Tyopaikkakiusaamisen tunnistaminen ei ole itsestaan selvaa
Toimittaja Sara Palmroos

Tyoterveyslaitoksen johtava konsultti Susanna Kalavainen, mita tyopaikkakiusaaminen
oikeastaan tarkoittaa ja mista sen tunnistaa?

Susanna Kalavainen

Tyopaikkakiusaaminen on tilanne, jossa joku joutuu tydpaikalla loukkaamisen, hairinnan,
sosiaalisen eristdmisen tai jonkun muun kielteisen kayttaytymisen kohteeksi. Mutta sen tulee
tapahtua toistuvasti. Jos joku tilanne tapahtuu vain kerran, niin se voi olla hyvin ikavaa ja hyvin
epaammattimaista, huonoa kaytoésta, mutta kun puhutaan ty6paikkakiusaamisesta, niin
silloin kysymys on jatkuvasta kielteisesta toiminnasta.

Toimittaja Sara Palmroos
Mita taas ei lasketa kiusaamiseksi?
Susanna Kalavainen

Rajanveto voi joskus olla hankalaa. Ei ole olemassa mitdan semmoista taydellista yksittaista
listaa, ettd jos tama ja tama toteutuu, niin kysymyksesséa on kiusaaminen. Ehka isossa
kuvassa se ei ole kiusaamista. Se, etta tyopaikalla kasitelladn hankalia asioita, kasitellaan
ristiriitoja tai vaikka jostain on epamiellyttavaa keskustella, se ei ole kiusaamista. Keskustelun
taytyy siis tapahtua tavalla, joka kunnioittaa kaikkia seka sallii erilaiset mielipiteet. Silloin
kyseessa ei ole kiusaamista.

Toimittaja Sara Palmroos

Kuinka paljon tyopaikkakiusaamista sitten yleensa esiintyy? Onko kiusaaminen ollut laskussa
tai nousussa viime vuosina?

Susanna Kalavainen

On olemassa tallainen iso Kunta10-tutkimus, jota on tehty pitkaaikaistutkimuksena. Se
kohdistuu kunnan alaisiin tydontekijoihin. Vastaajina on ollut noin 22 prosenttia kunta-alan
henkildostosta. On siis ollut isot vastaajamaarat. Tutkimus tehdaan joka toinen vuosi.
[Tutkimuksessa on kaynyt ilmi, etta] kokemukset tydopaikkakiusaamisesta on ollut lievassa
laskussa. Viimeisimmat on ollut vahan alle 10 prosenttia. Aiemmin ne on ollut jonkin verran
yli 10 prosenttia eli pienta laskua [on havaittavissa]. On hyva asia, etta ihmiset ilmoittavat
enemman tyonantajalleen kokemastaan tyopaikkakiusaamisesta [kuin ennen]. Se on hyva
siina mielessa, ettd kun asioita otetaan puheeksi, niin sitten niihin voidaan myos yrittaa
puuttua ja hakea ratkaisukeinoja.

Toimittaja Sara Palmroos
Milla aloilla tyopaikkakiusaamista sitten esiintyy kaikista eniten? Miksi juuri niilla aloilla?

Susanna Kalavainen



Ei kannattaa ehka [tarkastella sitd] toimialakohtaisesti. Tama aina valilld nousee
keskusteluun. Ehka se johtuu siita, etta on tehty johonkin toimialaan kohdistuva tutkimus.
Lahdetaan [kuitenkin] puhumaan siita, ettd ehkd enemman on kysymys tydhdn liittyvista
piirteistd: mikd mahdollistaa sen [tydpaikkakiusaamisen] ja mitka ovat riskitekijoita?

On ollut tallainen tutkimushanke, joka kasittelee tydnantajan mahdollisuuksia puuttua
tydpaikkakiusaamiseen ja asiakasvakivaltaan kuntatydssa. Siina tehtiin epaasiallisen
kohtelun riskin ennustemalli eli tavallaan mitka tekijat ennustavat sita, etta tyopaikalla alkaa
esiintya epaasiallista kohtelua. Yksi hyvin selkea [tekija] on tyopaineet eli jos on kiire ja
kohtuuton tyomaara. Sehan on hyvinkin arkijarjella ymmarrettava ja tunnistettava asia. Silloin
kun on kiire, niin se ei yleensa ehdita kasittelemaan asioita ratkaisevasti.

Toinen [riskitekija] on, jos tyohon liittyy epavarmuustekijoita. Esimerkiksi mahdollisuus siita,
etta oma tyotehtava lakkautetaan eli tydsuhteessa ei ole jatkuvuutta. Sitten on tydyhteison
ilmapiiriin liittyva [riskitekija]. Jos jokainen kokee, etta tulee hyvaksytyksi ja ymmarretyksi
tyopaikalla, niin se on puolestaan suojaava tekija. Eli jos kokee, etta tydpaikalla ei kuulla tai
ymmarreta, niin se on yksi riskitekija. Se lisda tunnetta siita, etta ei voi luottaa, etta asiat
selvitetdan. Silloin voi alkaa esiintymaan naita kielteisia ilmioita.

[Kolmas asia] sitten on se, etta voiko esihenkilodn luottaa. Jos tassa luottamuksessa on
sardja, niin se on myds riskitekija. Silloin epaasiallista kohtelua esiintyy [tydymparistdssa].
Sitten on yksi [asia], joka on ehka pikkuisen [hankala] tai sita pitdaa miettia, ettd mihin se liittyy.
Mutta jos tydyhteis6ssé on paljon uusia ihmisi3, silloin esiintyy enemman epdaasiallista
kohtelua. Tama ei tietenkaan tarkoita sita, etta se johtuisi niista uusista ihmisista tai olisi
jotenkin heidan vastuullaan. On mietitty, ettd onko yhteisia pelisdantoja jaettu riittavasti.
Tietavatko uudet, miten tulee toimia? Tietavatko he omat oikeutensa?

Ainakin taman tyylisia [tausta]tekijoita on tunnistettu, mutta ei valttamatta niita kaikkia
tarvitse olla, jotta tydpaikkakiusaamista esiintyy.

Toimittaja Sara Palmroos

Koulukiusaamisesta puhutaan mediassa yleensa paljon, mutta mika on
tydpaikkakiusaamisen tilanne?

Susanna Kalavainen

Ehka voisin lahtea siita, etta koulukiusaaminen ja tydpaikkakiusaaminen on aivan eri ilmioita.
Niissa on kysymys ihan eri asiasta. Meidan [asiantuntijoiden] pitdisi miettia, etta mika olisi
parempi termi tyopaikkakiusaamiselle. Monestihan puhutaan hairinnasta ja epaasiallisesta
kohtelusta. Joskus puhutaan henkisesta vakivallasta. Ne ovat [kuitenkin] eri asioita.

Ehka yksi iso juttu on siina, kun puhutaan epaasiallisesta kohtelusta ja hairinnasta tai siita
tydpaikkakiusaamisesta - jota kylla hyvin paljon kaytetaan tyopaikoilla - niin kysymys on
aikuisista ihmisista, jotka toimivat ammattiroolissa. He ovat tydpaikalla, heille maksetaan
palkkaa siita, etta antaa asiantuntemuksensa tydnantajan kayttoon. Heiltd myds edellytetaan
sen ammattitehtavan mukaista kayttaytymista. On osa sitd ammatti roolia, etta pystyy
kayttaytymaan asiallisesti.



Koulussahan tilanne on ihan eri. Kyse ei ole mitenkaan lasten ja nuorten vahattelysta, mutta
he eivat ole aikuisia. He opettelevat yhdessadoloa, mika jalleen ei ole mikdan puolustus sille
[kKiusaamiselle], mutta tilanne on ihan eri. Se, mitd nuorena kaveriporukassa tapahtuu, totta
kai silloinkin pitaa ottaa vastuuta omista teoistaan. Mutta on ihan eri asia puhua lapsen
kayttaytymisesta kuin aikuisista, jotka ovat tyopaikalla. Silla tavalla haluan tehda eron naiden
ilmididen valille.

Kylla naita tutkimushankkeita on ollut kdynnissa, joissa tutkitaan nimenomaan
tyopaikkakiusaamista, etta kuinka sita voidaan ennaltaehkaista ja [miten siihen voi] puuttua.
Kylla tydpaikoilla on koko ajan lisdantynyt kiinnostus ja halu siihen, etta asioita pitaa saada
kuntoon eli ei missdan nimessa hyvaksyta tyopaikkakiusaamista. Siinahan lahtokohta on ihan
tyoturvallisuuslaissa. On tydnantajan velvollisuus huolehtia siita, etta tydolosuhteet ovat
riittadvan turvalliset. Ei kenenkaan terveys ja hyvinvointi saa vaarantua tydpaikalla. Siina on
ihan lakisdateinen pohja, mista lAhdetaan liikkeelle ja miten tydnantaja sitten sen toteuttaa.
Ty6turvallisuuslaissa on ihan velvoitteita, kuinka tydnantajan pitda seurata tydhyvinvoinnin
tilannetta, tarttua niihin huolestuttaviin merkkeihin ja kartoittaa psykososiaalisen
kuormituksen riskeja. Se on lakisaateista. Se on tydnantajan velvollisuus huolehtia turvallisen
tyonteon edellytyksista. Se on ehka vahan kankeasti sanottu, mutta sen toteuttaminen voi
tapahtua sitten monella tapaa. Joskus tyopaikoilla voi olla erilaisia [tydpaikkakiusaamiseen
liittyvia] kampanjoita ja hankkeita osana. Ne eivat pelkastaan riita. Taytyy olla toimintaohjeet,
koulutusta ja esihenkild. Joidenkin pitaa tietaa, miten tilanteisiin puututaan.

Toimittaja Sara Palmroos
Mita tyontekija voi tehda, jos esimies kiusaa?
Susanna Kalavainen

[Se] totta kai voi tuntua tyontekijasta hankalammalle tilanteelle, mutta niihin kaikkiin
tilanteisiin voi ja pitaa puuttua. lhan perusajatus on tietysti, ettd jos se on oma esihenkild, niin
sitten mennaan siita tavallaan ylospain [eli] esihenkildn esihenkilolle. Jos tuntuu, etta se ei
etene, niin sitten tietysti riippuu minka kokoinen se organisaatio on. Jos on yhtaan isompi
tydpaikka, siella voi olla henkildstdhallinto. Joko voi kdantya henkilostdasioita hoitavan
ihmisen puoleen, jolta voi saada lisatietoa ja apua, tai tyosuojeluvaltuutetun tai
tyosuojelupaallikdn puoleen. Tietysti jos on kovin pieni tydpaikka niin voi olla, ettd ne on
yhdelle ja samalle henkilblle keskitetty. Sitten on tyoterveyshuolto. Heiltd saa myos tukea ja
neuvoja.

Mutta ydinajatus on se, etta ei tarvitse luovuttaa tai ajatella, ettd ”jos se on esihenkild, niin
sitten ei voi tehda mitaan”. Aina voidaan tehda jotain. Asioihin voidaan puuttua ja kylla silla
pomollakin on aina pomo. Jopa niillad ylimmilla. Siella on sitten hallitukset ja
luottamushenkilot. Laki koskee meita kaikkia tydpaikoilla.



