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Tyopaikkakiusaaminen valtionhallinnossa

Pekka Kettunen & Takis Venetoklis

JOHDANTO

Tyopaikkakiusaaminen on suhteellisen viimeai-
kainen tutkimusalue. Se on kuitenkin kasvanut
vahvasti ja erityisesti kansainvilisesti se muo-
dostaa jo vakiintuneen, monitieteisen tutkimus-
alueen (Hogg ym. 2012). Tyopaikkakiusaamista
on tutkittu eri toimialoilla, kuten terveydenhuol-
lossa (Kiviméki ym. 2000; Laine & Virolainen
2014), kouluissa ja vankilalaitoksessa (Vartia
& Hyyti 2002). Kansainvilistd huomiotakin on
saanut suomalainen koulukiusaamisen tutki-
mus ja menetelmat sen kitkemiseksi (Salmivalli
2003).

Tyopaikkakiusaaminen on vakava henkil6sto-
johtamisen ja tydterveydenhuollon ongelma.
Vuonna 2013 julkaistun Tyoterveyslaitoksen
Tyopiste-lehden (2013) mukaan tilldkin hetkel-
14 yli 100000 palkansaajaa (n. 5 %) kokee tule-
vansa kiusatuksi tyopaikallaan. Mdérd on pysy-
nyt pitkddn suunnilleen samana, vaikka valta-
osalla tyopaikoista on nykydan toimintamalleja
kiusaamistilanteiden varalle, kiusaamisesta on
julkaistu tietoa ja epdasiallisen kohtelun kielto
on ty6turvallisuuslaissa.

Eri tutkimusten mukaan kiusaamista esiintyy
yleisesti ja sen aikaansaamat seuraukset ovat va-
kavia. Tyopaikkakiusaaminen voidaan méaritel-
la seuraavasti: Tyopaikkakiusaaminen merkit-
see tyontekijan loukkaamista, poissulkemista ja
hénen tyotehtdviinsd kielteisesti vaikuttamista,
kiusaaminen esiintyy toistuvasti ja tietyn ajan,
kiusaaminen on kasvava kehityskulku, joka alis-
taa kiusattua ja tekee hdnet systemaattisten, kiel-
teisten sosiaalisten toimien kohteeksi (Einarsen
ym. 2011, 22; ks. myds Agervold 2007).

Mairitelmdn mukaan kiusaaminen on siis
subjektiivisesti médritelty. Tdémédn mukaan esi-
merkiksi kiusaajan esittdma puolustelu “se on
vain huumoria” ei ole riittivd. Kiusaamisen
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tulee myds olla toistuvaa, ei yksittdistapaus.
Tyopaikkakiusaamista voidaan tarkastella mo-
nesta eri nakokulmasta. Tyypillisid empiirisid
kysymyksid ovat ketd kiusataan ja kuka kiusaa,
my6s kiusaamisen muodot ovat kartoitetta-
via osa-alueita (Einarsen 1999). Kiusaaminen
on isoissa organisaatioissa varsin tavallinen
ilmio, kiusaajat voivat olla esimiehid tai tyo-
tovereita, naisia tai miehid ja ikdkin vaihtelee.
Selkedd on tyon luonteen ja kiusaamisen yhteys.
Kilpailullisessa tai stressaavassa ymparistossé
tyopaikkakiusaamisen mahdollisuus kasvaa.

Sitd vastoin kysymys miten kiusaamista hilli-
tddn, on jadnyt vahemmille. Kysymys sivuaa
niin tydterveyshuoltoa, luottamusmiestoimin-
taa kuin johtamistakin. Hyvddn johtamiseen
kuuluu tyontekijoiden tyokyvysté ja tyossa viih-
tymisestd huolehtiminen (Virtanen & Stenvall
2010; Chmiel 2008). Viimeaikaisessa tydter-
veyttd koskevassa keskustelussa (Alasoini ym.
2012) on todettu nykyisen tydterveyden mallin
olevan passiivinen, reaktiivinen, joka ei puutu
asioihin ennen kuin tyontekijat itse alkavat hoi-
taa asiaansa.

Miksi tyopaikkakiusaamisen tutkiminen on
tarkedd? Kysymysté voidaan tarkastella seké yk-
silon ettd organisaation kannalta. Yksittdiselle
tyontekijélle kiusaaminen voi olla traagista ja
johtaa vakaviin seurauksiin (Laaksonen ym.
2012). Organisaation kannalta se merkitsee
my6s kustannuksia, tydtehon ja tuottavuuden
laskua, sairauspoissaoloja. Se on sekd organisaa-
tiolle ettd yksiloiden kannalta vakava ongelma
(Salin 2008). Tyopaikkakiusaamisen tehokas
hoitaminen sddstdd varoja, silla tyopaikkakiu-
saaminen voi aiheuttaa mittavia taloudellisia
menetyksid tyontekijéiden tuottavuuden laskun
ja pahanolon tunteen vuoksi. Mikili tydnanta-
ja osaa arvioida toimintaa taloudellisin suurein,
niin kiusaamiseen puututaan ponnekkaasti.
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Tyopaikkakiusaamista voidaan yrittdd hilli-
td. Nykyisellddn vaikuttaa kuitenkin puuttuvan
vilineet tarttua kiusaamiseen tehokkaasti. Tama
puheenvuoro esittelee &dskettdisen valtionhal-
lintoon kohdentuneen tutkimuksen tuloksia.
Tutkimuskysymyksemme oli missi muodoissa
kiusaamista esiintyy, mitd seurauksia silld on ol-
lut, miten sitd on yritetty selvittdd ja miten tassa
on onnistuttu. Katsaus etenee siten, ettd toisessa
jaksossa kuvataan kyselyn toteutusta ja tiedon
keruuta. Kolmannessa jaksossa tarkastellaan la-
hinni laadullisen aineiston avulla kiusaamisen
muotoja ja neljannessd jaksossa kiusaamisen
seurauksia ja kiusaamistapausten hoitamista.
Viides osio tiivistda havaintoja ja esittdd pohdin-
toja tyopaikkakiusaamisen vahentdmiseksi.

TUTKIMUKSEN SUORITUS

Tutkimus kdynnistyi loppusyksylld 2013 selvit-
tamalld kaikkien ministerididen tyontekijoiden
sahkopostiosoitteet. Tama data muodosti 4543
nimed. Seuraavaksi laadittiin sdhkéinen kysy-
myslomake sekd suomeksi ettd ruotsiksi.

Kysely ldhetettiin kaikille ministerioissa
tyoskenteleville edelld mainitun listan mukai-
sesti ja vastauksia tuli 1072 (23,6 %). Kyselyn
teemaan nahden vastausprosentti oli tyydytta-
va. Voidaanko otosta pitda edustavana? Aiheen
huomioon ottaen voidaan arvella, ettd se pai-
nottuu kiusaamiskokemuksia omaaviin vastaa-
jiin. Tietoja ei voi siten yleistda koko henkil6s-
t60n, mutta vahintdankin voidaan todeta, ettd
tyopaikkakiusaamista esiintyy ministeriissa
runsaasti. Tdméin perusteella ei voida sanoa
tarkasti kuinka paljon tyopaikkakiusaamista
esiintyy, mutta vastaukset kertovat, ettd ilmio
on olemassa ja ne antavat tietoa ilmion luon-
teesta. Vastausfrekvenssi vaihteli ministerioit-
tdin ja lopullisessa analyysissa jaitimme pois
kaksi ministeriota, joista oli vdhiten vastauksia.
Tutkimuksen periaatteena oli toimia ulkopuoli-
sen tutkijan tavalla, jotta tulisi selvd ero tyonan-
tajan omien kartoitusten ja tutkimuksen vélill4.
Uskoimme, ettd tilld tavalla on mahdollista saa-
da avoimempia vastauksia, ilman ettd vastaajat
uskoisivat vastausten kulkeutuvan tyonantajille.

Kysely muodostui noin 30 kysymyksesta.
Aluksi oli joitakin taustakysymyksid. Sen jilkeen
seurasi osio vastaajaan mahdollisesti kohdentu-
neesta kiusaamisesta, kiusaamisen seurauksista

sekd kiusaajan piirteistd. Kiusaajan ominai-
suudet olivat keskeinen tutkimuksen osa-alue,
onhan alan tutkimuksessa pohdittu erityisesti
onko kiusaaminen esimiesten vai tytovereiden
aikaansaamaa, tai onko kiusaajan ja kiusatun
koulutusasteella, idlld, sukupuolella tai tyévuo-
sien maardlld merkitystd. Kyselylld selvitettiin
myos kiusaamisen seurauksia, yrityksid puuttua
ongelmaan sekéd tyopaikkakiusaamisen kehi-
tysta.

Kysely sisélsi myos rinnakkaiskysymyssarjan,
joka koski vastaajan tydtovereita. Kysyimme
onko tydtoveria kiusattu ja tietoja tdllaisesta
tapauksesta. Tamén kysymyksen perusteena oli
validiteetti. Kun tuloksia verrattiin omien koke-
musten ja ty6toveria koskevien piirteiden vililld,
huomattiin samankaltaisuutta. Kysely muodos-
tui sekd suljetuista vaihtoehdoista ettd avovas-
tauksista. Tutkimusta on raportoitu kattavasti
englanninkielisessd julkaisussa (Venetoklis &
Kettunen 2015). Seuraavassa tarkastelu painot-
tuu kyselyn laadulliseen analyysiin.

HAVAINNOT

Kyselyn tulosten mukaan vastaajista 20,3%
(n = 218) oli kokenut tyohan liittyvaa kiusaamis-
ta usein ja 11,4% (n = 122) vastaajista henkilo-
kohtaisesti loukkaavaa kiusaamista usein. Naitd
suurempi joukko vastaajia oli kokenut kiusaa-
mista satunnaisesti tai harvoin. Kysyimme myds
oliko vastaajilla tiedossa kiusattuja tyStovereita.
Lahes kaikki olivat havainneet omassa tyoyhtei-
sOssddn kiusaamista. Sekd omien kokemusten
ettd tyotoverien kiusaamisen piirteet muistutti-
vat toisiaan, joten katsomme havaintojen tuke-
van toisiaan.

Aluksi voidaan pohtia mitid kiusaaminen oi-
keastaan on. On huomattava, ettd kiusaamisen
madritys ei ole aivan ongelmaton. Kiusaaminen
on siis subjektiivisesti koettua. Tama aiheuttaa
jo rajanvetoa. Huumori esimerkiksi voi olla vit-
sin esittdjdsta viatonta, mutta kohteesta louk-
kaavaa. Kyselyssd asiaa tiedusteltiin niin, ettd
kysyttiin erikseen ty6hon kohdistuvaa kiusan-
tekoa ja henkil66n kohdistuvaa kiusantekoa.
Jalkimmainen oli ndistd harvinaisempi, tosin ne
saattavat myos kytkeytyd yhteen. Ty6hon koh-
dentuvassa kiusaamisessa kiusaaja on yleensd
esimies. Rajanvetona on téllin esimiehen tehta-
viin kuuluvat oikeudet ja niiden ylittdminen tai
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rikkominen. Esimiehelld on nk. direktio-oikeus
(Koskinen & Kulla 2013). Kun kiusaaminen on
subjektiivinen kokemus, voi esimiehen vallan-
kéytto jossakin tapauksessa tuntua kiusaamisel-
ta. Ndin ei kuitenkaan tulisi olla kun seurataan
hyvdn johtamisen periaatteita. Yleisempi rajan-
vetokysymys vaikutti olevan kiusaamisen peitta-
minen ja hienovarainen kdyttiminen.

Kyselyn avovastauksissa titd asiaa kasiteltiin
seuraavasti:

”Kiusaaminen on ldhinni tietojen pimittdmis-

td ja yhteistyon hankaloittamista sekd perét-
tomien lausuntojen antamista tyotovereista.
Vaikka tilanteet eivit ole kovin vakavia, niin
ne vaikuttavat valittomaésti ty6ilmapiiriin ja
tyomotivaatioon.”

Ongelmana voi olla esimiehen antamat ohjeet,
tehtavit, moitteetkin, jotka saattavat tuntua kiu-
saamiselta. Tyopaikkakiusaamisen méaaritelma
toteaa selvisti, ettd kyseessd on subjektiivinen
ilmio, joten téllaisia rajatapauksia voi olla vaikea
valttdd. Jos taas kyseessd on “pahan puhuminen
ihmisten seldn takana, jokaisesta vuorollaan’,
niin tdmd vaikuttaa jo selvemmin kiusaamiselta
tai vahintdankin tyopaikan huonolta ilmapiirilta.

Jotkut vastaajat kiinnittavat huomiota epapa-
tevddn esimiestyoskentelyyn, joista puuttuu kiu-
saamisen tarkoituksellisuus.

“Uskomme ettd kiusaaja ei kiusaa tahallaan,
hén on vain kyvyton hoitamaan niin isoa teh-
tavdd kuin missd on ja tdstd aiheutuu haittaa
ja ylimadrdista tyotd useimmille, jotka joutu-
vat olemaan hianen kanssaan tekemisissa.”

Erés vastaaja huomautti, ettd

”[...] on aika subjektiivinen kisite mikd on
ja koetaan kiusaamiseksi, Itse olen aina par-
jannyt, mutta heikompihermoinen varmasti
joutuu asian kanssa aika yksin jos kohdalle
sattuu.”

Toisen mukaan

”Alykas ihminen keksii dlykkait tavat kiusata.
Kiusaamista vahvistaa ettd kiusaajalla on ho-
vi, joka suojelee kiusaajaansa. Kyse on teatte-
rista, jossa tulee oppia roolinsa nopeasti”

“Henkilot kylld valittavat sitd, etteivit saa
mielestéddn reilua kohtelua palkka-asioissa tai
tyotehtavien jaossa.”

”Onko kiusatuksi itsensd kokeva aina oikeas-
sa? Jos koen tulevani kiusatuksi tietohallin-
non taholta, joka toimittaa minulle paivitetyn
ohjelman seitsemdn kuukauden kuluttua sii-
ta kun olen sitd pyytanyt ja pyynnon joutuu
toistamaan monta kertaa ja odottelu haittaa
tyontekoasi, onko se kiusaamista”

Kaiken kaikkiaan vaikka tdssd yhteydessa
yleensd korostetaan esimiehen oikeuksia, niin
katsomme, ettd subjektiivinen médritys osuu
yleensd oikeaan. Suurempi rajanvetokysymys
on tahaton kiusaaminen. Usea vastaaja kiin-
nitti nimittdin huomiota huonoon johtajuu-
teen. Mikili tdma johtaa liiallisiin tehtéviin tai
joidenkin tyontekijoiden unohtamiseen, niin
se ei valttamattd tdytya tyopaikkakiusaamisen
tunnusmerkkejd. Avovastaukset kertoivat kui-
tenkin lukusia esimerkkejd sekd esimiehistd
ettd tyGtovereista, jotka toykeilld tai vihamieli-
selld kaytokselld ovat tulehduttaneet tyopaikan
ilmapiirid ja aiheuttaneet yksilollistd kdrsimysta.
Seuraavaksi siirrymme tarkastelemaan kysy-
mystd tyopaikkakiusaamisen hoitamisesta.

Mita oli tehty ratkaisemiseksi

Kiusaaminen voi ahdistaa suurestikin kohdetta
ja voi olla vaikeaa 16ytad keinoja. Kyselyn mu-
kaan erilaisia teitd ratkaista ongelma on kaytet-
ty seuraavasti. Yleisimmin on otettu yhteyttd
esimieheen, keskusteltu tyGtovereiden kanssa
ja my6s kiusaajan kanssa. Yhteyttd luottamus-
henkil66n on otettu harvemmin tai viety asiaa
oikeuteen.

Einarsen (1999) kuvaa, kuinka Norjassa kiu-
saamisesta on tullut yleinen termi, ja se on me-
nettdnyt merkitystddn. Arkipdivan kielessa sitd
on kiytetty kuvaamaan my6s hyvintahtoista
leikinlaskua ja ndin kiusaaminen on nahty hy-
vaksyttdvana. Tama taas on johtanut siihen, ettd
henkilo6 joka kertoo kiusatuksi tulemisesta, voi-
daan ndhda yliherkkénai ja syyttda hantd itsedan.
Kuitenkin, kiusaaminen on vakavampaa kuin
leikinlasku: “bullying at work is consequently
long-term aggression, mostly of subtle and
psychological nature directed towards a person
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who is not able to defend himself in the actual
situation, leading to victimization of this person.”

Kysyttdessd onko kiusaaminen loppunut, vas-
tasi noin 60 prosenttia niistd, jotka olivat koh-
danneet kiusaamista usein, ettd kiusaaminen ei
ole loppunut. Tama on varsin suuri maara.

Avovastauksissa kasiteltiin tdta kysymystd
vastaavasti:

”Omassa tapauksessani edellinen esimies
kadnsi asialle selkdnsa koska hin ei halunnut
vaarantaa omaa asemaansa uudessa organi-
saatiossa. Jos tunnustaa, ettd tyoyksikossa on
ongelmia, esimiestd saatetaan pitdd kyvytto-
ménd hoitamaan tehtdvddnsi, joten tdmi
asenna hankaloittaa vaikeisiin tilanteisiin
puuttumista”

”Kiusaamista vihennettiisiin tehokkaimmin
niin, ettd ilmiselvissd kiusaamistapauksis-
sa padllikkdasemassa toimiva siirrettéisiin
alempiin tehtédviin, vaille kiusattavia alaisia,
tai lahetettdisiin nykyaikaiseen esimieskoulu-
tukseen.”

”Yksi tyontekijd mustamaalaa muita ja on
lahtokohtaisesti negatiivinen. Aika ajoin
kayttaytyy huonosti. Ongelmia on tiedostet-
tu tyOyhteisossd, mutta kiusaajaa ei laiteta
kuriin. Aivan kuin se olisi yleisesti hyvaksyt-
tavaa toimintaa”

“Ty6terveyshuolto antaa sairaslomaa ja 1di-
kettd ja jos se ei auta niin ainakin minulle
sanottiin, ettd se on vain kestettdva ja odo-
tettava elakettd”

“Olen pettynyt sithen, miten huonosti kiusaa-

miseen puututaan. Tuntuu, ettéd ollaan turhan
varovaisia puuttumaan kiusaajan toimiin ja
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, tapaan
jolla han kohtelee kiusattua tyckaveria”

Vaikuttaa olevan varsin suuri kynnys ldhted
hoitamaan asiaa. Kiusattu tyontekija voi myos
ajatella, mitd asian nostaminen merkitsee hdnen
tyouralleen:

”Vanha hierarkia vallitsee edelleen, jossa
henkil6kierron takia kuka tahansa voi ol-

la toisensa esimies. Tama aiheuttaa paineet
nouseville uralaisille, jossa kiusaamista ei
kannata tuoda julkisuuteen jos haluaa nous-
ta urallaan”

”Tyontekijan on myo6s erittdin vaikea todistaa
todeksi mitd on joutunut kokemaan. Pitéisi
olla kuvanauhuri pdill4, jotta tilanteiden to-
dellinen luonne tulisi selviksi sivullisillekin.”

Avovastaukset antoivat viitteitd siitd, millaisia
vaikeuksia asiaan liittyy. Tyopaikkakiusaaminen
ei yleensd ole yksityisoikeudellinen kysymys,
jossa kiusaajaa voitaisiin vetdd henkilokohtai-
seen vastuuseen. Vastaajien kokemus oli se, ettd
kiusaaja siirretdan muualle ja mitadn sanktioita
el seuraa. Ainoa tapa saada kiusaaja vastuuseen,
olisi tehdd toiminnasta rangaistavaa. Asian te-
kee hankalaksi se, ettd esimies voi olla itse kysei-
nen kiusaaja. Tdssd tapauksessa kiusaajalla ei ole
suurta motiivia ryhtyéd toimenpiteisiin.

”Suurin ongelma on esimiesten puuttumatto-
muus ongelmatilanteisiin. Ongelmia ei valt-
tamatta edes syntyisi, jos esimiehet pyrkisivit
tasapuoliseen kohteluun. Liian usein voima-
kas henkil6 saa tehdd mitéd haluaa”

”Kiusaaminen paattyy kun jompi kumpi osa-
puoli siirtyy toiseen toimipisteeseen. Tama
tapahtuu normaalisyklissd noin 3-5 vuoden
vilein. Kiusaaminen loppuu vaikka sen lo-
pettamiseksi ei tehddkddn ministerion joh-
dossa minkéénlaisia toimenpiteitd. Siirto-
velvollisuuden vuoksi ei ehkd myos katsota
tarpeelliseksi ministerién hallinnollisella
osastolla ryhtyd selvittdmdan tai ratkaise-
maan vakaviakaan tyopaikkakiusaamista-
pauksia — aika hoitaa siirtojen yhteydessd.”

Lopuksi, tyopaikkakiusaamista voidaan katsoa
my0s osana organisaatiokulttuuria. Einarsenin
(1999) mukaan joissakin organisaatioissa kiu-
saaminen voi olla institutionalisoitu osaksi
johtamisen kdytdntod. Auktoritaarinen joh-
tamistyyli on vield arvostettua. Siksi on usein
yksinkertaistusta vain syyttdd psykopaatteja tai
neurootikkoja.
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PAATELMIA

Kaiken kaikkiaan tutkimus osoittaa, ettd kiusaa-
minen on ongelma. On realistista todeta, ettd
suurissa tyOpaikoissa voi syntyd kiusaamista.
Erilaisten kotimaisten ja kansainvilisten tutki-
musten mukaan suurissa tyoyhteisoissd esiintyy
aina kiusaamista. Arvio sen esiintyvyydestd vaih-
telee 5 ja 10 prosentin vililld. Havaintojen pe-
rusteella voidaan nostaa esille seuraavia asioita.

Ensinnd, pohdittaessa otoksen edustavuut-
ta tutkittavan ilmion suhteen, voidaan todeta
seuraavaa. Vastaajien madrd oli siis noin 24 pro-
senttia kaikista tyontekijoistd. Meiddn on mah-
dotonta sanoa, kuinka paljon tarkalleen ottaen
valtionhallinnossa esiintyy kiusaamista. Tama
el myoskadn ollut tutkimuksen tarkoitus. Kuten
erds vastaaja totesi:

”Kiusaamista on varmaan laajemminkin ja osa
siitd on tyonantajan tiedossa. Puuttumisessa
on kuitenkin kokemukseni mukaan huomat-
tavasti parantamisen varaa.”

Toiseksi johtaminen on monella tapaa kysymyk-
sen keskiossd. Hyvddn johtamiseen (Virtanen
& Stenvall 2010; Niiranen ym. 2011) kuuluu
tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen.
Tyohyvinvointi on perinteisesti ollut varsin pas-
siivista. Uusien kdsitysten mukaan (Alasoini ym.
2012) sen tulisi aktiivisesti kartoittaa ja pitda
huolta seké viihtyvyydesti ettd hyvinvoinnista.
Tama edellyttdisi myos, ettd kiusaamiseen puu-
tutaan. Tyohyvinvointi on tulevaisuuden kes-
keinen kysymys ty6eldméssd. Suomessa on jo
pitkddn ollut agendalla huoltosuhde ja erilaiset
keinot lisdtd ty6voimaa. TyOssd jaksaminen on
tassd keskeistd. TyOssd jaksamiseen vaikuttaa
toki moni asia, terveys, motivaatio ja tyotehté-
vien mitoitus, mutta kiusaamisen voi helposti
ndhda liittyvdn ndihin kaikkiin. Keinoja tukea
proaktiivista otetta tyoeldmédn kehittdmisessa
ovat myos mm. herkki ja ketterd tydelimén
tulevaisuuden ilmiéihin kohdistuva tutkimus,
ihmisten tydeldimévalmiuksien ja tulevaisuuden
tyoelamissd tarvittavan osaamisen ja oppimi-
sen monipuolinen ja joustavasti tyduran eri vai-
heissa tapahtuva tukeminen, ihmisten tyohon
osallistumisen mahdollisuuksien parantaminen
erilaisille ihmisille tarjottavien yksilollisempien
“diilien” avulla, moninaisen tasa-arvon edistéi-

minen tydeldimissd sekd sosiaalistaja ekologista
kestdvyyttd korostavien moniarvoisten tarkas-
telutapojen kehittaiminen (Alasoini ym. 2012).
Virtanen ja Stenvall (2010, 185) puolestaan pu-
huvat laaja-alaisesta tydhyvinvoinnin kasitteestd,
joka pitdd sisdlladn mm. henkiléstéjohtamisen
kaytannot, kuten avoimuus, vaikutusmahdolli-
suudet ha johtamiskdytinnot. Optimaaliseen
tyoyhteis6on kuuluvat myos keskindinen luotta-
mus ja oikeudenmukaisuuden kokemus, ja nais-
sdkin juuri johdon merkitys on keskeinen.

Kolmanneksi, tyopaikkakiusaamiseen puut-
tumisen tekee vaikeaksi sen osittainen naky-
mattomyys. Kiusattu voi héipeilld asiaa. Mikali
kiusaaja on esimies, voi olla vaikeaa nostaa
asiaa esille. Tdmin tutkimuksen mukaan asia
on kompleksinen. Voisiko kiusaamisen nostaa
enemmin poydille ja korostaa sen ehdotonta
kieltoa. Voisiko selkedampi syyllisen rankaisemi-
nen olla osa tata.

”Vaikka kiusaamistapausten kasittelyssd on
annettu selvit ohjeet ja niihin noudatetaan
periaatteessa nollatoleranssia, kynnys ilmoit-
taa kiusaamisesta on todella korkea, koska
kiusattu kokee helposti leimautuvansa luu-
seriksi ja huonoksi tyontekijaksi, jos valittaa
ylipdansd mistddn. Pienempi paha on sitten-
kin vain nielld kokemansa noyryytykset.”

Kiusaamisen kulttuuri on vaikeasti kitkettavissa.
Asiasta keskustellaan paljon koulumaailmassa,
mutta vihemmin tydelimédn kohdalla. Paine
tyossd, kiire ja kilpailu voivat lisdtd kiusaamista.
Asiaa auttaa my0s se, jos organisaatiossa avoi-
mesti tuodaan esille kiusaamisen epadsuotavuus
ja korostetaan hyvien ja luottamuksellisten ih-
missuhteiden tarkeyttd. Hyvéssd organisaatiossa
my0s arvostetaan sosiaalista ilmapiiria ja teh-
dain toitd sen eteen.

Joskus rajanveto esimiehen toimivaltaan
kuuluvan johtamisen ja kiusaamisen vililld on
hiilyvé, onhan kiusatuksi tuleminen subjektii-
vinen kokemus. Vastaavasti vaikuttaa siltd, ettd
tehokkaat keinot kiusaamiseen ovat puutteelli-
sia. Joskus kiusaaja siirretddn vain muulle osas-
tolle. Kaikissa suurissa tyoyhteisoissa esiintyy
kiusaamista. Térkeda onkin kyetd puuttumaan
sithen tehokkaasti. Tdssd mielessd kiusaamisen
sanktiointi voisi toimia tehokkaana pelotteena
kiusaamisen aloittamiselle.
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“Mobbningen borde forebyggas redan vid
rekryteringen av personal, dvs. Genom ut-
bildning och information. Det borde vara
0-tolerans nér det géller mobbning, Skadorna
kan ha fatala f6ljder”

Tyopaikkakiusaaminen néyttdytyy vaikeana, il-
kednd ongelmana. Kannustimet sen hillitsemi-
seksi ovat nykymuodossa rajalliset. Tutkimuksen
perusteella olisi syytd tiukentaa kiusaamisen
sanktiointia, niin ettd vastuulliset joutuisivat
vastuuseen (Yamada 2004). Samalla olemme to-
denneet, ettd rajanveto ei aina ole helppoa.
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