Tyossa syrjaytyminen
Tommi Kilpio

arkastelen tdssd puheenvuorossa tyossd syrjdytymistd ja sen eh-

kdisemistd. TyOssa syrjdytyminen kdsitteend on tyoeldméakulttuu-
rissa vieras. Késite sisdltdd ajatuksen siitd, ettd tyossd oleva ihminen
tuntee itsenséd ulkopuoliseksi tyOyhteisossdan. TyOssd syrjdytyminen
on henkinen tila, joka voi johtua useista eri tekijoistd. Tekijoita voivat
olla esimerkiksi kiire, tydtehtdvien lisddntyminen, kahnaukset tyonte-
kijoiden vililld, kiusaaminen, patkétyot, syrjintd useissa eri muodoissa
(ik&, sukupuoli, tausta, koulutus, uskonto), informaation puute, sairas-
tuminen, irtisanomisen uhka sekéd puutteellinen johdon toiminta. Jo
yksikin néisté tekijoistd voi aiheuttaa pahimmillaan tydssé syrjayty-
mista.

Taustaa

uomalaisissa organisaatioissa on viime vuosikymmenen aikana

kohdattu paineita lisdtd toiminnan tuottavuutta ja tuloksellisuut-
ta, parantaa tuotteiden, palvelujen ja toiminnan laatua sekd samanai-
kaisesti karsia kustannuksia ja kehittdd joustavuutta ja nopeaa rea-
gointikykyé. Paineiden taustalla ovat kansainvélistyneet markkinat ja
laajentunut kilpailu, talouseldmén ja teknologian kehittyminen sekéa
asiakkaiden kiristyneet vaatimukset. TyOntekijét ovat usein kokeneet
edelld kuvatut muutokset tehokkuusvaatimusten kiristymisend, kii-
reen lisddntymisend, jatkuvana muutokseen sopeutumisen ja uuden
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oppimisen tarpeena sekd turvattomuuden ja epdvarmuuden lisddn-
tymisend. (Ahola et al. 2001, 192-193.) Tamé kehitys voi aiheuttaa
tyontekijoissd irrallisuuden ja otteen menettdmisen tunnetta, ja koko-
naisuuksien hahmottaminen ty6tehtiviin liittyen voi kidyda hankalak-
si. Tama kuormittaa ihmisen kognitiivista kapasiteettia ja valmiuksia
suoriutua hankaloituvista ja monimutkaistuvista tyotehtavista.
Nykyaikana myds tyon luonne on muuttunut ratkaisevasti. Enida
tyon tekeminen ei ole sidottu paikkaan eikd vélttdmatta aikaankaan.
Varsinkin niin sanottua tietotyotd voidaan kehittyneiden tietotekniik-
karatkaisujen johdosta tehdd melkein missi vain ilman, ettd tyonte-
kijan tarvitsee fyysisesti sijaita tietyssd paikassa. Tietotyon maird on
lisddntynyt huimasti parin viime vuosikymmenen aikana. Téallainen
kehitys voi olla periaatteessa vapauttavaa, mutta se myds voi lisdtd
irrallisuuden tunnetta. On mahdollista, ettd tyontekija ei koe olevansa
riittdvasti sidoksissa tydyhteisoonsd. Tama liittyy laajemmin jalkimo-
derniin aikakauteen, joka pahimmillaan aiheuttaa eldmén pirstaloitu-
mista sekd vieraantumista ty0std, perheestd, yhteisosta ja itsesta.
Suomessa ty0- ja elinkeinoministerio laatii sadnndllisesti tydolo-
barometrid, jossa selvitetddn monien muuttujien avulla sitd kokonai-
suutta, mistd tekijoistd tyoeldma muodostuu. Vaikka kokonaisarvosa-
na vuosittaisissa barometreissd onkin kohtuullisen hyvé, ei kyseisti
lukua kannata tuijottaa liian tarkasti. Kokonaisarvosanan sijaan katse
kannattaa kohdistaa tyon mielekkyyden arviointiin ja sen muutossuun-
nan balanssiarvoihin. Tyon mielekkyyttd kuvaava luku oli nimittdin
negatiivinen 1990-luvun alussa ja kehittyi positiivisemmaksi vuosi-
kymmenen kuluessa niin, ettd vuodesta 1994 alkaen se oli positiivinen
vuosikymmenen loppuun asti. Tdmin jilkeen tapahtui selked kddnne
negatiiviseen suuntaan, ja muutos kulminoitui vuosien 2000 ja 2001
vilille. Talloin mielekkyyden balanssiarvo laski 15 prosenttia ja pu-
tosi selkeésti miinukselle. 2000-luvun ensimmaéisen vuosikymmenen
pahin notkahdus ajoittui vuoteen 2004, jolloin balanssiarvo oli -22.
Tuolloin ero edellisvuoden balanssilukuun oli peréti 12 prosenttia.
Edelld kuvatut tunnusluvut kertovat siitd, ettd kasvava osa tyos-
sakdyvistd kokee tydon mielekkyyden negatiivisena. Luvut indikoi-
vat sitd, kuinka negatiivisena osa tyotitekevistd suomalaisista kokee
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tyonteon sisdiselld eli tunnetasolla. Lisdksi monet tyossd olevat kuor-
mittuvat niin sanotuilla ulkoisilla tekijoilld, joita ovat muun muassa
syrjintd, tyopaikkakiusaaminen, ristiriidat sekd eriarvoinen kohtelu.
Naihin epédkohtiin onkin olennaista paneutua tydeldméin kehittimises-
sd. Moniin epdolennaisiin asioihin liittyvdssd puuhastelussa paédsevit
helposti unohtumaan ne tekijéat, jotka oikeasti aiheuttavat pahoinvoin-
tia ja pahimmillaan tydssa syrjaytymistd. Tdllainen lopputulema ei ole
kenenkddn etujen mukaista, silld ihmisarvon tunteesta tulisi jokaisen
saada nauttia myos tyoelamaissa.

Tyossa syrjaytyminen ilmiona

Tarkemmin madriteltynd tydssd syrjdytyminen tarkoittaa tydssd
olevan henkilon tuntemaa olotilaa, joka aiheuttaa henkistd pa-
hoinvointia ja syrjddn vetdytymistd suhteessa tydyhteison muihin jase-
niin. Tydssd syrjaytynyt menettd hiljalleen kykynsd kommunikoida
muiden kanssa, toimia rakentavasti toisten kanssa tyotehtdvien eteen-
pain viemiseksi, tarkastella itseddn tyotovereidensa perspektiivisti ja
niin edelleen. Tydssd syrjaytynyt tuntee itsensé tidysin ulkopuoliseksi
tyoyhteisossdédn, eikd hidn kykene muodostamaan tai palauttamaan
chedd kisitysta itsestddn tyontekijand. Tydssd syrjaytynyt saattaa ko-
kea totaalista voimattomuutta, josta aiheutuu vélinpitiméttomyytta,
tyotehtdvien laiminlyonteja ja sairauspoissaoloja. Pahimmillaan tyos-
sd syrjdytyminen voi aiheuttaa tyostd syrjdytymistd. Talloin henkilon
saaminen takaisin tyokuntoiseksi voi olla pitkdaikainen prosessi.

Voidaan ajatella, ettd tydsséd syrjdytyminen olisi synonyymi tyo-
uupumukselle, silld tydbuupumushan on henkilon kokemaa fyysisti ja
psyykkistd vasymistd. Vaitdn kuitenkin, ettd kyseessd on syvéllisem-
pi asia, silld tyOssd syrjaytyneen ongelma liittyy myo0s situaatioon eli
ymparistoon, toisin sanoen ilmenee “olemassaolon suhteina todelli-
suuteen” (Rauhala 1983, 25). Jotkin asiat ympéristdssid eli tydyhtei-
sOssd aiheuttavat henkilon kokemaa tydssa syrjdytymisté ja ovat nédin
syrjayttavia tekijoita.

Ennen tyOyhteisossd syrjdytymistd tyontekija alkaa kokea stres-
sid, visymystd, voimattomuutta, saamattomuutta, uupumusta ja jopa
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masennusta. Tyouupumus stressin jdlkeisend sekd masennusta edel-
tavand tekijand, monien muiden syiden tavoin, aiheuttaa voimatto-
muutta tyontekijdssd. Uupumus on seuraus jostakin eikd suinkaan syy
pahoinvointiin. Syyt ovat yleensd jossain muualla, eivéitkd ne viltti-
mittd ole tyontekijin itsensd aiheuttamia. Mikdli uupumus kehittyy
masennukseksi, on siitd lyhyt matka tydssé syrjdytymiseen. Varsin-
kin pitkékestoinen masennus, johon ei puututa ajoissa, on merkittdva
tyOssd syrjaytymisen riskitekija.

Tyossa syrjaytymiseen puuttuminen ja sen
ehkiiseminen

Jotta tyontekijén tilanne ei kehittyisi tydssé syrjdytymisen asteelle,
tdytyy esimiesten, johdon ja vastaavassa asemassa olevien tunnis-
taa oireileva tyontekija. Organisaatiossa tarvitaan herkkyyttd tun-
nistaa ne tekijét, jotka aiheuttavat tyontekijoissd uupumusta. Talldin
on mahdollista puuttua riittdvan ajoissa syrjdytymisuhan alla olevan
henkilon tilanteeseen ja aloittaa korjaavat toimenpiteet. Kyse on in-
terventiosta, joka keskeisesti liittyy tyOhyvinvointiin sekd pahoin-
voinnin ennaltachkdisyyn ja lievittdmiseen. Esimiesasemassa olevil-
la henkil6illa tulisi olla hyvit sosiaaliset vuorovaikutustaidot, kykyé
empatiaan ja siten mahdollisuus tunnistaa toisen ihmisen tunnetiloja.
Tarkoituksena ei kuitenkaan ole, ettd ongelmiin puututaan vasta riski-
rajoilla. Tyohyvinvointi ei tarkoita pelkéstdan pahoinvoinnin puuttu-
mista vaan sité, ettd tilanteisiin tyoyhteisdissd puututaan ennakoivasti
eli toiminta tyShyvinvoinnin edistimiseksi on proaktiivista. Toisin
sanoen tyon tekemisen tulisi olla moraalista toimintaa.

TyGssd syrjaytymisen ehkéisemistd voidaan tarkastella sosiaali-
pedagogisesta nakdvinkkelistd, silld sosiaalipedagoginen tyd paneutuu
huono-osaisuuden ja syrjdytymisen ennaltachkdisyyn ja lievittdmiseen
pedagogisin menetelmin (Hidmaldinen 2004). Tydssé syrjdytymisessa-
hin on kysymys ongelmista, jotka aiheuttavat tyoté tekeville henkilol-
le huono-osaisuutta ja (sosiaalista) syrjdytymistd niin konkreettisesti
kuin myds tunnetasolla. Ongelmia voidaan lievittdd, kun ymmarretdan
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ensinnékin yhteisollisyyden ja toiseksi johtajuuden todellinen luonne
ja merkitys ihmisten hyvinvoinnin lisddmisessa.

Jotta tyOpaikat voisivat tarjota hyvit puitteet tyontekijoiden tehdi
tyOtd tasapainoisesti, olisi organisaatiossa syytd tiedostaa yhteisolli-
syyden merkitys ja se, kuinka aitoa yhteisollisyyttd rakennetaan. Tyo-
yhteisdissd vastaavassa asemassa olevien henkildiden tulisi ymmértaa
yhteisollisyys kokonaisuutena, joka koostuu luottamuksesta, ymmér-
ryksestd, suvaitsevaisuudesta ja tasa-arvoisuudesta. Kun nimé késit-
teet ovat hallussa, voidaan ymmaértdi sosiaalisen olemisen luonne ja
yhteisollisyyden merkitys yksiloissa.

Yhteenkuuluminen on tunne, jota voidaan lisita taikka heikentda.
Lisddminen ei valttdmattd ole helppoa, mutta tunteen heikentiminen
onnistuu vaivattomasti. Tyonantajan onkin jatkuvasti oltava ajan her-
molla ja tarkkailtava tydyhteisdssd tyontekijoiden tyytyviisyyttd ja
sitoutuneisuutta yhteisiin hankkeisiin. Yhteiset hankkeet tai toisin sa-
noen yhteinen tekeminen lisdd yhteenkuulumisen tunnetta kaikilla ta-
soilla. Kaikilla tulisi olla mahdollisuus osallistua paétoksiin varsinkin
silloin, kun ne koskettavat tyontekijaa itseddn. Kyseessd voivat olla
tyOtehtédviat tai muut epdsuorat tekijét liittyen toimimiseen tyOyhtei-
sOssd. Kaikille pitdisi taata vaikuttamisen mahdollisuus.

Johtajuus voidaan luokitella karkeasti kahteen pédkategoriaan:
asioiden johtamiseen (management) ja ihmisten johtamiseen (leader-
ship). Tyoyhteisossd asioiden ja ihmisten johtaminen tulisi integroida
ja nidhda johtaminen yhtend kokonaisuutena. Liséksi hierarkiat tulisi
murentaa ja siirtyd alistavasta valistavaan johtamiseen. Muun muas-
sa termi alainen kuuluu menneisyyden alistavaan johtamiskulttuuriin.
(Syddnmaanlakka 2004, 7, 23.) Tama liittyy dlykkadn johtajuuden ka-
sitteeseen, johon sisdltyy olennaisena osana my0s tunneély yhtené joh-
tajan henkiseni ominaisuutena.

Alykis johtaja kykenee muodostamaan ehein ihmiskisityksen
sekd itsestddn ettd muista. Hin ymmartad erilaisuutta, moninaisuutta,
”sdvyjd”, vivahteita ja niin edelleen. Han kykenee ottamaan ihmiset
huomioon moniulotteisesti heitd johtaessaan. Hanelld on selked kési-
tys siitd, kuinka jokainen ihminen on yksil6llinen persoona erilaisine
luonteenpiirteineen. Alykis johtaja pyrkii hyvéin sosiaaliseen vuoro-

153



PUHEENVUOROT, Tommi Kilpio

vaikutustapahtumaan. Hénelld on kykyé johtaa henkilostodén innos-
taen ja itse esimerkkind toimien. My®s ristiriitaisissa tapauksissa hdn
pystyy korkealla oikeudenmukaisuudentajullaan ratkomaan vaikeat-
kin ongelmatilanteet. Hén pyrkii omalla toiminnallaan tydyhteisossi
estdmadn ty0ssa syrjaytymista.

Empatia on johtajan erittdin tarked ominaisuus, joka mahdollistaa
taitavan kritiikin antamisen. Johtajat, joiden empatiakyky on heikko,
ovat muita alttiimpia esittdmaén kritiikkinsd loukkaavasti, esimerkik-
si masentavana tyrmayksend. Tallaisen kritiikin kokonaisvaikutus on
kielteinen. Se ei helpota ongelman poistamista vaan saa aikaan vasta-
reaktion — kiukkua, katkeruutta, puolusteluja ja etdisyyttd. (Goleman
1997, 194.) Sosiaalisista kyvyistd tdrkeimpid onkin empatia, muiden
tunteiden ja nékokulmien ymmaértdminen ja erilaisten nékdkantojen
hyviksyminen. Painoa pannaan my6s ihmissuhdetaidoille, kuten kuun-
telemiselle ja oikeiden kysymysten kysymiselle, omien reaktioiden ja
arvioiden erottamiselle muiden sanomisista ja tekemisistd, paattavai-
syydelle vihan tai passiivisuuden sijasta sekd yhteistyon, ongelmien-
ratkaisun ja sovittelun kyvyille. (Mt. 319.) Nykyajan liike-eldméassa,
jossa tarkeintd on joustavuus, tiimitydskentely ja vahva asiakaspainot-
teisuus, ndmé menestyksen kannalta keskeiset tunnetaidot nousevat
yha tarkedmpddn asemaan jokaisella tyopaikalla kaikkialla maailmas-
sa (Goleman 1999, 45).

Lopuksi

yky-yhteiskunnassa, jilkimodernilla aikakaudella, markkinata-

lous sanelee sddnndt ja menetelmit, kuinka tyotd tulee tehda.
Teknistynyt ja sitd kautta tehostettu tuotantomalli on ajautunut arki-
paividmme ja vaikuttaa monelta osin tydeldmén piirissd. "Enemmaén
voittoa ja vihemmaén kuluja” on pédivin motto. Kuitenkaan kaikkiin
tehtéviin ja toimintoihin tehokkuusperiaate ei vélttdmatta istu, silld
monet tehtdvit ovat luonteeltaan henkisia ja siten riippuvaisia ihmis-
ten henkilokohtaisista resursseista, motiiveista ja jaksamisesta. Mi-
kili tyontekijéd on motivoitunut, on silla merkittdvé vaikutus jaksami-
seen tyoeldmassa.
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Tyo6eldméaa ohjaavia tekijoitd ja tavoiteltavia pddmadrid ovat ny-
kyddn yha suuremmissa miirin tuloksellisuus, kasvu, tehokkuus ja
hyo6ty. Listaa voisi jatkaa pidemméllekin, mutta ndmé sanat kuvaavat
hyvin sitd, millaisten arvojen pohjalta organisaatiot nykyaikana toi-
mivat. Kuitenkin yritysten tavoitellessa maksimaalista tehokkuutta on
silld usein haitallisia vaikutuksia yrityksissd toimiviin ihmisiin. Thmi-
selld on rajallinen kyky olla tuottava ja tehokas tyontekijé. Yritysten ja
organisaatioiden pédttdvissd asemissa olevien henkildiden pitdisikin
ryhtyd ohjaamaan toimintaa toisenlaisten arvojen pohjalta. Sellaisia
arvoja voisivat olla jatkuvuus, kestidvyys, kohtuullisuus ja rationaali-
suus.
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