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SAATTEEKSI

Epaasiallinen kohtelu ja tyopaikkakiusaaminen on kielteinen tydelaman ilmio, joka
vuosikymmenien tutkimus-, tydsuojelu- ja tyoyhteisojen kehittamistydsta huolimatta
yha piinaa suomalaisia tydpaikkoja.

Kohti sopuisaa tyOyhteisoa -hankkeen tavoitteena oli omalta osaltaan auttaa
organisaatioita, esimiehia ja tydyhteisoja rakentamaan tydpaikkakulttuuria ja ajattelua,
jossa epaasiallista kayttaytymista ja kiusaamista ei hyvaksyta. Tukea tydpaikkakiusaamisen
nollatoleranssin saavuttamista.

Olemme koonneet tdhan raporttiin kokemuksia ja tuloksia toteutetuista interven-
tioista organisaatioiden eri tasoilla. Raportti johdattelee lukijansa askeleittain kohti
kiusaamisen nollatoleranssia ja myodnteisen, tyon suuntaisen kayttdytymisen vah-
vistumista. Hankkeen aikana ilmestyneet tuloskortit on koottu liitteeksi raportin lop-
puun. Raportin teemoista kirjoitetut blogit ovat I16ydettavissa Tydterveyslaitoksen
Unelmahautomosta.

Lisaksi olemme koostaneet "Askeleet kohti sopuisaa tydyhteis6a” -tyokirjan, joka aut-
taa tydpaikkoja tunnistamaan omat tarpeensa vuorovaikutuksen kehittamisessa, tukee
tydyhteisoja vahentamaan epaasiallista ja tyota haittaavaa kayttaytymista ja vahvista-
maan myodnteistd, vastuullista tyokayttaytymista.

Kiitamme hankkeeseen osallistuneiden organisaatioiden johtoa siita, etta saimme
toteuttaa hankkeen henkildstdnne kanssa. Lampimat kiitokset myos kaikille ohjausryhmiin
osallistuneille johdon, henkildstohallinnon ja tydsuojelun edustajille tuestanne hankkeen
kaytannon toteuttamisessa. Erityisesti haluamme kiittaa kaikkia esimies- ja
tyoyksikkovalmennuksiin  osallistuneita ja Sopuisa -haastatteluihin ja kyselyihin
vastanneita. [Iman teita hankeen toteuttaminen ei olisi ollut mahdollista.

Kiitdmme myds Tydsuojelurahastoa, joka mahdollisti tdman tutkimus- ja kehittdmis-
hankkeen toteuttamisen.

Helsingissa 14.11.2016

Kirjoittaja
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TIVISTELMA

Sopuisa tydyhteisd -tutkimus- ja kehittamishankkeen tavoitteena oli lisatd ymmar-
rysta tyoyksikdiden toiminta- ja ajattelutapojen yhteyksista epaasialliseen kayttay-
tymiseen tyopaikalla ja vahvistaa epdasiallisen kohtelun nollatoleranssia, ajatteluta-
paa ja tydkulttuuria, jossa kukaan ei hyvaksy epaasiallista ja kiusaavaa kayttaytymista.

Hanke toteutettiin viidessa eri toimialalla toimivassa organisaatiossa eri puolilla Suomea.
Tutkimus- ja seurantatietoa kerattiin ryhmahaastatteluin seka koko henkiléstolle suun-
natuin alku- ja seurantakyselyin. Interventioita toteutettiin organisaatio-, esimies- ja
tyoyksikkotasoilla.

Toimintatapojen ja esimiestyon tarkastelu osoitti, ettd kiusaamista havaitaan enem-
man sellaisissa tyoyksikdissa, joissa tydntekijoiden keskindinen arvostus ja luottamus
ovat alhaiset, missa esimiehen ei koeta arvostavan tyontekijoita, missa tdiden koe-
taan jakautuvan epatasapuolisesti ja missa yhteisesti sovituista toimintatavoista ei pi-
deta kiinni. Epaasiallisen kohtelun puheeksi ottamista haitanneista tekijoista kiusaa-
misen tunnistamisen vaikeus seka ilmion kokeminen araksi ja tunteita herattavaksi
asiaksi, josta ei haluta puhua, vahenivat hankkeen aikana.

Organisaatiotason nakyvin toimi olivat Sopuisa tydyhteiso -julisteet. Niista erityisesti
'Puhu takanapain — hyvaa' juliste levisi laajasti ja heratti runsaasti keskustelua. Esimie-
sinterventio toteutettiin kaikissa organisaatioissa samanlaisena kahtena puolen pai-
van mittaisena esimiesvalmennuksena. Esimiesinterventio osoitti, ettd puuttuminen
epaasialliseen kohteluun ja vastuuttomaan tydkayttaytymiseen on taito, jonka voi
oppia, ja ettd puuttumattomuuden esteitd voidaan vahentda. Valmennukseen osal-
listuneista esimiehista valtaosa koki saaneensa tydkaluja kiusaamisepailyjen ja vas-
tuuttoman tyokayttaytymisen puheeksi ottamiseen ja selvittamiseen Kiire puuttu-
mattomuuden syyna vaheni jonkin verran esimiesten keskuudessa.

Tyoyksikdiden osalta myonteisimmat muutokset saavutettiin sellaisissa yksikdissa,
joissa esimiehet olivat aktiivisesti mukana kaikissa hankkeen tilaisuuksissa. Olennai-
nen myodnteisten muutosten edellytys oli myos se, etta tydyksikkdvalmennus muo-
dosti selkedn, useamman tapaamisen muodostaman prosessin. Hankkeen aikana
kiusaamisen havaitseminen vaheni kaikissa interventioyksikdissd, omakohtainen ko-
kemus joissain.

Toteutettaessa interventioita organisaation eri tasoilla on tarkeaa, etta interventiot ja
kasitellyt teemat tukevat toisiaan. Sopuisa tydyhteisd -julisteet synnyttivat muutos-
keskustelua eri tasoilla ja esimies- ja yksikkdvalmennuksissa tydskentelyssa kasiteltiin
samoja sisdltdteemoja ja hyddynnettiin samoja esimerkkitilanteita.
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1 SOPUISA TYOYHTEISO -HANKE

1.1 Hankkeen taustaa
Epaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen ty6ssa

TyOssa kohdatusta kielteisesta ja huonosta kayttaytymisesta kaytetdaan tydpaikoilla
useita termeja; tyoturvallisuuslaissa puhutaan terveydelle haittaa tai vaaraa aiheut-
tavasta hairinnasta ja muusta epdaasiallisesta kohtelusta, tydpaikkakiusaaminen on ar-
jen kielenkayttoon tydpaikoilla vakiintunut termi. Tyopaikkakiusaaminen maaritellaan
useimmiten tilanteeksi, jossa joku joutuu tydpaikalla toistuvan, jatkuvan, systemaattisen
kielteisen, loukkaavan, mitatdivan, alentavan, eristavan kayttaytymisen kohteeksi
ty6toverin, esimiehen tai alaisen taholta. Kiusaamisen kohteena ihminen ajautuu
puolustuskyvyttdmaan asemaan.

Epaasialliseen kohteluun ja kiusaamiseen puuttuminen

Toimet epaasiallisen kohtelun vdahentamiseksi ja siihen puuttumiseksi ovat lisdanty-
neet organisaatioissa ja tyopaikoilla viimeksi kuluneiden vuosien aikana. Erityisesti
vuoden 2003 alussa voimaan tulleen ty6turvallisuuslain hairintaa ja epaasiallista koh-
telua tydssa koskeva velvoite on lisannyt keskustelua tydpaikkakiusaamisen vahenta-
misen ja siihen puuttumisen keinoista tydpaikoilla.

Tyopaikkakohtaisten toimintamallien ja koulutuksen on todettu olevan Suomessa
yleisimmat organisaatioiden kayttamat menetelmat tyopaikkakiusaamisen hallintaan
(Salin, 2008). Niin esimiehille kuin tydntekijoille, tydsuojeluhenkildstolle, luottamus-
miehille ja tyéterveyshuollolle on tarjottu koulutusta epaasiallisen kohtelun ja kiu-
saamisen tunnistamiseen, sen syiden hahmottamiseen ja kiusaamisen puheeksi ot-
tamiseen eri rooleissa.

Suomi on toimintaohjeistusten osalta EU:n karkikastia. Euroopan tyoterveys- ja tyo-
suojeluviraston ESENER2 selvityksen (2016) mukaan lahes kolmessa neljasta organi-
saatiosta Suomessa on toimintamalli tydpaikkakiusaamisen hallintaan. Koko EU-28
tasolla toimintamalli on alle puolessa organisaatioista. Kaytanndssa on kuitenkin to-
dettu, ettd organisaatioissa on paljon henkildstoa, jotka eivat ole tietoisia toiminta-
mallin olemassaolosta.

Tyopaikkakiusaamisen ehkaisyyn ja vahentamiseen tahtaavien tai kiusaamiskokemus-
ten selvittamista tukevien toimien tehokkuudesta on hyvin vdhan kokonaisvaltaista
tutkittua tietoa (llling ym., 2012; Vartia & Leka, 2011). Toteutetut ja seuratut inter-
ventiot ovat osoittaneet, ettd esimieskoulutus koetaan yleensa myodnteiseksi, mutta
pelkan esimieskoulutuksen vaikutukset kiusaamiskokemusten maaraan ovat olleet
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vahdiset (Hoel & Giga, 2008). Esimiehille kohdistetussa konfliktienhallintakoulutuksesta
koettiin olevan hyotya arjen tydssd, mutta tilastollisesti merkittavaa kielteisen kohte-
lun vahenemista ei tapahtunut (Leon-Perez, Arenas & Butts Griggs, 2012).

Toimintamallit lisdavat henkildston tietoisuutta kiusaamisesta ja antavat eri toimijoille
ohjeita tilanteessa toimimiseen, mutta eivat yksinddn muuta asenteita tai kayttayty-
misnormeja (Rayner & Mclvor, 2008). On todettu, etta kun toimintamallin kaytt66n
ottoon yhdistettiin kaikille tyontekijoille pakollinen koulutus asiallisesta kohtelusta
tyopaikalla, saatiin mydnteisia tuloksia (Pate & Beaumont, 2010). Kokonaisvaltaisen
toiminnan merkitys tuli esiin my0s laajoissa haastatteluissa, joiden yhteenvetona to-
dettiin, ettd kiusaaminen nayttaisi olevan vahaisempaa organisaatioissa, joissa pa-
nostetaan selkeasti kiusaamisen ennaltaehkdisyyn, kiusaamisen hyvaksymattomyys
on koko organisaation yhteinen arvo, esiin tulleet kiusaamistilanteet selvitetaan oi-
keudenmukaisesti ja organisaatio/johto ottaa vastuun ongelmasta (Rayner & Mcl-
vor, 2008).

Tyoterveyslaitoksella vuosina 2013-2014 toteutetussa “Hyva kohtelu tyopaikalla”
-hankkeessa toteutettiin kysely, jossa kerattiin tietoa tyopaikkakiusaamisen puheeksi
ottamisesta ja kasittelysta omalla tyopaikalla. Vastaajat edustivat tydsuojeluhenkil6s-
163, luottamusmiehia, esimiehia ja ammattijarjestjen toimihenkildita. Vastanneista
joka toinen ilmoitti, ettd kiusaamisesta puhuminen on omalla tydpaikalla hankalaa.
Useimmiten puhumisen vaikeus johtuu vastaajien nakemyksen mukaan haluttomuu-
desta myontaa, etta tydpaikalla ilmenee kiusaamista ja siita, etta aihe herattaa voi-
makkaita tunteita ja vastustusta. Vastaajat jakaantuivat melko tasaisesti kahteen
ryhmaan sen osalta, miten asianmukaisesti kiusaamiskokemukset selvitetddan omalla
tyOpaikalla. Puuttumattomuus johtui vastanneiden mielesta useimmin siita, etta kiu-
saamiskokemusten selvittdminen koetaan ahdistavana ja epdmukavana, haluttomuu-
desta ja asenteesta seka siita, etta esimiehet kokevat selvittamisen vaikeaksi eivatka
ole saaneet tarvittavaa koulutusta. Selvittdmista haittaa myos kiusaamista kokevien
haluttomuus vieda asiaa eteenpain.
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1.2 Hankkeen tavoitteet

Sopuisa tydyhteisd -hankeen péddmdcirdnd oli lisdtd ymmdrtdmystd siitd, miten tyoyksi-
kon toimintatavat ovat yhteydessd epdasiallisen kohtelun ja kiusaamisen kokemiseen ja
havaitsemiseen sekd sithen, miten sithen puututaan. Toinen pédmddrd oli vahvistaa sel-
laista tydkulttuuria, jossa kukaan ei hyvdksy epdasiallista ja kiusaavaa kdyttdytymista.

Hankkeen tavoitteena oli:

1. Lisata tietoa ja ymmarrysta organisaation toimintatapojen ja kulttuurisen ilma-
piirin ja epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen ilmenemisen valisista yhteyksista.

2. Lisata tietoa ja ymmarrysta siitd, miten organisaation toimintatavat- ja -kulttuuri
ovat yhteydessa siihen, miten kiusaamiseen suhtaudutaan ja miten siihen puutu-
taan esimies-, tydyhteiso- ja yksilotasolla.

3. Tutkia, vahvistaako organisaation eri tasot osallistavien interventioiden toteuttami-
nen kiusaamisen nollatoleranssia ja tydyhteisokulttuuria, jossa kiusaamista ei suvai-
ta ja tata kautta vahentaa kiusaamisen ilmenemista ja edistaa siihen puuttumista.

4. Luoda kokonaiskuvaa (mallintaa) niista kdaytdannon toimintatavoista, joilla koko
henkiloston tuella ehkaistaan kiusaamista ja rakennetaan hyvaksymattomyyden
kulttuuria kaikenlaista epaasiallista kayttaytymista kohtaan.
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NOLLATOLERANSSI

Yhteisesti jaettu hyvaksymattomyyden kulttuuri: epaasiallista ja kiusaavaa
kohtelua ei hyvaksyta, ei suvaita

Kiusaaminen nahdaan yhteisena ongelmana, ei vain kohteeksi joutuneen
tai esimiehen asiana. Kyse on organisaation etiikasta.

Johto viestittaa selkedsti, ettd se ei hyvaksy epaasiallista ja kiusaavaa koh-
telua.

Organisaatiolla on sovittu toimintamalli, joka on jalkautettu tehokkaasti.
Sen toimivuutta seurataan.

Kiusaamisen riskit arvioidaan riskinarvioinnin tai tydilmapiirikyselyn yhtey-
dessa ja organisaatio panostaa epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen en-
naltaehkaisyyn.

Organisaatiossa panostetaan toimiin, joilla edistetddn myonteista, tyon
suuntaista vuorovaikutusta.

Jos joku kokee tulevansa epaasiallisesti ja kiusaavasti kohdelluksi hanta
rohkaistaan ottamaan se puheeksi ja tuetaan siina.

Jokainen, joka havaitsee epaasiallista ja kiusaavaa kayttdytymista omalla
tyopaikallaan, kyseenalaistaa sen ja puuttuu siihen.

Ty6nantajan (esimiehen) tietoon tulleet tilanteet otetaan puheeksi ja selvi-
tetdan viipymatta ja asianmukaisesti.
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1.3 Menetelmat ja toteutus

Hankkeessa tydskenneltiin organisaation eri tasoilla; yksittdisten tydyhteiséjen kanssa,
esimiesten ja johdon kanssa sekd koko organisaation tasolla. Tutkimusaineisto muo-
dostuu ryhmdhaastatteluista, alku- ja seurantakyselyistd, sekd toteutettujen kehittd-
mistapaamisten arvioinneista.

Hankkeen tavoitteisiin padsemiseksi toteutettiin

« ryhmahaastattelut ennen alku- ja seurantakyselya. Haastattelujen tuloksia hyo-
dynnettiin alku- ja seurantakyselyiden laadinnassa seka keskustelujen pohjana
esimies- ja tyoyksikkdvalmennuksissa.

+ alku- ja seurantakysely organisaatioiden koko henkilostolle. Alkukyselyjen tulok-
sia hyodynnettiin interventioiden sisalldissa.

« interventiot (kehittdmistoimet) organisaatioiden eri tasoilla

« interventioiden vaikuttavuuden arviointi
« valitdn kirjallinen palaute kunkin interventiotapaamisen lopuksi
e seurantahaastattelut
e seurantakysely

Hankkeen osakokonaisuudet ja eteneminen on esitetty kuvassa 1.

Hankkeeseen osallistui viisi organisaatiota eri toimialoilta: seurakunta, ravitsemispal-
veluita tuottava yritys, koneenrakennusalan konserni, josta osallistui emoyhtion yksi
yksikko ja yksi tytaryhtio seka kaksi sairaanhoitopiiria. Organisaatioita oli alun perin
kuusi, mutta yhden toiminta paattyi kevaalla 2016. Sen alkukyselyn tulokset sisalty-
vat alkukyselysta tehtyihin analyyseihin epaasiallisen kohtelun riskeista.

Alkuhaastattelut tehtiin kevaalla 2015 ja alkukysely loppukevaasta 2015. Seuranta-
haastattelut tehtiin kevaallda 2016 ja seurantakysely neljassa organisaatiossa huhti
-toukokuussa ja yhdessa organisaatiossa elo-syyskuun vaiheessa 2016. Esimies- ja
tyoyksikkdvalmennusten ja seurantakyselyn valinen aika oli noin 7 — 10 kk.

10



<

yoterveyslaitos | i e Katkaise kiusaamisen kierre

Taulukko 1. Alku- ja seurantahaastatteluihin osallistuneet ryhmdt

Alkuhaastattelut Seurantahaastattelut
ryhmid osallistujia ryhmic osallistujia
8 esimiesryhmaa 39 esimiesta 7 esimiesryhmaa 27 esimiesta
9 tyontekijaryhmaa 50 tyontekijaa 8 tydntekijaryhmaa 36 tyontekijaa
7 tyosuojeluvaltuutettu- 24 tsv tai Im 5 tydsuojeluvaltuutettu- 19 tsv tai Im
ja luottamusmiesryhmaa ja luottamusmiesryhmaa
yhteensd 24 ryhmdc 113 henkiléé  yhteensé 20 ryhmdd 82 henkilod

Alkukyselyyn vastanneita oli kaikkiaan 1662 ja vastausprosentti oli 41 %. Vastauspro-
sentit vaihtelivat paljon organisaatioiden valilla, korkein oli 77 % ja matalin 33 %. Seu-
rantakyselyssa vastanneita oli kaikkiaan 1254 ja keskimaarainen vastausprosentti 32 %.
Korkein vastausprosentti oli 67 % ja matalin 25 %. Pienissa organisaatioissa vastaus-
prosentit olivat selvasti korkeammat kuin suurissa.

11
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|

Organisaatiokohtaiset palautteet

Interventiot

v

Organisaatiokohtaiset palautteet

Yhteinen tydpaja
- kokemusten ja hyvien
kaytantéjen jakaminen

Kuva 1. Hankkeen osakokonaisuudet ja eteneminen
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1.4 Interventiot

Interventioiden ldhtokohta ja tavoite oli epdasiallisen kohtelun nollatoleranssi. Niiden
sisdltojen suunnittelua ohjasivat aikaisemmat tutkimukset ja kokemukset siitd, ettd epd-
asiallisen kohtelun ja kiusaamisen ehkéisemisessd ja vihentdmisessd tyépaikalla tarvi-
taan monitasoisia toimia sekd hankkeen alkukyselyn tulokset.

Organisaatiotason toimet

Organisaatiotason toimien tavoitteena oli vahvistaa kaikkien organisaatioissa tyos-
kentelevien tietoisuutta epaasiallisesta kohtelusta ja kiusaamisesta tydssa ja sitout-
taa heita epaasiallisen kohtelun nollatoleranssiin.

Organisaatiotason toimet:

» Alku-jaseurantakyselynorganisaatiokohtaisetpalautetilaisuudet. Tuloksiaesiteltiin
erilaisille kokoonpanoille riippuen mm. organisaation koosta. Palautetilaisuuksia
pidettiin esimerkiksi hankkeen Sopuisa tydyhteisé ohjausryhmalle, johdolle ja
esimiehille, yt-toimikunnalle ja koko henkildstélle.

« Epaasiallisen kohtelun toimintamallien ja -ohjeistusten uudistamisen tukeminen
« Sopuisa tydyhteiso -julisteiden levittaminen tydpaikoille

Sopuisa tydyhteisd -julisteiden tavoitteena oli herdttda tyontekijat ja tydyhteisot
miettimaan omaa rooliaan epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen lopettamisessa ja
yhteisen vastuuntunnon lisddminen.

LOPETAMME

TAKANAPAIN

KIUSAAMISEN

»
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Esimiesvalmennus

Esimiesvalmennuksen tavoitteena oli lisata esimiesten tietoisuutta tydpaikkakiusaa-
misesta ja sen ehkdisemisesta esimiestyona, selkeyttdd ja vahvistaa esimiesten roo-
lia seka lisata esimiesten valmiuksia ja rohkeutta puuttua epaasialliseen ja vastuut-
tomaan kayttdytymiseen tydssa. Tavoitteena oli myds tukea esimiehid tydyhteison
toimintaa tukevan vuorovaikutuksen kehittamisessa.

Esimiesvalmennus toteutettiin kaikissa organisaatioissa samanlaisena. Se koostui
kahdesta puolen paivan mittaisesta tilaisuudesta, jotka sisalsivat lyhyita alustuksia,
ryhmatoita ja -keskusteluja seka harjoituksia.

¢ Ensimmaisessd valmennustilaisuudessa maariteltiin ja kuvattiin epaasiallinen
kohtelu ja kiusaaminen seka vastuuton tyokayttaytyminen, raportoitiin ao. or-
ganisaation kysely- ja ryhméahaastattelutuloksia epaasiallisen kohtelun ilmene-
misesta, keskusteltiin epaasiallisen kohtelun syista yleensa ja ao. organisaatios-
sa seka tydstettiin esimiesten kehittdmistarpeita ja keinoja ehkaista ja vahentaa
epaasiallista kohtelua omassa organisaatiossa.

« Toisessa valmennustilaisuudessa pohdittiin, milloin tydyhteisdssa ilmeneviin hai-
ridtilanteisiin pitda puuttua ja paneuduttiin vastuuttoman ja ei-ammatillisen kayt-
taytymisen puheeksi ottamiseen ja kiusaamiskokemusten ja -havaintojen selvit-
tamiseen esimiestydna.

Esimiesvalmennukseen kutsuttiin osallistuvien organisaatioiden kaikki esimiehet.
Joissain organisaatioissa valmennukseen osallistuivat |ahes kaikki esimiehet, joissain
vain osa esimiehista. Kaikkiaan ensimmaiseen valmennustilaisuuteen osallistui noin
160 esimiesta ja toiseen noin 120 esimiesta.

Tyoyksikkévalmennus

Tyoyksikkévalmennuksen tavoitteena oli rakentaa toimintakulttuuria, jossa epaasial-
lista kohtelua ei hyvaksyta. Tavoitteena oli myds epdasiallisen kohtelun riskien tun-
nistaminen, yksikdn jasenten roolin selkiyttdminen kiusaamiseen puutumisessa ja toi-
mintaa tukevan vuorovaikutuksen kehittaminen omassa tydyksikossa.

Tyoyksikkotilaisuuksien maara ja kesto raatalditiin yksikdn toiminnan ja tydjarjestely-
jen mukaan niin, etta mahdollisimmat monilla oli mahdollisuus osallistua. Useimmat
tydyksikkdvalmennukset koostuivat kahdesta tai kolmesta tilaisuudesta, mutta yh-
dessa tyoyksikdssa jarjestettiin viisi tunnin mittaista tilaisuutta, koska yksikon tyonte-
kijat eivat voineet irrottautua tyostaan kerralla tuntia pidemmaksi aikaa.
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Tilaisuudet sisalsivat lyhyita alustuksia, yhteista keskustelua ja ryhmatehtavia. Ka-
sitellyt teemat ja sisallot olivat padasiassa yhtenevaiset, mutta painotus ja teemo-
jen kasittelyn laajuus vaihteli jonkin verran eri yksikoissa. Kasiteltyja teemoja olivat
mm.: epdasiallisen kohtelun ja kiusaamisen seka vastuuttoman tyokayttaytymisen
maarittely, epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen taustat, kiusaamiseen puuttumi-
nen havainnoitsijana, vastuullinen tydkayttaytyminen ja sen kehittamistarpeet tyoyk-
sikdssa. Lisaksi kasiteltiin ao. organisaation epaasiallisen kohtelun toimintaohjeistus.
Teemojen kasittelyn lahtokohtana kaytettiin ao. yksikdn alkukyselyn ja ryhmahaastat-
telujen tuloksia. Keskustelujen pohjana kaytettiin myds tapausesimerkkeja.

Tyoyksikkovalmennusta jarjestettiin kaikkiaan kymmenessa tydyksikdssa. Pienissa
organisaatioissa tyoyksikkdvalmennukseen osallistui koko organisaation henkildsto,
isoissa organisaatioissa erikseen valitut tyoyksikot. Tydyksikkdjen koko vaihteli noin
30 - 60. Tydyksikkdvalmennuksiin kutsuttiin kaikki kyseisen tydyksikon jasenet sekd
lahiesimiehet. Kaikkiaan tydyksikkotilaisuuksiin osallistui hieman yli 300 tyontekijaa
ja esimiesta. Osa tyontekijoista osallistui jokaiseen yksikdn tilaisuuteen osa vain jo-
honkin.

15



<

ybterveyslaitos | i Sapamaean Katkaise kiusaamisen kierre

2 KOHTI EPAASIALLISEN KOHTELUN NOLLATOLE-
RANSSIA

Ensimmainen askel: Tunnista epaasiallisen kohtelun riskit
Tyoolojen vaikutus epaasialliseen kohteluun

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tydyksikdissa, joissa ilmenee kiusaamista,
on usein tyon tekemiseen ja tydyhteison toimintaan liittyvia ongelmia. Tallaisia ovat esi-
merkiksi rooliristiriidat, tydyhteison toimivuuden ongelmat kuten huono tiedonkulku ja
vaikutusmahdollisuuksien puute, jatkuva aikapaine, tydn adrimmainen vaativuus, huono
tyoilmapiiri, suuret muutokset, uhka ja epavarmuus seka esimiestydhon liittyvat ongel-
mat (Baillien, De Cuyper & De Witte, 2011, Baillien & De Witte, 2009, Einarsen, Raknes
& Matthiesen, 1994, Hauge, Skogstad & Einarsen, 2007, Hoel ym., 2010; Vartia, 1996).

Polulla kohti epaasiallisen kohtelun nollatoleranssia ensimmainen askel on selvittaa
millaiset organisaation toimintakulttuurin piirteet ja toimintatavat ovat yhteydessa
epaasiallisen ja kiusaavan kohtelun ilmenemiseen, sen puheeksi ottamiseen ja siihen
puuttumiseen organisaatiossa.

Alkuhaastatteluissa epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen riskeiksi omalla tyopaikalla
mainittiin mm.

« kiire, liian iso tydomaara

e stressi

e paineita monesta suunnasta

« jatkuvat muutokset

« kilpailu

« yt-neuvottelut, epavarmuus, irtisanomisen uhka
« perehdyttamisen puutteet

« johtamiskulttuuri

« tydyhteisdssa paljon negatiivisuutta

« persoonallisuushairiot

« yhteisten (peli)saantdjen puute, toimintatapojen joustamattomuus
e epatasapuolisuuden kokemukset

« erilaiset tyoskentelytavat

« kemiat eivat toimi, jonkun persoona &rsyttaa
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Alkukyselyssa tyoyhteison toimintaan ja toimintatapoihin liittyvina tekijoina kartoi-
tettiin tydyhteison toimintaan, vuorovaikutukseen, esimiestydhon ja johtamiseen liit-
tyvia tekijoita. Seka tyontekijoiden keskindinen luottamus ja arvostus etta se, miten
lahiesimiehen koetaan luottavan ja arvostavan tyontekijoitd, olivat yhteydessa seka
kiusaamisen kokemiseen etta sen havaitsemiseen. Myds eraat tydyhteison toimivuu-
teen ja lahiesimiestyohon liittyvat tyon piirteet nayttivat vaikuttavan siihen ilmenikd
tyopaikalla havaittua epaasiallista kohtelua ja kiusaamista.

Kiusaamisen havaitsemiseen olivat selvimmin yhteydessa (korrelaatiot yli .20)
« tydntekijoiden keskindinen luottamus

« tydntekijoiden keskindinen arvostus

« lahiesimiehen luottamus tyontekijoihin

+ lahiesimiehen arvostus tyontekijoita kohtaan

¢ miten hyvin yhteisesti sovituista toimintatavoista pidetaan kiinni

» toiden jakautumisen koettu oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus

« tyontekijoiden keskinainen kilpailu

« lahiesimiehen tekemien paatdsten johdonmukaisuus

Sen sijaan ylemman esimiehen tai johdon toiminnalla ei ollut merkittavaa vaikutusta.
Yksikkotasolla kiusaamiseen ilmenemiseen yhteydessa olevat tekijat vaihtelivat, ja
joissain yksikdissa myds ylemman esimiehen toiminnalla oli merkittava yhteys ilme-
nevaan epaasialliseen kohteluun

Tutkimme my®s, ovatko sellaiset organisaatiokulttuurin ja arvoihin liittyvat tekijat
kuin se, miten tydpaikalla arvostetaan kovaa tydntekoa ja tehokkuutta ja palkitaan-
ko hyvasta tyosuorituksesta, yhteydessa kiusaamiseen. Tulokset osoittivat, etta nail-
13 tekijoilla ei ndyta olevan suurta merkitysta siihen, miten paljon koetaan tai havai-
taan kiusaamista.
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Pelisdgannoista kiinni pitdminen ja luottamus lisaantyivat

Seurantakysely osoitti, etta tyoyksikkdvalmennukseen osallistuneissa yksikoissa (in-
terventioyksikét) toimintaan ja vuorovaikutukseen liittyvissa tekijoissa oli tapahtunut
lievaa myodnteista kehitysta. Vastaavasti sellaisissa yksikdissa, jotka eivat osallistuneet
tydyksikkdvalmennukseen (ei-interventioyksikot) pysyttiin suunnilleen alkukyselyn
ajankohdan tasolla. Kuvasta 2 voidaan havaita, etta myonteista kehitysta oli erityi-
sesti niissa yksikon toimintaan liittyvissa tekijoissa, jotka olivat yhteydessa siihen, il-
meneekd tydyksikdssa kiusaamista vai ei.

Tyoyksikon toiminta ja vuorovaikutus

Tulokset on esitetty isesti sut ien % arvot4jas
(1 = tiysin eri mieltd - 5= thysin samaa mieltd)

57 57 s5g

Miten ryhmatyoskentely sujuu Tybntekijat arvostavat toisiaan Tyontekijdt luottavat toisiinsa  Miten yhteisesti sovituista
tybyksikdssasi? toimintatavoista pidetddn
kiinni tybyksikissasi?

@ Interventioyksikdt (2015) @ Interventioyksikét (2016) @ Ei interventioyksikét (2015) @ Ei interventioyksikét (2016)

Kuva 2. Tydyksikkdjen toiminnassa ja vuorovaikutuksessa tapahtuneita muutoksia interventioyksikdissé ja
ei-interventioyksikdissé

Useissa interventioyksikoissa tapahtui myonteista muutosta myos siina, kuinka pal-
jon tyotovereita autetaan tarvittaessa. Tyontekijoiden arvostus ja luottamus esimie-
hen taholta lisaantyi muutamassa interventioyksikkossa.
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Tyoyksikkotasolla kehityksen suuruus vaihteli paljon. Joissakin yksikdissa myontei-
nen muutos oli varsin suuri, joissain pienempi. Tyontekijoiden keskindinen arvostus
lisaantyi kaikissa interventioyksikoissa ja se, miten hyvin yhteisesti sovituista toimin-
tatavoista pidetaan kiinni lahes kaikissa (taulukko 2).

Taulukko 2. Muutokset tyéntekijiden keskindisessd arvostuksessa sekd siind, miten yhteisesti sovituista
toimintatavoista pidetddn kiinni kuudessa interventioyksikossd

Yhteisesti sovituista Tyontekijat arvostavat
toimintatavoista toisiaan
pidetdan kiinni

Interventioyksikké alkukysely  seurantakysely — alkukysely — seurantakysely
(vastaajat)

A (n=29/27) 38 % 56 % 50 % 54 %

B (n=38/38) 58 % 84 % 55 % 78 %

C (n=88/55) 31 % 44 % 47 % 56 %

D (n=45/59) 40 % 43 % 51 % 60 %

E (n=50/37) 74 % 73 % 72 % 87 %

F (n=38/29) 63 % 66 % 50 % 72 %

% osuus vastauksista erittdin tai melko hyvin, melko tai tdysin samaa mieltd
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Toinen askel: Tunnista epaasiallinen kohtelu
Epaasiallisen kohtelun monet muodot

Epaasiallisen ja kiusaavan kohtelun muodot voidaan karkeasti jakaa kahteen ryh-
maan. Osa on tydhon liittyvia ja osa persoonaan ja yksiloon liittyvia. Tydhon liitty-
via epaasiallisen kohtelun muotoja ovat esimerkiksi tyon ja sen tuloksen kohtuuton
tai epatasapuolinen valvonta, tydn tai sen tulosten epaoikeudenmukainen kritisointi
ja tyota koskevan tiedon ulkopuolelle jattaminen. Yksiloon liittyvia epaasiallisen koh-
telun muotoja ovat esimerkiksi eristdminen tydyhteison vuorovaikutuksesta, musta-
maalaaminen ja perattdmien tietojen levittaminen, huutaminen, loukkaaminen, pilk-
kaaminen tai naurun alaiseksi saattaminen.

Toisella askeleella kohti epaasiallisen kohtelun nollatoleranssia tunnistetaan ja tun-
nustetaan epaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen, mikali sellaista ilmenee. Alkuhaas-
tatteluissa keskusteltiin siitd, mitd epaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen ovat juuri
asianomaisessa organisaatiossa.

Ryhmahaastatteluissa kuvattiin epaasiallista kayttaytymista osin samankaltaisesti, mut-
ta organisaatioiden valilla oli myds eroja. Epaasiallisena kayttaytymisena kuvattiin mm.

« takanapadin, seldn takana puhumista, 'toi teki sita ja tata’
e supattamista

« jatetaan ulkopuolelle, katsotaan ohi, ei noteerata

« eipuhuta, ei kuunnella

e eisanota huomenta, ei tervehdita

« tiedon panttaamista, ei suostuta kertomaan asioista
¢ etsitdan virheita toisten toista

« syytelldan naapuria

« epaasiallisia ja loukkaavia eleitd ja ilmeita

+ loukkaavaa facebook kirjoittelua

+ rasistista kaytosta

+ ammattitaidon mollaamista ja aliarviointia

« vahattelya

o tiuskimista
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» jatetaan osa sahkoposteista jakamatta

« sahkoposteihin ei vastata

« epatasapuolinen tydvuorosuunnittelu ja lomajarjestelyt
« uusille ei anneta tarvittavaa perehdytysta, ei neuvota

« uusia nokitetaan, vaheksytaan, simputetaan

Ryhmahaastatteluissa todettiin myds useasti, etta tyon arjessa ilmenee epaasiallista
ja huonoa kayttaytymista, mutta etta tilanteita, joissa tiettyyn henkiloon kohdistuu
systemaattista ja pitkdan jatkunutta kiusaamista, on harvoin.

Vastuuton tyokayttaytyminen

Sopuisa tyoyhteisd -hankkeen aikana ryhmahaastatteluissa, esimies- ja tyoyksikko-
valmennuksissa tuotiin esiin, ettd monella tyopaikalla ilmenee huonoa ja ty6ta hai-
ritsevaa kayttaytymista, joka kuitenkaan ei ole kiusaamista. Kutsumme tallaista kayt-
taytymista vastuuttomaksi tyokayttaytymiseksi.

Vastuutonta tyokayttaytymista on sellainen kayttaytyminen, joka héiritsee ja vaikeut-
taa tyOyhteison toimintaa ja aiheuttaa mielipahaa, artymysta ja tydmotivaation laskua
muissa tyOyhteison jasenissa. Se eroaa kiusaamisesta siten, ettd kiusaamiskokemuksissa
on useimmiten selkedt osapuolet, kiusaamista kokeva ja siita syytetty. Vastuuttoman
tyokayttaytymisen kohde voi jatkuvasti vaihtua tai se kohdistuu kaikkiin tydyksikon ja-
seniin yhta lailla. Vastuuttomasti voi kayttaytya seka tyontekija ettd esimies/johtaja.

Vastuutonta tyokayttaytymista on esimerkiksi
« valtuuksien ylittdminen ja omavaltainen kaytos
« erikoisoikeuksien vaatiminen ja ottaminen

« tydaikojen tai muiden tyota ja tydn tekemista koskevien yhteisten sopimusten ja
pelisdantdjen noudattamatta jattdminen

« muiden aiheeton syyttely
« muiden osaamista ja tyotd kyseenalaistava toiminta
» laiminlyoénnit ja muu vastuuttomuus

« dramaattiset tunteenpurkaukset

 mielenosoittaminen eri tavoin
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Epaasiallisen kohtelun kohteeksi joutuminen

Sopuisa tydyhteisd -hankkeen tavoitteena oli vahentaa epaasiallista kohtelua ja kiu-
saamista jakamalla tietoa kiusaamisesta ja kasittelemalla sita tyoyhteisdissa.

Alkutilanteessa tulevien interventioyksikdiden ja ei-interventioyksikdiden tydnteki-
joiden valilla oli melko pienia eroja siind, miten paljon koettiin erilaista epaasiallista
kohtelua. Suurin ero oli siind, miten paljon koettiin liiallista tydmaaraa. Tyohon liitty-
vaa epaasiallista kohtelua koettiin useammin kuin persoonaan ja yksildon liittyvaa.
Persoonaan ja yksiloon liittyvan epaasiallisen kohtelun kohteeksi ilmoitti joutuneensa
vahintaan kuukausittain 3 — 6 % tydntekijoista. Lisdksi vahintaan silloin talloin tallai-
sen kayttaytymisen kohteena oli noin 10 — 20 % vastanneista. Hankkeen aikana ta-
pahtui vahaista muutosta seka interventio- etta ei-interventioyksikoissa. (taulukko 3)
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Taulukko 3. Tydntekijéiden kokemat epdasiallisen kohtelun muodot ennen ja jélkeen tydyksikkdinterven-
tioita, kaikki organisaatiot

Interventioyksikot Ei-interventioyksikot
Tybhon liittyvat alkukysely  seurantakysely — alkukysely seuranta-
epdasiallisen (n=340) (n=234) (n=1071) kysely (n=833)
kohtelun muodot
Annetaan kohtuuttomasti 19 % 20 % 13% 9%
tyotehtavia, aikataulut ovat
mahdottomat
Pantataan tietoa 10 % 9% 8 % 6 %
Tyota tai sen tuloksia 8 % 6 % 7 % 3%
kritisoidaan
epdoikeudenmukaisesti
Ei kuunnella, mielipiteita ei 12 % 7% 9 % 6 %
oteta huomioon
Persoonaan ja yksil6én
liittyviit epdasiallisen
kohtelun muodot
Mustamaalataan, levitetdan 5% 7% 5% 4%
perattomia tietoja
Eristetaan, jatetaan 4 % 4% 5% 3%
yhteisdn ulkopuolelle,
ei puhuta
Loukataan tai kohdellaan 5% 5% 4% 2%
muuten epaasiallisesti
huumorin varjolla
Naureskellaan 4% 3% 4% 2%
Huudetaan 2% 4% 3% 1%
Persoonaa tai yksityiselamaa 3% 2% 3% 1%

loukataan

% osuus vastauksista véhintddn kuukausittain
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Tyoyksikkévalmennukseen osallistuneiden yksikéiden valilla oli varsin suuria eroja siing,
millaista epaasiallista kohtelua koettiin useimmin. Yksikdssa A koettiin seka tyohon et-
ta yksiloon liittyvaa epaasiallista kohtelua enemman kuin yksikdssa B. Hankkeen ai-
kana yksikossa A erityisesti yksiloon liittyvan epaasiallisen kohtelun koettiin selvasti
vahentyneen. (taulukko 4)

Taulukko 4. Koetut epdasiallisen kohtelun muodot ennen tydyksikkdinterventioita ja niiden jélkeen kah-
dessa interventioyksikéssd

Interventioyksikké A Interventioyksikko B

Ty6hon liittyvdt epdasiallisen alkukysely — seuranta-  alkukysely  seuranta-
(n=29) kysely (n=38) kysely

kohtelun muodot (h=27) (n=38)

Annetaan kohtuuttomasti tyotehta- 59 % 63 % 21 % 8 %

via, aikataulut ovat mahdottomat

Pantataan tietoa 3% 11 % 3% 0%

Tyo6ta ja sen tuloksia 24 % 7% 8 % 5%

valvotaan kohtuuttomasti

Tyota tai sen tuloksia kritisoidaan 17 % 4 % 0% 0%

epaoikeudenmukaisesti

Ei kuunnella, mielipiteita 17 % 11 % 5% 0%

ei oteta huomioon

Persoonaan ja yksiloén liittyvdt epd-

asiallisen kohtelun muodot

Mustamaalataan, levitetaan 14 % 0% 0% 0%

perattomia tietoja

Eristetdan, jatetdaan yhteison 7% 0% 0% 0%

ulkopuolelle, ei puhuta

Loukataan tai kohdellaan muuten 7% 0% 5% 5%

epaasiallisesti huumorin varjolla

Naureskellaan 3% 0% 3% 0%

Noyryytetaan tai pilkataan 6% 0% 3% 0%

muiden kuullen

Huudetaan 7% 11 % 3% 0%

Persoonaa tai yksityiselamaa loukataan 0 % 0 % 3% 0%

% osuus vastauksista véihintédn kuukausittain
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Kokemus siita, etta tydmaara on kohtuuton, oli parissa tyoyksikdssa erittain korkea.
Nama tyoyksikot valikoituvat tyoyksikkovalmennukseen osittain juuri siksi, ettd niissa
oli tydn tekemiseen liittyvia ongelmia. Useassa tyOyksikossa keskusteltiin siita, mis-
sa kulkee suuren tydmaaran ja kiireen ja epaasiallisen kohtelun muotona annettujen
liiallisten tehtavien tai mahdottomien aikataulujen ero.

Koettu ja havaittu kiusaaminen

Kiusaaminen maariteltiin Sopuisa tyoyhteisd -hankkeen kyselyissa seuraavasti: Ty6-
paikkakiusaamisella tarkoitetaan tilannetta, jossa joku joutuu pitkaan jatkuen ja toistu-
vasti loukkaavan, mitatoivan, alistavan tai muuten kielteisen ja epaasiallisen kohtelun
kohteeksi. Kiusaamisen kohteena oleva kokee usein itsensa puolustuskyvyttomaksi.

Alkukyselyssa kiusaamisen kohteena koki olevansa 4.2 % vastanneista. Organisaati-
oiden valilla oli selviad eroja koetun kiusaamisen maarassa. Enimmilldan noin 9 % ja
vahimmillaan noin 3 % henkilostosta koki olevansa kiusaamisen kohteena kysely-
hetkella. Interventioyksikdissa omakohtaista kiusaamista koettiin alkutilanteessa jon-
kin verran enemman (5.1 %) kuin ei-interventioyksikdissa (3.9 %). Seurantakyselyssa
omakohtaisen kiusaamisen kokemus oli jonkin verran lisdantynyt interventioyksikdissa
(6.1 %) ja pysynyt ei-interventioyksikdissa suunnilleen ennallaan (3.4 %)

Tyopaikallaan kiusaamista oli alkukyselyssa havainnut noin joka kolmas. Hankkeen ai-
kana havainnot kiusaamisesta olivat véahentyneet jonkin verran seka interventioyksi-
koissa (35.3 % -> 28.5 %) etta ei-interventioyksikoissa (32.7 % -> 26.4 %).
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My6s tyoyksikkointerventioihin osallistuneiden tydyksikéiden valilla kiusatuksi tu-
lemisen kokemus vaihteli alkukyselysséa melko paljon. Joissain tydyksikdissa oma-
kohtaisen kiusatuksi tulemisen kokemus vaheni hankkeen aikana, joissain se pysyi
samalla tasolla, jossain jopa lisdantyi. Havainnot kiusaamisesta vahenivat kaikissa in-
terventioyksikdissa, joissain varsin selvasti. (taulukko 5)

Taulukko 5. Omakohtainen kiusatuksi tulemisen kokemus sekd kiusaamista havainneet kuudessa inter-
ventioyksikossd alku- ja seurantakyselyssd

Itse kiusaamisen Havainnut kiusaamista
kohteena

Interventioyksikké alkukysely  seurantakysely — alkukysely — seurantakysely
(vastaajat)

A (n=29/27) 10 % 0% 41 % 22 %

B (n=38/38) 3% 0% 32 % 16 %

C (n=85/55) 6 % 7% 27 % 26 %

D (n=45/59) 2% 4 % 42 % 34 %

E (n=50/37) 6 % 1% 48 % 46 %

F (n=38/29) 8 % 7% 51 % 25 %

Kiusaamiskokemusten pysymista ennallaan tai jopa lisddntymista voi osittain selittaa
se, etta kiusaamisesta ja epaasiallisesta kohtelusta puhuminen on lisédnnyt tilanteen
tunnistamista omalla kohdalla tai antanut rohkeutta kertoa olevansa kiusaamisen
kohteena. Osassa interventioyksikdita on vuoden aikana ollut runsaasti kuormittavia
muutoksia. Myds maarallinen tydkuormitus oli lisddntynyt useammassa yksikdssa. Ta-
ma lisdd omalta osaltaan myds epaasiallisen kayttaytymisen riskia.
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Tunnistettu vastuuton tyokdyttaytyminen

Vastuuton tyokayttaytyminen nousi hankkeen aikana esiin useammassa tilaisuudessa
kaikissa organisaatioissa. Esimies- ja tydyksikkdvalmennuksissa maariteltiin vastuu-
ton tyokayttaytyminen ja keskusteltiin siita. Esimiesvalmennuksissa ja ryhméahaastat-
teluissa kavi ilmi, ettd vastuutonta tydkayttaytymistd ilmenee tyopaikoilla useammin
kuin tydpaikkakiusaamista. Siksi vastuuttoman tyokayttaytymisen ilmenemista kysyt-
tiin myos seurantakyselyssa.

Kaikista vastanneista noin kaksi viidesosaa kertoi, etta omassa tydyksikdssa on vas-
tuuttomasti kayttaytyva tyontekija (taulukko 6).

Taulukko 6. Havainnot vastuuttomasti kdyttdytyvdstd tyontekijdstd ja esimiehestd interventio- ja ei-inter-
ventioyksikéissé

Tyopaikalla on vastuutto- Interventioyksikot Ei-interventioyksikot
masti kayttaytyva (n=234) (n=833)
Tyontekija 37 % 44 %

Esimies 23 % 14 %

Tyopaikalla esimiehen, mutta myds tyotovereiden onkin tarkeda tunnistaa milloin on
kyse epaasiallisesta kohtelusta tai tydpaikkakiusaamisesta ja milloin vastuuttomasta
tyokayttaytymisesta. Etenemisprosessit niiden selvittamisessa eroavat jonkin verran
toisistaan. Epéasiallisesta kohtelusta tai kiusaamista selvitetdan asianosaisten kanssa
(Vartia ym. 2008). Kun on kyse vastuuttomasta tyokayttaytymisesta, esimiehen tehta-
va on ottaa se puheeksi vastuuttomasti kdyttaytyvan kanssa ja vaatia muutosta (Var-
tia ym. 2013).
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Kolmas askel: Ota kokemasi ja havaitsemasi epaasiallinen
kohtelu puheeksi

Koetun epaasiallisen kohtelun puheeksi ottaminen

Kolmas askel matkalla kohti epaasiallisen kohtelun nollatoleranssia on rohkaista seka
epaasiallista kohtelua kokevia etta sita tyoyhteisdssaan havaitsevia nostamaan asia
puheeksi kiusaavasti kayttaytyvan kanssa ja viemaan kokemus esimiehen tietoon.

Alkuhaastatteluissa tuli esiin kokemuksia siité, etta kiusatuksi tulemisen tunnetta on
joissain tilanteissa vaikea ottaa puheeksi tai vieda esimiehen tietoon. Syiksi todet-
tiin mm.

« pelko siita, etta tilanne vaan pahenee

» eitieda, kenen kautta vieda eteenpain

« esimiehet sanovat, etta hoitakaa keskenanne

« pelko siitd, ettd minusta on vaivaa

e pitaa hyvaksya, etta joku on vaan sellainen

« esimiehelle ei uskalleta kertoa, koska vaikea mydntaa, ettd on heikko
« leimautumisen pelko

Tyoyksikkévalmennuksessa kaytiin esimerkkien avulla 1api keinoja, miten toimia, jos
kokee joutuneensa kiusaamisen kohteeksi. Valmennuksessa kaytiin myos lapi ao. or-
ganisaation epaasiallista kohtelua ja kiusaamista koskeva toimintaohjeistus. Useim-
miten kiusaamista kokevaa ohjeistetaan ottamaan kokemuksensa puheeksi kiusaa-
vasti kayttaytyvan kanssa ja kertomaan tilanteesta esimiehelle.

Alkukyselyssa interventioyksikdissa useampi kuin joka toinen kertoi ottaneensa asian
puheeksi epaasiallisesti kayttaytyneen kanssa ja pyytaneensa hanta lopettamaan,
ei-interventioyksikdissd nain kertoi toimineensa noin joka kolmas. Yleinen asian
kasittelytapa on kasitelld asiaa perheen ja ystavien kanssa. Interventioyksikoissa kaikkien
kysyttyjen toimintatapojen kaytto oli vahentynyt. (taulukko 7)

28



: T Arbetshiilsoinstit

yoterveyslaitos | i e Katkaise kiusaamisen kierre

Taulukko 7. Koetun epdasiallisen kohtelun ja kiusaamisen puheeksi ottaminen, alku- ja seurantakysely
interventioyksikoissd

Olen .... Alkukysely  Seurantakysely
(n=28) (n=29)
ottanut asian puheeksi epaasiallisesti kayttaytyvan 57 % 38 %

kanssa ja pyytanyt hanta lopettamaan

kertonut asiasta esimiehelle 48 % 36 %
kertonut asiasta tydsuojeluvaltuutetulle 39% 21 %
kertonut asiasta luottamusmiehelle 39% 18 %
puhunut asiasta tyoterveyshuollossa 62 % 39%
kasitellyt asiaa perheen ja ystavien kanssa 82 % 71 %

Seurantakyselyn tulokset olivat osittain vaikeasti tulkittavia, silla tuloksiin vaikuttane-
vat monet asiat. Omakohtaisten kokemusten maara oli alku- ja seurantakyselyiden
valisena aikana vahainen. Lisaksi vastanneita oli seurannassa kolmannes vahemman
kuin alkukyselyssa ja vastanneet ovat osin voineet vaihtua. Jonkin verran vaikutusta
saattoi olla my0s silla, etta omakohtaisen kiusaamisen puheeksi ottamisesta keskus-
teltiin tydyksikkdvalmennuksessa ja seurantakyselyyn vastatessaan vastaajat mietti-
vat omaa toimintaansa realistisemmin kuin vastatessaan alkukyselyyn. Tasta realisti-
semmasta ja "totuudenmukaisemmasta” vastaamisesta oltiin tydyksikkokohtaisissa
seurantakyselyn palautetilaisuuksissa samaa mielta.

Havaitun epaasiallisen kohtelun puheeksi ottaminen

Kaytannon kokemukset ovat usein osoittaneet, etta tydyksikdssaan epaasiallista koh-
telua tai kiusaamista havaitsevat eivat kovin usein nosta sitd puheeksi. Hankkeessa
toteutetut ryhmahaastattelut ja seurantakyselyn tulokset tukivat tata havaintoa.

Ryhmahaastatteluissa tuli esiin, ettd kiusaamista havainneiden puuttumista tilanteeseen
estavat mm.

¢ jos ottaa puheeksi, niin tilanne vaan pahenee

« pelko siitd, etta kiusaaminen kaantyy itsea vastaan

« ei uskota, ettad tilanne selvida

« kokemukset siita, ettd johto ja esimiehet eivat puutu

« vaikeaa, kun kiusaaja on esimiehen kaveri
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Tyoyksikkévalmennuksissa keskusteltiin esimerkin avulla siitd, miten havainnoitsija
voisi puuttua kiusaamiseen ja miten ao. organisaation toimintaohjeistus ohjeistaa
havainnoitsijoita toimimaan.

Seurantatulosten mukaan kiusaamista havaitsevien puuttumisessa asiaan ei nayttaisi
tapahtuneen tavoitteiden mukaisia muutoksia. Ladhinna nayttaisi siltd, etta kaikenlai-
nen puuttuminen havainnoitsijana olisi jopa vahentynyt. (taulukko 8)

Taulukko 8. Kiusaamista havainneiden toiminta ennen ja jélkeen tydyksikkévalmennuksen

Interventioyksikot Ei-interventioyksikot

Olen..... alkukysely  seuranta- alkukysely  seuranta-
(n=130) kysely (n=400) kysely

(n=80) (n=251)
sanonut epéasiallisesti kayttay- 39% 25 % 27 % 34 %

tyvalle, ettd mielestani hanen kayt-
taytymisensa ei ole hyvaksyttavaa ja
pyytanyt hanta lopettamaan

kysynyt epaasiallisesti kohdellulta, 53 % 56 % 59 % 57 %
miten voin auttaa hanta

kertonut havainnoistani esimiehelle 47 % 39% 42 % 41 %
puolustanut epaasiallisesti kohdel- 59 % 56 % 52 % 54 %

luksi tullutta daneen kaikkien kuullen

kertonut havainnoistani tydsuojelu- 33% 20 % 11 % 13%
valtuutetulle tai luottamusmiehelle

ottanut asian esiin yleisemmalla 30% 15 % 18 % 21 %
tasolla tydyhteisopalaverissa

pyrkinyt pysymaan 56 % 42 % 58 % 47 %
tilanteessa ulkopuolisena

Myds havainnoitsijoiden kohdalla tavoitteiden vastaisia muutoksia toiminnassa se-
littaa osin se, ettad alkukyselyssd monet vastasivat enemmankin sen mukaan, miten
he ajattelivat, etta kuuluisi toimia. Seurantakyselyssa rohkaistuttiin vastaamaan rea-
listisemmin. Palautetilaisuuksissa yksikdiden jasenet olivat sitd mieltd, ettd nain asia
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oli ainakin osittain. Palautetilaisuuksissa tyontekijat totesivat myds, ettd kun tyoyk-
sikkdinterventioissa oli saatu tietoa esimiesten velvollisuudesta selvittaa kiusaamise-
paily, havainnoitsijat luottivat siihen, etta esimies puuttuu. Tyontekijat totesivat myds,
ettd viimeksi kuluneiden kuukausien aikana ei ollut paljon havaittuja tilanteita, eli tar-
vetta puuttumiseen ei ollut ollut.

Puuttumattomuuden syyt

‘En tiedd, miten puuttua’ oli alkukyselyssa yleisin syy siihen, etta vastaaja ei ollut puut-
tunut havaitsemaansa epaasialliseen kayttaytymiseen. Toiseksi yleisin syy oli se, etta
vastaajan mielesta osapuolten tulee selvittaa tilanne keskenaan.

Syyt puuttumattomuuteen muuttuivat vain véhan interventioyksikdissa kokonaisuu-
tena, mutta tyoyksikodiden valilla oli selvia eroja. Joissain tydyksikdissa erityisesti tie-
tamattomyys siitd, miten puuttua, vaheni selvasti, mutta pelkoon siita, ettd puuttumi-
nen siirtaa epaasiallisen kohtelun minuun, interventiot eivat juurikaan vaikuttaneet.
(taulukko 9)

Taulukko 9. Syyt siihen, miksi havainnoitsijana ei ole ottanut epdasiallista kéyttdytymistd puheeksi ja
niissé tapahtunut muutos kahdessa interventioyksikdssé

Interventioyksikko C Interventioyksikko B

alkukysely  seurantakysely — alkukysely  seurantakysely

(n=85) (n=55) (n=38) (n=38)
En tiedd, miten puuttua 58 % 27 % 40 % 20 %
Mielestani osapuolten pitaa 69 % 46 % 100 % 67 %
selvittaa tilanne keskenaan
Asia ei kuulu minulle 29 % 1% 70 % 60 %
En uskalla, koska pelkaan, 23 % 27 % 36 % 40 %

ettd joudun itse epaasiallisen
kohtelun kohteeksi
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Koetut muutokset epaasialliseen kohteluun ja kiusaamiseen puuttumisessa

Seurantakyselyssa kysyttiin vastaajan nakemysta siita, oliko hanen omassa ja tyoto-
vereiden puuttumisessa epaasialliseen kohteluun tydpaikalla tapahtunut muutosta
viimeksi kuluneiden kuuden kuukauden aikana. Monet nakivat oman puuttumisensa
lisddntyneen. Tyotoverin puuttumisessa nahtiin useammin vahenemista kuin lisdan-
tymista. Valtaosin puuttumisen koettiin pysyneen ennallaan (taulukko 10).

Taulukko 10: Kokemukset muutoksesta omassa ja tyétoverin puuttumisessa epdasialliseen kohteluun
interventio- ja ei-interventioyksik6issé

Interventioyksikot Ei-interventioyksikot
(n=273) (n=944)

lisadntynyt vdhentynyt lisGdntynyt vihentynyt

Oma puuttuminen 18 % 8 % 1% 3%

Tyotovereiden puuttuminen 7% 14 % 8 % 8 %

Interventioon osallistuneiden yksikdiden valilla oli eroja. Joissain yksikdissa noin joka
neljas oli sitd mieltd, ettd oma puuttuminen oli lisdantynyt, mutta parissa yksikos-
sa vain noin kymmenesosa tai vield harvempi oli tatda mieltd. Puuttumisensa koki
vahentyneen 3 % - 15 %.
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Epaasiallista kohtelua koskevan toimintamallin tuttuus

Jokaisessa hankkeeseen osallistuneessa organisaatiossa on toimintamalli/-ohjeistus
epaasiallisen kohtelun ehkaisyyn. Ohjeistukset sisaltavat myds neuvoja kiusaamista
kokeville ja esimiehille siita, miten tulee toimia. Asianomaisen organisaation toimin-
tamallista keskusteltiin ja se esiteltiin tydyksikkotilaisuuksissa.

Alkukyselyssa 29 % tydntekijoista tiesi, ettd omassa organisaatiossa on toimintamalli,
56 % ei tiennyt onko mallia ja 15 % oli sitd mieltd, ettd omassa organisaatiossa ei ole
toimintamallia. Esimiehet tunsivat mallin tyontekijoita paremmin, heistd 78 % tiesi
mallin olemassaolosta. Alkukyselyssa tieto mallin olemassaolosta vaihteli paljon or-
ganisaatioiden valilld. Joissain organisaatioissa malli tunnettiin jo alkukyselyssa varsin
hyvin, siita tiesi 70 — 80 % tydntekijoista, useissa organisaatioissa ja tydyksikoissa mal-
lista tiesi vain kolmasosa tyontekijoista.

Niissa organisaatioissa, joissa vain pieni osa tiesi mallin olemassaolon, tilanne ei muut-
tunut merkittavasti. Seurantakyselyssa tyontekijoista 34 % tiesi, ettd omalla tydpai-
kalla oli toimintaohje, 54 % ei tiennyt mallin olemassa olosta ja 13 % mukaan omalla
tydpaikalla ei ollut toimintaohjetta. Esimiehista 80 % tiesi mallin olemassa olosta.

Palautekeskusteluissa keskusteltiin syista, miksi toimintamallista ei laajasti tiedeta
tyontekijoiden keskuudessa. Esiin tuli mm. seuraavia syita:

« henkil6ston vaihtuvuus, tullut uusia tyontekijoita, joilla ei ole tietoa toimintaoh-
jeistuksesta

« kysymyksen asettelu oli monimutkainen, kysymysta toimintaohjeistuksesta ei
ymmarretty

« toimintamalli kulkee eri organisaatioissa eri nimilld, ohjeistuksen nimi ei valttamatta
kerro, mitd se sisaltaa

+ eioleollut tarvetta kayttaa
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Neljas askel: Epaasiallisen kohtelun selvittaminen esimiestyona
Epaasialliseen kohteluun puuttuminen

Neljas askel kohti kiusaamisen nollatoleranssia tydpaikoilla on esimiesten puuttu-
minen epaasialliseen kohteluun ja vastuuttomaan tydkayttaytymiseen. Esimiesval-
mennuksessa keskusteltiin epaasialliseen kohteluun ja vastuuttomaan tyokayttayty-
miseen puuttumisen prosessista ja selvittelyjen haasteista seka organisaation oman
mallin mukaisista toimista silloin, kun esimies saa tiedon kiusaamisepailysta. Toimin-
tamallit ohjeistavat paasaantoisesti esimiehia keskustelemaan ensin erikseen osa-
puolten kanssa ja jarjestamaan sen jalkeen yhteisen keskustelun.

Seurantakyselyn tulosten perusteella nayttaa silta, etta suositeltu tapa keskustella
ensin erikseen osapuolten kanssa ja sen jalkeen jarjestaa yhteinen palaveri olisi jopa
vahentynyt. Ei suositellut tavat, keskustelun jarjestdminen asianosaisten kanssa
ilman erilliskeskusteluja ja kehotus osapuolia selvittamaan tilanne keskenaan, nayttivat
kuitenkin vahentyneen seka valmennukseen osallistuneiden etta ei-osallistuneiden
keskuudessa. Myos tilanteen selvittdminen jonkun muun kuin esimiehen toimesta
naytti vahentyneen. (taulukko 11)
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Taulukko 11. Esimiesten toiminta heiddn saatuaan tiedon koetusta tai havaitusta kiusaamisesta

Alkukysely Seurantakysely
kaikki valmennukseen valmennukseen
esimiehet osallistuneet  ei-osallistuneet
(n=158) esimiehet (n=61) esimiehet (n=22)
Olen keskustellut ensin erikseen 82 % 66 % 59 %
molempien/ kaikkien osapuolten kanssa
ja sitten jarjestanyt yhteisen palaverin
Olen kerdannyt asianomaiset keskus- 40 % 32% 18 %
teluun ilman erilliskeskusteluja
Olen kehottanut osapuolia selvit- 44 % 2% 23 %
tamaan tilanteen keskenaan
Minun, kiusaamista kokevan tai jonkun 33% 12 % 14 %
muun aloitteesta tilannetta on selvitetty
tyoterveyshuollon tuella
Tilannetta on selvittanyt 42 % 25 % 14 %
tydsuojeluvaltuutettu tai luottamusmies
Tilannetta on selvitetty 29 % 10 % 23 %

henkilostdhallinnon johdolla

Tulosten tulkinnassa on hyva ottaa huomioon, etta seurantakyselyssa epaasialliseen
kohteluun puuttumista esimiestydna koskeviin kysymyksiin vastasi puolet vdhemman
esimiehia kuin alkukyselyssa, ja osittain seurantakyselyyn vastanneet esimiehet voi-
vat olla eri henkilditd kuin alkukyselyssad vastanneet. Tuloksiin vaikuttanee myos se,
ettd seurantakyselyssa kysyttiin puuttumista viimeksi kuluneiden kuuden kuukauden
aikana. Ajanjakson aikana esimiesten tietoon oli tullut vain vahan selvittelya vaati-
neita tilanteita.

35



: T Arbetshiilsoinstitutet

yoterveyslaitos | fmmies spaimaeatn Katkaise kiusaamisen kierre

Puuttumattomuuden syyt

Ajan puute nousi alkukyselyssa useimmiten syyksi puuttumattomuuteen. Hankkeen
kuluessa osaamisen puute vaheni esimiesten puuttumattomuuden syyna jonkin verran.
(taulukko 12)

Taulukko 12. Syyt esimiesten puuttumattomuuteen heidén saatuaan tiedon kiusaamisepdilystd

Alkukysely Seurantakysely
kaikki esimiehet valmennukseen valmennukseen
(n=85) osallistuneet ei-osallistuneet
esimiehet (n=38) esimiehet (n=15)
Kiusaamiskokemusten 8 % 11 % 13%
selvittdminen ei kuulu
minulle
Minulla ei ole riittavasti aikaa 18 % 14 % 20 %
tilanteiden selvittamiseen
Minulla ei ole riittavasti 17 % 11 % 13%
osaamista
En tiedd, miten minun 15 % 8% 13%
tulisi toimia

Seka alku- ettd seurantakyselyssa useampi kuin joka toinen kiusaamisepailyja selvit-
taneista esimiehista totesi, etta tilanne on heiddn mielestaan ratkennut tyydyttavasti.

Muutokset epdasialliseen kohteluun puuttumisessa

Seurantakyselyssa kysyttiin my6s esimiesten omaa arviota siita, miten heidan puuttu-
misensa epaasialliseen kohteluun ja kiusaamiseen on muuttunut viimeksi kuluneiden
kuuden kuukauden aikana. Esimiesvalmennukseen osallistuneista esimiehista 28 %
oli sitd mieltd, ettd oma puuttuminen oli lisdantynyt. Ei-esimiesvalmennukseen osal-
listuneista 11 % koki puuttumisensa lisaantyneen.
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Viides askel: Muuta tyopaikan toiminta- ja ajattelutapoja
Epaasiallisen kdyttaytymisen salliminen tyopaikalla

Viidennella askeleella kohti kiusaamisen nollatoleranssia vaiheessa lahdetaan tutki-
maan organisaation ja tydpaikan kadytantoja ja ajattelutapoja ja tarvittaessa muutta-
maan niita.

Useassa organisaatiossa kerrottiin ryhmahaastatteluissa, etta omalla tydpaikalla seka
esimiehet etta tyontekijat sallivat epéasiallisen ja vastuuttoman kayttaytymisen. Epa-
asiallinen kayttaytyminen sallitaan usein joillekin, mutta joskus siita voi myos ajan ku-
luessa kehittya vallitseva vuorovaikutuksen tapa. Joissain organisaatioissa eri ammat-
tiryhmien kayttaytymiseen puuttuminen koetaan epatasapuoliseksi.

Haastatteluissa tuli useimmin esiin erilaisia yksilodn, persoonaan tai asemaan liitty-
via tekijoitd, jotka ndhdaan sallimisen taustalla. Huono kayttaytyminen sallitaan koska

« ’'se on vaan sellainen persoona’, silla on ollut vaikeaa’, 'se on vaan sellainen
piikittelija, kun se sen tyylinen ihminen’, 'se on niin voimakassanainen’

¢ joku on 'voimakas”, joku on "hankala” tai “vaativa"
¢ joku on niin "hyva tydntekija”
» heiddn asemansa tai erityisosaamisensa vuoksi

Puuttumisen sijaan epaasiallisesta kohtelusta kertomaan menevalle sanotaan 'ala valita'.
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Epaasialliseen kohteluun puuttumista haittaavat tai estavat tekijat

Tyopaikkakiusaamisen ja vastuuttoman tyokayttaytymisen puheeksi ottamisen edista-
misessa olennaista on, ettd tydpaikoilla tunnistetaan sellaiset organisaation toiminta-
ja ajattelutavat, jotka estavat ja jarruttavat sen puheeksi ottamista. Seka alku- etta
seurantakyselyssa esitettiin lista erilaisista organisaation toimintakulttuuriin ja ajat-
telutapoihin liittyvia tekijoita ja kysyttiin, haittaako ko. tekija epaasiallisen kohtelun
puheeksi ottamista ja siihen puuttumista omassa tydyksikodssa. Puheeksi ottamista ja
puuttumista estavina tekijoina tarkasteltiin seka tydhon ja organisaation puuttumis-
kulttuuriin ettd epaasialliseen kohteluun ja kiusaamiseen ilmiona liittyvia tekijoita ja
ajattelutapoja.

Tyohon ja puuttumiskulttuuriin liittyvista tekijoista alkukyselyssa useimmin puheeksi
ottamista estdviksi tekijoiksi nousivat kiire ja yleinen ajattelutapa, ettd asia ei kuulu
itselle. Puuttumiskulttuurin osalta esteissa naytti alkaneen pieni trendimainen muu-
tos seka interventio- etta ei-interventioyksikdissa. (taulukko 13)

Taulukko 13. Epdasiallisen ja kiusaavan kohtelun puheeksi ottamista ja sithen puuttumista estdvdit tekijcit
tydssd ja organisaation puuttumiskulttuurissa interventio- ja ei-interventioyksikoissd

Interventioyksikot Ei-interventioyksikot
Kylld —vastaukset alkukysely — seurantakysely — alkukysely — seurantakysely
(n=389) (n=281) (n=1236) (n=951)
Ihmisten valisia ristiriitoja ei 41 % 34 % 44 % 38 %
yleensa kasitella
Yleinen ajattelutapa on, etta 48 % 45 % 51 % 48 %
asia ei kuulu minulle
Tyopaikallani ei ole tapana 28 % 24 % 33% 29 %
puuttua epaasialliseen tai
huonoon kayttaytymiseen
Epaasiallisen kohtelun koht- 29 % 23 % 31 % 25 %
eeksi joutuva ei halua, etta
tilannetta kasitellaan
Kiire, ajan puute 50 % 47 % 47 % 43 %
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Erityisesti esimiehet tuovat kiireen ja ajan puutteen usein esiin puhuttaessa epaasial-
liseen kohteluun puuttumisesta esimiestydna. Hankkeen aikana kiire puuttumatto-
muuden syyna vaheni esimiesten keskuudessa jonkin verran (alkukysely 42 %, seu-
rantakysely 31 %).

Epaasialliseen kohteluun ja kiusaamiseen ilmiona liittyvistd puuttumisen esteistad
nousi esiin erityisesti se, ettd aihe koetaan araksi ja tunteita herattavaksi asiaksi, josta
ei haluta puhua. My6s kiusaamisen tunnistaminen koetaan vaikeaksi, mika hankaloit-
taa myods sen puheeksi ottamista. Naista asioista puhuttiin paljon tydyksikkdvalmen-
nuksissa, mika nakyy mydnteisena kehityksena. (taulukko 14)

Taulukko 14. Epdasiallisen ja kiusaavan kohtelun puheeksi ottamista estdviit tekijit kiusaamisilmidssd ja
sithen liittyvissd ajattelutavoissa, interventio- ja ei-interventioyksikot

Interventioyksikot Ei-interventioyksikot
Kylld —vastaukset alkukysely ~ seurantakysely — alkukysely  seurantakysely
(n=389) (n=281) (n=1236) (n=9517)
Epaasiallinen kayttaytymin- 47 % 41 % 51 % 48 %
en ja kiusaaminen on arka
ja tunteita herattava asia,
josta ei haluta puhua
Kiusaamista ei tunnisteta 42 % 30 % 41 % 32%
Ajatellaan, ettd kiusatuksi 14 % 16 % 17 % 13%
tuleminen on henkildn
oma syy
Ajatellaan, etta kiusaamis- 17 % 15 % 19 % 15 %

esta valittaminen on
"muoti-ilmid”, ettd ihmiset
valittavat tyhjasta

Puuttumista estavista tekijoistd ajan puute ja se, ettd kiusaamista ei tunnisteta olivat
merkittavasti yhteydessa kiusaamisen havaitsemiseen.
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Kuudes askel: Tue myonteista ja tyon suuntaista kayttaytymista

Kuudennella askeleella kohti kiusaamisen nollatoleranssia lahdetaan tukemaan ja ke-
hittdmaan myonteistd, tydn suuntaista kayttaytymista.

Vastuullinen tyékayttaytyminen

Vastuullinen tyokayttaytyminen on vastuuttomalle tyokayttaytymiselle vastakkais-
ta kayttaytymista, myonteista tyokayttaytymista. Tyoyksikkdvalmennuksessa valittiin
ryhmatyona sellaiset vastuullisen tydkayttaytyminen muodot, joita juuri asianomai-
sessa tyoyksikdssa haluttiin kehittaa. Seuraavat nousivat useimmin esiin:

¢ autan ja neuvon muita tarvittaessa
« annan seka myoOnteista etta korjaavaa palautetta rakentavasti suoraan asianosaiselle

¢ nostan esiin tyon tekemisessa ja tyOyhteisdssa havaitsemani ongelmat niiden
kanssa, jotka voivat asiaan vaikuttaa

« arvioin ja olen valmis muuttamaan my&s omaa toimintatapaani, kayttaytymistani
ja asenteitani

« tervehdin kaikkia
« hoidan tyotehtdvani ja otan vastuun tekemisistani
Vuorovaikutus ja yhteistyo

Yksikoissa esiin nostettua keskustelua vastuullisesta tyokayttaytymisesta hyodyn-
nettiin seurantakyselyn laadinnassa. Tyoyksikkdvalmennuksissa keskusteltiin myos
asioista, joita yksikdssa tulisi muuttaa, jotta tyon arki sujuisi paremmin. "Puhu taka-
napain — hyvaa” -juliste heratti tydyksikkdvalmennuksissa paljon keskustelua mm. hy-
van ja pahan puhumisesta tyotovereista ja esimiehista, tervehtimisesta, toisten autta-
misesta ja myOnteisen palautteen antamisesta.

Seurantakysely osoitti, ettd pahan puhuminen niist3,
jotka eivat ole paikalla vaheni hankkeen aikana in-
terventioyksikdissa jonkin verran (usein alkukyse-
ly 19 %, seurantakysely 16 % ) ja ei-interventioyk-
sikdissd jopa jonkin verran enemman (21 % -> 16 %).
Joissain interventioyksikdissa pahan puhumisen
takanapdin koettiin vdhentyneen selvasti (inter-
ventioyksikké D 30 % -> 19 %, interventioyksikko
F21 % ->14 %).

40



: Tybterveyslaitos | i opaons teats Katkaise kiusaamisen kierre

Oma, ty6tovereiden ja esimiehen toiminta

Seurantakyselyssa kysyttiin vastaajien omaa kokemusta siitd, miten oma toiminta,
tyotovereiden toiminta ja esimiehen toiminta on vastaajan mielestd muuttunut vii-
meksi kuluneiden kuuden kuukauden aikana. Eniten myonteisida muutoksia nahtiin
tapahtuneen omassa toiminnassa, kuten tydtovereiden auttamisessa ja tervehtimi-
sessa. My0s tyotovereiden toiminnassa raportoitiin tapahtuneen myonteisia muu-
toksia, mutta myds huonompaan suuntaan oli menty. MyOnteistd muutosta nahtiin
tapahtuneen seka interventio- etta ei-interventioyksikoissa. Esimiesten toiminnan
osalta oli vastaajien mukaan menty seka myonteiseen etta kielteiseen suuntaan. Suu-
rimmaksi osaksi toiminnan nahtiin pysyneen ennallaan. (taulukko 15)

Taulukko 15. Koettu mydnteisen toiminnan muutos omalla, ty6tovereiden ja esimiehen kohdalla, toiminta
lisddntynyt (suluissa toiminta vihentynyt, alle 5 %:n muutosta ei esitetd)

Oma toiminta Tyotoverin toiminta

interventio- ei-interventio- interventio- ei-interventio-
yksikot yksikot yksikét  yksikot (n=963)
(n=285) (n=963) (n=285)

myo&nteisen palautteen antaminen 23 % 22 % 13% (10%) 10% (11 %)
rakentavan palautteen antaminen 19 % 16 % 10% (11%) 8% (10 %)
tervehtiminen 23 % 18 % 20 % 13 %
tydtovereiden auttaminen 27 % 21 % 18%(9%) 13 % (8%)
havaittujen ongelmien nostaminen 29 % 30%

esiin niiden kanssa, jotka voivat
asiaan vaikuttaa

Esimiehen toiminta

interventioyksikot ei-interventioyksikot

(n=284) (n=960)
myonteisen palautteen antaminen 14 % (9 %) 10 % (10 %)
rakentavan, korjaavan palautteen antaminen 13 % (7 %) 7% (9 %)
tervehtiminen 15 % 7%

on kiinnostunut ja kuuntelee tyontekijoita 18 % (10 %) 11 % (10 %)
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3 KOKEMUKSIA KEHITTAMISINTERVENTIOISTA

Organisaatiotaso — Sopuisa tyoyhteiso julisteet

Seurannan ryhmahaastatteluissa todettiin, etta Sopuisa tydyhteisd —julisteista oli pi-
detty, ja ettd ne olivat levinneet hyvin. Julisteet ovat ndkyneet ja niista oli keskusteltu.
Joissain tyopaikoissa julisteita ei laitettu seinille, koska pelattiin, etta jos asiakkaat na-
kevat ne, he ajattelevat, ettd meilld on kiusaamista.

Sopuisa tyoyhteiso -julisteet kertoi ndhneensa kaikkiaan 75 % vastaajista. Organisaa-
tioiden valilla julisteiden "tunnistaminen” vaihteli 70 % - 100 %. Interventioyksikdissa
julisteet kertoi ndhneensa 86 % vastanneista, ei-interventioyksikoissa 72 %.

Useampi kuin joka kolmas (38 %) kertoi, etta julisteista oli keskusteltu tydyksikdssa
tai vastaaja oli keskustellut niistad jonkun kanssa. Organisaatioiden valilla keskustelu
julisteista vaihteli 29 % - 55 %. Interventioyksikoissa 49 % ja ei-interventioyksikdissa
35 % vastanneista kertoi julisteista keskustellun.

Esimiesvalmennukset

Suurin osa esimiesvalmennuksiin osallistuneita koki saaneensa uutta tietoa ja oi-
valluksia ja naki valmennukset hyddyllisind oman tyonsa kannalta. Toinen esimies-
valmennustilaisuus koettiin ensimmaista jonkin verran hyddyllisemmaksi. Kaikkiaan
kolme neljadosaa esimiehista koki, ettd voi hyddyntaa toisen esimiesvalmennuksen
oppeja tydssdan paljon. (taulukko 16.)

Taulukko 16. Osallistujien vdliton palaute esimiesvalmennuksista.

1. esimiesvalmennus  Palautteita Erittdin tai Jonkin Melko tai
melko paljon  verran erittdin
vahan
Opin tanaan uutta ja sain 159 40 % 52 % 9%

uusia oivalluksia

Voin hyodyntaa 158 60 % 35% 4%
tanaan oppimaani tydssani

2. esimiesvalmennus

Opin tanaan uutta ja sain 123 61 % 33% 7%
uusia oivalluksia

Voin hyodyntaa 123 76 % 22 % 2%
tdnaan oppimaani tydssani
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Uuden oppiminen mainittiin usein avokommenteissa. Ensimmaisesta valmennuksesta
useimmin uutta tuli kasitteiden osalta ja vastuuttoman tyokayttaytymisen erottami-
nen kiusaamisesta. Toisesta valmennuksesta nousivat esiin erityisesti huolellisen val-
mistautumisen merkitys puheeksi ottamisessa ja uskalluksen ja rohkeuden lisdan-
tyminen. Keskustelut, vuorovaikutus, ryhmatyot ja kdytannon harjoitukset koettiin
hyviksi ja toimiviksi. (taulukko 17)

Taulukko 17. Esimiesvalmennuksen vilittémdn palautteen avovastauksia

1. esimiesvalmennus 2. esimiesvalmennus
Mitd opit? < vastuuton tyokayttaytyminen * aina pitaa puuttua epakohtiin,
uusi termi vaikka asiat olisivat vaikeitakin
* termit tdsmentyivat « selventyi, milloin asiat pitaa

¢ miten tunnistaa epaasiallista ottaa puheeksi

kayttaytyminen * neuvoja ja menettelytapoja

+ kiusaajien ja kiusattujen « lisaa rohkeutta ja ideoita
muotokuvaa ei ole puheeksi ottamiseen

* kuuntelemisen tarkeys * hyvén valmistautumisen arvo

+ keskustelun tarkeys, koskaan ei  « kasikirjoituksen tarkeys
tiedoteta ja keskustella liikaa « kuuntelun tirkeys

« asioihin tulee puuttua varhaises-

sa vaiheessa ja napakasti « asioihin puuttuminen ajoissa

« faktojen ja dokumentoinnin tarkeys
puheeksi ottamisen toteutus —ohje

« sain tukea siihen, etta olen
toiminut oikein

Mikd oli « avoin keskustelu ryhmatyot ja keskustelut
hyviéd « ryhmatyot, ryhmakeskustelut * harjoitukset
Ja toimivaa? « vuorovaikutus
« keskustelu kollegoiden kanssa, < kaytannon tydkalut ja neuvot
tilaisuuden keskusteleva luonne | puheeksi oton kaava

« vertaistuki

esimerkit ja caset

+ etenemisen tapa, sopivasti
luentoa, ryhmatoitd, keskustelua
« jamakka ote asioihin
« vuorovaikutteisuus

Mita jait * kaytannon esimerkkeja « enemman aikaa

kaipaamaan? « enemman aikaa + ryhmdssa olleiden omien ongelma-
tilanteiden lapikayntia, konkreetti-

+ tutkimuksen tuloksia, tuloksia sia esimerkkeja omasta yhteisdsta

yksikosta

. « enemman esimerkkeja kollegoilta
« enemman pienryhmia

caseja ja ratkaisumalleja,

« enemman keskustelua tyokaluja

harjoituksia ja ryhmatoita
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Valtaosa esimiesvalmennukseen osallistuneista esimiehista piti saamaansa valmen-
nusta hyddyllisend myds seurantakyselyssa.

« erittdin tai melko hyodyllinen 72 %
o siltd valilta 22 %
« melko tai taysin hyodyton 6 %
Tyoyksikkovalmennukset

Tyoyksikkotilaisuuksissa keratty valiton palaute osoitti, etta valtaosa niihin osallistu-
neista koki tilaisuudet vahintdan melko hyodyllisind seka tydyhteisdon kannalta etta
erityisesti omasta nakokulmastaan. Kaytetyt kysymykset vaihtelivat jonkin verran eri
yksikoissa (taulukko 18).

Taulukko 18. Ty6yksikkévalmennuksen vdliton palaute

Palautteita Erittain tai Jonkin  Melko tai
melko paljon verran erittdin
vahan

TyOyhteisdévalmennus edisti 41 % 48 % 11 % 277
Sopuisa tydyhteisd -hankkeen
tavoitteiden saavuttamista
tyOyhteisdssamme
Voin hyddyntaa paivan antia 59 % 36 % 5% 470
omassa vuorovaikutuksessani
tydyhteison kanssa

Opin tanaan uutta 40 % 41 % 20 % 470
paivan teemoista

Uskon, etta tyoyhteisomme 56 % 30 % 3% 53
hyotyi ndiden asioiden kasitte-

lyssa yhdessa
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Taulukko 19. Tydyksikképalautteen vdlittémdn palautteen avovastauksia

Mité opin: .

vastuullinen tydkayttaytyminen

oman kayttaytymisen pohtiminen

varhainen puuttuminen tarkeaa

kuuntelemaan muiden ajatuksia

avoimesti puhumista, asioista keskustelemisen tarkeys
jos ei puutu, hyvaksyy

miten ihmiset voivat kokea asiat eri tavalla

reilummin palautetta tyokavereille

Mikd oli hyvdd
Ja toimivaa:

ryhmatyot ja ryhmakeskustelut
osallistava ote

avoin keskustelu, hyvaa keskustelua
avoin ilmapiiri

ajatusten vaihtaminen

konkretian ja teorian suhde

Seurantakyselyssa tydyksikkdvalmennukseen osallistuneista joka toinen oli sita mielta,
etta tyoyksikkdvalmennus oli ollut erittdin tai melko hyodyllinen.

« erittdin tai melko hyodyllinen 46 %

« silta valilta

35%

« melko tai tdysin hyddyton 19 %
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4 OPIT JA OIVALLUKSET

Sopuisa tydyhteiso -hankkeen kehittamisosuudessa pyrittiin organisaation eri tasoilla
toteutettujen interventioiden avulla lisdadmaan epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen
tunnistamista tyopaikalla ja siihen puuttumista tydyhteisdn jasenena ja esimiestyona.
Tavoitteena oli my®s tunnistaa ja vahentaa sellaisia toimintakulttuuriin ja ajatteluun
liittyvia tapoja ja tottumuksia, jotka estavat epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen pu-
heeksi ottamista ja siihen puuttumista. Tulevaisuuteen tahtaava tavoite oli myontei-
sen, tydn suuntaisen vuorovaikutuksen edistaminen.

Kehittamisinterventioiden tavoitteiden saavuttamisen kannalta olennaisia ovat seka
toteuttamisprosessi ettd kehittamistoimien sisall6t.

4.1 Hankkeen toteuttamisprosessi
Hankkeen vienti organisaatioon ja hankkeen niakyvyys
Pdcitds hankkeeseen osallistumisesta ja johdon rooli

Paatos Sopuisa tydyhteisd -hankkeeseen osallistumisesta tehtiin organisaatioissa
vaihtelevalla tavalla. Joissain paatdksen teki henkildstopaallikkd, osassa esimies tai
henkilostopaallikkd oli kiinnostunut ja keskusteli siita yksikdiden esimiesten kanssa.
Yhdessa organisaatiossa tyosuojelun aloitteesta paatds osallistumisesta tehtiin or-
ganisaation johtoryhmassa. Osallistumispaatdkseen osallistuneet johto, esimiehet ja
henkildstohallinto kokivat hankeen teemat paasaantoisesti tarkeiksi ja halusivat edis-
taa niita omissa organisaatioissaan.

Myds hanketta eteenpain organisaatiotasolla vieva taho vaihteli. Joissain organisaa-
tioissa vastuuta hankkeen eteenpdinviennista kantoi ns. ohjausryhma, joissain paa-
saantoisesti tydsuojeluhenkildstd, joissain henkildstdhallinto oli aktiivisesti mukana.
Ylempien esimiesten rooli ja sitoutuminen hankkeeseen vaihteli suuresti.

Samoin kuin aiemmin interventiohankkeissa, my®s Sopuisa tydyhteisd -hankkeessa
havaittiin, etta interventioiden toteuttaminen karsii, jos ylempi johto on vain nimel-
lisesti sitoutunut siihen. Erityisesti isoissa organisaatioissa hanketta organisaation
kanssa toteuttavien kehittajien olisikin tarkeaa tydskennelld ja keskustella riittavasti
myo6s ylemman johdon kanssa ja rohkaista ja sparrata heita kasittelemaan hankkeen
teemoja omien yhteistydverkostojensa tilaisuuksissa. Nain tahtotila esimerkiksi juu-
ri hairiokayttaytymiseen puuttumisesta ja mydnteisen vuorovaikutuksen tarkeydesta
vahvistuisi koko organisaatiossa. Parhaimmillaan tydsuojeluhenkil®sto toimisi yhteis-
tybkumppanina, ei ainoana viestinviejana. Tydsuojelun rooli organisaatiossa vaikut-
taa siihen, millaisen merkityksen heidan omakseen ottama hanke saa organisaatios-

sa, miten se leviaa.
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Tiedon leviiminen hankkeesta

Tiedon levittaminen erityisesti suurissa organisaatioissa on iso haaste. Sopuisa tyo-
yhteisd -hankkeessa tietoa levitettiin alkuun pdaasiassa koko henkildstolle jaettujen
kirjallisten tiedotteiden avulla. Joissain organisaatioissa hankkeesta kerrottiin yhtei-
sessd esimiestilaisuudessa. Tietoa hankkeesta levisi my&s ohjausryhmien ja muiden
hanketta organisaatiotasolla eteenpdin vievien toimijoiden kautta. Organisaatios-
sa laajalle levitettyjen Sopuisa tyOyhteiso -julisteiden ajateltiin myos lisdavan tietoa
hankkeesta. Seurantahaastatteluissa tuli kuitenkin esiin, ettd organisaatioissa oli ih-
misig, jotka eivat ole kuulleet hankkeesta koko sen aikana tai olivat kuulleet siita vain
silloin, kun sita oltiin tuomassa organisaatioon.

Monessa Sopuisa hankkeen organisaatiossa johdon ja lahiesimiesten sitoutuminen
nakyi hyvin; he avasivat tilaisuuksia, olivat aktiivisia ja kannustavia keskustelijoita, lin-
jasivat oman organisaationsa toimintatapoja. He myos seka mahdollistivat tyonteki-
joiden osallistumisen hankkeeseen ja sen eri tilaisuuksiin, etta edellyttivat sita. Jois-
sain organisaatioissa johto oli kovin nakymaton ja joissain tydyksikoissd myoskaan
lahiesimiehet eivat osallistuneet tydyksikkdvalmennukseen.

Tiedon leviaminen hankkeesta ja henkildston osallistuminen hankkeen tilaisuuksiin
ndytti olevan yhteydessa siihen, miten sitoutunut johto oli hankkeeseen ja miten ak-
tiivisesti ylempi johto ja esimiehet olivat mukana hankkeen eri tilaisuuksissa. Johdon
aito sitoutuminen ja mukana olo viestittad, etta asia koetaan yhteiseksi ja tarkeaksi ja
sitouttaa myos tyontekijoita.

Organisaatioiden ja kehittdjien valinen yhteistyo6 ja johdon rooli

Kehittamishankkeiden onnistumisen ja sujuvan etenemisen kannalta on tarkeda, ettad
kehittdjilla ja organisaatioilla on yhteinen nakemys hankkeen tavoitteista, toteutusta-
vasta ja etenemisesta. My0s selked vastuun- ja tydnjako kehittdjien ja organisaation
toimijoiden valilla ja se, ettd organisaation puolelta on selvasti sovittu, kuka vastaa
hankkeen etenemisestd organisaatiossa ovat ensiarvoisen tarkeita.

Vaikka Sopuisa tydyhteisd -hankkeen tavoitteista ja toteutuksesta keskusteltiin jokai-
sessa organisaatiossa ja tiedote hankkeesta meni koko henkildstolle, ilmeni hankkeen
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aikana erilaisia epaselvyyksia. Joissain tyoyksikoissa oli epaselvyytta hankkeen tavoit-
teista ja teemoista, "vaaria” kasityksia siitd, mita kasitelladn. Enemman ja syvempaa
keskustelua olisi tarvittu yksikkévalmennuksen tavoitteista yksikdiden esimiesten ja
henkildstdn kanssa.

Useimmissa organisaatioissa oli selkeasti sovittu organisaation vastuuryhma tai vas-
tuuhenkild, jonka kanssa hankkeen projektiryhma tydskenteli. Isommissa organisaa-
tioissa hanketta koordinoi ohjausryhma. Ohjausryhmat ja kehittdjat pitivat hankkeen
aikana useita palavereja, joissa keskusteltiin hankkeen etenemisesta. Pienemmissa
organisaatioissa jarjestelyista sovittiin 1ahinna sdhkdpostitse ja puhelimitse. Paasaan-
toisesti yhteistyo sujui hyvin.

Kyselyihin vastaaminen

Riittavan vastaajamaaran saaminen seurantakyselyyn oli haasteellista. Seka alku- etta
seurantakyselyssa vastausaktiivisuus oli selvasti korkeampi pienissa kuin suurissa
organisaatioissa.

Kyselyihin vastaamattomuuteen vaikuttivat erityisesti kiire ja se, etta hanke oli jaanyt
vastaajalle vieraaksi. Palautetilaisuuksissa alhaisen vastausprosentin nahtiin johtuvan
erityisesti:

« ei ehdita vastata kyselyihin, kun vaikeuksia ehtia hoitamaan tyo6t, tydn hektisyys
lisddntyy koko ajan

«  kyselyn pituus

«  kysymysten vaikeaselkoisuus ja monimutkaisuus (vastausvaihtoehdot vaihtuivat
eri kysymyssarjoissa)

« maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden puutteellinen kielitaito
¢ 0sa tyOntekijoista tottumattomia ja haluttomia vastaamaan sahkdisiin kyselyihin
« monet meneillddn olevat muutokset ja samanaikaiset projektit

« vastaaja ei ollut "tédrmannyt” hankkeeseen mitenkdan eikd sen vuoksi kokenut
tarvetta vastata

« ihmiset ovat vasyneita ja turhautuneita kyselyihin
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Joissain organisaatioissa vastaamisaktiivisuutta lisasi se, ettd esimiehet jarjestivat var-
ta vasten aikaa ja tilan kyselyyn vastaamiseen ja kannustivat siihen. Yhdessa organi-
saatiossa tyosuojeluvaltuutettu tuki maahanmuuttajavastaajia kyselyn tayttamisessa.

Alkukyselyn tulosten palauteiden levittaminen onnistui kohtalaisesti pienissa orga-
nisaatiossa tyoyksikkotilaisuuksissa ja -palautteissa sekd esimiesten kautta. Suurissa
organisaatioissa kyselytulosten levittamisessa esimiesten kautta koko henkildstolle
onnistui vain osittain. Tama saattoi vaikuttaa halukkuuteen vastata seurantakyselyyn.

Hankkeen toteuttajilla tulisi olla aikaa kulkea organisaatiossa ja tydyksikdissa vie-
massa tietoa hankkeesta ja kyselyistd myds suullisesti ja keskustelemassa henkilos-
ton kanssa. Kehittajien nakyminen organisaatiossa ja yksikoissa todennakoisesti ak-
tivoisi henkilostda seka osallistumaan hankkeen tilaisuuksiin ettd vastaamaan myds
kyselyihin. Kehittajia kaivataan myos viemaan kyselypalautteita laajemmin erilaisiin
ryhmiin kuten johtoryhmiin, vastuualueiden esimiestilaisuuksiin seka tydyksikoihin.

Hankkeen kesto

Hankkeen tavoitteet olivat korkeat: saada aikaan muutos niin ihmisten kayttaytymi-
sessa kuin organisaation toimintakulttuurissa ja -ilmapiirissa. Organisaatioiden kans-
sa tydskenneltiin kaikkiaan noin puolitoista vuotta, mutta alku- ja loppukyselyn vali-
nen aika oli noin vuosi.

Osa Sopuisa tyodyhteisd -hankkeen tavoitteista, kuten toimintakulttuurin muutos, oli
sellaisia, ettd niiden saavuttaminen kestda pidemman ajan. Muutoksen aikaansaami-
nen arjen vuorovaikutukseen voi onnistua lyhemmassakin ajassa. MyOnteiset muu-
tokset koetussa puuttumisaktiivisuudessa ja myonteisen kayttaytymisen lisdantymi-
sessa omassa tyoyksikdssa ovat osoitus tasta.

Puuttumiskulttuurissa ja ajattelutavoissa havaitut pienet muutokset osoittavat kui-
tenkin, ettd myds niitd voidaan muuttaa. Pitempaan jatkuneella tydskentelylla myon-
teinen kehitys olisi voinut olla selvempaa. Myonteisen kehityksen jatkumisen kannal-
ta keskeistd on, miten esimiehet yhdessa tydntekijdidensa kanssa huolehtivat Sopuisa

tydyhteiso -hankkeessa kasiteltyjen teemojen "kannattelusta” tydn arjessa jatkossa.
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Myds seuranta-aika oli osittain liian lyhyt. Esimerkiksi esimiesten toimintaa heidan
saatuaan tiedon kiusaamisepadilysta kysyttiin seurantakyselyssa viimeksi kuluneiden
kuuden kuukauden ajalta. Tuona ajanjaksona yksittaisten esimiesten tietoon tullei-
den kiusaamisepailyjen maara jai pieneksi, mika todenndkoisesti vaikutti seurantaky-
selyssa saatuihin tuloksiin.

Kehittdjien toiminta ja yhteistyo hankkeen lapiviennissa

Interventioiden toteuttajina toimi nelja Tyoterveyslaitoksen kehittdjaa. He toimivat
vaihtelevina tydpareina niin, etta jokaisessa esimies- ja tydyhteisdvalmennustilaisuu-
dessa oli mukana kaksi kehittdjaa.

Interventiot oli suunniteltu toteutettavaksi saman prosessin mukaan kaikissa osallis-
tuvissa organisaatioissa. Organisaatioiden koko, osallistuvat yksikot ja niiden valinta,
toiminnan luonne ja hankkeeseen kohdentuneet odotukset haastoivat suunnitelman
ja edellyttivat jonkin verran organisaatio- ja yksikkdkohtaista raatalointia. Esimiesval-
mennukset toteutettiin samankaltaisina kaikissa organisaatioissa, mutta tyoyksikko-
tilaisuuksien maara ja kesto vaihtelivat. Kasitellyt sisaltoteemat olivat kuitenkin var-
sin yhteneviiset.

TyOparien itsendisyys raataloida interventioita mahdollisti tarkoituksenmukaisten
kehittdmistoimien toteuttamisen eri organisaatioissa ja tyoyksikdissa ja konsulttien
asiantuntijuuden hyddyntamisen raataldinnissa. Tyoparit olivat varanneet aikaa tyo-
yksikkotilaisuuksien suunnitteluun. Tyoparin keskustelu ja tarvittaessa toisen tyoparin
konsultointi auttoi pitdmaan hankkeen tavoitteet kirkkaina huolimatta tydyksikdiden
ja osallistujien keskenaankin ristiriitaisista odotuksista. Raatalodinti mahdollisti myds
asioiden painottamisen huomioiden alkuhaastatteluissa ja -kyselyssa esiin nousseet
asiat seka tyoyksikon toiveet ja ajankohtaiset kysymykset.

Useiden kehittdjien toteuttaman interventiohankkeen onnistumisen keskeinen edel-
lytys on, etta kaikki kehittdjaryhman jasenet ovat hyvin sisdistaneet hankkeen tavoit-
teet ja etenemispolun. Tarkeda on myos, etta tieto kulkee riittavasti kehittajien valilla,
etta jokaisesta prosessin osasta keskustellaan riittavasti ja varmistetaan, etta kaikilla on
sama kasitys etenemistavasta. Mikali hankkeeseen sisaltyy seka tutkimusta etta kehit-
tamista ja sita toteuttaa seka tutkijoita etta kehittdjia, yhteiset keskustelut ja pohdinnat
yhteisen toimintatavan ja ndkemyksen aikaansaamiseksi ovat erityisen tarkeat. Sopui-
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sa tyoyhteiso -hankkeen tutkija- ja kehittdjaryhma piti paivan mittaisia yhteisia kes-
kustelu- ja etenemispalavereita suhteellisen sdannollisesti ja samaan suuntaan tyds-
kentely sujui hyvin. Palavereissa tuli esiin esimerkiksi se, miten tarkeaa on keskustella
riittdvasti jokaisesta hankkeen etenemisen vaiheesta esimerkiksi haastatteluihin kut-
sumisen tavasta.

4.2 Hankkeen tavoitteiden saavuttaminen
Odotukset hankkeelle

Hankkeeseen haettiin alun perin tyopaikkoja, joissa epaasiallisen kohtelun nollatole-
ranssin edistamista pidettiin tarkeana ja sita haluttiin edistad omassa organisaatiossa.
Hankkeeseen ei siis etsitty hankalia tyopaikkoja, joissa olisi paljon tydpaikkakiusaa-
mista.

Organisaatiot lahtivat mukaan hankkeeseen kuitenkin moninaisin odotuksin. Orga-
nisaatioiden ja interventioyksikdiden ja hankkeen tavoitteet eivat aina tdysin vastan-
neet toisiaan. Matkan varrella havaittiin, etta osalla organisaatioista oli toiveita, etta
hanke selvittaisi ja hoitaisi organisaation tai tydyksikon erityisongelmia kuten kiusaa-
misepailyja ja kiireen tuottamia ristiriitoja tai auttaisi vahentamaan ylipaataan tyohon
liittyvia ongelmia. Toisaalta oli odotuksia, etta asioiden kasittely yleiselld tasolla saisi
"hankalan” tyontekijan oivaltamaan, miten hanen tulisi muuttaa toimintaansa. Jois-
sain organisaatioissa ilmeni, ettd vaikeiden asioiden kasittely haluttiin mielellaan an-
taa kokonaan ulkopuolisten tehtavéaksi.

Ristiriitaiset odotukset nakyivat ajoittain tydskenneltdessa tyoyksikdiden kanssa. Kun
tarkoituksena oli tydskennelld tydyksikdn toimintatapojen ja vuorovaikutuksen kehit-
tamiseksi, joku saattoi ihmetelld, miksi tarvitaan koko tydyhteis6é puhumaan muuta-
mien ongelmista. Palautteen perusteella muutamat tydntekijat olivat koko ajan odot-
taneet sita, milloin paastaan asiaan eli kasittelemaan yksittaisia kiusaamisepailyja.

Kun ristiriitaisia odotuksia nousi esiin, kehittajat pyrkivat avaaman hankkeen tavoit-
teita ja teemoja tarkemmin. Tydyksikdiden tarpeisiin pystyttiin vastaamaan paremmin
osittain myds tarkastelemalla hankkeen teemoja eri nakdkulmasta, esimerkiksi tyo-
yksikon tyohon liittyvia ongelmia tarkasteltiin mahdollisina epéasiallisen kohtelun ja
kiusaamisen riskeina. Lisaksi pyrittiin tukemaan kiusaamisepailyjen viemista kasitte-
lyyn organisaation omien toimintamallien mukaisesti.
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Osin ristiriitaisista odotuksista huolimatta hankkeen aikana tapahtui positiivia muu-
toksia, kun tydyhteisdt harjoittelivat puhumaan vaikeista asioista yhdessa. Yhtei-
sen keskustelukulttuurin edistyminen nakyi esimerkiksi ilmapiirin vapautumisessa ja
useampien osallistujien rohkaistumisessa puhumaan.

Interventiot: Organisaatiotaso

Organisaatiotason toimina levittiin alkukyselyn tuloksia seka suullisesti etta kirjalli-
sesti. Monissa organisaatioissa jarjestettiin useampia tilaisuuksia johdolle, esimiehille
ja henkilostolle. Useamman organisaation alkukyselyn tuloksista tehtiin myds lyhen-
nelma, joka jaettiin kaikille yksikdiden esimiehille ja tarkoitus oli, ettd esimiehet ka-
sittelisivat tuloksia oman yksikdn nakdkulmasta tyoyksikkdpalaverissa. Nain tapahtui
vain muutamissa yksikoissa. Esimiehet olisivat tarvinneet selkedmman ohjeistuksen
ja pyynnon kasitella alkukyselyn tuloksia omassa yksikdssaan.

Toinen suunniteltu organisaatiotason kehittamistoimi oli organisaation epaasiallista
kohtelua ja kiusaamista koskevan toimintaohjeistuksen paivitys tarvittaessa. Useam-
massa organisaatiossa tahan oli tarvetta, mutta vain yhdessa organisaatiossa ohjeis-
tusta muokattiin hankkeen aikana.

Sopuisa tyOyhteiso -julisteet toimivat organisaatiotason interventioista parhaiten. Ne
levisivat organisaatioissa hyvin, ja suurin osa henkildsta oli nahnyt ne. Erityisesti "‘Puhu
takanapain — hyvad' juliste heratti paljon keskustelua. Julisteiden ymparilla tydyksik-
kdvalmennuksissa kayty keskustelu nakyy myds seurantatuloksissa.
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Interventiot: Esimiesvalmennukset

Palautteet esimiesvalmennuksista olivat erittdin myonteiset. Suurin osa esimiehis-
ta koki saaneensa tietoa ja tydkaluja, jotka hyddyntavat heitd heidan arjen tydssaan
kiusaamiskokemuksiin ja vastuuttomaan tydkayttaytymiseen puuttumisessa. Erityi-
sen hyodylliseksi koettiin vastuuttoman tydkayttdytymisen maarittely ja siihen puut-
tumisen prosessin lapikaynti ja harjoittelu.

Esimiesvalmennustilaisuuksien toimintatapa, keskustelut, ryhmatyot, harjoitukset ja
oman organisaation alkukyselyn tulosten kayttaminen keskustelujen pohjana, koet-
tiin erittdin myonteisena. Sisallon lisaksi esimiesvalmennus tarjosi foorumin, jossa
esimiehilla oli mahdollisuus jakaa kokemuksiaan ja hyédyntaa kollegiaalista tukea ja
osaamista. Esimiesvalmennus muodosti myds foorumin, jossa esimiehilla oli mahdol-
lisuus keskustella siitd, miten he kayttavat ohjeistuksia ja miten he toimivat seka luoda
yhteista toimintatapaa.

Esimiesvalmennus osoitti, ettd puuttuminen epaasialliseen kohteluun ja vastuut-
tomaan tyokayttaytymiseen on taito, jonka voi oppia. Se osoitti myds, etta puut-
tumattomuuden syitd voidaan vahentda. Esimiesvalmennukset lisdsivat esimiesten
osaamista ja vahensivat esimiesten epatietoisuutta siitd, kuinka toimia. Hankkeen
tavoitteiden kaltaisten tavoitteiden saavuttamiseksi esimiesvalmennuksen tehok-
kuutta ja opitun kaytantoon viemista edistaisi kolmannen esimiestilaisuuden sisal-
lyttdminen valmennukseen.

Pienissa organisaatioissa esimiesvalmennuksiin osallistuivat ldhes kaikki esimiehet,
mutta isoissa organisaatioissa vain noin kolmasosa esimiehista. Tama voi entisestaan
liséta vaihtelevuutta siind, miten esimiehet toimivat saadessaan tiedon kiusaamise-
pailysta tai vastuuttomasta tyokayttaytymisesta. Isoissa organisaatioissa olisi ollut
tarpeen, ettd johto olisi viestittdnyt selkeasti esimiesvalmennuksiin osallistumisesta
osana hanketta ja edellyttanyt siihen osallistumista.

Aikaisemmissa interventiotutkimuksissa on todettu, etta interventioiden sisallon tulee
vastata osallistujien tarpeisiin ja lahted siitd, mitd he jo tietavat kasiteltavasta asiasta.
Sopuisa esimiesvalmennuksen sisaltd oli samanlainen kaikissa organisaatioissa. Jois-
sain organisaatiossa esimiehilld oli ollut aikaisemminkin koulutusta tydpaikkakiusaa-
misesta, ja osa kasitellyista asioista oli heille tuttua. Osassa organisaatioita esimies-
ten tiedon taso ja kokemusten maara vaihteli, osa oli uusia esimiehia osa kokeneita.
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Interventiot: Tyoyksikkovalmennukset

Tyoyhteisdvalmennukset koettiin paasaantoisesti hyodyllisiksi. Se, miten tarkeina
hankkeen teemoja pidettiin tydyksikdissa, vaihteli. Yksikkdvalmennusten siséllét ei-
vat vastanneet yksikoiden tarpeisiin yhta hyvin kuin esimiesvalmennuksessa, vaan
useammassa yksikossa oli tarvetta keskustella laajemmin tyohon ja tydn tekemiseen
liittyvista ongelmista (ks. kpl odotukset hankkeelle).

Tilaisuuksien keskusteleva ja osallistujat aktivoiva luonne oli Idhes kaikkien mieleen.
Erityisen hyvand asiana nahtiin mahdollisuus keskustella yhdessd, vaihtaa ajatuksia
ja kuulla toisten nakemyksia. Yksikkdvalmennuksen aikana nakyi, etta jotkut tydyksi-
kot eivat olleet aiemmin keskustelleet kovin paljon yhteisista asioistaan. Monet ty6-
yksikot oppivatkin kasittelemaan yhdessa tydyksikon asioita ja keskustelemaan tyo-
yksikdn toimintaan liittyvistd haasteista ja hyvista kaytannoista. Yksikdt oppivat myos
kayttamaan yhdessa keskustelun tyokaluja, kuten yhteiset porinat ja ryhmakeskustelut.

Koska huono kayttaytyminen ja kiusaaminen ovat arkoja ja tunteita herattavia tee-
moja, on tarkeaa, ettd valmennustilaisuuksiin syntyy luottamus seka tyoyksikon jasen-
ten vélille ettd valmennukseen osallistuvien ja kehittdjien valille. Myds yhteisesti jaet-
tu tunne siita, etta tilaisuudessa voi puhua myos vaikeista asioista ja ongelmista, on
tarkea. Olennaista on, ettd tyodyksikkotilaisuuksissa keskustellaan tydsta ja tyodyhtei-
son toimintaan liittyvista epaasiallisen kohtelun riskeista, ei yksittaisten ihmisten omi-
naisuuksista. Koska tyoyksikkdvalmennuksissa tydstettiin yksikdn vuorovaikutuksen ja
yhteistyon haasteita ja kehittamistarpeita oli lahiesimiesten osallistuminen olennaista.

Mydnteisimmat tulokset yksikkotasolla saatiin tyoyksikdissa, joissa tydyksikkoval-
mennus muodosti selkedn prosessin ja joissa esimiehet olivat aktiivisesti mukana
ja viestittivat tyontekijoille, etta osallistuminen tydyksikkatilaisuuksiin oli tydtehtava.

Sopuisa tyoyhteisd -hankkeen tavoitteiden kaltaisten tavoitteiden saavuttamiseksi
tydyksikkdvalmennuksen taytyy muodostua teeman kasittelyn osalta eteneviaksi pro-
sessiksi. Tydyksikkdvalmennuksen tulisikin sisaltaa vahintaan kahdesta kolmeen noin
kahden tai kolmen tunnin mittaista tilaisuutta, jolloin se muodostaa vahintaan mini-
prosessin. My6s viiden kerran tunnin mittainen, lyhyella aikavalilla toteutettu prosessi
toimi hyvin. Yksi tilaisuus on tietoisku, pelkkaa tiedon jakamista. Pelkka tiedon jaka-
minen ei riita vaan tilaisuuksissa taytyy olla mahdollisuus keskustella, tutkia ja tyos-
taa asioita yhdessa.

Lahiesimiehen tulee osallistua tydyksikkotilaisuuksiin.  Esimiehen lasndolo koetaan

joskus hankalana ja keskustelua rajaavana, mutta tydyksikdn yhteisten asioiden kehit-

tamista ei voi suunnitella ilman esimiehid. Esimiehen lasndolo on tarkeaa myaos siksi,

ettd valmennuksessa yhdessa kasitellyt asiat eivat jaisi ainoastaan puheeksi. Esimie-
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hesta on kiinni, miten interventioissa kasitellyt teemat jatkavat elamistaan ja etene-
mistaan tyoyksikdissa, ja miten tydyksikkotilaisuuksissa tydstetyt ehdotukset tydyk-
sikdn toimivuuden kehittamiseksi etenevat. Interventioyksikdiden esimiehet saivat
kaikki oman yksikkdnsa alku- ja seurantakyselyn tulokset, joita he voivat myos hyo-
dyntaa tyoyksikkonsa kehittamisessa eteenpain.

Interventioiden tulee tukea toisiaan

Toteutettaessa kokonaisvaltaista, organisaation eri tasot osallistavia interventioita,
on tarkeaa, etta eri tasoilla toteutettavat interventiot ja niissa kasitellyt teemat tuke-
vat toisiaan. Sopuisa tydyhteisod -hankkeessa Sopuisa tydyhteiso -julisteet yhdistivat
kaikkea tekemista eri tasoilla. Esimies- ja yksikkdvalmennuksissa tydskentelyssa ka-
siteltiin samoja sisaltéteemoja ja hyddynnettiin samoja esimerkkitilanteita. Yhteiset
elementit auttoivat ja tukivat eri foorumeilla kaytya keskustelua ja tukevat Sopuisa
tydyhteiso -hankkeen tavoitteiden ja teemojen kasittelya organisaatioissa ja tyoyksi-
kdissa myds varsinaisen hankkeen paatyttya.
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LITTEET: TULOSKORTIT

Sopuisa
tybyhteisd

- kohti kiusaamisen
nollatoleranssia

Kiusatuksi tulemisesta yha vaikea puhua

Jatkuvan epéasiallisen ja kiusaavan kohtelun kohteeksi joutuminen tydpaikalla on merkittava
terveys- ja hyvinvointiriski. Kiusaamisen kohteeksi joutuvat karsivat monenlaisista
stressioireista, keskittymis- ja univaikeuksista, hermostuneisuudesta, masentuneisuudesta ja

ahdistuneisuudesta.

Tyopaikkakiusaamisen yleisyys

Tyd ja Terveys ja Tydolotutkimusten
mukaan palkansaajista 4 - 6 % kokee
olevansa kiusaamisen kohteena
tyopaikallaan.

Useimmin kiusaajiksi koetaan yksi tai
useampi tyotoveri.

Kohti sopuisaa tyoyhteisoa

Kohti sopuisaa tydyhteiséa (SOPUISA) -
hankkeessa rakennetaan tyopaikoille
hyvéksymattémyyden kulttuuria kaikenlaista
epaasiallista kayttaytymista kohtaan.

Hankkeeseen osallistuu kuusi organisaatiota
eri toimialoilta ja se toteutetaan vuosina
2014-2016.

Kevaalla 2015 toteutettiin Sopuisa
tydyhteisd -kysely, johon vastasi 1501
henkilda.
Vastaajista:

L]

84 % oli naisia, 16 % miehia

86 % oli tydntekijéita

Yleisin syy, olla ottamatta
asiaa esille, oli se, ettd
tyopaikalla epédasiallista

kohtelua tdytyy "kestaa”.

www.ttl.fi/sopuisa

Kiusaamisen kokeminen

Tyontekijoistd 5 % ja esimiehistd 4 % koki
olevansa epdasiallisen kohtelun tai
kiusaamisen kohteena kyselyn ajankohtana.

Tyontekijoistd 49 % nimesi kiusaavasti
kayttdytyvaksi yhden tai useamman
tyotoverin ja 24 % lahimman esimiehen.

Tyontekijoiden kokema epéasiallinen kohtelu
ilmeni useimmiten kokemuksena siitd, etta

annetaan kohtuuttomasti tyotehtavia
ja etta aikataulut ovat kohtuuttomat

pantataan tietoa

ei kuunnella, mielipiteita ei oteta
huomioon

Yksildon liittyvista epaasiallisen kohtelun
muodosta useimmin koettiin mustamaa-
mista ja peréttdmien tietojen levittdmista.

Useimmin on puhuttu perheen ja
ystavien kanssa

Useimmat tyontekijat olivat puhuneet
kiusatuksi tulemisesta perheen tai ystavien
kanssa (75 %). Noin puolet oli puhunut
asiasta esimiehensa kanssa, ja ldhes yhta
moni oli ottanut asian esille
tyoterveyshuollossa.

”En voi sanoa
mitdan, koska
silloin tilanne
vain pahenee.”

Kaksi viidesta oli ottanut

asian puheeksi kiusaavasti
kayttdytyvan kanssa ja
pyytényt hanta lopettamaan.

Niistd epaasiallista tai kiusaavaa kohtelua
kokeneista, jotka eivat olleet tehneet mitdaén
useimmat totesivat, ettd omalla tydpaikalla
epdasiallista kohtelua taytyy "kestda”. Joka
kolmas ei tiennyt, miten tulee toimia.
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Mita teen, jos koen olevani kiusaamisen kohteena tydpaikalla?

Joskus voi kestda viikkoja, jopa kuukausia, ennen kuin kielteisen kohtelun jatkuvuuteen ja
toistuvuuteen havahtuu. Aluksi on vain epamaarainen tunne, ettéd kaikki ei ole kohdallaan.

Jos olet hdmmentynyt ja epdilet havainneesi tai tulkinneesi tilanteet vaarin, keskustele
kokemuksestasi sellaisen henkilon, esimerkiksi tyotoverin kanssa, jolta uskot saavasi
totuudenmukaista palautetta. Vertaa omaa kokemustasi hanen havaintoihinsa ja
vaikutelmaansa tilanteesta.

Kuinka toimia?
e Ota kokemasi kiusaaminen puheeksi mahdollisimman pian
epaasiallisesti kayttaytyvan kanssa.

v' Kerro, minkélaisen kdyttdytymisen olet kokenut ep&asiallisena
Jja miltad sinusta tuntuu. Keskustelkaa asiasta. Joskus voi olla
kyse véddrinkésityksesta.

v' Pyydé& hénté lopettamaan.
v' Puhu kdyttdytymisestsd, dl& hdnen ominaisuuksistaan.

o Mikali epaasiallinen kayttaytyminen ei lopu, kerro siitd esimiehellesi.
Jos sinusta tuntuu vaikealta ottaa asia puheeksi kiusaavasti
kayttdytyvan henkildn kanssa, vie asia suoraan esimiehelle.

v Kerro esimiehelle konkreettisista tilanteista, joissa olet kokenut
tulleesi kiusatuksi

v' Ole jémé&kké ja vaadi esimiestd toimimaan
v Sovi esimiehen kanssa, milloin asiaan viimeistdén palataan.

e Tukea asian viemisessa esimiehen tietoon saat tarvitessasi
tydsuojeluvaltuutetultasi tai tydterveyshuollosta.

e Mikali koet esimiehen kayttaytyvat epaasiallisesti, kerro asiasta hdnen
esimiehelleen.

o Als vastaa kiusaamiseen “samalla mitalla”, vaan pyri olemaan
asiallinen kaikessa ja kaikkia kohtaan.

Pida paivékirjaa tapahtumista. Kirjaaminen auttaa itsedsi hahmottamaan

tilanteen jatkuvuuden ja on hyédyksi ja muistin tukena, kun kerrot
kokemuksistasi esimiehelle.

Tyéturvallisuuslain §28 velvoittaa tydnantajan selvittdamaan tilanne saatuaan asiasta tiedon.

Verkossa www.ttl.fi/sopuisa
Tvisuojelurahasto
. . Arbetastyestoaden
Tyiterveyslaitos The it Yok e Fd
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Sopuisa
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nollatoleranssia

Tyotoverit kokevat tyopaikkakiusaamiseen

puuttumisen vaikeaksi

Tyopaikalla jatkuvan epaasiallisen ja kiusaavan kohtelun kohteeksi joutuminen on merkittava
terveys- ja hyvinvointiriski. Kiusaamisen taltuttamiseksi useimmat tyodpaikat ovat luoneet
toimintamallin kiusaamisen ehkédisemiseen ja esiin tulleiden tilanteiden puheeksi ottamiseen
ja selvittdmiseen. Tydpaikkakiusaamiseen puuttuminen koetaan kuitenkin usein hankalaksi.
Tyo6paikkakiusaaminen tulisi ndhdd koko tydyhteisén ongelmana, johon jokaisen tulee ja

johon jokainen voi puuttua.

Kiusaaminen Suomessa

Palkansaajista noin 4 - 6 % kokee olevansa
kiusaamisen kohteena tydpaikallaan.

Kiusaamista havaitsee 30 - 60 % omassa
yhteiséssaan.

Useimmin kiusaamista ilmenee
tyotovereiden taholta.

Kohti sopuisaa tyoyhteisoa

Kohti sopuisaa tydyhteisoa (SOPUISA) -
hankkeessa rakennetaan hyvdksymattomyy-
den kulttuuria kaikenlaista epaasiallista
kayttaytymista kohtaan.

Yksi tavoite on edistaa tyotovereiden
puuttumista havaitsemaansa epaasialliseen
kayttdytymiseen ja kiusaamiseen.

Hankkeeseen osallistuu kuusi organisaatiota
eri toimialoilta.

Hanke toteutetaan vuosina 2014-2016.

Kevaalla 2015 toteutettiin Sopuisa
tydyhteisd -kysely, johon vastasi 1501
henkil6a.

e 84 % oli naisia, 16 % miehia
e 86 % oli tyontekijoita

e 14 % tydskenteli jonkinasteisessa
esimiestehtavassa

Se vaan on
semmoinen persoona,
ei sille mitdén voi.

www.ttl.fi/sopuisa
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Kiusaamisen havaitseminen

Kyselyyn vastanneista tyontekijoista 35 %
oli havainnut jonkun muun olevan
epaasiallisen kohtelun tai kiusaamisen
kohteena omassa tydyhteisdéssaan.

Useimmiten epaasiallisesti kayttaytyva oli
yksi tai useampi tydtoveri omasta yksikdsta
(62 %).

Havaittuun kiusaamiseen
puuttuminen

Tyokaverina on
Léhes kaksi kolmesta vaikea puuttua.
(63 %) kertoi, etta
havaitessaan epdasiallista kohtelua ja
kiusaamista he pyrkivat pysymaan
tilanteessa ulkopuolisena.

Vain yksi neljastd (24 %) oli huomauttanut
epaasiallisesti kayttaytyvalle, etta taman
kaytos ei ole hyvaksyttavaa ja pyytanyt
hanta lopettamaan.

Useimmiten puuttumattomuus johtui siita,
ettd tyodtoveri

e eitiedd, miten puuttua

e on sitd mieltd, ettd osapuolten pitaisi
selvittda tilanne kesken&an

« eiuskalla, koska pelkad, ettd joutuu
itse epaasiallisen kohtelun kohteeksi
Toisaalta noin joka toinen kertoi

e kysyneensé epdasiallisesti
kohdellulta, miten voi auttaa hanta

e puolustaneensa epaasiallisesti
kohdelluksi tullutta aéneen kaikkien
kuullen
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tydyhteisd nollatoleranssia

Jos havaitset kiusaamista

Epdaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen ehkdisemisessd, siihen tarttumisessa ja esiin tulleiden
tilanteiden selvittdmisessa tarvitaan kaikkien tyopaikan toimijoiden aktiivista roolia ja
yhteistyota.

Jos havaitset tai kuulet toistuvaa epéaasiallista kohtelua ja kiusaamista jotakuta tydyhteisosi
jasenta kohtaan, puutu siihen, kyseenalaista kiusaava kayttaytyminen ja nosta se puheeksi.

Kuinka toimia Verkossa

e Mene epdasiallisesti ja kiusaavasti kdyttaytyvan www.ttl.fi/sopuisa
luo ja kerro hanelle, ettd mielestasi hanen
kayttaytymisensd on kiusaamista ja pyyda
hanta lopettamaan.

Voit tehda tdman myds jonkun tydtoverisi

kanssa, joka myds on havainnut kiusaavan Jokainen vaikuttaa

kayttaytymisen. omalta osaltaan

e Mene kiusaamisen kohteeksi joutuneen luo ja tyopaikan ilmapiiriin!
kysy héneltd, miten voit auttaa hanta.

« Ilmoita havaitsemastasi epaasiallisesta tai
kiusaavasta kohtelusta esimiehelle ja
tyosuojeluvaltuutetulle.

Esimiehelld on velvollisuus puuttua asiaan.

Tyosuojeluvaltuutettu ryhtyy toimiin omassa
roolissaan.

e Tarkista oman tyopaikkasi epaasiallista
kohtelua ja kiusaamista koskevasta
toimintamallista, miten sinua ohjeistetaan siina

toimimaan. KIUSAAMISEN
Tvisuojelurahasto
o . wberwsiygiéstaden
leﬂterVeljSlﬂ.ltOS The Flnnih Wock Ermimrment Furd
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Epdasialliseen kayttaytymiseen puuttuminen
esimiestyona

Epaasiallisen ja kiusaavan kohtelun kohteeksi joutuminen tydpaikalla on yksiléiden kannalta
merkittdva hyvinvointiriski, mutta se aiheuttaa myds tydnantajalle suuria kustannuksia.
Monilla tydpaikoilla on toimintaohjeistus siihen, miten epédasiallista kohtelua ja kiusaamista
ehkaistaén, ja miten koettuun tai havaittuun kiusaamiseen puututaan. Varhainen
puuttuminen tilanteeseen on hyvan ratkaisun saamisen kannalta ensiarvoisen téarkeda.

Kiusaaminen Suomessa Useimmiten tilanne ratkeaa
tyydyttavasti

Noin 4 — 6 %:ssa palkansaajista kokee

kiusaamista tydpaikallaan. Saatuaan tiedon kiusaamisesta esimiehista

Kiusaamista havaitsee lahes joka toinen. e useimmat olivat keskustelleet ensin

erikseen molempien/kaikkien osa-
puolten kanssa ja jarjesténeet sen

Kohti sopuisaa tyoyhteisoa jélkeen yhteisen palaverin (82 %)
Kohti sopuisaa tydyhteistd (SOPUISA) * osa oli kehottanut osapuolia
hankeen tavoitteena on rakentaa ja selvittdmaan tilanteen keskenaan
vahvistaa hyvaksymattdmyyden kulttuuria (45 %)
kaikenlaista epaasiallista kayttaytymista N _ _ _ )
kohtaan tydpaikalla. e o0saa esiin nousseista tilanteista oli
selvittédnyt tydsuojeluvaltuutettu tai
Hankkeeseen osallistuu seitseman luottamusmies (43 %).
organisaatiota eri toimialoilta. Hanke o . o
toteutetaan vuosina 2014-2016. Joka neljas esimies koki selvittémiensa
tilanteiden ratkenneen hyvin ja yli puolet oli
Kevaalla 2015 toteutettiin Sopuisa sité mieltd, ettd ne olivat ratkenneet
tydyhteisé -kysely, johon vastasi kaikkiaan tyydyttavasti.
1501 henkilda. Heista 212 (14 %) oli R _ . N
esimiehia. Epdasiallisesta kayttaytymisesta

ei haluta puhua
Esimiehille kerrotaan koetusta ja

havaitusta kiusaamisesta Epaasiallisen kayttdytymisen puheeksi

ottamista ja siihen puuttumista omalla
tydpaikalla haittaavat esimiesten mielesta

Kyselyssa esimiehistd joka viides kertoi, etta useimmin se, ett

hanelle on tultu kertomaan koetusta
epdaasiallisesta kayttaytymisesta tai
kiusaamisesta useita kertoja. Noin joka
toiselle oli tultu kertomaan koetusta
epaasiallisesta kohtelusta kerran tai pari.

e epaasiallinen kayttédytyminen tai
kiusaaminen on arka ja tunteita
herattava asia, josta ei haluta puhua

Havai sasialli KEVEES . « e epaasiallisen kohtelun kohteeksi
avaitusta epdasiallisesta kayttaytymisesta joutuva ei halua, ettd sita kasitelldan
oli tultu kertomaan esimiehille yhta usein.

e kiusaamista ei tunnisteta.

“Vaikeita tilanteita, kun Monet esimiehet kokivat myds kiireen ja
tyéntekijé ei uskalla ajan puutteen haittaavan kiusaamisen
kertoa, ettd toinen puheeksi ottamista ja siihen puuttumista.
kiusaa”

www.ttl.fi/sopuisa
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Epaasialliseen kohteluun puuttuminen on esimiehen tehtava

Tyoéturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan huolehtimaan siitd, ettéd tyontekijén terveys ja
turvallisuus eivat vaarannu tydssa ja puuttumaan tietoonsa tulleeseen hairintaan,
epaasialliseen kayttaytymiseen ja kiusaamiseen. Tavoitteena on selvittad, onko epaasiallista
kdyttaytymista tapahtunut ja jos sellaista todetaan, lopettaa se.

Tilanne tulee selvittda kaikin tavoin tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Usein tilanne on
sellainen, etta osapuolten on mahdotonta selvittaa tilanne keskendan.

“Meilld on suunta parempaan,
keskustellaan miten kdyttdydytaan
Esimieheni tyossd, kehitetddn tydyhteisotaitoja”

e Saatuasi tiedon koetusta tai havaitusta
epdasiallisesta kayttdytymisesta tai kiusaamisesta,
ota asia vakavasti ja ryhdy selvittdmaan tilannetta
viivyttelematta. Selvittelyyn tulee lahtead avoimin
mielin, ilman ennakkoasenteita.

o Mikali viesti tulee tyotoverilta, pyyda kiusatuksi Verk
nimetty luoksesi, kerro hanelle kuulemastasi ja kysy, erkossa
miten han itse kokee tilanteen.

www.ttl.fi/sopuisa

e Mikali tydpaikallasi on epaasiallista kohtelua koskeva
toimintaohje, toimi sen mukaisesti.

e Kuuntele ensin kiusaamista kokevaa ja siita
syytettya erikseen ja jarjesté sen jalkeen yhteinen
keskustelu. Riittava kuulluksi tuleminen on tarkeaa.

e Mikali toteat epdasiallista kohtelua, sovi
asianosaisten kanssa tyohon ja kayttaytymiseen
liittyvistd muutoksista, jotka lopettavan epaasiallisen
kayttdytymisen.

e e KIUSAAMISEN
e Mikali sopimukseen ei padsta tai epaasiallinen .
kayttdytyminen jatkuu, kdytetdan A N
kurinpitomenettelya. &5

Apua ja tukea tilanteen selvittdmiseen saat
henkilostohallinnosta, omalta esimieheltasi tai
tyoterveyshuollosta.

Tvisuojelurahasto
o . wberwsiygiéstaden
Tyiterveyslaitos The it Yok e Fd
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Esimies - ota puheeksi tyota hairitseva

kayttaytyminen

Sopuisa tydyhteisd -hanke toi esiin, ettd vastuuton ja ei-ammatillinen tyokayttdytyminen
sekoitetaan usein tyopaikkakiusaamiseen ja sitd lI&hdetdan kasittelemaan kiusaamisepailyn
selvittdmiseen tarkoitetun prosessin avulla. Vastuuttoman tyokayttdytymisen puheeksi
ottaminen on kuitenkin hieman erilainen prosessi.

Milloin pitaa puuttua?

Puutu tyontekijén kayttaytymiseen tai
toimintaan kun

e se haittaa tyon tekemista tai muiden
tyontekijéiden hyvinvointia

e havaitset selvdn muutoksen
tyontekijan toiminnassa tai
kayttdytymisessd esim. tyd ei suju
kuten ennen.

Jos alat jossain tilanteessa miettia, pitdisiké
ottaa puheeksi, niin ota!

Itsed askarruttava tilanne kannattaa ottaa
puheeksi tydntekijan kanssa mahdollisim-
man varhaisessa vaiheessa. Jos tilanne saa
jatkua pitkaan, puheeksi ottamisesta tulee
virallisempi ja suurempi asia.

www.ttl.fi/sopuisa

Vastuuton tyokayttaytyminen

Vastuutonta tyokayttaytymista on
kayttdytyminen, joka hairitsee ja vaikeuttaa
tydyhteison toimintaa ja aiheuttaa
mielipahaa, drtymysta ja tydmotivaation
laskua muissa tyoyhteison jésenissa.

Vastuutonta tyokayttaytymista on
esimerkiksi:

e tyotéd ja tydyhteisdssa toimimista
koskevien yhteisten pelisdantdjen tai
tydaikojen noudattamatta jattaminen

e valtuuksien ylitykset, omavaltainen
kaytos ja laiminlyonnit

e tyoroolista lipsuminen

e kieltdytyminen esimiehen antamista
tehtavista

e erikoisoikeuksien vaatiminen ja
ottaminen

e mielenosoittaminen eri tavoin

My6s mm. asiaton kirjoittelu sosiaalisessa
mediassa ja tyohon sopimaton
pukeutuminen ovat tilanteita, jotka esimies
joutuu joskus ottamaan puheeksi.

Miten edeta?

e valmistaudu puheeksi ottoon, tee
selked etenemissuunnitelma.

e konsultoi tarvittaessa henkildstd-
hallintoa tai luottamusmiesta

e kun kutsut tydntekijan keskusteluun
kerro, etta tarkoitus on keskustella
tyohon liittyvasta kayttdytymisesta

Tyontekijén kayttaytymisen puheeksi

ottaminen ei ole aina helppoa. Kdytdnndssa
eteen voi tulla monenlaisia kysymyksia.
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Onnistunutta keskustelua
tukevat

e kerro keskustelun tavoite ja kuvaa
havainnot ja saamasi tiedot tyon-
tekijan haitallisesta kayttaytymisesta

e perustele miksi tydntekijan
kayttédytyminen ei ole hyvaksyttavaa.
miten se vaikuttaa tyohon

e kysy, kuuntele, selvenna

e konkretisoi kadyttdytyminen, johon
haluat muutoksen, aseta muutokselle
tavoite

e tarkista lopuksi, etta teilld on
yhteinen n&kemys siitd, mista
puhuttiin ja mita sovittiin

e dokumentoi keskustelu, tee
tarvittaessa kirjallinen sopimus

Enta jos

Keskusteluun kutsuttu kieltaytyy
tulemasta tai hakee sairauslomaa

e kerro tyontekijalle, ettd ymmarrat,
ettd tilanne voi olla hénesté epa-
miellyttava. Motivoi, perustele, miksi
keskustelu on mielestési hyvéa kdyda

e jos tydntekija lahtee sairauslomalle,
keskustelu pidetdan hénen
palattuaan

e esimies voi velvoittaa tyontekijan
tulemaan keskusteluun ja
aarimmaisessa tilanteessa antaa
tyomaarayksen tulla keskusteluun

Viesti hairitsevasta kdyttaytymisesta
tulee vain yhdelta tyontekijalta

e yhden tydntekijan kertoman pohjalta
ei vield pidé lahted keskusteluun.
Keraa riittavasti esimerkkitilanteita
hairitsevastd kayttaytymisesta.

Tydterveyslaitos

Kun viestintuojat toivovat, ettei esimies
kerro, kuka on kertonut asiasta

e kun useampi tydntekijat on kertonut
héiritsevasta kayttdytymisesta ja
sinulla on mielestasi riittavasti
nayttod, voit ottaa kayttaytymisen
puheeksi yksildimattd kertojia

Tyontekija ei pysty vastaanottamaan
palautetta kdyttaytymisestdan tai ei
nae tehneensd mitadn vaaraa

e kerro sama asia toisin sanoin,
konkretisoi, kerro esimerkkeja

e totea, ettd ette padse asiassa
yksimielisyyteen, toista perustelusi
muutosvaatimuksellesi

Tyontekija syyttaa myos muita
hédiritsevasta kayttdytymisesta

e totea, ettd myds joku tydtoveri voi
kayttaytya hairitsevasti, mutta etté
tassa keskustelussa keskustellaan
hanen kayttaytymisestaan

On tehty sopimus, mutta mikaan ei
muutu

e voit pitaa viela toisen keskustelun,
jossa palaat asiaan, mutta kerro
myos selkedsti mahdollisista
seuraamuksista ellei kayttayty-
misessd tapahdu muutosta

e seuraa tilannetta. Toimi mahdollisissa
seuraamuksissa tyopaikan ohjeiden
mukaisesti. Konsultoi omaa
esimiestdsi ja henkiléstdhallintoa.

Liség tietoa: Vartia, M. ym. Haastavat
tilanteet esimiestydsséd. Tydterveyslaitos,
2012.

Tytsuojelurahasto

Arbetarskydésfoaden
The Finnish Work Ervirmnment Furd
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Sallitaanko teillda huono kayttaytyminen tyopaikalla?

Tyéturvallisuuslaki velvoittaa tydantajan ryhtymé&an toimenpiteisiin hdnen saatuaan tiedon
hairinndsté tai epaasiallisesta kayttdytymisestad tydpaikalla. Kiusaamisen nollatoleranssin
saavuttamiseksi on olennaista, ettei kukaan yhteison jasen ei hyvaksy epdasiallista kohtelua.
Sopuisa tydyhteisdé -hankkeessa selvitettiin, millaiset tyopaikan toimintakulttuurin piirteet
haittaavat kiusaamisen puheeksi ottamista ja nollatoleranssin saavuttamista.

Nollatoleranssi

e Hyvaksymattomyyden kulttuuri, jossa
kiusaaminen tunnistetaan henkiléston
yhteiseksi ongelmaksi.

e Johto viestittda selkeasti, etta
epdasiallista ja kiusaavaa kohtelua ei
hyvaksyta.

e Kiusaamisen riskit tunnistetaan ja
organisaatio panostaa kiusaamisen
ennalta ehkaisyyn.

e Organisaatiolla on kirjallinen, kaikkien
tiedossa oleva toimintamalli. Sen
toimivuutta seurataan.

e Organisaatiossa edistetddn myodnteista
vuorovaikutusta ja toisen huomioon
ottamista.

e Kiusaamista kokeva ottaa asian
puheeksi, hénta rohkaistaan siihen ja
tuetaan siina.

e Jokainen kiusaamista tydpaikallaan
havaitseva kyseenalaistaa sen ja puuttuu
siihen.

e Esimiehen tietoon tulleet tilanteet
otetaan puheeksi ja selvitetdan
viipymatta ja asianmukaisesti.

www.ttl.fi/sopuisa

Siedammeko liikaa?

Tyontekijdiden, esimiesten ja tydsuojelu-
valtuutettujen ja luottamusmiesten
haastatteluissa tuli esiin, etta joskus
epaasiallinen kdyttdytyminen sallitaan
tydyhteisossa joillekin tai jopa kaikille.

e esimiehet ja johto eivat puutu
epaasialliseen kayttaytymiseen
e joillekin sallitaan huono kdyttaytyminen

koska "“se on vaan sellainen persoona”,
"silla on ollut vaikeaa”

e joillekin huono kdyton sallitaan heidan
asemansa tai erityisosaamisen vuoksi

e joissain yhteisdissa huono kaytds on
"tullut tavaksi”

Jos tyontekijd huomaa
kiusaamista, siihen pitda
puuttua, siitd on sanottava
esimiehelle tai "“jollekin
isommalle herralle”.

Tyoministeri Jari
Lindstrém, Yle 18.2.2016
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"Parempi pysya ulkopuolella”

Sopuisa tydyhteiso -kyselyssa epaasiallisen
kayttdytymisen puheeksi ottamista ja siihen
puuttumista estaviksi tekijoiksi nousivat

e yleinen ajattelutapa on, etta asia ei
kuulu minulle (tydntekijat 52 %,
esimiehet 40 %)

e epaasiallinen kayttdytyminen ja
kiusaaminen on arka ja tunteita
herattavia asia, josta ei haluta puhua
(seka tyontekijat etta esimiehet 50 %)

e ihmisten valisia ristiriitoja ei yleensa
késitelld tyopaikalla (tyontekijat 45 %,
esimiehet 28 %)

Puheeksi ottaminen koetaan
vaikeaksi

Puheeksi ottamista esti mm.

e ei uskota, etta tilanne selviaa

e esimiehelle ei uskalleta kertoa, koska
vaikea myontaa, etta olen heikko

e vaikeaa, kun kiusaaja on esimiehen
kaveri

e jos ottaa puheeksi, niin tilanne vaan
pahenee

e pelko siita, ettd kiusaaminen kaantyy
itsed vastaan

e kokemukset siitd, ettd johto ja esimiehet
eivat puutu

Tydterveyslaitos

Tiedatko miten tulee toimia?

Tyodpaikkojen epaasiallisen kohtelun
toimintamallit sisaltavat ohjeet, miten
epaasiallista kayttaytymista kokevien,
sellaista havaitsevien ja tyontekijoiden tulee
toimia.

Sopuisa tydyhteiso -kyselyssa useampi kuin
joka toinen tydntekija ei tiennyt oliko omalla
tyopaikalla epaasiallista kohtelua koskeva
toimintaohje vai ei.

Nain edistamme vaikeiden
asioiden puheeksi ottamista

e Esimies huolehtii siitd, ettd kaikki ovat
tietoisia toimintaohjeesta. Toimintaohje
kasitelldan saanndllisesti
tyoyhteisdpalaverissa ja esimies
rohkaisee kaikkia ottamaan epaasiallinen
kdyttdytyminen puheeksi.

e Puhutaan saanndllisesti yhdessa
tydyksikon asioista ja vahvistetaan
kokemusta, ettd hankalatkin asiat
voidaan selvittdd puhumalla.

Muistetaan, ettsd tyossa
ollaan ensisijaisesti
tekemdssa tyota.

Verkossa

www.ttl.fi/sopuisa
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Epaasiallinen kayttaytyminen ja kiusaaminen ovat kielteinen tyoelaman
ilmio, joka parin vuosikymmenen tutkimus-, tydsuojelu- ja kehittamis-
tydstd huolimatta yha piinaa suomalaisia tydpaikkoja. Esimiehet kysyvat
toistuvasti, miten tydpaikan keinoin vdhennettaisiin kiusaamisen riskeja
ja koettua kiusaamista.

Sopuisa tydyhteiso -hankkeen tavoitteena oli tydpaikka, jossa kukaan ei
hyvaksy epaasiallista ja kiusaavaa kayttaytymista. Hankkeessa tydsken-
neltiin organisaatioiden, esimiesten ja tydyksikdiden kanssa kiusaa-
misen nollatoleranssin, uudenlaisten toiminta- ja ajattelutapojen ja
myonteisen kayttaytymisen edistamiseksi tydpaikalla.

Tama raportti kuvaa kuusi askelta matkalla kohti epaasiallisen kayttayty-
misen ja tydpaikkakiusaamisen nollatoleranssia. Niiden avulla jokaisen
tydpaikan on mahdollista edetd kiusaamisen ehkdisemisen ja véhenta-
misen polulla.
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- kohti kiusaamisen
nollatoleranssia
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