esimiehiksi paasivat henkil6t, jotka
olivat jo ennestadn tuttuja kiusatuille tyopaikalla, ilmeisesti henkildiden uralla ete-
neminen ja korkeampaan asemaan padseminen vaikutti siihen, ettd kiusaaminen oli

helppoa aloittaa esimiehena.

Lahes kaikilla haastateltavilla kiusaaminen oli alkanut syrjinnalla, haukkumisella tai
tyontekijan tyotehtavien muuttamisella. Moni kiusattu koki hyvin raskaaksi asian,
etta heidan tyotehtavidén saatettiin muuttaa kesken pdivan tydjohdon paahanpistosta
taysin ilman kunnon hyvaa syytd. Oman esimiehensé kiusaamisen kohteeksi joutunut
henkild kertoi, kuinka monien vuosien tyokokemuksen jalkeen han ei endé osannut-
kaan tehda mitéén oikein tydssaan, han oli tydyhteisolle haitaksi, seka hdnen ammat-
titaitonsa ei yhtékkié riittanyt mihink&an. Kiusattu oli ehtinyt toimimaan tydpaikas-
saan tahan mennessé jo kahdeksan vuotta, han oli myds esimies asemassa, jolloin
hé&nella oli myds omat alaisensa. Ennen tatd minkaanlaista kiusaamista tai syrjimisté
ei ollut tapahtunut. Kaikki sai siis alkunsa kun hanen esimiehekseen vaihtui toinen

henkild.
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Moni haastateltavista kertoi mygs, ettd uudessa tydpaikassa aloittaessaan esimiehen,
sekd muiden tyontekijoiden asenne oli valmiiksi jo huono uutta tyontekijaa kohtaan.
Yksi kiusatuista oli kokenut péinvastaisen tilanteen, hén koki itsensa hyvin ala-
arvoiseksi, koska oli tygskennellyt yrityksessa monia vuosia, mutta ji silti aina uusi-
en tyontekijoiden varjoon, esimerkiksi palkankorotuksissa. Kiusatusta tuntui, etté
henkil6t joita valittiin vapaana oleviin ty6tehtéaviin, olivat lahes aina esimiehen tutta-
via. Heille luvattiin myds paremmat edut tydpaikalle, sekd parempi palkka. Kiusatul-
le j&i mielikuva, ettd esimies suosi tiettyja henkilQita ja asetti tyontekijét erilaiseen

asemaan.

4 KIUSAAMISEN EHKAISEMINEN

4.1 Johto suunnanndyttdjana

Tydpaikkakiusaaminen vaivaa useimmiten niitd tyoyhteisdjd, joiden esimiestyé on
hyvin puutteellista ja epdammattimaista, tiedonkulussa on puutteita ja tyéntekijoiden
vaikuttaminen organisaatioon on huonoa ja vélinpitdamatonta. Kun organisaatiolla on
tarkat tavoitteet, oikeudenmukainen kaytantd, oikeanlainen palautteenantotapa, tar-
kasti laaditut kehityskeskustelut ja tarkat pelisdanndét auttavat namé luomaan hyvan
ty6ilmapiirin ja ehkdisemadn mahdollisia tydpaikkakiusaamistapauksia. Jokaisella
tyopaikalla tulisi myds olla selkeét pelisadannot ja ohjeistus, kuinka tyopaikkakiusaa-
mista koskevissa tilanteissa tulisi toimia. Ohjeistus olisi hyva laatia tyéntekijoiden,
sekd esimiesten yhteistyona. Talloin henkilostd ei voisi vaittad, etteivét ole tienneet

miten yrityksessa tulisi toimia. (Havunen, ym.2010 111; Hietala, ym. 3.2.1)

Hyvan ty6ilmapiirin luominen on myds tyonantajan tehtéva, joka on todettu tyoso-
pimuslain 2 luvun 18:ss&: ”Tyonantajan on kaikin puolin edistettava suhteitaan tyon-
tekijoihin samoin kuin tyontekijéiden keskindisiad suhteita. Tyonantajan on huolehdit-
tava siitd, ettd tyontekija voi suoriutua tydstaan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa
tyota tai tydmenetelmid muuttaessa tai kehittyessa. Tyonantajan on pyrittava edista-
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maan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensd mukaan tyourallaan etenemi-

seksi ”.

4.2 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu tarkoittaa esimiehen seké alaisen valistd keskustelua. Monet yri-
tykset pitavat kahta asiaa tarkednd kehityskeskusteluissa; tyontekijan omien tavoit-
teiden tayttymisen ja mittaamisen, sekd yrityksen tuloksen varmistamisen. Hyvin
luotu ja toteutettu kehityskeskustelu on yksi yrityksen tarkeimmista strategiavalineis-
td. Taman vuoksi hyvan esimiehen tulisikin osata ottaa kehityskeskusteluissa késitte-
lyyn alaistensa tyoilmapiiri, sekd mahdolliset kiusaamisasiat. (Suomenlain www-

sivut: TyOpaikkakiusaamiseen on puututtava; Hietala, ym. 3.1.3)

4.3 Haastateltavien kokemuksia tyopaikoista

Halusin myos selvittdd haastattelutyotd tehdesséni, minkalaisissa tyopaikoissa tyo-
paikkakiusaamisen kohteiksi joutuneet henkil6t olivat tyoskennelleet. Oliko tydpai-
koissa kayty kehityskeskusteluita, joissa oli keskitytty tyopaikkakiusaamiseen tai
henkildston hyvinvointiin. Olennaista oli myds selvittaa oliko typaikoissa panostet-
tu mitenk&an tyopaikkakiusaamisen estdmisen toimintasuunnitelmaan tai oliko tyo-

paikoissa edes keskusteltu aiheesta tydpaikkakiusaaminen.

Moni haastateltava kertoi, ettei tyopaikassa ollut keskusteltu koskaan aiheesta tyo-
paikkakiusaaminen. Kukaan ei ollut koskaan nahnyt minkaanlaisia toimintasuunni-
telmia, eikd edes kehityskeskusteluissa kiusaamisesta ollut keskusteltu. Tydhyvin-
voinnista oli ollut joissakin tydpaikoissa puhetta, mutta sekin oli jaanyt hyvin véhai-
seksi, jolloin kiusaaminen oli sivuutettu taysin. Kun kiusaamistapauksia alettiin sel-
vittaa tyopaikoilla, ei talldin yhdelldkaan tydpaikalla ollut taysin selvaa linjaa miten

tapausta olisi tullut 1ahte& selvittdmaan.
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5 KIUSAAMISTILANTEIDEN RATKAISEMINEN

5.1 TyoOnantajan vastuu

Ty6paikkakiusaamisen lopettaminen on tyonantajan velvollisuus tyoturvallisuuslain
5 luvun 28 8 pykalan mukaan. Asiaan puuttuminen on tyénantajan vastuulla sen jal-
keen kun tyOpaikkakiusaaminen on tullut esimiehen tietoisuuteen. Esimiehen tai
muun tahon on valittdmaésti aloitettava kiusaamistilanteen tutkiminen. Laissa ei ole
kuitenkaan madritelty tarkkaa aikaa, miten nopeasti tulisi reagoida kiusaamistilantee-
seen. Ty6paikkakiusaamiseen voitaneen kuitenkin soveltaa samaa aikamaaretta kuin
tydsopimuslain purkamisperusteeseen. Talldin voitaisiin ajatella ettd tehtyyn hairin-
tailmoitukseen tulisi reagoida 14 paivan aikana. Koska laissa ei ole madritetty tark-
kaa aikamé&érettd, ei voida ajatella, ettd kiusattu henkild menettéisi oikeutensa vedota
oikeuksiensa toteuttamiseen, vaikka esimies ei tdssa ajassa reagoisikaan (Kess, ym.
2009 99). Aikamaéaretta on kuitenkin mahdollista kayttaa hyodyksi maarittelyssa, on-
ko esimies tai muu taho reagoinut ilmoituksen saatuaan tarpeeksi nopeasti. ( Kess,
ym. 2009 98- 99; Hietala, ym. 2011 7.2.3)

5.2 Kuinka pian haastateltavat hakivat apua?

Kiusaamisen kohteiksi joutuneet henkil6t puuttuivat kiusaamiseen keskimé&arin noin
vuosi kiusaamisen alkamisesta. Osa kiusatuista oli ollut jo sairaslomalla tyduupu-
muksesta jo ennen tatd, osa taas paatti ottaa asian puheeksi talloin esimiehensé kans-
sa. Kiusatut, jotka olivat joutuneet esimiehensa kiusaamisen kohteiksi pyrkivat aluksi
selvittdméan kiusaamista esimiehensa kanssa. Td&mé oli varmasti vaikeaa, koska juuri
esimiesta syytettiin kiusaamisesta. Molemmissa tapauksissa kiusaajana toimineet
esimiehet Kiistivat kiusaamisen. Naissa kahdessa tapauksessa tydyhteisdssa oli huo-
mattu jo aiemmin, ettd esimiehen toiminta ei ollut oikeanlaista kiusattua kohtaan ja
ty6ilmapiiri oli selvasti huonontunut. Toisessa tapauksessa tyontekijat eivat kuiten-
kaan olleet valmiita tukemaan Kiusattua. Toisessa tapauksessa tyontekijat jotka al-
koivat tukea kiusattua, paatyivat hyvin pian myo6s esimiehen syrjittyjen joukkoon.

Kiusattu oli kuitenkin tyytyvainen, etta han sai puolelleen henkildita tukemaan teori-
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aansa, vaikka se vaikeutti lisd4 koko tyoyhteis6d. Kukaan ndista henkil6ista ei endd
tyoskentele tdssa kyseisessé tyOpaikassa.

Kaikissa kiusaamistapauksissa kiusatut puhuivat kiusaamisesta ja huonosta tydilma-
piirista tyoterveyshuollossa. Kiusatut eivat kyenneet endd menemaén toihin, koska
tyossd kdyminen tuntui raskaalta pitkdan kestdneen kiusaamisen jélkeen. Osassa ta-
pauksissa kiusaajia oli tydpaikoilla monia, jolloin koko tydilmapiiri oli todella raskas
ja ylitsepaasematon kiusatulle. Kaikissa tyéterveyshuolloissa tarjottiin ensisijaisesti
apua kiusatulle sairaslomalla, joka tuntui olevan ainoa tyoterveyshuollon tarjoama
ratkaisu aluksi asiaan. Joissakin tyoterveyshuolloissa olisi haluttu puuttua kiusaami-
seen paremmin, mutta tydterveyshuollon henkildstd kertoi heti, ettd kiusaamiselle ei
voida tehdd mitdén koska néyttoa ei ole tarpeeksi eikd muita valituksia ollut tullut.
Yhdessék&én kiusaamistapauksessa ei tyoterveyshuolto l&htenyt selvittdmaan kiu-
saamista mitenkadn radikaalisti. Kaikille kiusatuille myonnettiin kuitenkin pienin
valiajoin sairaslomaa ja jotkut kiusatuista olivat pitkidkin aikoja tydpaikalta poissa.
Moni kiusattu toivoi aluksi, ettd tyOpaikalta poissa ollessaan asiat olisivat muuttu-
neet, nain ei kuitenkaan kéynyt yhdessékaan tapauksessa. Monissa tydpaikoissa vain
syyteltiin siitd, ettd tyontekija on niin stressaantunut tyostéan, ettd hanen tulisi jadda

kokonaan pois, koska han ei pysty hoitamaan tditaan.

5.3 Tyosuojeluviranomaiset

Tydsuojeluviranomaisten tehtavd on valvoa tydsuojelusaaddsten noudattamista ja
tukea tyosuojelun kehittdmista. Tydsuojeluviranomaisella on oikeus tarkastaa ja val-
voa tyopaikkoja, seka tehda lainsdaddéanndssa edellytettdvia toimenpiteitd (Laki tyo-
suojelun valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44, 38).
Tyopaikalla tapahtuvat ristiriidat tulisi aina ensisijaisesti pyrkia ratkaisemaan tyoyh-
teison sisalla. Tyosuojeluviranomaisilla on kuitenkin oikeus ja velvollisuus valvoa,
etta tyonantaja pyrkii selvittdmaan tyoyhteisdssa tapahtuvat ristiriidat ja pyrkia esté-
maan niiden syntymistd. Viranomaisen kannanotto tyopaikkakiusaamiseen edellyttada
aina jonkinlaisen ndyton, tdmén vuoksi olisi aina tarkedd dokumentoida kaikki kiu-
saamiseen liittyvét asiat tarkasti. Kerattyjen ndyttdjen perusteella tydsuojeluviran-

omainen voi tyosuojelun valvontalain perusteella antaa ohjeita tyonantajalle tyopaik-


http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2006/20060044#a44-2006
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kakiusaamistilanteiden korjaamiseksi. (Finlex: Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyo-

paikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44; Tydsuojelun www-sivut)

Tydsuojeluhallintoon yhteyttd voi ottaa itse Kiusattu, tydnantaja tai henkiloston edus-
taja. Tyosuojeluhallinnon edustaja antaa neuvoja miten kiusaamistilanteessa tulisi
toimia. Ohjeet madritelladn sen mukaan missé asemassa kiusaaja on ja mita kiusaa-
misen estdmiseksi on jo tehty. Tyosuojeluhallinnon ohjeiden avulla pyritaan helpot-
tamaan kiusaamisen estamista ja pyritdan auttamaan, varsinkin jos tilanne on paaty-
nyt umpikujaan. Kiusaamisen estaminen vastuu on padasiallisesti tyonantajalla, eika
tyosuojeluviranomaisilla. Jos kuitenkin ilmenee, ettd tyonantaja on laiminlyonyt tyo-
turvallisuuslaissa maarattyja velvoitteita, on tydsuojeluhallinnolla oikeus ryhtya sel-
vittdmaan asiaa. Jos tyGnantaja on syyllistynyt ty6turvallisuusrikokseen, ilmoittaa
tyosuojeluhallinto asiasta syyttdjaviranomaisille syytetoimenpiteitd varten. Tamén
jalkeen syyttaja paattad nostetaanko syyte vai ei. (Jokinen, 2007 132- 134)

Tyosuojeluhallinto antaa myds neuvoja puhelimitse ja sdhkopostitse. Puhelintarkas-
tajat on mahdollista tavoittaa normaaliin toimistoaikaan, ajat voivat kuitenkin vaih-
della eri paikkakunnilla. Kaikki tygsuojeluhallinnot kayttavat samoja toimintamalleja
ja hyvit ohjeet 16ytyvat tyésuojelun Internet-sivustolta. Tarkastuspyynnét tulisi tehda
kuitenkin paaasiallisesti kirjallisesti. Tarkastuspyynndssa tulisi ilmeta kiusatun nimi,
tybantajan yhteystiedot, sekd perusteet tarkastuspyynnolle. (Korhonen, 2009. 166-
167, 181)

5.4 Dokumentointi

Kiusaamistilanteiden naytto tulisi aina dokumentoida, koska dokumentoitu aineisto
on hyva apu esimiehelle tai muulle kiusaamistilannetta selvittavalle taholle. Materi-
aalia on mahdollista hyddyntda tapahtumien muistamisessa ja selvittamisessd, seka
oikeudessa. Useasti myds kiusaamistilanteiden selvittdminen voi kesta4 pitkaan, jol-
loin asiat helposti unohtuvat. Téllaisissa tilanteissa tapaukseen liittyvét tiedot tulisi
olla tarkasti ylh&all4d. On tarkeaa, ettd asiat on kirjattu kirjallisesti, mitd on tapahtu-
nut, missd on tapahtunut, koska on tapahtunut ja ketkd ovat asiasta tietoisia. Lahete-

tyt sahkopostit ja muut kirjalliset dokumentit, jotka liittyvat kiusaamiseen tulisi my6s
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séilyttdd. Todisteiden kerddminen voi myos olla hyva apukeino kiusatulle helpotta-
maan hénen karsimystaan. Kiusattu voi talloin ajatella, ettd jokainen péiva on mah-
dollisuus kasvattaa tarvittavaa nayttda kiusaajaa vastaan. Kiusaajan on myds mah-
dollista yrittda saada aanitallenteita kiusaamistilanteista, tdssa asiassa apua voi saada
muun muassa narsistien tuki- yhdistyksen verkkosivuilta. Nauhoittaminen ei ole
lainvastaista ja monesti se onkin ainoa keino saada kiusaaja vastamaan nopeasti
teoistaan. (Kess, ym. 2009 99- 100; Korhonen 2009, 88- 89)

5.5 Haastateltavien kokemuksia dokumentoinnista

Yksi kysymykseni kasitteli dokumentointia, olivatko Kiusatut kerdnneet minkaanlai-
sia todistusaineistoja kiusaamisesta. Kaikissa kiusaamistapauksissa pyrittiin kiusaa-
minen tekemé&an niin, ettd henkilot jotka eivét liittyneet kiusaamiseen, eivét olisi
osanneet kiusaamista epailla. Kiusaaminen oli kiusattujen mielestd hyvin harkittua ja
se pyrittiin toteuttamaan niin, ettei mink&anlaisia dokumentteja ei olisi mahdollista
nayttdd Kiusaajaa tai kiusaajia vastaan. Kiusatun haukkuminen tapahtui aina kahden
kesken suljetussa tilassa. Lahes aina niin, etté kiusatulle annettiin kuva, etta kyseessa
oli tyopalaveri, joka muuttui useimmiten pelkéksi haukkumiseksi. Kiusatut kokivat,
ettd esimiehet pyrkivat luomaan kiusatusta kuvaa tydpaikalla muille sellaisena, ettei
kiusattu ole hoitanut tyotehtaviadn oikein tai h&n ei ole vastannut muka puhelimeen-
sa, jolloin ilman kiusatun lupaa oli mahdollista tehd& suuriakin paatoksia kiusatun
tybasioista. Kaikkien haastateltavien mielestd, joiden kiusaajana toimi esimies, esi-
miehen tarkoitus oli luoda kiusatusta negatiivinen kuva vahitellen muille ja saada
nain itse tukea asiaan. Yksi kiusatuista koki, ettd muut tyontekijat olivat valmiita tu-
kemaan korkeammalla ollutta esimiestd, koska uralla eteneminen olisi helpottunut

Kiusatun jaddessa esimiestehtavistaan pois.

Ainoat dokumentit, joita Kiusatuilla oli, olivat heiddn omat muistiinpanonsa tapauk-
sista. Yksi kiusatuista koki asioiden ylds kirjaamisen hyvin tarkeéksi, koska kiusaa-
mista tapahtui niin paljon, ettd asioiden ylos kirjaaminen helpotti asioiden muistamis-
ta. Yhdell& henkil6istd, joka irtisanottiin, oli varoitus- sek& irtisanomisasiakirjat to-

disteina kiusaajia vastaan. Né&iden asiakirjojen sekd& omien muistiinpanojen avulla
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h&n pystyi hakemaan itselleen oikeutta irtisanomishetkelld. Dokumenttien kerdami-
nen kiusaamistapauksissa ilmeni kaikkien kiusattujen mielesta hyvin haastavaksi.

Yksi kiusatuista kertoi, ettei asiakirjoja koskaan 10ytynyt palavereista, jotka kasitteli-
vét hanen kiusaamistapaustaan. Paikalla olleet esimies ja luottamusmies kuitenkin
tekivat palaverissa muistiinpanoja keskustelluista asioista, mutta kiusattu ei osannut
pyytaa itselleen heti palaverin péaatyttya kopiota. Han ei koskaan voinut todistaa ke-
nellek&an miten asiat palaverissa oikeasti meni. Tassékin palaverissa kiusatun annet-
tiin aluksi ymmartag, ett hanen asiansa tultaisiin kasitteleméan kiusaamisesta vaka-
vasti, todellisuudessa hanté vain haukuttiin koko palaverin ajan. Tassakin tapaukses-
sa kiusaajana oli toiminut myds esimies, joka kiisti koko ajan kiusaamisen. Luotta-
musmies ei koskaan asioille tehnyt mitdén ratkaisevia toimenpiteitd, pian tyontekija

irtisanoutui itse.

6 KIUSAAMISTILANTEIDEN SELVITYSVAIHE

6.1 Yleistad

Ohjeistus kiusaamistilanteiden ratkaisemissa perustuu lakitekstiin tyoturvallisuuslais-
ta 23.8.2002/738, sekd Camilla Reinbothin, Kaija Kessin, sekd Minea Kéhdsen suun-
niteltuihin malleihin. Olen halunnut tuoda lain ndkokulmasta, seka hyviksi todetuista
malleista yhtendisen kuvan miten kiusaamistilanteissa tulisi toimia. Taydellist4 oh-
jeistusta ei kiusaamistapauksille ole olemassa, koska jokainen tyopaikkakiusaamista-
paus on ainutlaatuinen. Hyviksi todetuista keinoista voi kuitenkin jokainen esimies
tai kiusattu saada apua, sekd osata soveltaa oman tapansa, jolla ongelma on mahdol-

lista ratkaista.

6.2 Selvitysvaihe

Tydpaikkakiusaamistapauksen alkuvaiheessa on muistettava, ettd kiusaamisen tun-

nusmerkiston on taytyttdva. Kiusaajaksi oletettua henkil6d kohtaan ei saa kohdistaa
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kurinpitoseuraamuksia, ennen kuin tilanne on perusteellisesti tutkittu prosessin alku-
vaiheessa. Jos tapausta ei tutkita alkuvaiheessa tarpeeksi konkreettisesti, on kyseessa
Kiusaajaksi oletetun henkilon syrjiminen. Esimiehen tai muun tahon on tutkittava ja
selvitettdva kiusaamisepéilyn saatuaan tilannetta puolueettomasti. Esimiehen on sel-
vitettdva onko tyOpaikalla tapahtunut jatkuvaa kiusaamista, joka on voinut vaarantaa
tai on vaarantamassa tyontekijan terveyttd. Useasti tdssa vaiheessa esimiehen kan-
nattaa pyytda apua asiantuntijoilta, esimerkiksi tyoterveyshuollosta pystyékseen sel-
vittdméaan onko kiusaamiseen puututtava ja onko kiusatuksi joutuneen henkilon ter-

veydentilan vaarantumassa. (Kess, ym. 2009 100- 101)

Tybnantajalla on ty6turvallisuuslain 2 luvun 8:n 4 momentin mukaan tarkkailuvel-
vollisuus: ”Ty6nantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydymparistod, tyéyhteison tilaa ja
tyotapojen turvallisuutta. Tydnantajan on myo6s tarkkailtava toteutettujen toimenpi-
teiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen”. Lisdantyneet sairauslomat
tai tyontekijan muuttunut kaytos saattavat viestia tyontekijaan kohdistuvasta kiusaa-
misesta. Esimiehen on talléin keskusteltava tyontekijansa kanssa, selvittaméalla tyon-
tekijan vointia ja kysymaélla voiko hén olla jotenkin avuksi. Organisaatiossa pidem-
paan tydskennellyt esimies osaa useasti erottaa tyontekijoidensa kaytoksestd, milloin
on kysymys tydntekijoiden keskindisista viattomista jaynista ja milloin on kyse var-
sinaisesta tyopaikkakiusaamisesta. Tyoelamassé on kuitenkin paljon henkilditd, jotka
osaavat kohdistaa kiusaamisen sellaisiin hetkiin, jolloin esimies ei paikalla ole. Esi-
mies ei milloinkaan saa puuttua ty6paikkakiusaamiseen valinpitamattomaésti, eika
tulkita ilmoitusta kiusaamisesta heti virheelliseksi tai asiattomaksi. (Kess, ym. 2009
51; Reinboth 2006, 78- 79)

Tyo6paikkakiusaamisen selvittely alkaa siitd kun kiusatuksi kokenut henkild saapuu
kertomaan asiasta esimiehelleen, tai esimies on itse havainnut tydyhteisdssaan Kiu-
saamista. Jos esimiehelle hetki on aikataulullisesti huono, on uudesta ajankohdasta
sovittava. Esimiehen tehtdvand on kuunnella tyontekijadnsa tarkasti ja otettava asia
vakavasti. Usein kiusatuksi joutunut henkild kokee kiusaamisen hépeélliseksi, jolloin
esimiehen on muistettava Kkiittdd hantd, ettda han on tullut kertomaan asiasta. Tyonte-
kijd4 on myos kiitettava siitd, ettd han on tehnyt hyvan tyon tunnistaessaan kiusaami-
sen, joka merkitsee paljon koko tydyhteison toimivuudelle. Esimiehen tehtdvana on

kertoa tyontekijélle, ettd hanella on vaitiolovelvollisuus, jolloin hanelle voi keskus-
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tella asioista luottamuksellisesti. Esimiehen on kerrottava tyontekijélle, ettd han puut-
tuu kiusaamiseen jos tyontekija niin haluaa, esimies ei kuitenkaan saa tehda mitéan,
mité tyontekijé ei halua hénen tekevén. (Reinboth 2006, 80- 81)

Tilanne kannattaa aloittaa aina niin, etta tyontekijd saa aluksi omin sanoin kertoa Kiu-
saamisesta ja sen tapahtumista. Tdman jalkeen esimiehen on selvitettva tarkasti ti-
lanne, mistd kiusaaminen on saanut alkunsa. On mahdollista, ett4 esimies on ensim-
mainen henkild jolle kiusattu kertoo asiasta, jonka vuoksi tapahtumien kulku ei ole
taysin jasentynyt kiusatullekaan. Tdmén vuoksi esimiehen on pyrittavé helpottamaan
kysymysten avulla kiusattua jasentdmaén tapahtumia. Apuna on hyvé kéyttaa asioi-
den kirjaamista paperille ja kertomalla, mita asioista esimies kirjoittaa ylds. Selvit-
tdmalla tarkasti tapahtumien alkujuuret, on mahdollista tulevaisuudessa estda saman-
kaltaisten tapahtumien syntymistd. Esimiehen tehtévéana ei ole tehd& tulkinnanvarai-
sia mielipiteitd tyontekijan kertomuksesta vaan pyrkia luomaan késitys kiusatun né-
kdkulmasta. Esimiehen kannattaa kéyttaa hyddyksi avoimia kysymyksia, eli sellaisia,
joihin ei ole mahdollista vastata kylla tai ei. Talloin esimies ei pyri vahingossa ohjai-
lemaan kiusatun mielipiteitd. Varsinkin Miksi -kysymyksia tulisi vélttdd, koska ne
johdattelevat helposti erilaisiin tulkintoihin. Esimiehen tulisi myos tehdd keskuste-
lun edetessa yhteenvetoja lapikéaydyista asioista varmistaen, ettd on ymmartanyt asiat
oikein. (Kess, ym. 2009 102; Reinboth 2006, 81- 82)

Esimiehen tulisi myos selvittdd miten alkutilanteesta on paadytty tdméanhetkiseen ti-
lanteeseen. On osattava hahmotella alkutilanne, kddnnekohta ja se, miten tilanne on
kaannekohdasta kehittynyt nykyiseen hetkeen. Kaannekohtaa on hyva selvittaa tar-
kasti, koska kiusaaminen on lahtenyt silloin kehittymaén. Asiaa selvitettdessd kéan-
nekohta on saattanut alkaa kiusatun ja kiusaajan vélisesta erimielisyydestd kasvaen
vahitellen kiusaamiseksi. On tarkedd myos selvittdd minkélaisissa tilanteissa kiusaa-
mista tapahtuu, talléin kiusaajalle on helpompi osoittaa, milloin han kéayttaytyy epa-
asiallisesti. Tarkedd on myos selvittdd toimiiko kiusaaja yksin ja kuinka kauan kiu-
saamista on jatkunut. Myds kiusatun ja kiusaajan valista suhdetta olisi hyva kayda
lapi. Ovatko heidéan valit olleet aikaisemmin hyvét, vai onko heidan vélilladn ollut
aina ristiriitoja? Kiusatun vélisia suhteita muihin tyontekijoihin olisi myds hyva kay-
da lapi. Esimiehen ei koskaan alkuvaiheessa tule epdilla kiusatun kertomusta. On

kuitenkin muistettava ettei esimies saa olla puolueellinen kiusattua kohtaan, hénen
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kertoessaan kiusaamisestaan. Tapaamisen jalkeen tapausta on l&hdettdva selvitta-
méaan tarkemmin, jolloin myo6s selvidd onko tarinassa todenperdisyyttd. Kyseessa on
vakava rikkomus, jolla on seuraamuksensa jos kiusattu on keksinyt koko tarinan. En-
nen kiusaamisen kasittelyd, on osattava myos pohtia tarvitseeko kiusattu sairauslo-
maa tai mahdollisesti ammattiapua. Esimiehen on myo0s tarjottava kiusatulle mahdol-
lisuutta siihen, ettd kasittelya jatketaan kun h&n on siihen valmis. (Kess, ym. 2009
101; Reinboth 2006, 81, 82- 85)

Keskustelun lopuksi esimiehen ja kiusatun on hyva sopia miten selvittelyssa tulisi
edetd. Miten kiusattu toivoisi, etta asiat kerrottaisiin kiusatulle ja mika on selvittelyn
aikataulu. Esimiehen on hyva painottaa kiusatulle siitd, etta kiusaaminen ei lopu ellei
asiaan kunnolla puututa. Esimiehen tehtdvanad on myods valmentaa kiusattua siihen,
etta prosessi tulee olemaan raskas ja kiusaajan kohtaaminen voi olla hyvin vaikeaa
jos selvittelymenettelyyn paédytaan. (Reinboth 2006, 85)

6.3 Kiusaamiseen puuttuminen

Selvitysvaiheen jalkeen esimiehen tulisi pyytaa kiusaaja tapaamiseen. Jos kiusaaja on
haluton tulemaan tapaamiseen, on esimiehelld oikeus velvoittaa kiusaaja paikalle
tyonjohto-oikeuden turvin. Keskustelu olisi hyvé aloittaa niin, etta kiusaajalle kerrot-
taisiin, ettd asiat olisi hyvéa selvittdd koko tydyhteison hyvinvoinnin vuoksi ja, etta
tydyhteisdssa on ilmentynyt ristiriitoja. Esimiehen on varauduttava myds siihen, etta
osapuolten kertomukset tulevat eroamaan toisistaan, hanen on myods osattava pohtia
asioita monesta eri ndkokulmasta. Kiusaamisen ratkaisemisessa helpottaa paljon se
kun molemmat osapuolet kertovat tarkasti tapahtumista, jolloin esimiehen on hel-
pompi paikantaa niita asioita, joista osapuolet ovat samaa mieltd ja erimieltd. Tarkan
analyysin pohjalta voi selvitd myos jonkinlaisia vaarinkasityksia, jotka saattavat hel-
pottaa asian ratkaisemisessa. Esimiehen on muistettava, ettd hén ei ole varsinainen
erotuomari, mutta hanen on kuitenkin osattava l6ytaa yhtendinen nakemys tapahtu-
mien Kkulusta, jota hén tarvitsee apuna asian ratkaisemisessa. (Kess, ym. 2009 102;
Reinboth 2006, 83,87)
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Esimiehen vaitiolovelvollisuus koskee myos kiusaajan ja esimiehen vélisia keskuste-
luita, joka on hyva kertoa heti alkuvaiheessa keskustelua kiusaajan kanssa. Esimies ei
saa kertoa mitaén asioita kiusatulle mita han on keskustellut kiusaajan kanssa. Aluksi
esimiehen olisi hyva kyselld normaaleja kuulumisia kiusaajaksi syytetylta henkil6lta,
mita hénelle muuten kuuluu ja minkalaiset suhteet hanella on muihin tyontekijoihin.
Esimiehen olisi hyvé kysya kenen kanssa tyontekijalla sujuu téissa hyvin ja keiden
kanssa tyoskentely tuntuu hieman haastavalta. Jos kiusaaja kertoo kiusatuksi joutu-
neen nimen, esimiehen tulisi kysya, miten kyseisen henkilon kanssa tydskentely on
toiminut. Esimies ei saa kertoa liian yksilollisesti kiusatun kokemuksista, mutta han
voi kertoa, ettd tyoyhteisossd on ilmentynyt vaikeuksia. Esimiehen on hyva painot-
taa, ettd asia tullaan selvittdmaén neuvotteluilla, niin ettd henkildiden valiset ristirii-
dat pystyttaisiin selvittaméaan. Esimiehen on myos kerrottava kiusaajaksi syytetylle,
ettei ketdén syytetd automaattisesti, eik& ketédan haluta leimata syylliseksi. Esimiehen
on kuunneltava puolueettomasti kiusaajan oma versio tapahtumista, ilman mink&an-
laisia painostuksia tai esimiehen syytoksia. Esimiehen on kyettdvd myds ndkemaan
se, ettd kiusaaminen ei vélttdmatta ole ollut tarkoituksenmukaista. Kiusaaja ei ole
valttaméatta ymmartanyt tekojensa loukkaavuutta, eiké nain ollen ole tahallisesti ha-
lunnut kiusata ketdan. (Reinboth 2006, 86- 87)

6.4 Sovittelu

Esimies ei voi yksindan paattaa ryhdytddnko kiusaamistapausta sovittelemaan. Jos
esimiehen kannalta sovitteluvaihtoehto on turhaa, on h&nen keskusteltava aiheesta
kiusatuksi joutuneen henkilon kanssa perustellen mielipiteensd. Esimiehen on muis-
tettava, ettd lain mukaan hanen on pyrittdva selvittdmaan kiusaamistilanne. Tilan-
teessa jolloin esimies ei tiedd mitd tehdd, on hénen turvauduttava pyytamaan apua
tyosuojeluhallinnolta tai muulta ulkopuoliselta taholta. Ulkopuolinen apu on hyvéksi
myaos silloin, kun esimiehesta tuntuu, etta kaikki keinot on kaytetty asian ratkaisemi-
seksi. Sovittelun tarkoituksena on, ettd molemmat osapuolet 16ytavét tilanteeseen
ratkaisun ja hyvaksyvét sovittelijan. Sovittelijana voi toimia taysin ulkopuolinen
henkild, henkiloston edustaja tai esimies. Olisi kuitenkin hyva jos sovittelijana toimi-
si, joku laheinen henkild, esimerkiksi kiusatun ja kiusaajan esimies. (Reinboth 2006,
88- 89)
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Sovittelija ei saa edustaa kumpaankaan osapuolta vaan hdnen on oltava taysin puolu-
eeton. Sovittelijan tehtdva onkin hyvin haasteellinen, silld harva ihminen kykenee
olemaan tdysin puolueeton. Sovittelijalla on myds vaitiolovelvollisuus, hén voi kes-
kustella asiasta vain sellaisten henkildiden kanssa, joilta hén tarvitsee asiantuntija-
apua tai tukea toimiessaan sovittelijana. Téallaisia henkil6itd voivat olla esimerkiksi
tyésuojeluhallinnon toimihenkild, esimiehen esimies tai ulkopuolinen asiantuntija.
Hyvé sovittelija osaa keskustella asiallisesti, on tasapuolinen, osaa ottaa molemmat
osapuolet huomioon, sekd on rauhallinen. Sovittelun keskeisimpié periaatteita ovat-
kin, joustavuus, avoimuus, arvon ja aseman palauttaminen, toisten kunnioittaminen,

sekd asioiden korjaaminen. (Reinboth 2006, 90- 91; Valtiokonttorin www-sivut)

Jos molemmat osapuolet ovat valmiita aloittamaan sovittelun, on esimiehen hyvé ta-
vata molemmat osapuolet vield kerran ennen yhteista tapaamista, antaakseen mo-
lemmille osapuolille neuvoja. Esimiehen tehtdvand on myos selvittdd molemmilla
osapuolille mité sovittelussa kasitelladn ja miten ja mitk& ovat yhteiset pelisaannot.
Esimies voi pyytad myds molempia osapuolia miettimadn hyvia asioista toisesta osa-
puolesta ja tekemaén valmiiksi pari kysymysta, joiden avulla on helpompi lahted ete-
nemaan sovittelussa. Tama voi tuntua hyvin haasteellisesta, mutta usein se voi hel-
pottaa ratkaisun loytdmisessa. (Reinboth 2006, 92)

6.5 Sovitteluprosessin vaiheet

Kun sovitteluprosessi on paatetty aloittaa molempien osapuolten hyvaksynnalla, on
mahdollista nimeta sovittelija. Taméan jéalkeen sovittelija tutustuu tarkemmin ongel-
maan ja haastattelee kaikki tapaukseen liittyvét osapuolet. Kaikilla osapuolilla on
mahdollisuus kertoa oma mielipiteensa tapahtuneista, heille on kerrottava myds pro-
sessin etenemistapa ja se, ettd kaikki asiat ovat taysin luottamuksellisia. Prosessiin
osallistuminen on myo6s vapaaehtoista, jolloin ket&dan ei sovitteluprosessiin voida pa-
kottaa. Taman jalkeen sovitaan ajankohta jolloin varsinainen sovittelu tapahtuu.
Kaikki osapuolet on kutsuttava samanaikaisesti paikalle. Lahtokohtana tapaamiselle

on se, ettd osapuolet 16ytéisivéat itse ongelmiin ratkaisun. (Kess, ym. 2009 127)



26

Ennen sovittelua olisi suotavaa, ettd molemmat osapuolet olisivat rauhallisia, eik&
sovitteluun mentéisi vihastuksissa. N&in voi olla jos sovittelu tapaaminen on esimer-
Kiksi hermostuttanut pahasti Kiusaajan tai Kiusattu on hyvin katkeroitunut tapahtu-
mista. Tapaamisessa osapuolilla on mahdollisuus vuoronperéan kertoa omat nake-
myksensa tapahtumista, mahdollisimman avoimesti ja perusteellisesti. Tapaamisessa
on tarkoitus selvittdd myos kaikkien henkildiden tunteet ja mahdolliset mielipahat.
Sovittelijan tarkoitus on ohjata prosessinkulkua tavoitteiden suuntaisesti. Jos kaikki
osapuolet kykenevét I6ytamaan ongelmaan ratkaisun laaditaan tallgin kirjallinen so-
pimus, joka yhteisesti allekirjoitetaan ja johon jokainen osapuoli sitoutuu. Sopimuk-
sessa tulee ilmetd my6s seuraavan seurantapalaverin ajankohta ja sopimuksen seuraa-
ja. Jos ongelman ratkaisemiseksi ei yhteista ratkaisua 16ydy on mahdollista sopia uu-
si neuvotteluaika. Talldin tilannetta on valmisteltava uudelleen ja pyrittdva seuraa-
valla tapaamiskerralla 16ytdm&éan ongelmiin ratkaisu. Sovitteluprosessi on mahdollis-
ta keskeyttda jos ilmenee, ettei suostumus ole vapaaehtoista, osapuoli haluaa itse pe-
ruuttaa suostumuksensa, sovittelun onnistumiselle ei ole edellytyksia tai on syyta
epéilla, ettei osapuoli kykene ymmartamaan sovittelua ja siind tehtdvia paatoksia.
(Heiske 2005, 77; Kess, ym. 2009 128)

6.6 Seuraaminen

On hyvin tarkeda seurata sovittelun jalkeen miten kasitellyt asiat I&htevat etenemaan.
Esimiehen ei tulisi koskaan ajatella, etta sovittelun paatyttya asia olisi loppuun kasi-
telty ja kiusaamistapauksen voisi antaa olla. Sen sijaan tyénantajan tulisi pitaa huoli,
ettd molemmat osapuolet pitdisivét huolen, ettd sovittuja ja ohjeita ja sopimuksia tu-
lisi noudattaa. Seuranta olisi hyva myos suunnitella pitkélle aikavalille, jolloin paa-
toksia ei tulisi tehtya liian dkkindisesti. Jos esimies huomaa, ettei sovittelusta ole ol-
lut hyotya ja kiusaaminen on vain jatkunut, on hanella edelleen oikeus ja velvollisuus
puuttua asiaan ja pyrkid sen estdmiseen. Tydnantajan olisi myds hyva kasitella Kiu-
saamista ty0yhteisgssadn, koska kiusaaminen on aina koko tydyhteison yhteinen on-
gelma. (Kess, ym. 104- 105; Kehittyvéanelintarvikkeen www-sivut)

Joissakin tyopaikkakiusaamistapauksissa seurannasta voi vastata tyoturvallisuuspéal-

likkd. Tapauksissa joissa kiusattu ei halua esittda asiaansa suoraan kiusaajalle, eik&
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ilmoittaa kiusaamisepéilyjdédn omalle esimiehelleen, tai jos kiusaamista ei saada téalla
tavoin estettyd, tyontekija voi ilmoittaa kiusaamisesta tyoturvallisuuspaallikolle.
Tyoturvallisuuspaallikkd ja hénen alaisensa auttavat téllgin kiusattua informoimalla
hanen esimiehelleen tydpaikkakiusaamistapauksesta. Jos sovittelua ei saada aikai-
seksi, on kiusatun mahdollista vaatia jatkotoimenpiteitd. Talloin tyoturvallisuuspaal-
likko laatii tapauksesta raportin, johon kuuluu, kiusatun valitus kirjallisena, epdillyn
kirjallinen varoitus, molempien osapuolien nimedmien todistajien haastattelu, seké
molempien haastattelu erikseen. Tallaisissa tapauksissa tyéturvallisuuspaéllikko vas-
taa ratkaisujen jalkeen seurannasta. Tyo6turvallisuuspdéllikon toimistosta otetaan yh-
teyttd saannollisesti kiusaamisesta kérsineeseen henkiloon tiedustellakseen, mikéa
kiusaamisen tilanne on. Tyo6turvallisuuspéallikélle on hyvin tarkeaa, ettd kiusaami-
nen on saatu paatokseen ja, etta Kiusattuun ei ole kohdistettu minkéanlaisia kostotoi-
menpiteitd. Apuna seurannassa voi myo6s kayttad tyoterveyshuollon koontitietoja
poissaolojen madristd, joka voi helpostikin osoittaa, ettd tyontekijélla ei ole kaikki
hyvin suurien poissaolojen vuoksi. (Kess, ym 105; Korhonen 2009, 178- 179)

7 SEURAAMUKSET TYOPAIKKAKIUSAAMISESTA

7.1 Yleista

Seuraamukset kiusaajalle riippuvat paljon siitd minkalaisesta kiusaamistapauksesta
on ollut kyse. Esimiehen tulisi osata madritella minkalaiset seuraamukset kiusaajalle
tulisi asettaa, pahimmissa kiusaamistapauksissa esimiehelld ei aina ole edes mahdol-
lisuutta olla paattamassa kiusaamisen seuraamuksista, vaan paatds tehddédn Suomen
oikeusjarjestelméan mukaisesti. Esimiehelld on kuitenkin mahdollisuus kayttaa heti
ankarampaa seuraamusjarjestelmaa yrityksessaan, esimerkiksi irtisanoa kiusaaja jos
lain edellytykset irtisanomiselle tayttyvat. Tyosopimuslaki ei kuitenkaan madrittele

laissa varsinaista seuraamusjérjestelmaa. (Kess, ym. 139).
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7.2 Sopimus

Kiusaamisen ilmentyessé on kiusaajan ja kiusatun mahdollista laatia sopimus, joka
voi olla suullinen tai kirjallinen. Laki ei kuitenkaan edellytd sopimuksen laatimista.
Sopimuksen lahtokohtana on pyrkid loytaméaéan sellainen ratkaisu, ettd molemmat
pystyvat jatkamaan tydssansd. Sopimuksen tulisi olla molemmille osapuolille sellai-
nen, jonka he voisivat hyvaksya ja jonka he kokisivat voivansa omalta osaltaan pyr-
kia toteuttamaan. Sopimukseen tulisi kirjata saéannot miten erilaisissa tilanteissa tulisi
toimia, sovittelija on hyva henkild auttamaan sopimusta laadittaessa. Sopimus on
my06s hyva keino lahted selvittdaméan tydpaikkakiusaamista, jos kiusaaminen ei ole
osoittautunut lilan vakavaksi. Lopuksi Kirjallinen sopimus allekirjoitetaan ja mieti-
td&n mahdolliset jatkotoimenpiteet. Esimiehen olisi hyva tarjota kummallekin osa-
puolelle ulkopuolista apua jos siihen on tarvetta. Kiusattu voi kokea tydn jatkamisen
ahdistavana, johon keskusteluapu ammattiauttajan kanssa voi olla hyddyksi. Myos
kiusaajalta tulisi kysya haluaisiko han puhua tapauksesta jonkun ulkopuolisen henki-
I6n kanssa. On kuitenkin kiusaamistapauksia jolloin sopimuksen laatiminen on han-
kalaa, eika yhteista ndkokulmaa asialle I0ydetd. Tallaisissa tapauksissa on tukeudut-

tava rankempiin toimenpiteisiin. (Kess, ym. 139- 140; Reinboth 102- 104)

7.3 Huomautus

Monet tyopaikat soveltavat varoituskaytédntéd, jolloin tyontekijalle annetaan aluksi
huomautus, jonka jalkeen kirjallinen varoitus. Huomautus on usein suullinen, mutta
Kirjallisena se on helpompi todistaa. Huomautus annetaan tilanteissa jolloin tydnte-
kija ei ole toiminut sovittujen saantdjen mukaan, eika rikkomus ole tuottanut kovin
suurta vahinkoa kenellekaan. Tyontekijalle huomautusta annettaessa olisi esimiehen
hyva pohtia onko hé&n antanut tarpeeksi palautetta tyontekijalleen hanen ty6staan. Jos
esimies kuitenkin kokee, ettd han on antanut hyvin palautetta, eika sovittuja muutok-
sia ole havaittavissa on huomautuksen antaminen hyvé apukeino heréttaé tyontekijan
huomio. Jos tdmankaan jalkeen el muutosta ole havaittavissa voidaan tyontekijélle

antaa kirjallinen varoitus. (Hietala, ym. 2011 3.2.7; Ty6suojelun www-sivut)
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Huomautukseen ei koskaan liity irtisanomisuhkaa. Huomautusta kaytetdan hyvin lie-
vissé tyOpaikkakiusaamistapauksissa, joiden ei uskota usein toistuvan. Monet tyon-
antajat kayttavat huomautusta pienena varoituksena kiusaajalle, ilmoituksena siita,
ettd tapausta seurataan tarkasti. Tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu myds seuraa-
musjérjestelmd, johon tyonantajan olisi hyva kirjata antamansa huomautukset itsel-
leen muistiin. Tallgin tyonantajan olisi helpompi seurata mihin suuntaan asiat ovat
kehittyneet. (Kess, ym. 2009 141)

7.4 Varoitus

Varoituksen tarkoitus on antaa tyontekijalle mahdollisuus korjata virheensa ennen
irtisanomismenettelyd. Tyosuhteissa tyontekijaa ei ole mahdollista irtisanoa, ennen
kuin h&nelle on annettu varoitus. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55 7 luku 28 3-4 mom).
Joissakin pahimmissa tapauksissa ei varoitusta kuitenkaan tarvita, jos rikkomus on
niin suuri. Varoitus voi olla suullinen tai kirjallinen ja se tulisi antaa tyontekijalle
henkilokohtaisesti. Olisi kuitenkin hyva tehda varoitus kirjallisena niin, ettd molem-
milla osapuolilla olisi omat versionsa, missé olisi kahden muun todistajan allekirjoi-
tukset. Talléin kummallekaan osapuolelle ei jéisi epaselvyyksia minka takia varoitus
on annettu. Varoituksessa tulisi ilmetd asiat mita tyontekija on rikkonut, vaatimus
miten asiat tulisi tulevaisuudessa hoitaa ja miten tapauksessa tultaisiin etenemé&éan jos
rikkomuksia edelleen tapahtuisi. Varoituksen tulisi olla siis hyvin selked, tyontekijan
tulisi ymmartaa varoituksesta, ettd jos hdn ei muuta kdytdstdan voidaan hanet irtisa-
noa. Varoitus olisi myds hyva antaa mahdollisimman nopeasti, pian sen jalkeen kun
tybnantaja on saanut tiedon varoituksen perusteesta. (Kess, ym. 2009 141; Erton:in

www-sivut; Tydsuojelun www-sivut )

Joissakin tydehtosopimuksissa on mahdollista, ettd varoituksia tulisi olla enemmén
kuin yksi ennen irtisanomista. Tallaisesta ei ole kuitenkaan laissa sdadetty (Tydsopi-
muslaki 7.4.1 36.1/2001/55 7 luku). Esimiehen on siis itse kyettdva arvioimaan jos
tyontekijan vastaavat rikkomukset jatkuvat, tulisiko tyontekijélle antaa uusi varoitus
vain tulisiko tydsuhde paattad. Joissakin tapauksissa jolloin vanhasta varoituksesta

on kulunut jo niin paljon aikaa, on hyvéksyttavéaa, ettd tyontekijan vanha varoitus ei
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ole en&4 voimassa ja hanelle annetaan uusi varoitus. (Hietala, ym. 2011 3.2.7; Paane-
toja 2008, 74- 75)

7.5 Siirto toisiin tyotehtaviin

Tyodnantajalla on direktio- eli tyénjohto-oikeus, jolloin hén voi ohjata ja siirtad tyon-
tekijoitddn muihin tyotehtéviin ja paattad mité tyota tehdaén ja missé. Siirtoa muihin
tyotehtaviin kaytetadn usein silloin kun uskotaan, ettd kiusaaminen ei tule uusiutu-
maan kun tyontekija palaa entiseen tyohonsa siirron jalkeen. Ensisijaisesti tulisi siir-
toa miettid kiusaajalle ja hanen tyotehtévilleen, koska kiusatun siirto muihin tyoteh-
taviin saattaa luoda helposti tydyhteisossé vaaranlaista sanomaa. Tarkeinta kuitenkin
on se, ettéd kiusattu saa jatkaa tyotédnsa rauhassa ja paéasee ndin turvaan kiusaajaltaan.
(Kess, ym. 2009 143- 144)

Siirto voi ulottua koko tyonantajayritykseen, eika vain toimipisteeseen missé tyonte-
kija on tyoskennellyt. Tyontarjoamisvelvoite saattaa myo6s joissakin tilanteissa ulot-
tua tyonantajayrityksen ulkopuolelle. Téllaisissa tapauksissa rikotaan muodolliset
yritysrajat, jolloin tyénantajan tulee tarkasti selvittdd, onko toisessa yrityksessa irti-
sanomisuhan alla olevalle tyontekijalle sopivaa tyotd. Vastuu ei kuitenkaan ulotu
kaikkiin muihin yrityksiin, vaan esimerkiksi osakeyhtidlaissa tarkoitettuun konser-
niin tai muihin yritysryhmiin. Jos tyonkuva ei kuitenkaan vastaa tyontekijan tyGso-
pimusta, ei hdnen ole pakko ottaa ty6ta vastaan tyOpaikassaan tai hanelle esimiehen
tarjottavassa toisessa yrityksessa. Tyontekijan kieltaytyessa tyostd, joka ei kuulu hé-
nen tydnkuvaansa ei myoskaan riko hanen tydsopimusvelvoitteitaan, eikd han joudu
vahingonkorvausvelvolliseksi. Jos sopivaa tyota ei yrityksesta 16ydy on talloin jatket-
tava irtisanomisprosessia. Jos tyontekija kuitenkin ottaa vastaan tyon, joka ei vastaa
hanen koulustaan on tydnantaja velvollinen kouluttamaan tydntekijan uuteen tyéteh-
tavaan. Jos esimies kuitenkin péattaa tehda pysyvan siirron kiusaajalle, muuttaa se
tydsuhteen ehtoja olennaisesti. Jos kiusaajalla on méaréaikainen tygsopimus, on py-
syva siirto vaikeaa ilman erittdin painavaa syyta. Jos kyseessa on toistaiseksi voimas-
sa oleva sopimus, taytyy pysyvalle siirrolle 16ytyd myods painava syy. (Kess, ym.
2009 144; Paanetoja 2008, 74- 75; Tyosopimuslaki 26.1.2001/55 4 luvun 8:n 3-

momentti )
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7.6 TyoOsuhteen irtisanominen

Ty6nantajan on mahdollista irtisanoa toistaiseksi voimassa oleva tygsopimus, jos hé-
nelle on siihen painava syy, tyontekijalla taas ei tarvitse olla irtisanoutumiselleen
painavaa syyta vaan han voi irtisanoa sopimuksen omasta tahdostaan. Jos kyseessé
on kuitenkin vield koeaika, on tyosuhde mahdollista purkaa heti molemmin puolin.
Madaraaikaisia tyosopimuksia ei normaalisti voida irtisanoa kesken sen kestoajan.
Tyontekijaén liittyvasta individuaaliperusteesta eli irtisanomisperusteesta on saadetty
tydsopimuslain 26.1.2001/55 7 luvun 1 ja 28:ssé&. Tydsopimuslain 7 luvun 1 §:n mu-
kaan irtisanomisella on oltava siis aina painava ja asiallinen syy. Laissa ei ole voitu
kovin yksityiskohtaisesti saatdd kaikista irtisanomisperusteista vaan yksittaistapauk-
sissa on osattava ottaa huomioon kaikki asiaan vaikuttavat tekijét ja osata tehda pééa-
tos tdman mukaan. Tyopaikkakiusaamistapauksissa irtisanominen johtuu henkilokoh-
taisista syista ja irtisanominen tulisi toteuttaa mahdollisimman nopeasti tyonantajan
tiedon saatuaan. Kun tyénantaja harkitsee irtisanomista, on hénen tarkasteltava kaik-
kia kiusaamiseen liittyvié faktoja hyvin konkreettisesti. Irtisanomisen perusteeksi ei
siis vain riita tydnantajan ja kKiusatun paatelmét asiasta vaan asia tulisi aina varautua
nayttdmaan toteen, lisaksi tassakin tapauksessa irtisanomisen pitéa tapahtua oikeassa
jarjestyksessa ja olemassa olevien lakien mukaan. (Kess, ym. 2009 144- 148; Paane-

toja 2008, 70; Tydsuojelun www-sivut)

7.7 Tyo6suhteen purkaminen

Tydsopimuksen purkamisella tarkoitetaan sitd, ettd tydsuhde on mahdollista purkaa
heti. Tydsopimuksen purkaminen koskee myos molempia osapuolia. Tydsopimuksen
purkaminen edellyttad, ettd tydsopimuslain 26.1.2001/55 8 luvun 1 8:n mukaan erit-
tain painavaa syytd, syyn on oltava myds paljon vakavampi kuin irtisanomisperus-
teen. Madraaikaiset seka toistaiseksi voimassa olevat sopimukset on mahdollista mo-
lemmat purkaa. Joissakin tapauksissa tyontekijan kayttaytyminen vapaa-aikanakin
saattaa aiheuttaa purkuperusteen, jos tyontekija esimerkiksi syyllistyy rikokseen.
(Paanetoja 2008, 78- 79)
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Purkaminen tulisi my6s suorittaa tyopaikkakiusaamistapauksissa 14 paivéan kuluessa,
jotta purkuperuste ei kerkedisi vanhenemaan. Tyopaikkakiusaamistapauksissa tyo-
suhteen purkamisista pidetdén hyvin rajuna keinona, mutta aarimmilleen menneissa
tapauksissa purkamista on mahdollista kayttadad. Kiusatun ei tulisi koskaan itse lahtea
purkamaan sopimusta, vaan asiasta tulisi aina keskustella ensin esimiehen, 1&4&karin
tai oman ammattiliiton kanssa. On kuitenkin tilanteita jolloin kiusattu on kokenut
olonsa niin uhatuksi ja voimattomaksi, ettei ole ndahnyt mitddn muuta vaihtoehtoa
kuin tyosopimuksensa purkamisen. Téllaisissa tapauksissa tyonantaja on laiminlyo-
nyt tyoturvallisuusvelvoitteitaan ja on korvausvelvollinen korvaamaan tyontekijélle
hénen menettdménsa palkkatulot. (Kess, ym. 98- 99; Suojanen, Savolainen & Van-

hanen 2008, 571- 572; Tydsopimuslain www-sivut)

7.8 Kiusaamisen saattaminen oikeuden ratkaistavaksi

Ei ole aina selvéd, ettd tydpaikkakiusaamistapauksissa oikeuteen paatyvét aina pel-
kastaan kiusaaja ja kiusattu. Tapauksissa jossa tyosuojeluhallinto huomaa, etta tyo-
turvallisuuslakia 23.8.2002/738 on rikottu, on talldin tyésuojeluhallinnon tehtavé
vieda asia poliisille. Lain mukaan poliisin on toimitettava esitutkinta syyttajalle jos
mahdollista rikosta on syyté epéilla. Syyttajan epéillessa rikosta nostetaan kanne. Jos
rikoksen tunnusmerkit tayttyvét ja todisteet viittaavat rikokseen, tuomitaan esimies
tai tyonantaja rangaistukseen. Tyopaikkakiusaamistapauksissa rangaistus on useim-
miten sakko. Tyosuojeluhallinnon tehtéviin ei kuulu viedad kiusatun korvausvaati-
muksia, vaan ainoastaan tyonantajan rikkomuksia. Jos kiusattu kokee haluavansa
esittdd korvausvaatimuksia kiusaajalleen tai esimiehelleen on hénen tehtdvé se itse-
naisesti. Tapauksissa joissa tyosuojeluhallinto on vienyt asian syyttajalle voi kiusattu
ottaa itse yhteyttd syyttajadn ja keskustella hanen kanssaan, voisiko syyttaja ajaa sa-
malla hanen korvausvaatimuksiaan. Useimmissa tydpaikkakiusaamistapauksissa on
kiusatun kuitenkin itse lahdettdva kérdjoimaédn, koska tapaukset ovat usein hyvin
monimutkaisia. Kiusatun kuuluessa liittoon voi oman ammattiliitonjésenille kuulua
oikeusturvavakuutus, jolloin korvausta on mahdollista saada oikeudenk&ayntikuluista
liitolta. On kuitenkin muistettava, ettd oikeuden kdyminen voi olla hyvin raskasta ja
aikaa vievaa. Moni voi myos kokea tydskentelyn tyopaikalla hyvin vaikeaksi vaikka
olisi voittanutkin jutun. (Reinboth 2006, 195- 197)
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7.9 Haastateltavien saama tuki ammattiliitoltaan

Kysyin my0s haastateltavilta, olivatko he ottaneet yhteyttd oman alansa liittoon kiu-
saamistapauksissa. Kaikki kiusaamisen kohteiksi joutuneet henkil6t kuuluivat oman
alansa liittoon. Kaikki Kiusatut eivat kuitenkaan ottaneet yhteytta liittoonsa, vaan he
kokivat, ettei kiusaamiselle kuitenkaan voida tehdd mit&an liiton avulla. Kiusatut,
jotka ottivat liittoon yhteyttd, saivat kuitenkin kiusaamistilanteeseensa tukea. Kah-
dessa tapauksessa liitosta kavi tyOpaikalla henkild keskustelemassa kiusaamisesta.
Keskustelussa oli mukana Kiusattu, kiusaaja, ammattiliiton edustaja, luottamies, seké
yksi tyontekijoistd. Molemmissa tapauksissa kiusattu Kiisti kaikki syytteet. Yhteen
kiusattuun ammattiliitonliiton edustaja piti yhteyttd koko kiusaamisprosessin ajan.
Tassa tapauksessa liiton kautta kiusattu sai myos liiton lakimiehen avukseen kun hé-

net irtisanottiin.

Haastateltavien joukossa oli yksi ainut henkild, joka I&hti kiusaamisprosessin ja irti-
sanomisen vuoksi hakemaan oikeutta liiton lakimiehen avulla. Tdssa tapauksessa
kiusaamista oli kestényt jo kaksi ja puoli vuotta, josta lahes vuoden tydntekija oli ol-
lut jo sairaslomalla. Tydntekija aloitti opiskelut tyon ohessa ajatellen, ettd ehkéa pieni
valimatka voisi helpottaa tydolosuhteita ja saisi ehk& kiusaamisen loppumaan. Néin
ei kuitenkaan kaynyt, kiusattu sai hyvin pian kirjallisen varoituksen postitse sairas-
lomallaan, ilman ettd hanelle olisi henkilokohtaisesti kerrottu mité hén on tehnyt vaa-
rin ja miten hénen tulisi parantaa tyoskentelydan. Nain ollen kiusatulle ei mydskaan
annettu mahdollisuutta puolustautua. Varoituksessa ei myoskaan ollut kenenk&én to-
distajien allekirjoituksia vain tieto siitd, etta kiusatun tulisi palauttaa toinen kappale
allekirjoitettuna esimiehelleen. Syy varoitukseen oli se, ettd tydntekija oli haitaksi

tyoyhteisolle, sekéd hdn oli ammattitaidoton.

Hyvin pian varoituksen saatuaan tyontekijé irtisanottiin, tdméan tiedon hén sai aluksi
kuulla toiselta tyokaveriltaan. Henkilokunta oli kuulemma irtisanomisen kannalla ja
paatostd tukemassa, koska kiusattu oli haitaksi tyOyhteisolleen. Liiton lakimiehen
ottaessa yhteytta tyopaikalle laittomasta irtisanomisesta, aloitettiin tydpaikalle mate-
riaalin keradminen kiusattua vastaan siitd kuinka ammattitaidoton han oli. Materiaa-
lia kiusattua kohtaan kerdttiin tyontekijoilta, seka erilaisilta edustajilta, jotka olivat

Kiusattujen tuttuja ja muilta henkil6ilta, jotka eivét olleet paljoa edes tydskennelleet
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kiusatun kanssa. Kiusattu koki, etta liiton lakimies alkoi vahitellen uskoa kaikkiin
hanté vastaan oleviin materiaaleihin mitd pahaa hanesté kerrottiin. Kiusattu alkoi itse
kerdtd materiaalia itsestddn ja siitd minkélainen tyontekija hén oli ollut muualla ja
miten ihmiset hdnet kokevat. Kiusattu kertoi, ettei tdma ollut todellakaan hénelle

helppoa.

Lakimiesten tavatessa Kiusattu vaati vuoden palkkaa, jonka han lahestulkoon sai.
Kiusaajat eivét kuitenkaan suostuneet mydntymaan taysin syytoksiin, mutta antoivat
kuitenkin osittain asiassa periksi. Paat0s asialle saatiin hyvin pian ja kiusattu sai sa-
man vuoden puolella my6s korvauksensa. Kiusattu koki, ettd joutui tekemaén tapa-
uksensa eteen paljon, vaikka liiton lakimies olikin apuna. My6s negatiivisen materi-
aalin lukeminen entisilta tyokavereilta jatti varmasti tapauksesta hyvin ikavat muis-
tot. Kiusattu kuitenkin koki, ettd on tyytyvéinen paatokseen ja siihen, ettd ei tydsken-
tele end& kyseisten ihmisten kanssa. Han kuitenkin painotti, ettd tyo oli sitd mité olisi
halunnut tehdd, mutta on tyytyvainen myds tdman hetkiseen tyohonsa. Kiusattu myoés
kertoi, ettd samoihin tydtehtaviin palaaminen missa kiusaamista tapahtui, voisi olla
vaikeaa. Kiusattu oli katkera siité, ettd menetti tyokykynsa pitkaksi ajaksi kiusaami-

sen vUuoKksi.

7.9.1 Oikeusapu

Tyontekijalla on oikeus saada oikeusapua oikeusaputoimistolta, jos tyontekijan kayt-
tovarat jaavat kuukaudessa alle 15 000 euron. Kéyttdvarat tarkoittavat rahasummaa,
joka kuukaudessa jaa tyontekijalle kun tuloista ja varoista vahennetddn pakolliset
elinkustannukset. Tyontekijalla on talléin mahdollisuus saada apua tyOpaikka-
kiusaamistapauksessa oikeusavustajalta. Asiantuntijoiden mielipide siitd, kannattaa-
ko tapausta edes lahted karajoimaan on hyvin tarked. Sivustolta Oikeus on mahdolli-
suus hakea kaikki Suomen oikeusapujarjestot, seka etsia muita lainopillisia asianaja-
jia tai avustajia eri jarjestojen kautta. TyOpaikkakiusaamistapauksissa jokainen tapa-
ukseen liittynyt henkild voi hakea oikeudelta lupaa asian kasittelyyn, tapaukseen liit-
tyvét henkil6t voivat nostaa siis kanteen. (Korhonen 2009 169; Oikeuden, oikeus-

avun www-sivut)
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7.9.2 Kéaytannon toimet

Jos kiusattu péaatyy nostamaan kanteen, aloitetaan tapauksen ratkominen haasteha-
kemuksella. Kantajan ei ole mahdollista esittda haastehakemusta suullisena vaan se
on toimitettava aina kirjallisena. Riita-asian késittelya tulee vireille kun haastehake-
mus saapuu kansliaan, talléin tapausta voidaan alkaa my6s valmistella. Haastehake-
muksessa tulisi ilmoittaa tarkasti kantajan yksil6lliset vaatimukset, mahdolliset todis-
teet, jotka liittyvét tapaukseen ja oikeudenkdaynnin korvaamisvelvollisuus. Kiusatun
tulisi muistaa, ettd hénelld on ehdoton totuudessapysymisenvelvollisuus, valehtelu
saattaa helposti johtaa itse kiusatun paatymista syytetyksi. Jos poliisi ei aloita tutkin-
taa, voi kiusattu tehd& poliisin toimesta kantelun. Myos syyttajan jattaessé kiusatun
mielestd aiheettomasti syytteen nostamisen, voi kantelun myos tehdd. Kantelut on
mahdollista tehda valtakunnansyyttajanvirastoon. (Lappalainen, 2011 1; Reinboth
2006, 197)

Jos tyOpaikkakiusaamiseen liittyva nayttd on liian vahéista ja epaselvéd, ratkeaa oi-
keuden paatds helposti syytetyn hyvaksi. Usein oikeudessa kaydyt tydpaikkakiusaa-
mistapaukset ovat kaatuneet ndyton vahaisyyteen, tdmén vuoksi olisi hyva keréta
nayttda heti kiusaamisesta sen tapahtuessa. Usein Kkiusaajalta haetaan korvauksia
mahdollisista hoitokuluista, seka ansionmenetyksista. Kaikki kuitit joista kustannuk-
sia kiusatulle on kertynyt olisi hyvé séastaa, esimerkiksi mahdolliset hoitokustannuk-
set. Jos kiusaaja todetaan syylliseksi, ei vahingonkorvausvelvolliseksi joudu esimies.
Joissakin aarimmilleen menneissé tapauksissa Kiusaaja on joutunut kardjaoikeuden
paatoksen mukaan maksamaan suuria summia kiusatulleen henkisista karsimyksista,
tdma on kuitenkin hyvin harvinaista Suomessa. Suomessa tydpaikkakiusaamista kos-
kevia oikeudenkaynteja on hyvin véhén. Sen sijaan tyontekijaan kohdistuvia syrjinta
tapauksia, seka laittomia irtisanomisia oikeudessa késitelldédn paljon. Useimmissa
naissa tapauksissa on kuitenkin kiusaamista taustalla. (HBL: Kiusaamisesta 118 000..
2010; Korhonen 2009 169; Reinboth 2006, 198- 199)
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7.10 Haastateltavien nykyinen tyétilanne

Yksi kysymykseni haastateltavilta koski heidan nykyista tyotilannettaan. Kukaan
kiusatuista ei ole jaanyt kyseiseen tyOpaikkaan, jossa Kiusaamista on tapahtunut.
Kaikki henkil6t ovat jatkaneet tyduraansa toisissa tydpaikoissa ja osa taysin erilaisis-
sa tyotehtavissa. Yksi haastateltavista ei ole ollut vakituisessa tydsuhteessa kiusaami-
sen jalkeen, mutta han on tehnyt erilaisia mééaradaikaisia, sekd osa-aikaisia tyosuhteita.
Hé&n oli tyoskennellyt yli 20- vuotta tyOpaikassa, jossa héntd kiusattiin, mutta hén oli

tyytyvainen myos taman hetkiseen tilanteeseen, vaikka vakituista tydsuhdetta ei ole.

Kysyin myos kiusatuilta; Ovatko he tietoisia minkéalainen tilanne tyopaikoissa on tél-
I& hetkelld, kun he eivét tyoskentele endé tydpaikoilla. Osa kiusatuista ei halunnut
edes tietdd mitd tyopaikoille kuuluu, osa kertoi, ettd kiusaaja on ottanut kynsiinsa
seuraavan henkilon. Yhdessa tydpaikassa esimiehend toiminut kiusaaja ei enada tyos-
kennellyt, vaan oli ldhtenyt hyvin pian sen jalkeen kun oli irtisanonut kiusatun. Ky-
seisessa paikassa oli tapahtunut muitakin henkil6std muutoksia, kiusatun alainen
toimii talla hetkelld hénen virassaan. Tamé tuntui kiusatusta hyvin laskelmoidulta
teolta, koska kyseinen henkild oli k&antanyt hanelle selkénsa kiusaamistapauksen

selvittelyssa. Kiusattu oli sitd mieltg, ettd kyseinen henkil® halusi hénen virkansa.

Yhdessakaan kiusaamistapauksessa ei tapausta lahdetty selvittdaméaén minkaanlaisen
toimintasuunnitelman mukaan. Taméa kertoo mielestani hyvin paljon siitd, ettei kiu-
saamistapauksiin ja niiden ennaltaehkdisemiseen ei ole ndissa yrityksissa mitenk&an
varauduttu. Uskon, ettd yrityksid, jotka panostavat kiusaamisen ehkadisemiseen kui-
tenkin on olemassa ja toivon niiden lisadntyvan véhitellen, etteivat taménkaltaiset
kiusaamistaukset ainakaan lisdantyisi. On myods harmi, ettei yhdessakaan haastatel-
luista kiusaamistapauksista saatu kiusaamista paatokseen, vaan jokainen Kiusattu ko-

ki 1ahdon tyopaikasta helpommaksi tai hénet irtisanottiin.

8 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO
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Opinnaytetyoni aiheeni oli tyopaikkakiusaaminen. Tavoitteenani oli selvittdd tyo-
paikkakiusaamista ilmioné ja saada kerattya liséa tietoa tyopaikkakiusaamista, jonka
avulla kiusaamiseen olisi helpompaa puuttua tyéelaméssa. Halusin tuoda esille myos
tyopaikkakiusaamista koskevat lait, sekd tydnantajan velvollisuudet tydelamassa.
Tarkastelin myos erilaisia kiusaamismuotoja ja sita kuinka huomaamatta tyopaikka-
kiusaamista tyopaikoilla voi tapahtua. Laadin my6s hyviksi todetuista kiusaamisen
ehkaisyn toimintamalleista ohjeistuksen, miten kiusaamistilanteissa tulisi toimia. En
vaitd, ettd ohjeistus olisi ainoa oikea tapa lahted selvittdmaan kiusaamista, koska tyo-
elaméssa kdytossa on monia erilaisia malleja. Uskon, ettd ohjeistuksesta on kuitenkin
apua ja sen avulla on helpompi lahted selvittdmaan tyopaikkakiusaamistapauksia.
Ohjeistus oli padosin osoitettu esimiehelle, seka tydon muulle johdolle, mutta toivon,

ettd apua siitd on myos kiusatuksi joutuneille henkil6ille

Ty6paikkakiusaamista koskeva laki on saatu voimaan vasta vuonna 2003, jolloin ty6-
turvallisuuslakiin lisattiin epdasiallista kohtelua ja hairintdd koskeva saannds 28 8.
Termina tydpaikkakiusaamista ei suomalaisessa laissa ole maaritelty. Useasti tyo-
paikkakiusaamisesta puhuttaessa kéytetddn myos termia epaasiallinen kohtelu. Ty0-
paikkakiusaaminen on useamman tai yhden henkilon epdasiallista k&yttdmistd, joka
kohdistuu henkildihin tai henkiloon, joka kokee tamén kéytoksen hairitsevana ja
loukkaavana. Tamankaltainen toiminta on toistuvaa ja kiusaamisen kohteeksi joutu-
nut henkild kokee, ettei pysty puolustautumaan kiusaajaa vastaan mitenk&an. Yksit-
taiset kiukunpuuskat tai asiattomat sanavalinnat, eivét ole tydpaikkakiusaamista.

Tydpaikkakiusaaminen voi olla fyysista tai sanallista loukkaamista, sosiaalista eris-
tdmistd, sukupuolista hairintad, tyon vaikeuttamista tai loukkaavaa ja alistavaa kay-
tostd. Kiusaaminen voi olla myds tunnepohjaista, jolloin kiusaaja kokee saavansa
nautintoa saavuttamastaan mielipahasta. Tyoelamdssa menestymisen pakko ja mui-
den hyvéksynndn hakeminen kiusaamiselle lasketaan vélineelliseksi kiusaamiseksi,
jolloin kiusaaja on valmis tekemaan kaikkensa edetdkseen urallaan tai muiden sil-
missd. Kateus on myos yksi suuri tekija Kilpailullisessa tydilmapiirissa, joka voi lau-
kaista tyopaikkakiusaamisen. Useasti kiusaamisen taustalta voi 16ytyd puutteellista
johtamista tai organisaatiokulttuurin erilaisia puutteita, kuitenkin kiusaamisen tekija

I6ytyy aina kiusaajasta itsestaan.
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Jokaisella tyontekijalla on oikeus olla joutumatta tydpaikkakiusaamisen kohteeksi
tyossddn. Nain ollen tydnantajan velvollisuuksiin lain mukaan kuuluu puuttua vélit-
tomaésti tyopaikkakiusaamiseen. Organisaatioilla joilla on tarkat tulevaisuuden tavoit-
teet, oikeudenmukainen kayténtd ja palautteenantotapa, tarkasti laaditut kehityskes-
kustelut, seka yhteiset pelisd&dnnot auttavat ndma luomaan hyvén tyoilmapiirin, seka
estamaan tyopaikkakiusaamistapauksia. Jokaisella tyopaikalla tulisi olla myds selke-
at pelisdannot ja ohjeistus, kuinka tyopaikkakiusaamista koskevissa tilanteissa tulisi
toimia. Ohjeistus olisi hyva laatia tyontekijoiden, seka esimiesten yhteistyona. Tél-
16in henkil®sto ei voisi vaittad kiusaamistilanteissa, etteivat he ole tienneet miten yri-
tyksessa tulisi toimia ja mitka ovat yhteiset pelisddnnot. Yrityksien tulisi myos pa-
nostaa kehityskeskusteluihin, ottamalla yhdeksi osaksi niihin tyopaikkakiusaamisen

ja tyéhyvinvoinnin, jolloin asia tulisi tietyin véliajoin esille.

Puuttuminen tydpaikkakiusaamiseen on tyonantajan vastuulla sen jalkeen kun tyo-
paikkakiusaaminen on tullut esimiehen tietoisuuteen. Esimiehen tai muun tahon on
valittémasti aloitettava kiusaamistilanteen tutkiminen. Tydpaikalla ilmenevaét ristirii-
dat tulisi aina pyrkia selvittdmaan ensisijaisesti tyoyhteison sisalla. Tyodsuojeluviran-
omaisien oikeuksiin kuuluu kuitenkin valvoa, etta tyOnantaja pyrkii selvittdméaan
tydyhteison sisélla tapahtuvat ristiriidat. Viranomaisten kannanotto edellyttda aina
jonkinlaisen nayton kiusaamisesta. Taman vuoksi tydpaikkakiusaamisen dokumen-
tointi onkin hyvin olennainen asia. Dokumentoituja asioita on myds mahdollista
hyddyntdd mychemmin asioiden muistamisessa, seka oikeudessa. Mahdollisten do-
kumenttien avulla on tydsuojeluviranomaisen mahdollista antaa tydsuojelun valvon-
talain perusteella ohjeita kiusaamistapauksessa tydnantajalle. Ohjeet maaritelldan sen
mukaan, minkalaisessa asemassa kiusaaja toimii tyopaikalla. Tydsuojeluhallintoon
voi yhteytté ottaa tyonantaja, kiusattu tai henkiléston edustaja. Tyosuojeluhallinto on
hyva keino pyytéa apua kun kiusaamisen ratkaisemiseksi ei 10ydy keinoa tai tyonan-
taja on laiminlyonyt tyoturvallisuuslaissa maaréattyja velvoitteitaan tai kiusaajana

toimii esimies.

Kiusaamistapauksien selvitysvaiheessa on térkeintd, ettd kiusaamisen tunnusmerkisto
on tayttynyt. Koskaan ei tulisi kiusatuksi henkiloksi syytettya kohtaan kohdistaa
mink&anlaisia syytoksid, ennen kuin asia olisi tutkittu perusteellisesti. Jokainen kiu-

saamistapaus tulisi kuitenkin selvittdd heti alkuvaiheessa tarkasti, niin ettei kenen-
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kaan syytoksia jatettaisi tutkimatta. Kiusaamistapausta tulisi lahted aina myos selvit-
tdmaan puolueettomasti. On tarke&d saada selville koska kiusaaminen on saanut al-
kunsa ja onko kiusatun ja kiusaajan vélille ollut alusta alkaen erimielisyyksid. Olisi
hyva kyetd hahmottamaan alkutilanne, kddnnekohta ja se, miten k&annekohdasta on
paadytty nykyiseen tilanteeseen. Kdénnekohtaa olisi hyva pohtia tarkemmin ja sy-
vemmin, koska kiusaaminen on lahtenyt silloin kehittymdan. On myos tarkeéa selvit-
tdd minkalaisissa tilanteissa kiusaamista tapahtuu. Kasitellyt asiat olisi myds hyva

kirjata ylos. Alkukeskustelun jalkeen olisi hyva selvittda, miten tapauksessa edetaan.

Selvitysvaiheen vaiheen jalkeen esimiehen tulisi pyytéé kiusaajaa tapaamiseen, jol-
loin kiusaajan on mahdollista kertoa asioista omat mielipiteensa ja tuntemuksensa.
Jos kiusaaja ei tapaamiseen saavu, on hanet mahdollista velvoittaa tulemaan paikalle
tyonjohto-oikeuden turvin. Tdmén keskustelun aikana usein molempien osapuolten
kiusatun, sekd kiusaajan nakokulmat ovat hyvin erilaiset. TallGin esimiehen on kyet-
tdva pohtimaan asioita monesta eri nakokulmasta ja kyettédva ndin tekemaan ratkaisu-
ja. Apua on aina mahdollista pyytda tydsuojeluhallinnolta tai muulta ulkopuoliselta
taholta. Tdmén jalkeen on mahdollista lahted sovittelemaan kiusaamistapausta. Sovit-
telun tarkoituksena on, ettd molemmat osapuolet 16ytavat tilanteeseen ratkaisun ja
hyvaksyvét sovittelijan. Sovittelijana voi toimia taysin ulkopuolinen henkild, henki-
I6ston edustaja tai esimies. Olisi kuitenkin hyva jos sovittelijana toimisi, joku lahei-

nen henkil®, esimerkiksi kiusatun ja kiusaajan esimies.

Kun sovittelu on suoritettu, on tyénantajan velvollisuus pitada huoli, ettd molemmat
osapuolet tulevat noudattamaan sovittuja asioita. Seuranta olisi hyva suunnitella pit-
kalle aikavélille, jolloin lopullisia paatoksia ei tulisi tehtyé liilan nopeasti. Jos sovi-
tuista asioista ei kuitenkaan pideta kiinni, on tyonantajalla edelleen oikeus puuttua
kiusaamiseen. Joissakin tapauksissa seurannasta voi vastata joku toinen henkild, esi-
merkiksi tyoelamén edustaja, jos esimerkiksi kiusaajana on toiminut tyontekijan esi-

mies.

Tyopaikkakiusaajalle seuraamukset riippuvat paljon siitd minkalaisesta kiusaamista-
pauksesta on ollut kyse. Esimiehen tehtéviin kuuluu méaéritelld minké&laiset seuraa-
mukset kiusaajalle tulisi asettaa. Seuraamuksia voivat olla huomautus, varoitus, toi-

siin tehtéaviin siirto, sopimus, tydsuhteen purkaminen tai tyontekijan irtisanominen.
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On kuitenkin tapauksia, joissa esimiehelld eivét valtuudet riitd padtokseen vaan tapa-
uksen paatds tehdadn oikeudessa. Laissa ei tyosopimuslaki madrittele varsinaista seu-

raamusjarjestelméaa.

Ty6paikkakiusaamisen pé&évastuu on tyOpaikan sisdisilla toimijoilla. Tdman vuoksi
juuri johdon kehittdmisell& ja organisaation toimintatavoilla on suuri merkitys tyo-
paikkakiusaamisen estamisessa. Johdon tulisi aina pyrkia toimimaan omalla kayttay-
tymisellaén hyvané esimerkkina, eika mahdollistaa sitd, ettd itse organisaatio kasvat-
taa ja tarjoaa kiusaamiselle hyvad pohjaa. Jokaisen tyopaikan tulisi luoda hyva luot-
tamus, sek& ilmapiiri tyoyhteison keskuuteen. Jokaiselle tyontekijalle tulisi olla sel-
vaa kehen kaantya ja miten toimia kun kiusaamista tapahtuu. Tyontekijoille on myos
luotava kuva siitd, ettd jokaisen tyontekijan tehtdvana on myos puuttua siihen jos

ympérilla on havaittavissa kiusaamista.

Koska tydeldaméssa on paljon tydyhteisoja, joiden esimiehet, seké tyontekijat tietavéat
hyvin vahan oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan on ulkopuolisten toimijoiden rooli
suuri tyopaikkakiusaamistapauksissa. TyoOpaikkakiusaamistapauksien saama julki-
suus on kuitenkin nostanut ilmi6ta paremmin esille, mutta se ei kuitenkaan ole lisan-
nyt kiusaamistilanteisiin puuttumista. Esimiesten suurin tiedon puute koskee useim-
miten sitd, milloin kiusaamistapaukseen voi puuttua, juuri tdman vuoksi kiusaamista-
paukset jadvat usein selvittdmattd. On myos paljon tyontekijoitd, ketka eivét uskalla
ldhted selvittdmaan kiusaamistaan, he eivat tiedd kenelle asiasta tulisi ilmoittaa ja
mitka ovat heidan oikeutensa. Tamén vuoksi tydpaikoilla tulisi ilmeta tarkat ohjeet
kiusaamistapauksia varten. Usein myods kiusaaminen on edennyt niin pitkalle, ettei
Kiusattu enda kykene selvittdmaan asioita vaan kokee ainoaksi vaihtoehdoksi irtisa-
noutumisen. Suuri ongelma kiusaamistilanteiden selvittelyissd on mielestani myos
se, ettd ulkopuolisten tahojen puuttuminen kiusaamiseen on hyvin rajallista ja ndin
ollen paatantavalta on ensisijaisesti tyopaikoilla. Syy mielipiteeseeni on se, ettd usein
juuri johto- ja esimiestehtdvissé olevat henkil6t ovat kiusaajia ja johon on hyvin vai-

kea tyontekijan hakea apua.

Taman hetkinen tilanne tyoeldmassé antaa mielestdni mahdollisimman hyvén pohjan
kiusaamiselle. Jatkuva epavarmuus tyotilanteesta, johtamisen delegointi, kilpailu,

jatkokoulutukset, sekd muuttuvat tyotehtavat kéynnistavat helposti kiusaamisen. Jat-
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kuva epadvarmuus ja mediassa vellova aihe tyotilanteesta ja irtisanomisista lisd4 mie-
lestani hyvin paljon kilpailua yrityksien sisélla olevista tytpaikoista, jolloin ihmiset
ovat valmiita toimimaan hyvin itserakkaasti ja sortuvat nain ollen hyvin usein Kiu-
saamiseen. Suuri tekija on myds johtamisen tarkeyden ohittaminen, koska siihen ei

ole aikaa eika rahkeita nain ollen jaa paljon térkeita asioita huomioimatta tyopaikalla.

Tydpaikkakiusaamisen vuoksi monien henkildiden tyokyky ja elamanlaatu on véhen-
tynyt viime vuosina, joillakin tyokyky saattaa heiketd kokonaan ja ndin ollen muuttaa
koko loppuelamaa. TyOpaikkakiusaamisesta johtuvat sairaslomat, sekd tyokyvytto-
myys aiheuttavat vuosittain suuret kustannukset tyopaikoille, sekd yhteiskunnalle.
Liian usein tydnantajat keskittyvét ihmetteleméén sitd, miten péésisi tuottamattomis-
ta tyontekijoista eroon, tarkeampaa olisi miettia miksi tyokyvyttomyyteen on paadyt-
tyd ja pohtia miten vastaavanlaisia tilanteita tulisi estdd. Taman vuoksi olisi hyvin
tarkead, ettd tyopaikkakiusaamiseen puututtaisiin jadreimmin ja ensisijaisesti pyrittéi-

siin ennaltaehkdisemaan taysin tyopaikkakiusaaminen.

Toivon, ettd opinnaytetyostani on hyotyd seka esimiehille, sekd tyontekijoille. Toi-
von, ettd opinndytey0 auttaa esimiehid tarttumaan kiusaamistapauksiin paremmin,
sekd luomaan tyopaikoille kiusaamista estdvat toimintasuunnitelmat. Toivottavasti
myos tyOpaikkakiusaamiskohteiksi joutuneet henkil6t uskaltautuisivat hakemaan
apua ongelmaan, eik& antamaan periksi kiusaajalle. Kiusattuja haastatellessani oli
todella surullista kuulla, ettei kukaan kiusaamisen kohteiksi joutuneista tydskennellyt
enada kyseisessa tyopaikassaan. Toivon myds, ettd kertomukset kiusaamistapauksista
valaisevat ihmisia tajuamaan kuinka raadollista kiusaaminen voi olla ja kuinka harki-
tusti sitd voidaan tydeldmassa tehdd. Kenenkéaan ei tulisi mielestiani automaattisesti
ajatella, ettei kiusaaminen koske hantg, lahes kuka tahansa voi joutua tyuransa aika-
na kiusaamisen kohteeksi. Tdman vuoksi onkin hyvin tarkead, etta kaikki pyrkisivét
toimimaan ty6elaméssa oikeudenmukaisesti ja jokainen kokisi tehtdvakseen tydpaik-

kakiusaamisen poistamisen ty0elamasta.
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