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Taman opinnaytetydn aiheena oli tydpaikkakiusaaminen. Opinnaytetyon aiheva-
lintaan vaikutti ajankohtaisuus ja kirjoittajan oma mielenkiinto aiheeseen. Ta-
man opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd tydpaikkakiusaamista kohdeyrityk-
sessa. Tutkimukseen kuului tyopaikkakiusaamisen tarkastelemista eri nakokul-
mista. Lisaksi toiveena ja tavoitteena oli se, ettd muutkin yritykset ottaisivat mal-
lia kohdeyrityksesta ja selvittaisivat tydopaikkakiusaamista omalla ty6paikallaan.

Teoreettisessa osuudessa tyopaikkakiusaamista kasitellaan yleisesti. Siina ker-
rotaan kiusaamisen tunnusmerkit. Liséksi tarkastellaan, mista eri syista kiusa-
taan sekd minkalaisia eri kiusaamistapoja on. Kiusaamistilanteita varten neuvo-
taan oikeanlainen toimintatapa, jonka avulla tilanne saadaan ratkaistua.

Kohdeyrityksen tyontekijdille tehtiin kyselytutkimus. Sen tarkoituksena oli selvit-
taa tyopaikkakiusaamisen maard seka sukupuolen ja ian vaikutusta kiusaami-
seen. Asioita tarkasteltiin kiusatun ja kiusaajan nakokulmista. Tyésuojeluhenki-
I6ille tehtiin erillinen kysely. Sen avulla tutkittin heidan yleista tietamystaan tyo-
paikkakiusaamisesta, arviointeja tydpaikkakiusaamisen maarasta kohdeyrityk-
sessa seka toimintaohjeiden tarpeellisuudesta.

Tutkimustuloksista nahdaan, ettd monesti kiusaamisista ei tiedeta. Tydpaikoilla
tapahtuva kiusaaminen ei johdu yhdesta tietysta syysta ja kiusaamista tapahtuu
monella eri tavalla.
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The subject of this thesis was workplace harassment. The purpose of the re-
search was to find out the reasons why there is workplace harassment in the
target company. The research comprised reviewing workplace harassment from
different perspectives. An additional wish and aim was that other companies
would follow the example of the target company and look into workplace har-
assment in their own workplaces.

The theory part deals with workplace harassment in general and also describes
the characteristics of harassment. Moreover, it examines the different reasons
for and forms of workplace harassment. For situations of harassment at the
workplace, the thesis report gives advice on the right actions to solve the situa-
tion.

The data for this thesis were collected from the target company. The employees
filled in a questionnaire survey. The purpose was to find out the extent of work-
place harassment and also the effect of gender and age on workplace harass-
ment. The problem was approached from both the harasser’s side and the har-
assed person’s side. A different questionnaire survey was targeted at the health
and safety persons. The purpose was to find out their general knowledge about
workplace harassment, their estimation about the extent of workplace harass-
ment in the target company, and the needs for the right actions instructions.

The results of the study show that workplace harassment is not recognized well
enough in all companies. At the workplace, harassment does not need one par-
ticular reason, and it takes several forms.
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1 Johdanto

1.1 Aiheen taustaa

Olen erittéain kiinnostunut tydoikeudellisista asioista. Erityisesti tyontekijoiden
oikeudet ja hyvinvointi kilnnostavat minua, joten tyopaikkakiusaaminen vaikutti
hyvaltd aihevalinnalta. Lisaksi se on hyvin ajankohtainen aihe. TyoOpaikka-
kiusaamisen haittavaikutukset ovat hyvin paljon suurempia kuin monesti edes
ymmarretaan. Kiusaaminen vaikuttaa kiusatun liséaksi muihinkin. Se huonontaa
tyGilmapiiria seka vaikuttaa yritykseen monella eri tavalla. Tyopaikkakiusaami-
sen ehkaiseminen onkin hyvin tarkea asia. Mikali ongelmatilanteita varten on

tehty toimintaohjeet, asioiden kasitteleminen on hyvin paljon helpompaa.

Halusin alusta asti tehda opinnéaytetyoni johonkin yritykseen. Tydpaikkakiusaa-
minen on arka aihe, joten olin varautunut siihen, etta yrityksen etsimisessa voi
menna pidempikin aika, mikali sellaista I6ytyisi ollenkaan. Pienen etsimisen ja
erilaisten vaihtoehtojen tutkimisen jalkeen sain sovittua yhteistydsta Lappeen-
rannan Fazer Leipomon kanssa. Fazerin yhteyshenkil6t ovat olleet alusta asti
hyvin positiivisella mielella aihettani kohtaan. He ovat ymmartaneet asian tar-
keyden ja ovat valmiita selvittim&éan ja parantamaan tyopaikan oloja.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa tyopaikkakiusaamisen yleisyytta
kohdeyrityksessa, Lappeenrannan Fazer Leipomossa. Liséksi selvitetaan, mista
syysta kiusataan ja millaista kiusaaminen on. Asioita tarkastellaan kiusatun ja
kiusaajan nakokulmista. Teen kohdeyrityksen tydntekijoille tiivistetyt toimintaoh-
jeet kiusaamistilanteiden varalle. Ohjeita laitetaan esille tydpaikan eri tiloihin,
jotta ne ovat kaikkien tydntekijoiden nahtavilla. Niiden avulla kohdeyrityksen
tyontekijat saavat oikeanlaiset toimintaohjeet kiusaamistilanteiden varalle. Oh-
jeet hyodyttavat myods esimiehid ja muita henkiloita, joiden vastuuseen ongel-

matilanteiden hoitaminen kuuluu.

Opinnaytetyon valmistuttua pidan kohdeyrityksessa infotilaisuuden yhteyshenki-

I6ille, jotta he saavat tietaa yrityksen tilanteen ty6paikkakiusaamisen suhteen.



Tietojen avulla yhteyshenkildilla on paremmat mahdollisuudet selvittaa kiusaa-
mistapauksia, mika puolestaan hyodyttdd koko yritysta tyontekijoineen.

1.3 Rajaukset ja rakenne

Opinnaytetyon teoreettinen osuus Kkasittelee tydpaikkakiusaamista yleisesti.
Lahdeaineistoina kaytetaan kirjallisuutta, internetlahteita ja haastattelua. Empii-
rinen osuus kasittelee tyopaikkakiusaamista kohdeyrityksessa. Lisdksi saatuja
tuloksia verrataan aikaisemmin tehtyihin tutkimustuloksiin. Teoreettinen viiteke-
hys siséltdd seuraavat asiat: syita kiusaamiselle, kiusaamisen eri muodot, toi-
minta tyopaikkakiusaamistilanteissa ja osapuolien velvollisuudet kiusaamistilan-

teissa.

Opinnaytetyén ensimmainen luku on johdanto. Toinen luku kasittelee tyopaik-
kakiusaamista yleisesti. Tyopaikkakiusaamisen maaritelméa selventaa sen, min-
kalainen toiminta luokitellaan kiusaamiseksi. Kiusaamisen eri muodoissa kasi-
tellaén sita, millaista kiusaaminen voi olla. TAméa kappale on jaettu henkisen ja
fyysisen vékivallan osioihin. Seuraava kappale kasittelee sellaista tydpaikalla
tapahtuvaa toimintaa, mika ei ole kiusaamista. Ensimmaisen luvun viimeinen

kappale kasittelee sitd, mista syysta kiusaamista tapahtuu.

Kolmas luku kasittelee tyopaikkakiusaamisen osapuolia. Ensimmainen kappale
kertoo kiusaajasta ja siitd, minkalainen ihminen kiusaaja yleensa on. Toinen
kappale kasittelee kiusattua ja hanen yleisia luonteenpiirteitdan. Kolmannessa
kappaleessa kerrotaan siita, minkalainen rooli sivustakatsojalla on kiusaamisti-

lanteissa.

Neljas luku kasittelee tyopaikkakiusaamisen vaikutuksia. Ensimmainen kappale
kasittelee sita, minkélaisia vaikutuksia tyopaikkakiusaaminen voi kiusatulle ai-
heuttaa. Toinen kappale kasittelee yrityksen ndkdkulmaa. Siind kerrotaan, kuin-
ka kiusaaminen vaikuttaa rekrytointiin, maineeseen ja tulokseen. Kolmas kap-
pale kasittelee puolestaan tydyhteison nakdkulmaa ja sita, kuinka se vaikuttaa

tyGilmapiiriin.

Viidennen luvun ensimmaisessd kappaleessa kasitellaan velvollisuuksia kiu-

saamistilanteessa. Asioita tarkastellaan kiusatun ja esimiehen tai vastaavan



muun henkilon nakokulmasta. Toinen kappale antaa oikeanlaiset toimintatavat
kiusaamistilanteeseen. Toimintatavat on jaettu neljaan alakappaleeseen: aloi-
tusvaihe, selvitysvaihe, ratkaisuvaihe ja seurantavaihe. Jokaisessa kohdassa

kaydaan lapi kunkin vaiheen sisalto.

Kuudennessa luvussa esitellddn kohdeyrityksen toimintaa. Ensimmaisessa
kappaleessa kerrotaan, kuinka koko konserni on saanut alkunsa, seka yleisesti
sen toiminnasta. Toinen kappale kasittelee tarkemmin juuri opinnaytetydssa
tutkimisen kohteena olevaa yritysta aina sen perustamisesta yrityksen tyonteki-

joihin asti.

Seitseménnessa luvussa analysoidaan kohdeyrityksesta tehtyja tutkimustulok-
sia. Niita vertaillaan aikaisemmin tehtyihin tutkimustuloksiin. Ensin kasitellaan
tyopaikkakiusaamisen yleisyytta. Sen jalkeen ensimmaisessa kappaleessa tar-
kastellaan asioita kiusatun ndkdkulmasta. Analysointia tehd&éan siita, vaikutta-
vatko henkildn sukupuoli ja ik& kiusatuksi tulemiseen. Lisaksi analysoidaan syita
kiusaamiseen, minkalaista kiusaamista esiintyy seka sitd, miten kiusatut viihty-
vat tyopaikallaan. Toinen kappale havainnollistaa asioita kiusatun nakdkulmas-
ta. Siind tarkastellaan kiusaajien sukupuolta, kiusaamisen kohteita, syita kiu-
saamiseen seka kiusaamistyylia. Kolmas kappale selvittaa, onko tyontekijéilla
tietoa, kuinka kiusaamistilanteissa tulisi toimia. Neljannessa kappaleessa on

tydsuojeluvastuuhenkildiden vastauksiin perustuvaa analysointia.

Viimeisessa eli kahdeksannessa luvussa on koottu yhteenveto ja pohdinta-
kohdan alle tiivistetyssd muodossa esitetyt tutkimustulokset seka kirjoittajan

omia pohdintoja.
1.4 Tutkimusmenetelméa

Teoreettinen osuus pohjautuu kirjallisuuteen, internetlahteisiin ja haastatteluun.
Kvalitatiivinen eli laadullinen osuus kasittaa kohdeyrityksen tyontekijoiden kyse-
lylomakkeiden vastausten analysoimista. Analysoinnit tehdddn SPSS-ohjelman
avulla. Liséksi tutkimusta on tehty tyosuojeluvastuuhenkiléille. Heille tehdyt ky-
symykset ovat padasiassa avoimia kysymyksia. Vastauksia verrataan opinnay-

tetyon teoriaosuuteen seké tyontekijoista saatuihin tutkimustuloksiin.



2 TyOpaikkakiusaaminen

Ensimmainen alaluku kasittelee tyopaikkakiusaamisen maaritelmaa Suomen
lainsd&dannon ndkokulmasta seka tydsuojelupiirien nakokulmista. Toinen alalu-
ku kasittelee sitd, minkalaisia eri kiusaamismuotoja voi esiintya. Kolmannessa
alaluvussa kerrotaan siitd, minkalainen toiminta ei ole kiusaamista. Neljas ja

viimeinen alaluku kasittelee kiusaamisen syita.
2.1 Maaritelma

Suomen lainsaadanndssa ei ole maaritelty termid tyopaikkakiusaaminen. Tyo6-
turvallisuuslaki maarittelee kiusaamisen hairintand. Sen mukaan kiusaamiseksi
katsotaan tyontekijan terveydelle kohdistuva haitta, hairinta, josta aiheutuu vaa-
raa tai muu epaasiallinen kohtelu sekéa tydntekijan kuormittuminen siten, etta
hanen terveytensd vaarantuu. Tyoturvallisuuslaki painottaa enemman fyysisia
asioita kuin psyykkisia asioita, mik& saattaa aiheuttaa lukijalle vaarinkasityksia.
Tyopaikkakiusaamisen maarittely onkin aarimmaisen vaikeaa. (Tyo6turvallisuus-
laki 2002, 258, 288; Kess & Kéhkodnen 2009, 16,18.)

Tyo6suojelupiirit puolestaan maarittelevat kiusaamisen epdaasiallisena kohteluna.
Tunnusmerkkeja ovat toistuva ja pitkakestoinen toiminta, joka ilmenee sortami-
sena, pilkkaamisena ja epaasiallisena toimintana. Lisaksi kiusattu henkil tun-

tee itsensa puolustuskyvyttomaksi. (TydsuojeluhallintoA.)
2.2 Kiusaamisen eri muotoja

Ensimmaisessa alaluvussa on henkisen vakivallan piiriin kuuluvia kiusaamis-
muotoja. Toisessa alaluvussa kerrotaan kiusaamisista, jotka katsotaan fyysi-

seksi vakivallaksi.
2.2.1 Henkinen véakivalta

Henkinen vékivalta on yksi kiusaamisen muodoista. Jokainen ihminen maaritte-
lee itse, mik& on kiusaamista, koska joku asia voi olla toiselle vitsi, kun taas toi-
nen ihminen loukkaantuu siitd. Henkinen vékivalta tarkoittaa pitk&kestoista ja
saanndllista toimintaa, ei siis yksittaista tapausta. Kiusattu henkil6 tuntee itsen-

sa puolustuskyvyttoméaksi. (Havunen & Lavikkala 2010, 105 - 106.)



Sosiaalisten suhteiden rajoittaminen ilmenee monella tavalla. Kiusatulle ei pu-
huta, katsotaan paheksuvasti, iimeilladn seké tehdaan naenndisesti tahattomia
tekoja. Sanallinen loukkaaminen on tarkoituksellisesti aiheutettua haittaa. Aikai-
semmin niiden ilmenemismuotoja ovat olleet mustamaalaaminen, juoruilu ja
pilkkaaminen. Nykypaivana rinnalle ovat tulleet tekstiviestit, sdhkopostit seka
internetin yleiset keskustelupalstat. Kaytdnnon toimia haittaavia tekoja ovat
vaimentaminen, moittiminen ja uhkailu, joka voi olla seké suullista etta kirjallista.
(Kess & Kéahkodnen 2009, 28, 30; Havunen & Lavikkala 2010, 105, 113.)

Vahapatoiset tydtehtavat seka aliarvioiminen ovat tyotilannetta vaikeuttavia tai
loukkaavia toimia (Havunen & Lavikkala 2010, 105). Tyo6tehtavien laadun tai
maaran muuttaminen ilman perusteltua syyta on kiellettya, kuten myos toistu-
vasti tyotehtaviin puuttuminen ilman syyta. Tydnjohtovaltaa ei saa kayttaa vaa-
rin, joten halventavien tai alentavien kaskyjen antaminenkin on kiellettya. Tyo-
ehtoja ei ole oikeus muuttaa ilman laillisia perusteita. (Tydsuojeluopas.)

Tasa-arvolaki kasittelee seksuaalista hairintdda, joka kuuluu osittain henkisen
vakivallan piiriin. Tarkoituksellisesti ja tosiasiallisesti henkilon henkista koske-
mattomuutta loukkaavia tekoja ovat sanalliset ilmaisut ja sanattomat ilmaisut.
Talldin ilmapiiri muotoutuu uhkaavaksi, vihamieliseksi, halventavaksi, néyryytta-
vaksi ja ahdistavaksi. Sanalliset ilmaisut kasittavat harskit puheet, kaksimieliset
vitsit seka vartaloon, vaatetukseen tai yksityiselamaan liittyvat kommentit ja ky-
symykset. Lisdksi aikuisviihde-elokuvien katselun ehdottaminen, epéaasialliset
puhelinsoitot ja kaikenlainen muu sukupuoliyhteyteen tai muunlaiseen sukupuo-
liseen kanssakaymiseen liittyvat ehdotukset ja vaatimukset ovat kiellettyja. Sa-
natonta seksuaalista hairintdd ovat sukupuolisesti vihjailevat eleet ja ilmeet se-
k& seksuaalisesti vihjailevat kirjeet, sahkopostiviestit ja tekstiviestit. (Tasa-
arvovaltuutettu.) Tyoterveyslaitoksen vuonna 2009 tehdyn tutkimuksen mukaan
2 % haastatelluista tunsi seksuaalista hairintd& viimeisen vuoden aikana. Tilan-
ne ei ole juurikaan muuttunut viimeisen 12 vuoden aikana. (Tyoterveyslaitos
2009, 211 - 212))

Sukupuoleen perustuva hairinta kuluu tasa-arvolain piiriin. Sukupuolinen hairin-
ta ei ole tavaltaan seksuaalista. Se kasittda sukupuoleen liittyvaa hairintaa, joka

iimenee ei-toivotulla kaytoksella. Tunnusmerkkeja ovat henkisen koskematto-
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muuden loukkaaminen tarkoituksellisesti ja tosiasiallisesti, jolloin ilmapiiri muut-
tuu uhkaavaksi, vihamieliseksi, halventavaksi, noyryyttavaksi ja ahdistavaksi.
Sukupuoleen perustava hairinta ilmenee vastakkaiseen sukupuoleen kohdistu-
vista halventavista puheista sekd sukupuolen alentamisesta. (Tasa-

arvovaltuutettu.)

Yhdenvertaisuuslaki kasittelee syrjintad, jossa syyllisina osapuolina voivat olla
tydnantaja tai hanen edustajansa (TyosuojeluhallintoB). Valitonta syrjintdaa on
yhden tai useamman henkiléon kohteleminen eriarvoisesti vertailukelpoisessa
tilanteessa. Valillistd syrjintdd on sellainen, jossa péaallisin puolin puolueeton
saannds, peruste tai kaytantd saattaa yhden tai useamman henkilon eriarvoi-
seen asemaan muihin verrattuna. Mikali naiden toteuttamiseksi kaytetyt keinot
ovat olleet asianmukaisia ja tarpeellisia, niin toiminta on sallittua. Hairinnalla
tarkoitetaan yhden tai useamman henkilon arvon ja koskemattomuuden louk-
kaamista tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti. Tama ilmenee uhkaavan, vihamie-
lisen, halventavan, noyryyttavan tai hyokkaavan ilmapiiri luomisella. Kiellettya
toimintaa on myos syrjivan ohjeen tai kaskyn antaminen. (Yhdenvertaisuuslaki
2004, 68.)

Syrjinté on henkista vékivaltaa. Ketdan ihmista ei saa syrjia ian, etnisen tai kan-
sallisen alkuperan, kansalaisuuden, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, ter-
veydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen suuntautuneisuuden tai muulla pe-

rusteella, joka liittyy asianomaiseen henkiloon. (Yhdenvertaisuuslaki 2004, 68.)
2.2.2 Fyysinen vakivalta

Jokainen ihminen asettaa itse rajan sille, minka tuntee seksuaaliseksi hairin-
naksi. Tama voi joskus aiheuttaa hankalia tilanteita tyopaikoilla. (Havunen &
Lavikkala 2010, 117.) Seksuaalinen hairintd muuttuu fyysiseksi vakivallaksi, kun
ei-toivottu seksuaalinen kaytdés muuttuu fyysiseksi. Tama voi ilmeta fyysisena
kosketteluna, raiskauksen yrityksena tai raiskaamisena. Tapahtumilla on nega-
tiivisia vaikutuksia tydpaikan ilmapiiriin, joka tapauksen johdosta muuttuu ahdis-
tavaksi, uhkaavaksi, halventavaksi, vihamieliseksi ja noyryyttavaksi. (Tasa-

arvovaltuutettu.)
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Fyysinen vakivalta kasittdd sukupuoleen perustuvaa hairintaa silloin, kun henki-
I6n sukupuoleen liittyy ei-toivottua kaytosta. Tama ei kuitenkaan ole seksuaalis-
ta, mutta henkilon fyysistd koskemattomuutta loukataan. Ty®paikan ilmapiiri
muuttuu tapahtumien seurauksena ahdistavaksi, ndyryyttavaksi, halventavaksi,
vihamieliseksi tai uhkaavaksi. (Tasa-arvovaltuutettu.) Taytyy kuitenkin muistaa,
ettd sukupuolinen hairinta ei ole sama asia kuin normaali sosiaalinen kanssa-
kayminen (Havunen & Lavikkala 2010, 117).

2.3 Mika ei ole kiusaamista?

Epéaasiallisen kohtelun maarittely on lahes mahdotonta, koska ihmiset tuntevat
asioita eri tavalla. Taytyykin muistaa, etta jokainen ihminen on yksilo. (Tydsuo-
jeluopas.) Tydpaikkakiusaamiseksi ei paaasiallisesti lueta satunnaisia epaasial-
lisia puheita tai kayttaytymisia, koska ne eivat tayta kiusaamisen kriteereja.
Paaasiassa tilanteita taytyy arvioida tapauskohtaisesti. (Kess & Kahkodnen
2009, 42.)

Erilainen kohteleminen tydpaikalla ei aina ole syrjivaa. Yhdenvertaisuussuunni-
telman mukainen toiminta ei ole syrjimista silloin, kun tavoitteena on noudattaa
yhdenvertaisuuslakia. Tyotehtavien laatuun ja suorittamiseen liittyva toiminta on
sallittua, mikali se on tavoitteeltaan oikeutettua ja oikeasuhtaista erilaista kohte-
lua. Ikd mahdollistaa erilaisen kohtelun. Tama edellyttdéa oikeutettua tavoitetta
objektiivisesti ja asianmukaisesti perusteltuna. Sen tulee liittya tyollisyyspoliitti-
seen, tyomarkkinoihin, ammatillista koulutusta koskevaan tai johonkin naihin
rinnastettavaa toimintaan. Sallituksi toiminnaksi maaritelladn myos vahvistetut
ikarajat sosiaaliturvajarjestelmien elake- tai tyokyvyttomyysetuuksien saamisek-
si. (Yhdenvertaisuuslaki 2004, 78.)

Yhdenvertaisuuslaki maarittelee myos positiivisen erityiskohtelun. Se ei esta
erityistoimia, joiden tosiasiallisena pyrkimyksena on saavuttaa yhdenvertaisuus
ehkaisemalla ja lievittamalla syrjinnésta johtuvia haittoja. Positiivisen erityskoh-
telun on silti oltava oikeasuhteista pyrittdessa tavoitteeseen. (Yhdenvertaisuus-
laki 2004, 78.)

Tybnantaja tai hanen edustajansa ovat oikeutettuja antamaan kaskyja, jotka

liittyvat tydhon. Tama edellyttaa toimimista lain mukaan. Heidan taytyy noudat-
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taa ty0ehtosopimusta, tydsopimusta seka yleisesti alalla vallitsevaa hyvan tavan
mukaista kaytantba. Tydantajan tai hanen edustajansa taytyy kohdella tyonteki-
joita tasapuolisesti ja kohtuullisesti unohtamatta turvallisuusasioita. Tyontekijan
patevyys ammattiin tulee huomioida kaskyja annettaessa. Joskus tydnantaja voi
joutua antamaan tyontekijalle huomautuksen tai kirjallisen varoituksen. Tama on
tyonantajan velvollisuus, mikali silhen on asianmukainen perustelu. (Kess &
Kahkonen 2009, 39.) Silloin kun ty6nantaja tai hdnen edustajansa toimii lain
sallimissa rajoissa ja kaikkia tyontekijoitd kohdallaan yhdenvertaisesti, valtytaan

parhaiten ongelmatilanteilta (Skurnik-Jarvinen 2011, 58).
2.4 Syitd kiusaamiselle

Tyokavereilla on tapana ystavystya ja joskus jopa rakastua tyopaikoillaan. Ta-
ma saattaa aiheuttaa ongelmia kyseisten henkildiden vdlille tai koko tydyhteisol-
le. TAamé&n seurauksena voi syntya esimerkiksi juoruilua ja suosimista. Pahin
tilanne syntyy silloin, kun ystéavyys- tai rakkaussuhde p&aéattyy. Muodostettaessa
minkalaisia suhteita tahansa ty6paikoilla, niin aina tulisi osata erottaa henkilo-

kohtainen elama tyoasioista. (Korhonen 2009, 18 - 19.)

Henkilokohtaisen elamén vastoinkdaymiset toimivat laukaisijana kiusaamiseen.
Kiusaamistilanne vaatii oikeanlaiset olosuhteet ja sopivan henkilon kiusaamisen
kohteeksi. Nama asiat kiusaaja maarittelee itse. Kiusaaja saattaa purkaa esi-
merkiksi heikentyneen itsetuntonsa kiusaamalla. (Korhonen 2009, 15 — 16.)
Joskus tyOkavereiden valilla on kateutta ja tama saattaa johtaa kiusaamiseen.
Kiusaaja saattaa kehuskella esimerkiksi omalla hyvalla taloudellisella tilanteel-
laan ja haukkua kiusattua koyhaksi tai muuten arvostella hdnen heikompaa ta-

loudellista tilannettaan.

Tyo6olosuhteet vaikuttavat kaikkiin tyontekijoinin. Mikali yrityksella menee huo-
nosti, se saattaa joutua irtisanomaan henkildstfd. Joskus tyontekijd on valmis
tekem&én mitd tahansa turvatakseen oman tyopaikkansa, keinoja kaihtamatta.
Tama voi ilmeta esimerkiksi haukkumalla tytkaveria tai levittdmalla perattomia
tietoja. (Havunen & Lavikkala 2010, 111.) Mikali esimies suosii jotain tyonteki-
jaa, niin tasta voi syntya kiusaamistilanne. Muut tyontekijat saattavat tuntea jou-

tuvansa huonompaan asemaan kuin suosittu tyontekija. He purkavat epavar-
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muuttaan ja suuttumustaan kiusaamalla. Tyo6terveyslaitos onkin vuonna 2009
tutkinut sita, toimiiko esimies tyontekijoiden mielesta oikeudenmukaisesti ja ta-
sapuolisesti. Tutkimuksen mukaan hieman yli kaksi kolmasosaa vastaajista on
sitd mielta, ettd esimiehen toiminta on asianmukaista vahintaan hyvin usein.
(Tyoterveyslaitos 2009, 173 - 174.)

Joka maassa on oma kulttuurinsa. Kun ihminen muuttaa vieraaseen maahan,
han ei valttamatta aina toimi uuden maan kulttuurien mukaisesti. Eri maissa
iimeilla ja eleilla on eri merkitys tai [ahinna eroja on siina, kuinka niita tulkitaan ja
kaytetaan. Esimerkiksi Ranskassa poskisuudelma on arkipéivaa, kun taas suo-
malaiset eivat ole tottuneet sellaiseen. Suomalaiset pitavat omasta tilastaan,
eivatka valttamatta tunne oloaan mukavaksi, mikali joku tulee liian lahelle. Tama
voi aiheuttaa ristiriitoja tydelamassa. Vaikka ihnminen ei tarkoituksellisesti aiheu-
ta haittaa toimimalla omien tapojensa mukaisesti, niin uudessa maassa hénen
toimintatapansa voivat aiheuttaa hAmmennysta. Tama voi laukaista kiusaamisti-
lanteita tyopaikoilla. (Erilaisuus 2007, 38 - 50.)

Uuteen maahan muuttanut ihminen voi kulttuurierojen lisaksi kokea rasismia.
Ihmisilla on ennakkoluuloja. Kaikki ihmiset eivat erindisista syista hyvaksy ul-
komaalaisia, vaikka ndmé& toimisivatkin uuden maan tapojen mukaisesti. Ulko-
mailta muuttavilla on usein myoés eri uskonto kuin uuden maan asukkailla. Us-
konnolliset tavat voivat aiheuttaa hdAmmennysta ja kiusaamistilanteita ty6paikoil-
la. Eri maissa uskonnolla on my6s erilainen vaikutus jokapaivaiseen elamaan.
Esimerkiksi muslimit rukoilevat viidesti paivassa eikd Koraani hyvaksy veren,
sianlihan, itsestdédn kuolleiden elainten seka viinin nauttimista. Taman vuoksi
monikansallisilla tydpaikoilla olisikin syytd olla tydsadnnot, joiden mukaisesti
toimitaan. (Erilaisuus 2007, 10 - 22, 38 - 44.)

On selvaa, ettd kaikki ihmiset eivat tule keskenaan toimeen. Jokaisella inmisella
on omat luonteenpiirteensa. Esimerkiksi toisen ihmisen nauru, aani, huumori tai
akkipikaisuus voi arsyttaa toista ihmista. Vaikka ihminen kuinka toimisi asialli-
sesti, niin se voi silti aiheuttaa artymysta toisessa ihmisessa. Jokaisella ihmisel-
|& on kuitenkin oikeus olla oma itsensa. Ty6elaméssa monenlaiset eri persoonat
kohtaavat toisensa, jolloin jokaiselta ihmiseltd vaaditaan sietokykya. Kaikkien

kanssa ei tarvitse ystavystya, mutta toisen ihmisen asianmukainen kohtelemi-
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nen kuuluu asiaan. Sama patee ulkondkdon, seksuaaliseen suuntautuneisuu-

teen, sairauksiin ja sukupuoleen. Jokainen ihminen on yksilo ja omanlaisensa.

3 Osapuolet

Ensimmainen alaluku kéasittelee kiusaajaa. Se kuvaa sita, minkalainen ihminen
kiusaaja yleensa on. Toinen alaluku tarkastelee kiusattua henkiléa. Kolmas ala-

luku kertoo sivustakatsojan roolista.
3.1 Kiusaaja

Kuka tahansa meista voi olla kiusaaja tai tulla sellaiseksi. Kiusaajalle ominaisia
luonteenpiirteitd ovat tunteettomuus, taito samaistua seka itsekritiikin puute.
Kiusaaja ei valttamatta ole sivistymaton ja paha ihminen. Joskus kiusaaja ei itse
edes tajua kiusaavansa. Kiusaaminen on tahallista silloin, kun kiusaaja yrittaa
salailla tekemisiaan ja haluaa tahallaan aiheuttaa ongelmia. Kaija Kess ja Minea
Kahkonen ovat tehneet tutkimuksen tydpaikkakiusaamisesta, johon osallistui
140 henkiléa. Tutkimuksen mukaan 3 % vastaajista ilmoitti olevansa kiusaajia.
(Kess & Kéahkdnen 2009, 7-8; Korhonen 2009, 16 - 17, 22, 72 - 73.)

3.2 Kiusattu

Tyoterveyslaitoksen vuonna 2009 tekeman tutkimuksen mukaan 16 % vastan-
neista on talla hetkella kiusaamisen uhri tai on ainakin joskus ollut. Edellinen
tutkimus oli tehty vuonna 2006, eika siihen verrattuna ollut tapahtunut juurikaan
muutoksia. Kessin ja Kahkodsen tekeméan tutkimuksensa mukaan 35 % vastaa-
jista tunsi tulleensa kiusatuksi viimeisen kahden vuoden aikana. (Kess & Kéah-
kénen 2009, 7 - 8; Tyodterveyslaitos 2009,195 - 196.)

Monesti luullaan, ettd tyopaikoilla kiusaamisen kohteeksi joutuvat ainoastaan
heikot ihmiset. Todellisuus on kuitenkin toinen, koska kuka tahansa voi joutua
kiusatuksi tyopaikallaan. Kiusatuksi joutuminen ei katso ikaa, sukupuolta, ulko-
nakoa eika muitakin ominaisuuksia. Tyoterveyslaitoksen tutkimus osoittaakin,
ettei kiusatun sukupuolella ei ole suurta merkitysta, vaikka naiset joutuvat kiusa-
tuksi hieman miehid useammin. Kessin ja Kéhkdsen tutkimuksessa puolestaan

36 % kiusatuista oli naisia ja 64 % oli miehia. Edes hierarkiajarjestyksessa kor-
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keammalla olevat ihmiset eivat ole turvassa kiusaamiselta. Tasta on todisteena
Kessin ja Kahkdsen tekema tutkimus, jonka mukaan 30 % kiusaamista kokevis-
ta henkiloista tydskenteli johtotehtavissa. Kiusaamisen kohteeksi joutuneet ih-
miset ovat usein fiksuja, menestyvat tydssaan hyvin tai ovat ainakin keskiverto-
tyontekijoitd. He kayttaytyvat asiallisesti ja valttavat riitatilanteita. (Kess & Kéh-
kénen 2009, 7 - 8; Korhonen 2009,15 - 16, 72; Tyo6terveyslaitos 2009.)

3.3 Sivustakatsoja

Monesti tyopaikoilla tiedetaan jonkun olevan kiusaaja tai kiusattu, mutta siihen
ei haluta puuttua. Ongelmien toivotaan ratkeavan itsestaan, koska taustalla
vaanii pelko kiusatuksi joutumisesta tai jopa kiusaajan kostotoimista. Kessin ja
Kahkosen tutkimus osoittaakin, ettd jopa 52 % tyontekijoista tietaa siita, etta
tyopaikalla on kiusaamista. TyOpaikkakiusaamisesta tietavat tyontekijat ovat
viime kadessa vastuussa. Heidan velvollisuus on puuttua asiaan ja ilmoittaa
siitd esimiehelle tai muulle henkildlle. Sivustakatsoja aiheuttaa itselleen hallaa
tekematta asioille mitdéan. Joskus tilanne voi menna siihen pisteeseen, etta kat-
sojan rooli vaihtuu joko kiusaajaksi tai kiusatuksi. Kiusaajaksi tai kiusaajaporuk-
kaan liittyminen voi tapahtua my6s pelon vuoksi. Kiusatuksi puolestaan voi paa-
tya esimerkiksi puolustamalla kiusattua. (Kess & Kahkonen 2009, 8,91; Korho-
nen 2009, 74; Havunen & Lavikkala 2010, 108.)

4 Ty6paikkakiusaamisen vaikutukset

Ensimmainen alaluku ké&sittelee tyopaikkakiusaamista kiusatun nakokulmasta.
Siind kerrotaan kuinka kiusaaminen vaikuttaa kiusattuun. Toinen alaluku kasit-
telee sita, mink&laisia vaikutuksia kiusaamisesta koituu yritykselle. Kolmas ala-

luku kertoo, kuinka kiusaaminen vaikuttaa koko tyGyhteisoon.
4.1 Kiusatun nakoékulmasta

Kiusaaminen vaikuttaa kiusattuun monella eri tavalla. Kiusattu voi palaa lop-
puun sekd karsid henkisista oireista, kuten masennuksesta ja ahdistuksesta.
Naiden seurauksena kiusattu jaa sairauslomalle ja pahimmassa tapauksessa

tasta seuraa elakkeelle jadminen ennen varsinaista elakeikaa. Koko kiusaamis-
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tilanne voi johtaa siihen, ettei kiusattu itse kykene reagoimaan kiusaamiseen.
(Kess & Kahkodnen 2009, 89; TyosuojeluhallintoA.) Kiusatut henkiltt eivat viihdy
tyopaikoillaan. He pohtivat, kuinka selvidvat taas yhdesta tyopaivasta. Heidan
energiansa ei kohdistu tyontekoon, vaan siihen kuinka kestavat kiusaamisen.
Lisaksi kiusatut suunnittelevatkin tyopaikan vaihtamista. (Korhonen 2009, 45 -
46.)

4.2 Yrityksen ndkokulmasta

Tyo6tehon laskeminen ja tyontekijoiden motivaation heikkeneminen hidastuttavat
tyon tekemistd. Taman vuoksi voi syntyd esimerkiksi vaikeuksia pysya anne-
tuissa aikatauluissa, kiiretilanteita, virheita sek& reklamaatioita asiakkailta. Li-
saksi kiusaaminen aiheuttaa kustannuksia yritykselle lisdéantyvien sairauspois-

saolojen vuoksi. (Tydsuojeluopas.)

Koska kiusatut tydntekijat suunnittelevat ty6paikanvaihtoa, niin tasta henkiloston
vaihtumisestakin aiheutuu yritykselle erinaisia kuluja. Koko rekrytointiprosessi
aiheuttaa kustannuksia ja vie aikaa. (Korhonen 2009, 45 - 47.) Lisaksi kiusaa-
mista esiintyvista tyOpaikoista liikkuu negatiivisia juoruja, jonka seurauksena

yrityksen maine karsii (Ty6suojeluopas).
4.3 Koko tyoyhteis6n ndkbkulmasta

Kiusaamistilanteesta karsii kiusatun lisdksi koko tydyhteisd, koska tydilmapiiri
heikkenee. Sen vuoksi syntyy ristiriitoja ja taman vuoksi normaalien tyotehtavi-
en hoitaminen vaikeutuu. Henkiloston stressitaso nousee eivatka he ole tyyty-
vaisia tydhonsa. Kiusaaminen saattaa jakaa henkiloston kahtia, toiset kiusaajan
puolelle ja toiset kiusatun puolelle. Tama aiheuttaa turhia jannitteita henkiléston
valilla. (Kess & Kahkdnen 2009, 6.)

5 Velvollisuudet, toiminta ja seuraamukset

Ensimmainen alaluku ké&sittelee velvollisuuksia kiusaamistilanteissa. Asioita
tarkastellaan tyontekijan ja tybnantajan nédkokulmista. Toinen alaluku k&sittelee
sitd, kuinka kiusaamistilanteissa tulisi toimia. Tyontekija ja esimies pystyvat néi-

den tietojen avulla hoitamaan kiusaamistilanteen asianmukaisesti. Siina kerro-
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taan yksityiskohtaisesti kiusaamisen neljasta vaiheesta: aloitusvaiheesta, selvi-
tysvaiheesta, ratkaisuvaiheesta ja seurantavaiheesta. Jokainen vaihe on jaettu
omaan alalukuunsa. Kolmas alaluku kasittelee kiusaamisen seuraamuksia.

Neljannessa alaluvussa esitellaan hovioikeuden tapaus.
5.1 Velvollisuudet kiusaamistilanteissa

Tyontekijan yleisiin velvollisuuksiin kuuluu noudattaa tyonantajan ohjeita ja
maarayksia laiminlyomattd omaa tai muiden turvallisuutta ja terveytta. Lisaksi
tyontekijan tulee valttaa tyotovereihin kohdistuvaa hairintaa ja epéaasiallista koh-
telua, jonka seurauksena heidan turvallisuutensa tai terveytensa voi vaarantua.
(Tyoturvallisuuslaki 2002, 188.) Tydnantajan velvollisuudet kiusaamistapauksis-
sa alkavat siité, kun kiusaamistilanne tulee hanelle ilmi. Silla ei ole valid, kuka
on kertonut kiusaamisesta. Tydnantajalla ja tyontekijalla on liséksi yhteisia vel-
vollisuuksia, vaikka lopullinen vastuu onkin aina tyonantajalla. Heidan taytyy
yhdessa yllapitaa sekd parantaa turvallisuutta tyopaikalla. Tydpaikkakiusaami-
nen vaikuttaa tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen. (Kess & Kahkonen
2009, 89, 92 - 95))

5.2 Toiminta kiusaamistilanteissa

Tyo6paikoilla olisi hyva olla yhteiset s&&dnnot, jossa on maaritelty tydpaikalla hy-
vaksyttava kaytos seka sopimaton kaytds. Mikali saannot on tehty tydsaantdjen
muotoon, niin jokainen tydntekija on sitoutunut noudattamaan niitd solmiessaan
tydsopimuksen. Saatdjen avulla voidaan ennaltaehkaistd kiusaamistilanteiden
syntya, edellyttéden ettd ne ovat kayty lapi kaikkien tyontekijoiden kanssa. Saan-
noissa kerrotaan koko kiusaamisprosessi aina kiusaamisesta tilanteen ratkai-
suun asti. Talléin tyontekijat saavat selvat ohjeet, kuinka kiusaamistilanteessa
tulee toimia. Samalla heille selvidd, mita rangaistuksia kiusaamisesta voi seura-
ta. Mik&an ei toimi ikuisesti, vaan saantdjen noudattamista taytyy tarkkailla ja
tarvittaessa tehda niihin muutoksia. (Skurnik-Jarvinen 2011, 62, 64 - 65.)
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Kiusaamisen ratkaisuprosessi siséltaa nelja vaihetta: aloitusvaihe, selvitysvaihe,
seurantavaihe ja ratkaisuvaihe (Kess & Kahkénen 2009, 97).

Aloitusvaihe |—»! Selvitysvaihe | Ratkaisuvaihe |—| Seurantavaihe

Kuva 1. Kiusaamistilanteen ratkaisuprosessi (Kess & Kahkénen 2009, 97).
Naita eri vaiheita kuvataan seuraavissa alaluvuissa yksityiskohtaisemmin.
5.2.1 Aloitusvaihe

Aloitusvaiheen tarkein osa on kiusaamisesta ilmoittaminen, jotta asia saadaan
esimiehen tai muun ylemmassa asemassa olevan henkilon tietoon. Tavallisesti
kiusaamisesta ilmoitetaan esimiehelle, mutta myds esimies voi olla kiusaaja.
Tallaisen tilanteen varalta on hyva olla maariteltyna toinenkin henkild. Esimie-
hen tai muun henkilon velvollisuutena on aloittaa kiusaamisen selvittdminen.
Laissa ei ole maaritelty, minkdanlaista maaraaikaa selvittamisen aloittamiselle.
Tybsopimus voidaan purkaa ainoastaan kahden viikon kuluessa purkuperus-
teen tultua ilmi, joten kaytdnndssa maaraaikana voidaan pitdd 14 paivaa. Kiu-
saamisilmoitus kirjataan ylos ja sen tulee sisaltaa tapahtumat tarkasti. Kirjaa-
mista kannattaakin jatkaa koko kiusaamisprosessin ajan. Kiusaamisen kirjaami-
nen toimii myds todisteena tybnantajalle siitdq, ettd kiusaamisen on puututtu

asianmukaisesti. (Skurnik-Jarvinen 2011, 63.)

Mikali mahdollista, kiusatun kannattaa kertoa kiusaajalle, ettd han pitda kiusaa-
jan kaytosta epaasiallisena. Aina kiusattu ei uskalla kertoa tuntemuksistaan kiu-
saajalle. TAma voi johtua esimerkiksi tyontekijoiden eriarvoisesta asemasta tai
pelosta. Kertominen hyddyttda kiusattua siina mielessa, ettd tapahtuman toistu-
essa se voidaan luokitella jatkuvaksi, jolloin se tayttdd kiusaamisen kriteerit.
Toinen tarke& puoli kertomisella on se, ettd kiusaaja ei valttdmatta itse edes
tajua kiusaavansa. Joskus asiasta huomauttaminen auttaa ja kiusaaminen lop-
puu tdhan. (Kess & Kahkonen 2009, 100.)
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Kiusaamisesta on kyse vain silloin, kun kiusaamisen tunnusmerkit tayttyvat.
Tama onkin yksi aloitusvaiheen tarkeimpia tehtavia ja sen tutkimista jatketaan
viela myohemmin selvitysvaiheessa. Kiusaajaa ei saa kohdella normaalia poik-
keavasti syytoksistd huolimatta. Jokainen ihminen itse maarittaa sen, mika ha-
nen mielestdédn on kiusaamista. Taman vuoksi kiusaamiskriteerit eivat valtta-
matta tayty, vaikka kiusattu tunteekin olevansa kiusattu. Esimiehen tai kiusaa-
mista selvittdvan henkilon tulisi voida tunnistaa kiusaamisen tunnusmerkit, jotta
voidaan puhua kiusaamisesta. Taméa onkin selvitettdva jo aloitusvaiheessa.
Tunnusmerkkeja selvitettdessa voidaan kayttaa apuna eri lakien maaritelmia
seka tyopaikan omia saantoja. (Kess & Kahkonen 2009, 101.)

5.2.2 Selvitysvaihe

Selvitysvaiheessa tulee selvittaa, kuinka kauan kiusaamista on jatkunut ja ai-
heutuuko kiusatun terveydelle tasta haittaa. Tyoterveyshuollon henkilost6a voi
pyytaa arvioimaan tilannetta, mikali tilannetta selvittava henkild ei sita pysty
asianmukaisesti arvioimaan. (Kess & Kahkoénen 2009, 102.) Taman jalkeen se-
ka kiusatun etta kiusaajan on saatava kertoa oma nakemyksensa tapahtumista.
Kiusaajaa ei saa syyttdd, ennen kuin asiasta voidaan olla aivan varmoja. Tas-
sakin vaiheessa kiusatun ja kiusaajan kertomukset on syyta dokumentoida.
Selvitysvaihe tuo esiin oman haasteensa, kuinka toimia puolueettomasti? Oli
tilanteen selvittajana sitten esimies tai muu henkild, niin hanella on taustalla
omat ajatukset seka kokemukset. Taman vuoksi on erityisen tarkeaa miettia
tilanteita monesta eri nakokulmasta. Monesti kiusaajan ja kiusatun kertomukset
eivat ole yhtenevia, minka vuoksi tilanteen selvittajalle tulee uudenlainen haas-
te. Hanen taytyy selvittda, mitd todellisuudessa on tapahtunut. (Skurnik-
Jarvinen 2011, 63 - 64.)

Kuka tahansa kiusaamistilannetta selvittdd, h&nen tulee muistaa toimia yksityi-
syyden suojan puitteissa. TAma aiheuttaa omat haasteensa tilanteen selvittajal-
le. Kiusaamisen selvittdmisessa olennaista on se, mika tilanteen on aiheuttanut.
Asioita tuleekin tarkastella monesta eri nakékulmasta. Onko tyoyhteiséssa huo-
no ilmapiiri vai onko tydskentelytavoissa jonkinlaisia ongelmia aiheuttavia tilan-
teita. Esimiestasolla tulee pohtia johtamistapaa sekd kohdellaanko tyontekijoita

tasa-arvoisesti vai ei. Tilanteen perusteellisesta selvittdmisestad on hyttyd myos
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tulevaisuudessa. Kunnolla hoidettu tilanne voi ehké&ista tulevaisuudessa kiu-
saamistilanteiden syntymista. Selvitysvaihe paattyy vasta silloin, kun tiedetaan,
kuinka tilanteessa edetdan. Joskus tilanne voi paattya siihenkin, etta kyse ei ole
todellisuudessa ollut kiusaamisesta. Oli kiusaamista tai ei, selvitysvaiheen jal-
keen kannattaa tehda analyysi, josta kay ilmi koko tapauksen kulku. (Skurnik-
Jarvinen 2011, 63 - 64.)

5.2.3 Ratkaisuvaihe

Ratkaisuvaiheessa keskustelua kaydaan yhdessa kiusatun, kiusaajan seka
esimiehen tai muun henkilon kesken. Yhteisen keskustelun tarkoituksena on
hakea tilanteeseen ratkaisu. Keskustelussa kiusaajalle kerrotaan seuraamuk-
set, joita kiusaamisen jatkamisesta aiheutuu seka siita, kuinka tilannetta seura-
taan. Keskustelutilanteeseen velvoitetaan osallistumaan. Kiusaajan poisjaannis-
té voi seurata kurinpidollisia seuraamuksia, kun taas kiusatun velvollisuutena on
hoitaa tyOturvallisuutta vaarantava seikka. Kiusaamistilanteet tyopaikoilla ovat
erilaisia, eikd aina ole mahdollista kayda naitd keskusteluja. Joskus kiusaami-
nen voi olla ollut niin vakavaa, etta kiusaajalle on annettu valittbmasti huomau-

tus, varoitus tai tydsuhde on paatetty. (Skurnik-Jarvinen 2011, 64 - 65.)

Joskus kiusaamisesta ja kiusaamisongelman ratkaisusta on hyva kertoa koko
tyoyhteisotlle. Tama saattaa ehkaistd uusien kiusaamistapauksien syntymista.
Mikali asiasta informoidaan tydyhteisda, niin taytyy kuitenkin muistaa toimia yk-
sityisyyden suojan rajoissa. Tyoyhteistlle voidaan kertoa, kuinka kiusaamista-
pausta on yrityksessa kasitelty ja siitd, kuinka tilanne on saatu ratkaistua. Kiu-
saajaa el missaan tapauksessa saa leimata kiusaajaksi. Muutoin tdma voi joh-
taa kaanteiseen tilanteeseen, jolloin kiusaaja joutuukin itse kiusatuksi. (Kess &
Kéhkoénen 2009, 104.)

5.2.4 Seurantavaihe

Seurantavaiheessa voidaan tarkkailla jo ratkaistun kiusaamistapauksen osa-
puolia. TAman tarkoituksena on seurata, kuinka sovitut asiat toteutuvat kaytan-
non tasolla. Tallainen toiminta onnistuu siten, ettd tilanteen tarkkaileminen on

sovitun henkilén vastuulla. Mikali kiusaaja ei noudata sovittuja asioita, niin ne
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sanktiot on toteutettava, joita h&nelle on asetettu kiusaamisen jatkamisesta.
(Skurnik-Jarvinen 2011, 66.)

Toinen keino on seurata tydyhteison toimivuutta tekemalla tyéntekijoille erilaisia
kyselyja. Niiden avulla saadaan tietoa ty6ilmapiirista ja sen toimivuudesta. Ni-
mettdmien kyselyiden positiivinen puoli on se, ettd ihmiset uskaltavat helpom-
min kertoa ty6paikalla olevista ongelmista. Vaikka kysely on nimeton, se on teh-
tava niin huolellisesti, ettei yksittaisista vastauksista voida péaatella vastaajaan
henkilollisyytta. Kyselyiden tekeminen ei yksin riita, vaan tulokset tulee esittaa
tyontekijoille sek& reagoida ongelmakohtiin. Tama osoittaa tyontekijoille sen,
etta tydnantaja valittdd heisté ja arvostaa heita. (Kess & Kahkdnen 2009, 105.)

5.3 Seuraamukset

Kiusaamisen seuraamus riippuu taysin siitd, minkalaista kiusaaminen on luon-
teeltaan ollut. Kun kiusaamistilanne on ratkaistu neuvotteluissa yhdessa kiusa-
tun, kiusaajan ja esimiehen tai muun henkilon kanssa, on samalla syntynyt so-
pimus. Mikali kiusaaja rikkoo tehtya sopimusta, han syyllistyy sopimusrikko-
mukseen ja joutuu karsimaan siitd aiheutuneet seuraamukset. Esimies tai muu
henkild6 voi neuvottelun jalkeen antaa kiusaajalle lisaohjeita kirjallisessa muo-
dossa, jolloin valtytddn vaarinymmarryksilta. Lisdohjeet luokitellaan tyénjohdolli-
siksi maarayksiksi, joten kiusaaja on velvollinen toimimaan niiden mukaan. Ohje
voi sisaltda esimerkiksi varoituksen tai irtisanomisen uhkan, mikéli edella mainit-
tua sopimusta ei noudateta. (Kess & Kahkonen 2009, 140 - 141.)

Huomautuksen antaminen on tyénjohdollinen toimenpide, eika siihen liity irtisa-
nomisen uhkaa. Huomautus on usein suullinen, mutta esimiehen on syyta kirja-
ta itselleen ylos antamansa huomautukset. Mikali kiusaamistapaus on hyvin
lieva eika sen odoteta toistuvan, niin silloin voidaan antaa huomautus. Varoitus
sisaltaa irtisanomisuhan ja on luonteeltaan tydnjohdollinen. Varoitus on merkki
siitd, etta kaytoksen taytyy muuttua. Rikkeen toistuessa seuraa tydsuhteen irti-
sanominen. (Kess & Kahkonen 2009, 140 - 141.)

Tybnantaja voi siirtdd tyontekijan valiaikaisesti toisiin tehtaviin, mikali kiusaami-
sen oletetaan olevan vain vdaliaikaista. Siirron tekemista tulee harkita huolelli-

sesti, etenkin jos siirtyvana osapuolena on kiusattu. T&ma voi nimittain antaa
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tyoyhteistlle huonon kuvan ongelman ratkaisumenetelmésta. Paaasiallisesti
ongelman aiheuttaja eli kiusaaja on siirtyvana osapuolena. Joskus pysyva siirto
on ainoa vaihtoehto, jolloin tyésuhteen ehdot muuttuvat merkittavasti. (Kess &
Kéhkodnen 2009, 143 - 144.)

Kiusaamistilanne voi olla erittain paha, jolloin tydnantajan joutuu irtisanomaan
tyosuhteen. Irtisanominen on mahdollista kollektiivisella perusteella, mutta syyn
tulee olla todellinen ja toteen naytettavissa. Tydsuhteen purkaminen merkitsee
tyosuhteen paattymista valittomasti ilman irtisanomisaikaa. Taman toteuttami-
seen tarvitaan erittain painava syy. Tyontekijalla on oikeus tulla kuulluksi ennen
tyosuhteen purkamista. (Kess & Kahkénen 2009, 144 - 145, 152.)

5.4 Oikeustapauksia

Helsingin hovioikeus kasitteli tyosyrjintaan liittyvaa tapausta vuonna 2009. B on
tyoskennellyt yrityksessa vuodesta 1998 lahtien. Han oli ollut aitiyslomalla kah-
desti seka hoitovapaalla vuosien 2004 - 2006 aikana. Kun han palasi toihin, ha-
net lomautettiin maaraajaksi. Silla valin kun B oli ollut aitiyslomalla ja hoitova-
paalla, niin yritys oli palkannut C:n hanen sijaisekseen maaraaikaisilla tydsuh-
teilla. C:n tydosuhde oli vakinaistettu silla valin, kun B oli ollut aitiyslomalla ja hoi-
tovapaalla. Kun B joutui lomautetuksi, niin C jatkoi samoissa tehtavissa kuin
tullessaan t6ihin eli hoiti B:n ty6tehtavia. Onko tydnantajan edustajana toiminut

A syyllistynyt tyosyrjintdan?

Ty6sopimuslain mukaan tyontekijalla on oikeus palata vanhoihin tydtehtaviinsa
perhevapaiden jalkeen ja mikali se ei ole mahdollista, tulee tybnantajan jarjes-
taa tyosopimuksen mukaista tyota. Aina tamakaan ei ole mahdollista, mutta sil-
loin tybnantajan tulee jarjestdd jotain muuta tyotd. TAman vuoksi A:n antamia
perusteluja ei hyvaksytty siitd, ettd B:n tyttehtavat olivat hdnen poissaolojensa
aikana muuttuneet. A syyllistyikin tydsyrjintaan, jonka seurauksena hén joutuu
maksamaan B:lle karsimyksestd 1 220 euroa viivastyskorkoineen sek& oikeu-
denkayntikulut. Lisaksi A:lle mé&arattiin maksettavaksi 30 paivasakkoa eli 750
euroa. (HO 2009.)
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6 Kohdeyrityksen esittely

Ensimmaisessa alaluvussa esitellaan Fazer-konsernia. Siina kerrotaan yrityk-
sen tietoja perustamisesta nykypaivaan. Toinen alaluku esittelee itse kohdeyri-
tysta, Lappeenrannan Fazer Leipomoa.

6.1 Konserni

Karl Fazer perusti Helsinkiin vuonna 1891 perheyrityksen nimeltéa Fazer. Toi-
minta on vuosien kuluessa laajentunut konditoriapalveluista aina ruokailupalve-
luun yhdessa leipomo- ja makeistuotteiden kera. Reilun sadan vuoden jalkeen
perheyrityksesta onkin kasvanut kansainvélinen konserni. Siihen kuuluvat Fazer
Food Services ja Fazer Leipomot & Makeiset. Fazer Food Servicesilla on omia
brandeja, kuten Amica, Wip, Karl Fazer ja Fazer. Vahvojen brandien myoéta se
on merkittdvassa asemassa Pohjoismaissa seka Baltian maissa. Suomessa,
Ruotsissa, Norjassa ja Vengjalla on lahes 1 200 Fazerin ravintolaa. Niiden pal-
veluvalikoimat ovat hyvin laajoja, opiskelijaravintoloista aina tilausravintoloihin.

(Fazer.)

Fazer Makeiset on erittdin merkittavd makeisyritys Suomessa seka Itdmeren
alueella. Suomessa on ainoastaan kolme tehdasta, mutta tuotanto on jakautu-
nut suklaanvalmistukseen, sokerimakeisten valmistukseen seka purukumien
valmistukseen. Makeisia viedaan keskimaarin 27 maahan. Kansainvdlisesti
tunnettuja tavaramerkkeja ovat muun muassa Geisha, Karl Fazer sek& Dumle.
Lahdessa sijaitseva Fazer Mylly toimittaa raaka-aineet leipomoihin. Se toimii
myo6s raaka-ainehallinnan, tutkimuksen ja kehittdmisen keskuksena. Fazer Lei-
pomoilla on myds vahva asema Suomen markkinoilla, kuten myds Venajalla
seka Itameren alueella. Leipid ja leivonnaisia valmistetaan Suomen liséksi vii-
dessa eri maassa ja leipomoita on kaiken kaikkiaan 21. Leipomotuotteiden vien-
tid on sitd vastoin 15:een eri maahan. Leipomopuolellakin on tunnettuja bran-

deja, kuten Oululainen ja Druva. (Fazer.)
6.2 Lappeenrannan Fazer Leipomot Oy
Fazer aloitti leipomotoiminnan Lappeenrannassa vuonna 2003. Talldin yhdistyi-

vat Kouvolan, Kotkan ja Imatran leipomot ja uuden, nykyaikeisen leipomon koti-
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paikaksi tuli Lappeenranta. Naiden kolmen leipomon sulkeuduttua henkilékunta
siirtyi paaosin tyoskenteleméan Lappeenrantaan. Lappeenrannan kaupunki oli
Fazerin kanssa yhteistydssa ja rakennutti leipomon tilat, kun taas Fazer hoiti
koneet ja laitteet. Lappeenrannan leipomo tuottaa erilaisia leipia Ita-suomen

alueelle ja karjalanpiirakoita ympari maata. (Elintarvike.)

Leipomossa tyoskentelee kaiken kaikkiaan 97 tyontekijaa, joista puolet on nai-
sia ja puolet miehia. Toimihenkil6itd Lappeenrannan leipomossa on 7, joista 6
on miehia ja yksi nainen. Vakituisia tyontekijoitéa on 75, joista 40 on naisia ja 35
miehid, osa-aikaisia tyontekijoita on 22, joista 13 on miehia ja 9 on naisia seka
maaraaikaisia tyontekijoita on lisdksi 6, josta puolet on naisia ja puolet miehia.
Tyontekijoiden keski-ikd on 38 vuotta. Naisten keski-ika on 40 vuotta kun taas

miehien keski-ikd on 37 vuotta. (Salonen.)

7 Tyopaikkakiusaamisen yleisyys Lappeenrannan Fazer Leipo-

mo Oy:ssa

Ensimmaisessa alaluvussa kerrotaan kuinka yhteistyd kohdeyrityksen kanssa
on alkanut. Liséksi kerrotaan siitd, kuinka tyontekijoitéd on informoitu ennen ky-
selytutkimuksen tekemista seka siita, milla perusteella kyselylomakkeiden ky-
symykset ovat valittu. Toinen alaluku kasittelee kohdeyrityksesta saatuja tutki-
mustuloksia. Tulosten analysointi on jaettu viiteen omaan alalukuunsa: kiusatun
nakokulmaan, kiusaajan nadkdkulmaan, tietoon toimintatavoista, tydsuojeluvas-

tuuhenkildiden kannanottoihin ja viimeiseksi tyontekijoiden kommentteihin.
7.1 Taustaa

Valitsin Lappeenrannan Fazer Leipomon opinnaytetydn kohteeksi siitd syysta,
ettd kyseessa on keskisuuri yritys. Yrityksen koko vaikutti asiaan, koska tyo-
paikkakiusaaminen on arka aihe. Alusta asti oli selvaa, etta mikali haluan tyon-
tekijoiden vastaavan kyselyyn, vastausjarjestelma tulee luoda siten, ettei henki-

I6llisyys paljastu.

Suunnittelin kaksisivuisen infotaulun (liite 1) tyontekijoille yhdessa tyéhyvinvoin-

tipaallikkd Jouni Makalaisen ja leipomopaallikkd Mika Salosen kanssa. Kerroin
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infotaulussa siita, kuka mina olen ja mita tutkin. Siin& oli my6s kerrottu kyselyn
vastausaikataulu, palautusjarjestelma seka se, mita vastaajat itse tasta hyoty-
vat. Toisella sivulla oli kerrottu, mika on tyopaikkakiusaamisen maaritelméa seka
millaista kiusaaminen voi olla. Taman tarkoituksena oli se, etta tyontekijat ym-
martaisivat, mita kiusaaminen on ja mik& puolestaan ei ole kiusaamista. Infotau-
lu laitettiin kaksi vilkkkoa ennen kyselylomakkeen jakamista useisiin eri paikkoi-
hin nakyville, muun muassa pukuhuoneisiin. Talla menettelytavalla pyrin siihen,
ettd ihmiset ovat hyvissa ajoin tietoisia tulevasta kyselysta seka mahdollisesti

miettivat omaa tilannettaan.

Tein itse alustavan kyselylomakkeen, jonka sitten muokkasin oikeanlaiseksi
yhdessa tyohyvinvointipaallikké Jouni Makalaisen ja leipomopaallikkdé Mika Sa-
losen kanssa. Yhteistydssa tehty neljasivuinen kyselylomake (liite 2) varmisti
sen, ettd kyselyssa kysytaan juuri niitd asioita, joita Fazer haluaa saada selville.
Tyonjohto jakoi kyselylomakkeet palautuskuorineen henkilokohtaisesti tyonteki-
joille 27.2.2012. Vastattuaan kyselyyn tyontekijat toimivat infotaulun ohjeiden
mukaisesti. Viimeinen kyselylomakkeen palautuspaiva oli 11.3.2012. Vastaus-
aika oli kaksi viikkoa, jotta kaikilla tyontekij6illa olisi mahdollisuus vastata kyse-
lyyn. Talla tavoin viikonlopputyontekijat ja sairauslomalaisetkin saivat mahdolli-
suuden osallistua kyselyyn. Kun tyontekija palautti vastauskuoren infotaulussa
sovittuun paikkaan, han sai ottaa karkkipussin palkinnoksi vastaamisestaan.

Vastausajan jalkeen kyselyt postitettiin minulle kotiin.

Tyodsuojeluvastuuhenkiléille olin tehnyt erillisen kaksisivuisen kyselyn (lite 3).
Tyo6suojeluvastuuhenkiléilla tarkoitetaan esimiehia, tydsuojeluvaltuutettua ja
tyohyvinvointipaallikk6d. Taman kyselyn tarkoituksena oli saada selville heidan
tietdmystadn tyopaikkakiusaamisesta, tilanteen ratkaisusta sekd heidan arvioi-
taan tyopaikkakiusaamisen yleisyydesta tyopaikallaan. Jotta tyopaikkakiusaa-
mistapauksissa osattaisiin toimia oikein, tein myos kohdeyritykseen toimintaoh-
jeet (liite 4) siita, kuinka kiusaamistilanteissa tulisi toimia. Naistd ohjeista hyoty-
vat tyontekijoiden lisaksi myos esimiehet tai muut kiusaamistapauksista vastaa-

vat henkilot.
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7.2 Tutkimustulokset

Tyontekijoille suunnattuun kyselyyn vastasi 63 henkiléa. Olen tyytyvainen 65 %
vastausaktiivisuuteen, koska tulokset kasittavat lahes kaksi kolmasosaa tyonte-
kijoistd. Kuvasta 2 voidaan nahda, ettd 34,92 % tunsi tulleensa kiusatuksi ny-
kyisella tyopaikallaan. Aikaisemmin tekstissd mainittuun Tyo6terveyslaitoksen
tekeméaan tutkimukseen verrattuna kiusaamisprosentti oli minun tekemassani
tutkimuksessa yli kaksi kertaa suurempi. Toisen aikaisemmin tekstissa mainitun
tutkimuksen mukaan, jonka Kess ja K&hkdnen olivat tehneet, kiusaamisprosent-
ti oli samaa luokkaa kuin minun tutkimustulokseni. Ty6terveyslaitoksen tekeman
kyselyn pienemmét kiusaamisprosentit johtuvat osittain reilusti suuremmasta

otoksen koosta.

Onko sinua
koskaan
kiusattu

nykyisella
ty6paikallasi?

Blkylla
34,92% e

65,08%

41

Kuva 2. Tyopaikkakiusaamisen yleisyys.

Taytyy myds muistaa, etta jokainen ihminen maarittelee itse minkd kokee kiu-

saamiseksi.
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7.2.1 Kiusatun silmin katsottuna

Kuvasta 3 voidaan tarkastella sukupuolen vaikutusta kiusaamiseen. Tasta voi-
daan paatella se, ettd naiset joutuvat kiusaamisen uhriksi kolme kertaa enem-
man kuin miehet. Tyoterveyslaitoksen tekemassa tutkimuksessa naiset joutuivat
kiusatuiksi hieman miehia useammin, kun taas Kessin ja Kéhésen pienempi-
muotoisen tutkimuksen mukaan miehet joutuvat kiusatuksi useammin kuin nai-
set. Tasta voidaan paatella se, ettd sukupuolella ei ole vaikutusta siihen, jou-
tuuko kiusatuksi, vaikka kohdeyrityksesséa naisia kiusataankin useammin. Ylei-

sesti voidaan todeta, ettd kiusaamiseen vaikuttaa muut syyt kuin sukupuoli.

50 Vastaajan
sukupuoli
40- .mh_es
[ Inainen
‘C
‘g 30"
=
=
E
- 5
3 20
107 17 16
26,98% 25 40%
0 T T
kylla ei
Onko sinua koskaan kiusattu
nykyisella tyopaikallasi?

Kuva 3. Tyopaikkakiusaamisen jakautuminen miesten ja naisten valill&.

Huomion arvoista tutkimuksessani oli se, etta hieman yli puolet kohdeyrityksen

naisista tuntee tulleensa kiusatuksi.
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Kyselyssa tutkittiin, onko tyontekijan ialla vaikutusta kiusatuksi tulemisessa. Ku-
vasta 4 nahdaan, ettd ika ei suoranaisesti vaikuta kiusaamisen kohteeksi jou-
tumiseen, vaikka kohdeyrityksessa kiusaamista onkin eniten ikaluokassa 41 —

50 vuotta. Muihin ikaluokkiin kiusaaminen on jakautunut tasaisemmin.

10-

Lukumaara

21-30 31-40 41-50 51-60
Mihin ikaluokkaan kuulut?

Kuva 4. 1an vaikutus kiusaamiseen.

Sukupuolten vélisessa tarkastelussa ei ole poikkeavuutta verrattuna molempien

sukupuolten yhteistuloksiin.
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Kuvasta 5 ndhdaan kiusaajien jakautuminen tyOpaikkakiusaamisen uhrien na-
kokulmasta katsottuna. Kuvaa tarkasteltaessa on huomioitava se, etta kiusattu
henkil6 on voinut maarittdd vastauksissaan useamman kuin yhden kiusaajan.
Tama tarkoittaa sitd, etta kiusaajien maara on suurempi kuin tyopaikkakiusaa-
mista kokeneiden henkildiden lukumaara. Tutkimuksesta selviaa, etta tyokaveri
koetaan selvasti yleisimmaksi kiusaajaksi. Toiseksi yleisimpana kiusaajana pi-
detddn esimiesta ja kolmanneksi yleisimpana kiusaajana pidetaan muita henki-
|6ita. Tarkempia tietoja mahdollisesta kiusaajasta ei voi tamén tutkimuksen pe-
rusteella antaa, koska kukaan vastaajista ei maaritellyt, kuka tamé& mahdollinen

muu henkild on.

Onko
M kiusaajana ollut
tyckaveri?
Onko
[Clkiusaajana ollut
esimies?
DOnko joku muu
kiusannut?

Kuva 5. Kiusaajat kiusattujen nakékulmasta.

Sukupuolten vélisessa tarkastelussa kiusatuista naisista 80,95 % kokivat suu-
rimmaksi kiusaajakseen tyokaverin ja 19,05 % piti esimiesta kiusaajana. Kiusa-
tuista miehista 40 % tunsi tyOkaverin kiusaavan, 40 % tunsi kiusaajan olevan

joku muu henkild ja 20 % koki esimiehen kiusaavan.
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Tyopaikkakiusaamisen syiden jakautuminen kiusattujen henkildiden né&kdkul-
masta selvidd kuvasta 6. Tuloksia tarkasteltaessa tulee huomioida se, etta kiu-
saamista kokenut henkild on kyselyyn vastatessaan saanut mahdollisuuden
valita useamman kuin yhden syyn. Tuloksista nakyy selvasti kolme yleisinta
syyta tyopaikkakiusaamiseen: tydssa selviytyminen/osaaminen, luonne ja muu
syy. Osa vastaajista ei tiennyt, miksi heité kiusataan, kun taas osa oli maaritta-
nyt muuksi syyksi muun muassa auton hajoamisen ja mielipiteen ilmaisun. Nai-
den lisdksi pieni osa ihmisista tunsi tulleensa kiusatuksi kansalaisuuden, kult-

tuurin, sairauden, sukupuolen, ulkonadn seka uskonnon takia.
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Kuva 6. Tyopaikkakiusaamisen syyt kiusatun ndkodkulmasta.

Sukupuolten vélisessa tarkastelussa miesten kiusaamisen syyt olivat jakautu-
neet taysin tasaisesti siten, ettd jokaisen syyn kohdassa oli yksi merkinta lukuun
ottamatta nollia saaneita vastauksia. Naisten puolella vastauksien keskittyminen
oli selvasti suurempaa. Tyodssa selviytyminen/osaaminen, luonne ja muut syyt

nousivat naisten osalta suurrimaksi kiusaamisen syyksi.
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Tyopaikkakiusaamisen ilmenemismuodot nakyvat kuvasta 7. Tuloksia katselta-
essa tulee huomioida se, etta kiusaamista kokeneet henkilot ovat kyselyyn vas-
tatessaan voineet valita useamman kuin yhden syyn. Taman vuoksi vastausten
maara on suurempi kuin kiusaamista kokeneiden henkildiden maara. Selvasti
suurimpana ongelmana pidetd&n puhumattomuutta. Sen jalkeen l&ahes puolet
pienempind ongelmina koetaan juoruilu ja arvostelu. Tydyhteiststa eristamista
pitdd ongelmallisena 11,8 % kiusatuista. Vahaisemmiksi ongelmiksi katsotaan
muut kiusaamisen tavat, mielipiteen rajoittaminen, maineen tai aseman louk-

kaaminen seka uhkailu.

207

Lukumaara

hw
BQCJ
Bw
*D

o~ o~ © C- o~ o~ o~ co- o~ o~
2y =20 O =2® g =g 0§ =0 =0
S ©3 32 O% 3ZSo OB QB ©O= O
c =S [ o= > cE =" c® c @
32 @@= =i oL ®8 ©oE TE of on
EE c8 88 <S8 3dy S8 ES <cSE c£5
Ee E= sS2 E2 B= EF w5z E~ E=
Q® @ =@ TS c 3 g2 2= @ © ©
@ £ @© o @ o= © © o3 © ©
[ wn = LEV] =t wn :Q w0 wn
2E = @ 2% = = D= = =
=3 X = 2.0 % =3 cE = =
oS o E c® 3 c=2 EE © o
= = o =D o =3 50 = =
[~ c o c = - C = ol [ o
(@] O n o= = oo »n © (@] @]

= 2 £ =8

o c o

= O =

[
O O

Kuva 7. Kiusaamisen tyyli kiusatun ndkdkulmasta.

Sukupuolten valisessa vertailussa 34 % naisista pitdaa pahimpana ongelmana
puhumattomuutta. Jatkuvan arvostelun kokee ongelmaksi 8 % ja 6 % juoruilun.
Loput vastauksista jakautuvat melko tasaisesti. Kiusattujen miesten vastaukset
ovat jakautuneet melko tasaisesti. Juoruilua pitdd ongelmallisena 30 % miehis-
ta, tyoyhteison eristdmisen ja puhumattomuuden 20 % miehista, ja 10 % kokee
ongelmaksi maineen tai aseman loukkaamisen, arvostelun sek& muun kiusaa-

mistavan.
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TyOpaikalla viihtymisesta kertoo kuva 8. Vaikka kohdeyrityksessa on tydpaikka-
kiusaamista, niin siitd huolimatta 80,95 % vastaajista tuntee viihtyvansa tydpai-
kallaan. Tyopaikkakiusaamista kokevista henkildistd 68 % viihtyy tyopaikallaan
ja 32 % ei viihdy. Vaikka 7,94 % vastaajista ei ole tydpaikkakiusattuja, niin he
eivat silti viihdy tyopaikallaan. Naiden vastausten pohjalta voidaan paatella, etta
kohdeyrityksen tydntekijat viihtyvat paaasiallisesti tyopaikallaan kiusaamisista

huolimatta.
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Kuva 8. Viihtyminen ty6paikalla.

Sukupuolten valisessa vertailussa ei ole eroja. Miehistd 80 % viihtyy tydpaikal-
laan ja naisista 81,82 % viihtyy tyopaikallaan. Tulosten perusteella voidaan paa-

tella, ettd sukupuolten valilla ei ole eroja tydpaikalla viihtymisessa.
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7.2.2 Kiusaajan silmin katsottuna

Kiusaajien maarasta kertoo kuva 9. Siita nahdaan, ettd 6,35 % vastaajista
myontaa kiusaavansa kohdeyrityksessa. Vertailukohteena voidaan kayttaa
Kessin ja Kahkodsen tekemaa tutkimusta, jossa 3 % vastaajista ilmoitti olevansa
kiusaajia. Naiden kahden tutkimuksen pohjalta voidaan yleistaa se, etta pie-
nempi osa ihmisista kiusaa kuin tuntee tulevansa kiusatuksi. Omassa tutkimuk-
sessani yllattavaa oli se, etta kohdeyrityksen kaikki kiusaajaksi itsensa ilmoitta-

neet henkildt olivat naisia.
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Kuva 9. Kiusaajat sukupuolittain.

Kiusaajista 50 % kuuluu ikéluokkaan 41 - 50 vuotta. 25 % kiusaajista kuluu ika-
luokkaan 21 — 30 vuotta ja loput 25 % kuluu ikéluokkaan 31 — 40 vuotta. T&man
tutkimuksen perusteella ei voida paatella kuuluvatko kiusaajat yleisesti johonkin

tiettyyn ikaluokkaan, koska ainoastaan nelja kiusaajaa vastasi kyselyyn.
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Tyopaikkakiusaamisen kohteita havainnollistaa kuva 10. Kiusaajia oli kaiken
kaikkiaan nelja naishenkilod, jotka kaikki ilmoittivat kohdistavansa kiusaamisen
ainoastaan tytkaveriin. Yksikaan kiusaaja ei siis ilmoittanut kiusaavansa use-

ampaa henkiloa.
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Kuva 10. Kiusaamisen kohteet kiusaajan nakdkulmasta.
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Kiusaajan syitd kiusaamiseen havainnollistaa kuva 11. Tarkastelussa tulee
huomioida se, etta kiusaamisen syitd on useampi kuin kiusaajia. T&méa johtuu

siitd, etta kiusaajalla on ollut mahdollisuus valita useampia syita kiusaamisel-

leen.
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Kuva 11. Kiusaamisen syyt kiusaajan nakékulmasta.

Hieman yli kolmasosa kiusaamisen syista johtuu kiusatun luonteesta sekd muis-
ta syitd, kuten kaytdstapojen vuoksi. Kulttuurista ja kansalaisuudesta johtuvaa
kiusaamista on 16,67 %.
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Kiusaamisen tyylia havainnollistaa kuva 12. Huomioitavaa on se, ettéa kaikki kiu-
saajat eivat ole vastanneet tdhan kysymykseen, koska syitd on maarallisesti
vahemman kuin kiusaajia. Tdma vuoksi prosenttiméarat saattavat antaa hieman

harhaanjohtavaa tietoa.
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Kuva 12. Kiusaamisen tyyli kiusaajan nakdkulmasta.

Kaksi kolmasosaa kiusaamistavoista on tapahtunut muulla tavoin, kuten kehu-
malla. Yksi kolmasosa kiusaamistyylista on tapahtunut siten, etta kiusaaja ei ole
puhunut kiusatulle.
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7.2.3 Tieto toimintatavoista

Kuvasta 13 ndhd&an, ettd kohdeyrityksessa 88,89 % tietad, kuinka kiusaamisti-
lanteessa tulisi toimia. Ainoastaan 11,11 % vastaajista ei tiedd, kuinka kiusaa-

mistilanteissa tulisi toimia.

Tiedatkd kuinka
sinun tulee toimia,
mikali joutuisit
tydpaikkakiusatuksi?

Byla
Clei

Kuva 13. Oikeanlainen toimintatapa kiusaamistilanteissa.

Sukupuolten vélisessa tarkastelussakaan ei syntynyt suuria eroja. Miehista 90

% ja naisista 87,88 % tietaa, kuinka kiusaamistilanteissa tulisi toimia.
7.2.4 Tyosuojeluvastuuhenkildiden kannanotot

Tyo6suojeluvastuuhenkiléille suunnatun kyselyn vastausprosentti oli 60 %. Vas-
tausten pohjalta voidaan todeta, etta tydpaikkakiusaamisen méaaritelma on kaik-
kien tiedossa. Samoin myos se, kuinka kiusaamistilanteissa tulisi toimia seka
se, minkéalaisia vaikutuksia kiusaamisella voi olla seka yritykselle etta kiusatulle.
Kiusaamismaaran arvioimisessa oli jonkin verran eroja. Kiusaamistapauksia
arvioitiin olevan 3, 5 ja 10 - 15. Vastauksista ainoastaan jalkimmainen on l&him-
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pana todellista tilannetta. Kaikkien yhteinen mielipide olisi se, ettd kohdeyritys
tarvitsee nimenomaan selvat ja helposti I6ydettavissa olevissa toimintaohjeet

kiusaamistilanteiden varalle.
7.2.5 Tydntekijoiden kommentteja

Liitteena 2 olevassa tyontekijoille suunnatussa kyselyssa oli mahdollisuus ker-
toa omia mielipiteitdéan, kohdassa 13. Omia kommentteja oli kirjoittanut 17,5 %
kyselyyn vastanneista. Lahes jokaisella kohtaan 13 vastanneella henkildlla oli

omanlaisensa nakemys tytpaikastaan ja kiusaamisesta yleisesti.

Tyonjohdon toivottiin puuttuvan kiusaamisiin seka tyotehtavien laiminlyonteihin.
Tyo6suojeluvastuuhenkiléilla toivottiin olevan enemman kokemusta asioiden hoi-
tamisesta. Esimiehen ja tyontekijan valistd seurustelusuhdetta pidettiin eraassa
vastauksessa ongelmallisena, koska sen vuoksi on koettu syrjimista. Syrjiminen
on tapahtunut esimiehen puolelta siten, ettd han on antanut muille huonompia
tyovuoroja. Ongelmaksi koettiin erdédssa vastauksessa tasa-arvon puute tyopai-

kalla.

Tyoyhteisd tuntuu tietavan kiusaamistapauksista, mutta ulkopuolisina niihin ei
haluta puuttua. Eraana parannusehdotuksena oli psykologin pyytaminen tyopai-
kalle. Han voisi sitten kertoa, mitd seuraamuksia tydpaikkakiusaamisesta on ja
miksi kiusaamista ylipddnsa esiintyy. Tama saattaisi avata kiusaajienkin silmia.
Toinen neuvo kiusaamistapauksiin oli se, etta pitda pienta véalimatkaa tytkave-
reihin. Kolmantena neuvona oli se, etta tyopaikalla tapahtuvia muutoksia va-

hennettéisiin, koska se aiheuttaa sopeutumisongelmia.

8 Yhteenveto ja pohdinta

Yhteenveto on tdman luvun ensimmainen alaluku. Siina on kerrottu tutkimustu-
lokset tiivistetyssd muodossa. Toinen alaluku siséltda kirjoittajan omia pohdinto-

ja saaduista tutkimustuloksista.
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8.1 Yhteenveto

Tama opinnaytety6 tutki tyopaikkakiusaamista kirjallisuuden perusteella seka
kohdeyritykseen tehdyn kyselytutkimuksen pohjalta. Kohdeyrityksessa hieman
yli kolmasosa tunsi tulleensa kiusatuksi nykyisella tyopaikallaan erindisista syis-
tad. TyOpaikkakiusaamiseen ei vaikuta kiusatun ikd. Kohdeyrityksessa naiset
joutuvat kolme kertaa useammin kiusaamisen uhreiksi kuin miehet. Taméa poik-
keaa teoriaosuuden tiedoista, joiden mukaan sukupuolen ei pitéisi vaikuttaa

tyopaikkakiusaamiseen.

Kiusaamisen yleisimpana syyna oli tydssa selviytyminen/osaaminen, luonne ja
muut syyt, kiusatun mielesté. Kiusaamistapana oli useimmiten puhumattomuus.
Kiusatut kokivat kiusaajakseen lahes yhta usein esimiehen, tydkaverin ja muun
kiusaajan. Kiusaaja puolestaan kiusasi luonteen, muun syyn, kulttuurin ja kan-
salaisuuden vuoksi. Kiusaamistapana olivat puhumattomuus ja muunlaiset ta-
vat. Kiusaajat kiusasivat ainoastaan tyOkavereitaan. Vaikka kohdeyrityksessa
on kiusaamista, niin paasaantoisesti tyontekijat viintyvat tydpaikalla. Toimintata-

vat kiusaamistilanteissa oli valtaosalle tydntekijoista selvia.
8.2 Pohdinta

Opinnaytetyon aihe oli itseani kiinnostava. Oli hyvin mielenkiintoista tutkia tyo-
paikkakiusaamista, koska pidan itse erittdin tarkedna sita, etta tyontekijat viihty-
vat tyopaikallaan ja voivat hyvin. Ennen kyselytutkimuksen tekemista arvioin,
ettd kiusaamistapauksia l6ytyy kohdeyrityksestad 15 kappaletta. Oma arvioni ol
hieman alakanttiin, mutta melko |ahella oikeaa lukua. Odotin, ettd kiusaamista-
pauksia loytyy, koska tein kyselyn nimettémanad. Taman tyon avulla huomasin,
ettd tyopaikkakiusaaminen on tosiaan suuri ongelma, varmasti hyvinkin mones-

sa muussa yrityksessa.

Mielestdni Suomen lainsdadanndssa pitaisi olla selva maaritelma tyopaikka-
kiusaamisesta. Tiedon etsiminen on hankalaa, koska palasia on ripoteltu eri
lakeihin. Nykyiset lait eivat edes suoraan maarittele, mita tydpaikkakiusaaminen
on, eikd muutenkaan laissa kayteta sanaa tytpaikkakiusaaminen. Vaikka jokai-
nen henkild maaritteleekin itse, minka tuntee kiusaamiseksi, niin "palaset” voisi-

vat silti olla maaritelty yhden lain sisaan.
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Kohdeyrityksessa naiset joutuivat kolme kertaa enemman kiusatuksi kuin mie-
het. Kirjallisuuden mukaan sukupuolella ei pitaisi olla vaikutusta siihen, joutuuko
kiusatuksi. Minka takia kohdeyrityksessa naisia kiusataan enemman? Tydssa
selviytyminen/osaaminen, luonne ja muut syyt olivat suurimmat kiusaamiseksi
joutumisen syyt, kun asioita tarkasteltiin kiusatun kannalta. Onko naisten ty6hén
perehdytyksessa ollut puutteita? Onko jokin tyotehtava sellainen, jossa vaadi-
taan enemman esimerkiksi voimaa, minka vuoksi useimpien naisten on hanka-
lampaa selviytya kyseisesta tydsta? Jain pohtimaan myos sitd, onko sukupuol-
ten valilla eroja siina mik& koetaan kiusaamiseksi? Pohdin myos sitd, eivatko

miehet myonna itselleen, ettd ovat kiusattuja?

Jain pohtimaan miksi tyontekijat eivat kerro kiusaamisestaan. Suurin osa, lahes
90 %, tyontekijoista kuitenkin tietdd, kuinka kiusaamistilanteissa tulisi toimia,
joten minka takia he eivat kerro asiasta? Pelkaavatkd he menettavansa tyonsa,
kiusaamisen lisdantymista, hapeéavatko he asiaa vai mika saa ihmiset vaikene-
maan asioista? Tama sai minut pohtimaan tietavatkod ihmiset kuitenkaan todella
miten kiusaamistilanteissa tulisi toimia? Kasittavatko ihmiset asian kenties niin,
etta kerrotaan asiasta esimiehelle ja esimies kiusaajalle. Enta tietddko kukaan
oikeasti, kuinka toimia, jos kiusaajana onkin esimies? Luulen, ettd monikaan,
joka vastasi kyselyssa tietdvansd, kuinka toimia kiusaamistilanteissa, ei tieda,
kenen puoleen silloin kdantyd. Toivonkin, etta tekeméani toimintaohjeiden (liite 4)

avulla ihmiset rohkaistuvat kertomaan ja selvittamaan kiusaamistapauksia.

Kiusaamisen uhriksi on joutunut yli kolmasosa tyontekijéistd, mutta kiusaajia
yrityksesta "l6ytyi” ainoastaan 6 % tyontekijoista. Yksi vaihtoehto voi olla, etta
kiusaajat eivat edes tajua kiusaavansa, he eivat myonna kiusaavansa tai he
pelkdavat jaavansa kiinni. Mielestani oli yllattavaa, etta kohdeyrityksesséa henki-
I6t, jotka myodnsivat kiusaamisen, olivat kaikki naisia. Eivatkd miehet tajua kiu-

saavansa vai eivatkd he vain halua myontaa kiusaavansa?

Vaikka kohdeyrityksessé on kiusaamista, niin tyontekijat tuntuvat silti padasias-
sa viihtyvan tyopaikallaan, myos kiusatut. Minusta tdma on hieman ristiriitaista.
Toisaalta voihan asia olla niin, etta kiusaaminen ei ole jokapaivaista. Ja leipo-

motydssa kun tydvuorot vaihtuvat, niin kiusaaja saattaa olla vain esimerkiksi
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kerran kuussa samassa tyovuorossa. Tama selittaisi sen, miksi niin moni kiusa-

tuistakin viihtyy tyopaikallaan.

Lopuksi haluan todeta sen, ettd vaikka kohdeyrityksessa kiusaamistapauksia oli
melko paljon, niin se ei tee kyseista yrityksestd huonoa. Mielestani on ollut erin-
omaista, etta yritys on suostunut téllaisen tutkimuksen tekemiseen. Taméa osoit-
taa sen, ettd Fazer on valmis parantamaan tyoilmapiiria ja sitd kautta tyonteki-
jéiden hyvinvointia. Toivonkin, ettd muut yritykset ottavat mallia ja selvittavat
oman yrityksensa asioita. Tama tutkimus osoittaa sen, etta kaikki ei valttamatta
ole yht& hyvin kuin paallepain luullaan. Joskus ongelmien ratkaisematta jattami-
nen saattaa tuntua helpoimmalta vaihtoehdolta. Mutta kuten vanha sanalasku-

kin sanoo: minka taakseen jattad, sen edestaan loytaa.

Tulevaisuudessa jatkotutkimuksen kohteita voisivat olla seuraavat asiat: onko
tekemistani ohjeista ollut hyotya ja onko kiusaamistilanteisiin puututtu aikaisem-

paa paremmin.
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Liite 1 1(2)

HYVAT FAZERIN
TYONTEKIJAT!

Olen Tiina Kuntola ja opiskelen Saimaan ammattikorkeakoulussa
liketaloutta. Teen opinnaytety6ta tydopaikkakiusaamisesta. Suoritan
Teidan tyépaikallanne kyselytutkimuksen, johon kaikkien

tyéntekijdiden olisi hyva vastata.

Tydnjohto jakaa kyselylomakkeet ja palautuskuoret jokaiselle
tydntekijalle 27.2.2012 alkaen. Vastattuanne kyselyyn suljette
Kyselylomakkeen palautuskuoreen ja palautatte kuoren ex-labrassa
olevaan lukolliseen postilaatikkoon. T&lla tavoin kenenkaan
henkildllisyys ei paljastu, eikéa vastauksista voida paatelld kuka on
vastannut mitakin. Vastaukset eivat mene esimiehillenne, vaan
suoraan minulle. Olkaa ystavallisia ja vastatkaa kyselyyn
viimeistaan 11.3.2012 mennessa. Mikéli Teilla iimenee kysyttavas,

ottakaa yhteyttd esimiehiin, Sirkkuun tai Kiiaan.

Toivon, ettd vastaatte kyselyyn rehellisesti. Tama tutkimus
hyodyttdd nimenomaan Teitd! Tutkimuksen avulla tyéympéristéa ja
tydhyvinvointia voidaan parantaa ja ongelmakohtiin voidaan

tulevaisuudessa puuttua paremmin.
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Liite 1 2(2)

MITA TYOPAIKKAKIUSAAMINEN ON?

Kiusaaminen on pitkaan jatkuvaa ja toistuvaa
Kielteista kayttaytymista

. Sortamista
. pilkkaamista
. epaoikeudenmukaista kohtelua

Kiusaamisen kohteena oleva ihminen tuntee itsensa
puolustuskyvyttomaksi.

TYOPAIKKAKIUSAAMISELLA ON
ERILAISIA MUOTOJA

. mielipiteen rajoittaminen
. jatkuva arvostelu
. tyOyhteisdsta eristaminen

. maineen ja aseman loukkaaminen
. uhkailu

. ahdistelu

. puhumattomuus
. juoruilu

LAHDE: Tyésuojeluhallinnon internetsivut
http://www.tyosuojelu fifitutsp_linkitettavat/375#kiusaaminen
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KYSELYLOMAKE

Sukupuolesi. Rastita yksi vaihtoehto.

|:| mies

|:| nainen

Mihin ikaluokkaan kuulut? Rastita yksi vaihtoehto.

[] ~ -20
[] 21-30
[] 31-40
[] 41-50
[[] 51-60
| | e1-

Viihdytko tyopaikallasi? Rastita yksi vaihtoehto.
[] kyla
|:| ei

Tiedatko kuinka sinun tulisi toimia, mikili joutuisit tyopaikkakiusatuksi?
Rastita yksi vaihtoehto.
[[] kyla
|:| ei

Onko sinua koskaan kiusattu nykyiselld tyépaikallasi? Rastita yksi

vaihtoehto.

[] kyla

[ ] ei, voit siirtya suoraan kysymykseen 9
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Liite 2

6. Kukasinuaon kiusannut? Voit rastittaa useampia vaihtoehtoja.

L]
L]
L]

tydkaveri
esimies

joku muu, kuka

7. Misté syystéd sinua on kiusattu? Voit rastittaa useampia vaihtoehtoja.

Jooooooood

kansalaisuus

kulttuuri

luonne

sairaus

seksuaalinen suuntautuneisuus
sukupuoli

tydssé selviytyminen, osaaminen
ulkonako

uskonto

muu syy, mika

8. Millatavoin sinua on kiusattu? Voit rastittaa useampia vaihtoehtoja.

0 ooooon

ahdistelu

jatkuva arvostelu

juoruilu

maineen ja aseman loukkaaminen
mielipiteen rajoittaminen
puhumattomuus

tydyhteisosta eristaminen

uhkailu

muu syy, mika
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Liite 2 3(4)

9. Oletko koskaan kiusannut ketdén nykyisella tyopaikallasi? Rastita
yksivaihtoehto.

[] kylla

|:| ei, voit siirtya suoraan kohtaan 13

10. Keta olet kiusannut? Voit rastittaa useampia vaihtoehtoja.
|:| tyokaveria
|:| esimiesta

I:l jotain muuta, keté

11. Misté syystéa olet kiusannut? Voit rastittaa useampia vaihtoehtoja.
kansalaisuus

kulttuuri

luonne

sairaus

seksuaalinen suuntautuneisuus

sukupuoli

tydssa selviytyminen, osaaminen

ulkonako

uskonto

OO n

muu syy, mika
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12. Milla tavoin olet kiusannut? Voit rastittaa useampia vaihtoehtoja.
ahdistelu

jatkuva arvostelu

juoruilu

maineen ja aseman loukkaaminen

mielipiteen rajoittaminen

puhumattomuus

tyoyhteisOsta eristaminen

uhkailu

O Oooonnn

muu syy, mika

13. Mikali haluat kertoa viela jotain, mita kyselyssa ei tullut ilmi, niin voit
kirjoittaa sen alla oleville riveille.

KIITOS OSALLISTUMISESTASI KYSELYYN!
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Liite 3 1(2)
HAASTATTELUKYSYMYKSET

1. Miten kuvalilisit tydpaikkakiusaamista? Mita se tarkoittaa mielestasi?

2. Kuinka toimisit, jos joku tulisi kertomaan olevansa ty6paikkakiusattu?

3 Fazer leipomoilla Lappeenrannassa tydskentelee noin sata
. ihmist&, kuinka monen ihmisen uskot olevan tydpaikkakiusattu?

4. Tarvitaanko Fazerille selkeat, rohkaisevat ohjeet
tydpaikkakiusatuille, jotta he uskaltaisivat tulla kertomaan
kiusaajistaan? Vastaukseksi riittaa kylla tai ei.
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Liite 3 2(2)

5. Miten luulet, etta tydpaikkakiusaaminen vaikuttaa kiusattuun?

6. Entad mita vaikutuksia silla on Fazerille?

KIITOS VASTAUKSISTASI!
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Liite 4 1(1)

~ TOIMINTAOHJEET
TYOPAIKKAKIUSAAMISEEN

- KIUSAAMISPROSESSIN KULKU VAIHEITTAIN
ALOITUSVAIHE:

e Mikali mahdollista, pyyda kiusaajaa lopettamaan kiusaaminen (joskus
kiusaaja ei edes tajua kiusaavansa)

e |Imoita kiusaamisesta esimiehelle, tydsuojeluvaltuutetulle tai
tydterveyteen, niin henkild tekee yksityiskohtaisen kiusaamisilmoituksen

e Pida kirjaa Sinuun kohdistuneesta kiusaamisesta

SELVITYSVAIHE:

e Selvitetddn mm.:
o kuinka kauan tyopaikkakiusaamista on jatkunut
o kiusatulle aiheutuneet haitat (tarvittaessa arviointeja pyydetaan
tyoterveyshuollolta)
¢ Kiusaaja ja kiusattu kertovat oman nakemyksensa asioihin, molempien
kertomukset kirjataan yloés

RATKAISUVAIHE:

o Keskusteluja kaydaan selvittavan henkildon, kiusaajan ja kiusatun
kesken

e Tarkoitus hakea ratkaisua kiusaamiseen

¢ Kiusaajalle kerrotaan seuraamukset siita, mikali kiusaaminen jatkuu

o kiusaaja voi saada varoituksen, huomautuksen tai tyésuhde
voidaan jopa paattda

e Tarvittaessa esimies voi kertoa kiusaamistilanteen k&sittelysta ja

ratkaisusta muille tydntekijoille, kertomatta osapuolten henkildllisyyksia

SEURANTAVAIHE:

e Valittu henkild tarkkailee kiusattua ja kiusaajaa
o Mikali kiusaaja jatkaa kiusaamista, hanelle aiheutuu ratkaisuvaiheessa
sovitut seuraamukset.
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