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Esipuhe

”0Olin yhdeksan vuotta samassa tyopaikassa. Jouduin katselemaan
kiusaamista aluksi tarkkailijan roolista, mutta vahitellen kaikki
tyoyhteisossa joutuivat vuoronperaan kiusatuiksi. Myds mina sain
oman osani. Kiusaaminen tuntui etenevan sykleissa. Valilla oli
leppoisempiakin hetkia, mitka tuntuivat kuin tyynelta myrskyn edella
ennen kuin rysdhti. Jouduin ndkemaan muun muassa laittomia
irtisanomisia ja tyotovereiden noyryyttamista. Nahkani paksuuntui
vahitellen, mutta koskaan en tullut taysin turraksi kiusaamiselle.
Maljani alkoi samalla myds tayttya yli dyrdiden. Tyonteosta tuli
pakkopullaa eika tulehtuneeseen tyoilmapiiriin halunnut aamuisin
lahtea toihin. Olen kuitenkin samassa paikassa edelleen. En |6ytaisi
valttamattd enaa uutta paikkaa tydmarkkinoilta taman ikdisena.”

Kuinka kauan ihmiset ovat valmiita jaksamaan tulehtuneessa,
kiusaavassa tyOyhteis0ssa? Monissa tapauksissa huono ilmapiiri ja
kiusaaminen ovat jatkuneet vuosia, aivan kuten ylla mainitussa
esimerkissakin, joka on kaukana siitd ihmisarvoisesta elamasta,
jollaista myds téissamme odotamme. YksilOsta ja hanen
sietokyvystdan riippuu, kuinka pitkalle han on valmis jatkamaan
tulehtuneessa ilmapiirissa. Kiusaaminen ei ole poikkeustapaus, sita
ilmenee valitettavan monilla tyopaikoilla. Yksilon, kiusatun kannalta
keskeista olisi, ettd han voisi tilanteestaan huolimatta nahda erilaisia
vaihtoehtoja tilanteensa ratkaisemiseksi.

Tyopaikkakiusaamista kasittelevaa tekstia on runsaasti erilaisilla
keskustelufoorumeilla, mutta kiusaamiseen puuttuminen on viela
ongelma tanakin paivana. Koulukiusaamisesta on tehty enemman
tutkimuksia kuin tyopaikkakiusaamisesta ja sita kasitelldaan



avoimemmin (Rainivaara 2004, 2, ks. myos Vartia & Perkka-Jortikka
1994, 28). Tyopaikoilla tapahtuva kiusaaminen on tabu, josta kiusatut
usein vaikenevat, koska he kokevat hdpeaa. On tarkeaa, etta
organisaatiokulttuurit muuttuisivat siten, etta kiusaamisen puheeksi
ottaminen ja siitd puhuminen olisi avoimempaa, sen sijaan, etta
organisaatiossa kyrailtaisiin tai puhuttaisiin takanapain. Tadssa
kirjassa 1) kasittelen tydpaikkakiusaamista eri ndkokulmista ja 2) sita
kuinka kiusaamistilanteisiin voidaan puuttua 3) lisdksi paneuduin
kiusatun kohtaamiseen seka avun etta tuen saamiseen myos
jalkeenpadin, mikali kiusaaminen on aiheuttanut traumoja eika sita ole
saatu kunnolla kasiteltya. Kirjassa esitelldan myos erilaisia keinoja ja
menetelmia, joilla kiusattua voidaan tukea. 3) Kiinnitan myos
huomiota siihen, mita organisaatioissa voidaan tehda, kun
kiusaamistapauksia tulee julki, miten ne voidaan ottaa puheeksi
varhaisessa vaiheessa ja miten kiusaamista voidaan ennaltaehkaista.
4) Kirjassa on runsaasti pohdittavaa, harjoituksia ja esimerkkeja,
joiden avulla kiusaamiseen voidaan puuttua ja sitd voidaan
ennaltaehkaista.

Tyopaikkakiusaaminen aiheuttaa tanakin pdivana usein huomattavia,
kymmenien miljardien kuluja, joka ilmenee muun muassa tyon
tuottavuuden laskuna, josta koko tydyhteiso karsii (Lindholm 2008,
21, Korhonen 2009, 9). Ongelmallista on se, etta
tyopaikkakiusaamisesta koituvia kuluja ei voida konkreettisesti
maaritelld. On oletettavaa, ettd moni organisaatio karsii kuitenkin
tuottavuuden laskusta esimerkiksi kun tyontekijat joutuvat aiheesta
johtuen sairaslomalle. Ongelman vakavuutta ei voida vahatella.
Taman vuoksi organisaatioiden tulisi suhtautua asiaan vakavasti.
Tuottavuuden tavoittelu, tehokkuus ja kiire omalta osaltaan



vaikuttavat siihen, etta tyopaikkakiusaamista ei kasitella tarpeeksi tai
siithen ei haluta kiinnittaa huomiota.

Kirja jakautuu viiteen eri lukuun: ensimmaisessa luvussa maaritelldan
sitd, mika on tyopaikkakiusaamista? Toisessa luvussa kasitellaan
kiusaamisen monia kasvoja, Mika on useille tydpaikkakiusaamisen
ilmidlle tyypillista? Millaisia ovat kiusaamiseen liittyvat tekijat (esim.
narsismi, kateus ja ahneus)? Miten organisaation toimintakulttuuri
voi vaikuttaa kiusaamiseen? Neljannessa luvussa kdsitelladn kiusatun
kokemusta ja oireita. Viidennessa luvussa kasitelldan niita
menetelmia, jotta auttavat kiusaamisessa selviytymisessa. Kirja on
tarkoitettu ohjaustyota tekeville ammattilaisille, jotka tydssaan
joutuvat kohtaamaan tyopaikkakiusaamista (coachit, tyonohjaajat).
Kirja soveltuu myos esimiehille, jotka ovat aina velvollisia ratkomaan
tyopaikkakiusaamiseen liittyvia ongelmia seka muille, joita asiat
koskettaa.

Viime aikoina on kasitelty mediassa tyopaikkakiusaamista ja
erityisesti tyopaikkakiusaamiseen liittyvaa sovittelua. Sovittelu ei ole
aina mahdollista. Taman kirjan tarkoituksena on kasitelld myos sita,
miten tydpaikkakiusatun tilannetta voidaan helpottaa silloinkin, kun
sovittelu ei syysta tai toisesta ole mahdollista. Tydpaikkakiusaaminen
vaikuttaa ldhes aina yksilon psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin
kielteisesti. Pahimmassa tapauksessa tyOpaikkakiusaaminen jattaa
yksiloon syvat arvet ja sen kasitteleminen vie aikaa. Kirjassa esitellyn
erilaisiin menetelmiin perustuvan mallin avulla pyritdan luomaan
strukturoitu tapa kasitella tyopaikkakiusaamista kiusatun
nakokulmasta.



Mitd on tyépaikkakiusaaminen ?

"Kyllahan me hetkittdin tyokaverien keskuudessa otetaan yhteen,
mutta ei ole mitaan sellaista, jota ei sit pystyttais selvittaa. Ei sita kai
tyopaikkakiusaamisena voi pitaa, vaan arkipaivaisena nahisteluina,
joita tulee joskus.”

Jokaisessa tydyhteisdssa on omat konfliktinsa. Tama ei viela merkitse
sitd, ettd kyseessa olisi tyopaikkakiusaaminen. Konfliktit ovat
olennainen osa tydyhteison kasvamista ja kehittymista. Useimmiten
ne ovat kasvun paikkoja. On tarkeaa havaita, etta esimies, joka
huomauttaa virheesta tai laiminlyénnista ei ole kiusaaja (Vartia,
Lahtinen, Joki et al. 2008, 19; Vartia, Lahtinen, Joki et al. 2009, 8).
Kriisit kuuluvat myds osana tydyhteison kasvuun, mutta ehtona on
se, ettd tyOyhteison on kyettava kasittelemaan kriisinsa. Usein
kasvaminen tapahtuu vain epamukavuusalueella. Se on aina
kohtaamisen ja arvioinnin paikka — miten tasta eteenpain?

Tyopaikkakiusaamisen madarittely aloitettiin suomalaisilla tyopaikoilla
suhteellisen myoh&an, vasta 1990-luvun alussa (Vartia, Lahtinen, Joki
et al. 2008, 7). Vuonna 2010 tehdyn kyselyn perusteella
tyopaikkakiusaaminen ndyttaa olevan suhteellisen yleista: 49%
kyselyyn vastanneista oli joutunut kiusaamisen kohteeksi, 26%
ilmoitti, ettad heitd on kiusattu, mutta he ovat myos jonkun verran
kiusanneet muita (Heiskanen 2011, 23.) Uusimman tyoolobarometrin
mukaan kiusaaminen on yleistymassa ja lisddntymassa, 29%
kysymyksiin osallistuneista koki joutuneensa kiusaamisen kohteeksi
(Tyoolobarometri 2012, 30). Kiusaamiseen voivat vaikuttaa monet eri
tekijat, kuten henkilokemia, tyopaikalla vallitseva kiire ja stressi.
Yksilot kokevat kiusaamisen mydskin yksilollisesti, eikd tutkimuksessa
eritelty kiusaamisen tapaa, joten kiusaamisen vakavuudesta tai



tavasta ei tiedeta. limeista kuitenkin on, etta organisaatiokulttuuri on
yksi niista keskeisista tekijoista, jotka mahdollistavat
tyopaikkakiusaamisen. Taman vuoksi katse on kohdistettava
erityisesti organisaatiokulttuurin muokkaamiseen, siten etta
kulttuurin olisi mahdollista puuttua kiusaamiseen varhaisissa ajoin.
Myds esimiehid on koulutettava aiheesta, koska heilla on ensisijainen
velvollisuus puuttua kiusaamiseen. Kiusaamiseen liittyvat tilastot
jaavat helposti luvuiksi, jotka “unohdetaan”, jos niista ei keskustella
avoimesti. Organisaatioiden tulisi ymmartaa mahdolliseen
kiusaamiseen liittyvat kulut pitkalld aikavalilla. Mikali kiusaamista on
jatkunut vuosia, organisaatio muutoksen tekeminen
myonteisempdan suuntaan on yhta vaikeampaa.

"Esimieheni kiusasi tydkaveriani ihan saanndllisesti. Milloin tydkaveri
ei ollut muka suoriutunut tyéstaan, milloin oli jostakin muusta
sanottavaa. Itse asiassa esimies antoi hanelle niin paljon tehtavia,
etta niistd olisi ollut mahdotonta selvitd normaalin tydajan puitteissa.
Tyo6toveri ahdistui pikku hiljaa ja lopulta han [a3kitsi itsedan
alkoholilla — sai potkut.”

Tyopaikkakiusaamiselle ei ole yhta kaiken kattavaa maaritelmas,
koska ilmio itsessddan on monitahoinen ja usein monista syista
johtuva. Salin maarittelee tyopaikkakiusaamisen systemaattiseksi ja
saannolliseksi psykologiseksi terroriksi, joka sisdltda muun muassa
sosiaalista eristdmista ja henkilokohtaista halventamista (Salin 1999,
2). Kiusaamisen systemaattisuus osoittaa sen, ettd se on toistuvaa,
eika kertaluonteista (Einarsen 1998a, Reinboth 2006, 15). Kiusattuun
kohdistuu loukkaavaa tai alistavaa kayttaytymistd muun muassa
solvaamista, nolaamista, uhkailua, huutamista, pelottelua (Vartia,
Lahtinen, Joki et al. 2008, 9, Rainivaara 2004, 16.) Kiusaaminen voi



olla yksildiden tai ryhmien valista. Kun on kyse ryhmien valisesta
kiusaamisesta, puhutaan klikkiytymisesta (Vartia, Lahtinen, Joki et al.
2009, 31). Kiusaaminen ei ole kiinni sukupuolesta, asematasosta,
taidoista tai idstd, vaan kiusaamista esiintyy kaikkialla (Laakso 2013,
22). Kuka tahansa voi potentiaalisti joutua kiusattavaksi. Toiset
kuitenkin nayttavat usein altistuvan helpommin kiusaamiselle, koska
saattavat olla syrjdanvetdytyd, arkoja ja muutoinkin taipuvaisia
mukautumaan tilanteeseen kuin tilanteeseen. He ovat helppoja
maalitauluja kiusaajalle ja kokevat joutuvansa kiusaamisen kohteeksi
muita useammin. Toisaalta juuri haavoittuvuus saa ihmisen
piiloutumaan tunteiltaan ja pelkddamaan koko persoonansa nakyviin
tulemiselta (Mattila 2008, 84).

"Esimiehellani oli tapana tentata tyokavereita muista tyokavereista
heidan selan takanaan. Sanoimme naita Gestapo-kuulusteluiksi,
koska sellaisilta ne tuntuivat. Edessapain esimies esitti varsin
mukavaa, mutta takanapain kaytiin ndita tenttaamisia. Kukaan ei
julkisesti uskaltanut ottaa esimiehen kaytosta puheeksi. Ylimmat
esimiehet olivat niin etdisia, ettei heihin tahtonut kunnolla saada
edes yhteytta. Lisdksi han esitti tdman kuulustelunsa niin kierosti,
etta kysyi meidan tyontekijoiden mielipidetta toisiltamme, joten
kukaan ei voinut suoraan sanoa, ettd esimiehemme kulloinkin kiusasi
jotakin meista. Jos joku meista hanelle 4antd vahan korottikin, han
ihmetteli mistd moinen johtuu ja piti sitd asianomaisen epaasiallisena
kayttaytymisena.”

Kiusaamista voi olla vaikea havaita, koska se on luonteeltaan
subjektiivista ja pohjautuu kiusatun kokemuksiin kiusaamisesta
(Tuomola 2005, 13; ks. my6s Raisanen ja Roth 2012, 33). Kiusaaminen
on usein myos epasuoraa (vihjailut mielenterveydellisista ongelmista,
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perattémien juorujen levittamistd, puhumattomuutta, tyétehtavien
vaikeuttamista, mustamaalaamista, tyoyhteisosta eristamista,
oleellisten tietojen panttaamista, kiusatun manipuloimista) minka
vuoksi kiusatun voi olla vaikea todistaa kiusaamista tapahtuneen
(Rainivaara 2004, 16, Vartia-Vaananen 2003, 10-11, Tuomola 2005,
16, Vartia, Lahtinen, Joki et al. 2008, 11.) Useimmiten kiusaaminen
loukkaa kiusatun ihmisarvoa. Miltei aina kiusaamiseen liittyy
epasuoraa kielenkayttda — kaikki ei ole kirjaimellisesti sitd, mita
sanotaan. Kielen kdytté muuttuu epasuoraksi —ja kiusattu voi kokea
kommunikoinnin erdanlaiseksi peliksi, jonka tarkoituksena on alistaa
hanta ja lannistaa hanet. Sanoilla ei ole enaa sellaista merkitysta, joka
on sosiaalisesti, yhteisollisesti rakennettu, vaan niiden merkitys
maaraytyy kiusaajan ndakdkulmasta. Kiusaaja dominoi kielellaan.

”Meil on ollut tdalla monia vaantoja siita, millaisia asioita linjauksista
oikein tehdaan tai miten asiat hoidetaan. Erityisesti yksi kollega on
sellainen, ettei sen kanssa voi pdasta mihinkdaan kompromissiin. Se
jyraa aina kaikki paatoksen oman mielensa mukaan. Tassa sit on kai
niin kuin tehtavakonflikteja, jotka on riidelleet, mutta kun oikeen
miettii, ni onhan taa henkilokonflikti. Kukaan ei kauheesti tykkaa
tasta kollegasta ja se koetaan kirjaimellisesti hankalaksi tyypiksi,
jonka kanssa to6ita on todella vaikea tehda. Muutenkin se pyrkii
kontrolloimaan muiden tehtdvia kommentoimalla, etta ala tee noin,
vaan nain...”

Kiusaaminen on usein henkista vakivaltaa ja alkaa sanallisena
kiusaamisena, kuten syrjintand, alentamisena, toykeytens,
vahattelyna, tuomitsemisena tai kontrollointina (Vartia-Vaananen
2003, 22-23.) Kiusaaminen alkaa usein tulehtuneesta tilanteesta, joka
jatkuu pitkaan, eika sita ole kasitelty avoimesti ja rakentavasti (ks.



Kuinka kauan ihmiset ovat valmiita
jaksamaan tulehtuneessa, kiusaavassa
tyOyhteisdssa? Monissa tapauksissa huono
ilmapiiri ja kiusaaminen ovat jatkuneet
vuosia, joka on  kaukana = siita
ihmisarvoisesta elamastd, jollaista myos
toissamme odotamme. Yksilosta ja hanen
sietokyvystaan riippuu, kuinka pitkalle
han on valmis jatkamaan tulehtuneessa
ilmapiirissa. Kiusaaminen ei ole
poikkeustapaus, sita ilmenee valitettavan
monilla tyopaikoilla. Yksilon, kiusatun
kannalta keskeista olisi, ettd han voisi
tilanteestaan huolimatta nahda erilaisia
vaihtoehtoja tilanteensa ratkaisemiseksi.
Vyyhti auki -kirjassa esitellaan erilaisia
menetelmia, joilla kiusaamiseen voidaan
puuttua ja kiusattua voidaan hoitaa.
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