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Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella keskisuomalaisissa sosiaalitoimistoissa
tapahtuvaa tyopaikkakiusaamista tydeldman muutoksen nékdkulmasta.
Tyopaikkakiusaamista tutkitaan siis ympdristondkokulmasta, jolloin tutkimuskohteena on
yksilotekijoiden sijasta tyOympéristossd vaikuttavat tekijat, jotka voivat toimia
kiusaamisen mahdollistavina, motivoivina tai laukaisevina tekijoind. Tutkimuksessa
selvitettiin tyOpaikkakiusaamisen ja muuttuvan tydeldméin vilistd yhteyttd etsimalld
tydeldimdn muutokseen liittyvid tyOpaikkakiusaamisen riski- ja  suojatekijoitéd
kvantitatiivisten =~ menetelmien  avulla.  Tutkimusaineisto  kerittiin ~ sdhkdisen
kyselylomakkeen  avulla syksylla ~ 2007. Tutkimukseen  osallistui 180
sosiaalitoimistotyontekijad 21:sta keskisuomalaisesta kunnasta. Aineiston analyysissa
kdytettiin muun muassa pddkomponenttianalyysia, jonka avulla ryhmiteltiin tydeldmén
muutokseen liittyvid tekijoitd. TyOpaikkakiusaamisen ja tydeldmin muutokseen liittyvien
tekijoiden vilista yhteyttd tutkittiin ristiintaulukoinnin, U-testin sekd mediaanitestin avulla,
jotka ovat parametrittomia menetelmié.

Aineiston perusteella 13,3 prosenttia sosiaalitoimistojen tyontekijoistd on kokenut
tyopaikallaan tydpaikkakiusaamista. Puolet kiusaamista kokeneista raportoi kiusaajakseen
oman esimiehensd. Kiusaaminen on ollut muun muassa syrjimistd ja eristamistéd, tehdyn
tyon vihidttelyd ja mitétdintid, seldn takana juoruilemista sekd tyonteon vaikeuttamista.
Tyontekijoistd 7,8 prosenttia ilmoitti itse kiusanneensa tyopaikallaan.

Kiusaamisen tyoeldméin muutoksen liittyvind riskitekijoind nayttdytyivit tutkimuksessani
muutokset tyon vaatimuksissa, hiiritsevd tai rasittava kiire, tulosvaatimukset, tyohon
kohdistuva héiritsevé tai rasittava arviointi, palkkoihin liittyvét ristiriidat seké tyopaikalla
vallitseva kilpailuhenki. Tiimi- ja ryhmétyd sekd kuntien vilinen yhteistyd puolestaan
ndyttivdt toimivan tyopaikkakiusaamiselta suojaavina tekijoind. Riskitekijidt ndyttavét
liittyvén yleisesti resurssien niukkuuteen seki kiristyneisiin vaatimuksiin, jotka koskevat
resurssien kdyttod. Ndméd uudenlaiset ja kiristyneet vaatimukset saattavat olla uhka
sosiaalitoimistojen tyontekijoiden tydhyvinvoinnille.

Avainsanat: tydpaikkakiusaaminen, tydeliman muutos, ymparistondkokulma
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1. JOHDANTO

“Erddssd tyopaikassa kiusaaminen alkoi lyijykynistd. [...] Kuulakdrkikyndt ja
tietokoneet olivat tehneet lyijykyndit tdysin tarpeettomiksi. Kukaan ei kdyttinyt
niitd mihinkddn, mutta ne tylsyivdt kun kiposta otettiin ja pantiin takaisin
muuta sithen kuuluvaa. Tyohierarkiassa itsensd ylemmdksi tulkinnut tyontekijd
huomautteli péydin ddressd istuvalle toimistotyontekijdlle, ettd lyijykynien
pitid olla terdssd. Vihitellen kiusaaja ryhtyi pdivin ensi tydkseen
tarkastamaan lyijykynien terdvyyden. Joka aamu. Pieni juttu, josta kehittyi
suuri. Muut tyontekijdt eivit kiireiltddn havainneet ulkoisilta mittasuhteiltaan
minimaalista konfliktia. Aleksanteri Suuri sivalsi Gordionin solmun auki
miekallaan. Tarpeettomat lyijykyndt olisi ollut helppo heittid pois. Olisiko
tyopaikkakiusaaja  loytinyt  jonkin  muun  vdylin  kiusaamiselleen?
Todenndkdéisesti. Hinhdn ei tarvinnut lyijykynid kuin yhteen tarkoitukseen. Nyt

kiusattu varasi ajan tyéterveyslddkdrin vastaanotolle.” (Seppanen 2004, 151-

152.)

Tyoterveysladkiri ja kirjailija Juhani Seppidnen kuvaa osuvasti tydpaikkakiusaamisen
jarjettOmyytté ja traagisuutta teoksessaan Hullu tyotd tekee (2004). Vahipatoiseltd tuntuva
pieni asia muuttuu tyoyhteisossd konfliktiksi ja lopulta kiusaamiseksi. Lyhyessé tarinassa
on myds sama loppu, kuin useassa tosielimédn kiusaamiskertomuksessa. Kiusattu kirsii.
Hin sairastuu ja tarvitsee apua. Toisaalta moni tosieldmén tarina myo0s piittyy
huomattavasti onnettomammin. Kiusattu ei kykene hakemaan apua, vaan syrjdytyy
tyoeldmdstd ja pahimmillaan myds omasta eldmdstdén. Itsemurha voi olla tarinan
onnettomin loppu, mikéli tilanteeseen ei puututa. Mielestdni tdmé riittad perusteeksi ilmion

tutkimiselle.

Seppénen on médritellyt teoksessaan tyonteon ainoaksi jarkevéksi perusmotiiviksi yksilon
hyvinvoinnin edistdmisen (2004, 18), mutta tyopaikkakiusaaminen tekee mahdottomaksi
tdmédn perusmotiivin tyydyttdmisen. Tydpaikkakiusaaminen ei kuitenkaan ole mielestdni

ainut uhka yksilon hyvinvointia edistivélle tydlle. Vaikka ty0ssd on tapahtunut valtavasti



positiivisia muutoksia, sen vaatimukset ovat kuitenkin muuttuneet yhd tiukemmiksi.
Samalla tyon merkitys oman identiteetin rakennusosana on kasvanut, ja tdmén vuoksi
tyohon  liittyvdt  epdonnistumisen kokemukset nakertavat ihmisen minuutta.

Epédonnistuminen tydssé tarkoittaa monelle epdonnistumista ihmisena.

Sosiaalitoimistoissa tyOskentelevdt ihmiset tyOskentelevdt monenlaisten ristipaineiden
aallokossa. Pehmeiksi sektoriksi kuvattu sosiaaliala ei ole kovinkaan pehmed, silld tyoté
ohjaavat talousmaailmasta lainatut varsin kovat vaatimukset. TyOntekijin on oltava
tehokas ja tehtdvid tulosta, ja tdtd tehokkuutta mitataan ja arvioidaan jatkuvasti, myds
julkisessa keskustelussa. Resurssien niukkuuden vuoksi tyontekijét koettavat selviytyd
lilan véhin ja vaihtuvin késin kasautuvista tehtdvistd ilman, ettd tydon laatu kérsii.
Ongelmallista tdstd tekee se, ettd vaatimuksia tulee my0s asiakkailta, joilla on kaikki
oikeus odottaa hyvéda palvelua. Asiakkaitahan varten sosiaalityotd tyotd tehddédn ja juuri

asiakkaat lopulta kérsivét pahoinvoivasta tydyhteisosta.

Tietoisuus tydpaikkakiusaamisen olemassaolosta on kasvanut viime vuosikymmenind.
Tédma ei kuitenkaan tarkoita, ettd tyopaikkakiusaaminen olisi ilmiond uusi ja tuore. Se on
vain muuttunut vaietusta ilmiostd tutkimuksen kohteeksi. 1980-luvulta ldhtien tutkijat ovat
suunnanneet huomiota tydpaikoilla muhivaan henkiseen vékivaltaan, ja véhitellen
tyopaikkakiusaaminen on muuttunut yleisen keskustelun ja kiinnostuksen kohteeksi
(Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper 2003, 3). Suomessa ilmi0 ponnahti julkisuuteen
todenteolla vuoden 1997 tydolotutkimuksen my6td, mikd on puolestaan vaikuttanut myds
kiusaamista koskevan tietoisuuden kasvuun. Julkisuus on osaltaan auttanut
tyopaikkakiusaamisen havaitsemisessa ja tunnistamisessa. Kun sen olemassaolosta
tiedetddn, se on helpompi tunnistaa, ja ehképi sithen on myos helpompi puuttua. (Lehto &

Sutela 2004, 56.)

Tutkin pro gradu-tutkielmassani sosiaalitoimistoissa tapahtuvan tyopaikkakiusaamisen ja
tydeldmdn muutoksen vilistd yhteyttd kvantitatiivisella tutkimusotteella. Haluan selvittaa
onko tydelimdn muutos luonut jollakin tapaa tydpaikkakiusaamista ruokkivan ympériston
ja onko tydeldméin muutos ehkd tuonut tydelimdan piirteitd, jotka suojaavat tyontekijoitd

tyopaikkakiusaamiselta.



Aloitan esittelemilld tyopaikkakiusaamista koskevaa tutkimusta ja tietoutta sekd omaa
ndkdkulmaani ilmidn tutkimiseen. Tdmédn jilkeen paneudun tarkemmin itse tydeldmin
muutokseen, sithen liittyvddn tutkimukseen ja kirjallisuuteen sekd tarkastelen tydeldmén
muutosta ja sen taustoja julkisella sektorilla. Neljinnessd luvussa yhdistin tydeldmin
muutoksen ja tydpaikkakiusaamisen toisiinsa niihin liittyvén tutkimuksen avulla. Lisdksi
esittelen aiemman tutkimuksen tietoutta tydelimén muutoksen ja kiusaamisen vilisestd
yhteydestd sekd niistd mekanismeista, joilla ilmidt on mahdollista liittd4 toisiinsa.
Viidennessd luvussa kerron tutkimuksen toteuttamisesta ja metodisista valinnoistani.
Tédmin jdlkeen esittelen tutkimustulokset ja kdyn keskustelua aiemman tutkimuksen
kanssa. Viimeisessd eli seitsemidnnessd luvussa pohdin tutkimukseni tuloksien merkitysta

ja sitd, mitd olen tutkimuksellani saavuttanut tai jéttdnyt saavuttamatta.



2. TYOPAIKKAKIUSAAMINEN

2.1 Tyopaikkakiusaaminen kasitteeni

Tyoyhteisot ajautuvat aika ajoin tilanteisiin, joissa tyontekijoiden erilaiset luonteenpiirteet,
toisistaan poikkeavat tavat olla vuorovaikutuksessa tai erilaiset tavat tehdd tyotd tormaavét
toisiinsa. Erilaiset yhteentormiykset ovat osa tyoyhteisdjen arkipdivdd, mutta milloin ndméa

yhteentdrméykset tai konfliktit muuttuvat kiusaamiseksi?

Tutkijat eivdt ole pddsseet toistaiseksi yhteisymmarrykseen tydpaikkakiusaamisen
madrittelystd. Eri tutkijoiden ja ammattilaisten madritelmissd on kuitenkin néhtadvissi
tiettyjd yhtymékohtia ja samankaltaisuuksia, joita késittelen tydpaikkakiusaamisen
kriteereiden  yhteydessd. Tyodpaikkakiusaamistutkimuksen pioneereihin  lukeutuva
ruotsalainen psykologian professori Heinz Leymann (1996, 168) on maédritellyt

tyopaikkakiusaamisen seuraavalla tavalla:

“Psychological terror or mobbing in working life involves hostile and
unethical communication, which is directed in a systematic way by one or a
few individuals mainly towards one individual who, due to mobbing, is pushed
into a helpless and defenceless position, being held there by means of
continuing mobbing activities. These actions occur on a very frequent basis
(statistical definition: at least once a week) and over a long period of time
(statistical definition: at least six months of duration). Because of the high
frequency and long duration of hostile behaviour, this maltreatment results in

considerable psychological, psychosomatic, and social misery.”

Kuten Leymannin maidritelmdstd on havaittavissa, tyOpaikkakiusaamista on pyritty
kuvaamaan useiden eri késitteiden avulla. Eri tutkijat ja eri alojen ammattilaiset ovat siis
lahestyneet ilmittd eri ndkokulmista sekd eri kisitteiden kautta. Nayttdd kuitenkin siltd,
ettd késitteet kuten harassment, scapegoating, mobbing, psychological terror, petty
tyranny ja bullying viittaavat jotakuinkin samaan ilmioon. Liséksi ilmiotd on késitelty

myos késitteiden viktimisaatio, emotionaalinen hyviksikdytto, kaltoin kohtelu ja tyopaikka-



aggressio kautta (Einarsen 1999, 17; Einarsen 2000, 381-382; Vartia 2003, 8-9; Rayner &
Cooper 2006, 122-124). Edelld mainittuja kisitteitd voi tuskin pitdd tdysin toistensa

synonyymeina, mutta ne kuvaavat kuitenkin samaa ilmi6té eri perspektiiveista.

Itse kdytdn tutkimuksessani kdsitettd tyopaikkakiusaaminen, silla mielestini se kuvaa hyvin
ilmion luonnetta. Késitteend tydpaikkakiusaaminen ei kuitenkaan ole aivan ongelmaton,
silld se viittaa varsin moniulotteiseen ilmi6on. Tutkimuksessa tyopaikkakiusaamista on
késitelty useimmiten yhtendisend ilmiond, vaikka tyOpaikkakiusaaminen pitdd sisdllddn
useita erilaisia kdyttdytymismuotoja (Einarsen 1999, 16). Késittelen niitd kiusaamisen

keinoja mydhemmin tdsséd luvussa.

Kisitdn tyopaikkakiusaamisen osana organisaatiossa tapahtuvaa kdyttdytymittomyyttd tai
huonoa kdytostd. Ndmid ovat varsin kompelditd suomennoksiani termistd, jolla pyrin
viittamaan muun muassa Vardin ja Weitzin (2004) kiyttimiin kisitteeseen organizational
misbehavior. Ymmarrdn tyopaikkakiusaamisen siis osittain samoin tavoin kuin Brodsky
(1976 Einarsenin 1999,16 mukaan), joka on luokitellut tyopaikkakiusaamisen yhdeksi

tyopaikalla tapahtuvan héirinndn muodoksi.

Tyopaikkakiusaaminen voi olla mielestdni niin henkistd kuin fyysistdkin toimintaa, vaikka
tyopaikkakiusaamisessa korostuu usein juuri henkisen kiusaamisen osuus. Kisitdn siis
henkisen vékivallan tydpaikkakiusaamisen osa-alueena, en ylakésitteend. Témén vuoksi en
tahdo kayttdd ilmiosté kasitettd henkinen vdkivalta, silld se sulkisi mielestini yhden ilmion

ulottuvuuksista mdérittelyn ulkopuolelle.

Kéytettdvd kiusaamiskdsite vaikuttaa nithin Kkésitteisiin, joita kiusaamisprosessiin
osallisista kdytetddn. Tamad johtaa siihen, ettd kiusaamistilanteeseen osallisista voidaan eri
tutkimuksissa kdyttdd useita erilaisia nimid. Jos kiusaaminen késitetdéin aggressiona tai
héirinténd, kiusaamisen kohde ndyttdytyy uhrina. Tdlloin kiusattu ndyttelee mielesténi
varsin passiivista roolia kiusaamisprosessissa. Kéytdn siis kiusaamisen kohteesta
ennemmin nimed kiusattu, koska se kertoo mielestdni selkeimmin mistd on kyse. Kiusattu
on kiusaamisen kohde, mutta hin on my0s osa vuorovaikutuksellista prosessia, jossa

kiusaaminen syntyy.



2.2 Tyopaikkakiusaamisen Kkriteerit

Tyopaikkakiusaamiselle ei ole rakennettu toistaiseksi yhteisesti hyvéksyttyd maéritelmaa
tai kriteereitd. Tamd saattaa johtua osittain kiusaamisen subjektiivisesta luonteesta. Eri
ihmiset kokevat eri asiat kiusaamisena. Tydpaikkakiusaamista koskevassa tutkimuksessa ja
kirjallisuudessa on kuitenkin 10ydettdvissd joitakin yleisesti hyvidksyttyjd késityksid

tyopaikkakiusaamisen luonteesta, joita kisittelen seuraavissa alaluvuissa.

2.2.1 Tyopaikkakiusaaminen prosessina

Empiiristen tutkimusten perusteella ndyttdd siltd, ettd tyopaikkakiusaamisessa on kyse
asteittaan kehittyvéstd prosessista (Einarsen 1999, 19). Tyopaikkakiusaaminen ei siis
viittaa kertaluonteiseen tapahtumaan, vaan kiusaaminen on systemaattista ja jatkuvaa
(Einarsen 2000, 381; Leymann 1986, 14-15; Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 25).
Tyopaikkakiusaamisen keston médrittely on kuitenkin osoittautunut ongelmalliseksi. Eri
tutkijoilla on hyvinkin erilaisia késityksid siitd, kuinka kauan kiusaamisen tulisi kestda,
jotta kyse olisi tyopaikkakiusaamisesta, eikd satunnaisesta, kertaluontoisesta tapahtumasta.
Leymann on kéyttinyt tydpaikkakiusaamisen keston kriteerind kuuden kuukauden alarajaa.
Télloin kiusaamistoiminta muuttuu tydpaikkakiusaamiseksi sen kestettyd vahintdén kuusi

kuukautta ja kiusaamisen tapahtuessa vihintédn kerran viikossa. (Leymann 1996, 168.)

Itse piddn olennaisena kiusaamisen jatkuvuutta. Mielestdni ei ole tarkoituksenmukaista
asettaa toiminnalle tarkkaa aikarajaa, milloin toiminta muuttuu tydpaikkakiusaamiseksi.
Olennaista on se, ettd toiminta jatkuu ja toistuu, ja ettd toiminnan kohde kokee toiminnan
kiusaamiseksi. Tiukat aikarajat eivdt mydskddn ole tdysin ongelmattomia, silld kaikkia
kiusaamistapoja ei voi laskea samalla tavalla, kuten vaikkapa yksitdisid ilkeitd
huomautuksia. Ilkeitd huomautuksia voi ehkd laskea “kerran viikossa” -kaltaisten
kriteereiden avulla, mutta esimerkiksi yksi ilked juoru voi kulkea tydyhteisdssd pitkén

aikaa ja aiheuttaa paljon pahaa mielta.

Kéiytan siis tutkimuksessani késitettd kiusaamisprosessi ~ viitatessani tyOpaikalla
tapahtuvaan  kiusaamiseen, jonka  taustalla  vaikuttaa  pitkittynyt  konflikti.

Tyopaikkakiusaamista késitelldénkin tutkimuksissa ja kirjallisuudessa usein pitkittyneend



tai paisuneena konfliktina (Leymann 1996, 169; Vartia ym. 1994, 45-49). Tadmi konflikti
etenee tyOyhteisOssd prosessina noudattaen tiettyjd lainalaisuuksia ja mekanismeja (Vartia
ym. 1994, 46-47). Selvittimdton ja tyoyhteisdssd pitkddn muhinut konflikti voi siis johtaa
tyopaikkakiusaamiseen. Kyse on vuorovaikutusprosessista, jossa eri osapuolet reagoivat
toistensa kayttdytymiseen esimerkiksi hyokkddmélld ja puolustautumalla. Namé reaktiot
puolestaan synnyttdvit uusia reaktioita ja vihitellen toinen vuorovaikutuksen osapuoli
taipuu kiusaamisen edessd, menettdéd arvonsa ja puolustautumiskykynsd. (Vartia ym. 1994,

47-49.)

Bjorgkvist (1992) on jakanut kiusaamisprosessin kolmeen vaiheeseen, jossa ensimmaisessé
kiusaaminen on lievdd, mutta vaikeasti todistettavissa olevaa. Kiusaamisen toisessa
vaiheessa kiusaaminen alkaa vidhitellen muuttua kollektiiviseksi. Talloin tyoyhteisd alkaa
ndhdd kiusattuun kohdistetun kdyttdytymisen oikeutettuna ja samalla kiusaamisen keinot
muuttuvat suoremmiksi ja ndkyvidmmiksi. Kolmannessa vaiheessa kiusaaminen muuttuu
vakavaksi ja yhd julmemmaksi, jolloin kiusattuun kohdistuu muun muassa avointa
uhkailua ja hdnen mielenterveytensd kyseenalaistamista. (Bjorgkvist 1992 Vartian 1994,

48-49 mukaan.)

2.2.2 Vallan epitasa-arvoinen jakautuminen

Kiusaamisen kohteita yhdistdd puolustuskyvyttomyys suhteessa kiusaajaan.  Usein
puhutaankin vallan epétasa-arvoisesta jakautumisesta kiusaamisen osapuolten vililla.
(Einarsen 2000, 381; Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper 2003, 10-11; Vartia ym. 1994, 33-
34.) Mutta onko tdma puolustuskyvyttomyys sitten tyopaikkakiusaamisen seuraus vai sen
syy? On mahdollista, ettd puolustuskyvyttomyys syntyy tyopaikkakiusaamisen myotd,
jolloin kiusatusta tulee jatkuvan alistamisen ja nujertamisen mydtd puolustuskyvyton.
Kiusattu voi kokea itsensd tdysin puolustuskyvyttomaksi tilanteessa, jossa hintd vastaan on
kadntynyt koko tydyhteisd esimerkiksi eristimisen tai syrjimisen muodossa. Téllaisesta
tilanteesta Vartia ja Perkka-Jortikka kéyttdvdt osuvasti termid “taistelu tuulimyllyj
vastaan”. (Vartia ym. 1994, 34.) Télloin kiusaamisen kierre ikdén kuin syventdd vallan

epdtasa-arvoista jakautumista tyontekijoiden vélilla.
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Toisaalta valta on voinut jakautua epdtasa-arvoisesti jo ennen kiusaamisprosessin
syventymistd ja tdlloin se voi mahdollistaa kiusaamisprosessin synnyn. Téllaisesta
tilanteesta voi olla kyse esimerkiksi silloin, kun esimies kiyttdd hyvéksi esimiesasemaansa

ja kiusaa alaisiaan (Einarsen ym. 2003, 10-11; Vartia ym. 1994, 34, 39).

2.2.3 Kiusaamisen keinot

Tyopaikkakiusaamistutkimuksessa on tunnistettu useita erilaisia kiusaamistapoja, ja niité
on ryhmitelty varsin eri tavoin (Vartia 2003, 10-11). Useat kiusaamistavoista ovat hyvin
yleisid ihmisten vilisessd kanssakdymisessd. Kiusaamistapoja tarkastellessa onkin
huomioitava, ettd kyseisten toimintojen on oltava jatkuvia ja pitkdkestoisia, jotta ne
voitaisiin madritelld tyopaikkakiusaamiseksi. Kiusaamistapojen on myds johdettava vallan
epdtasa-arvoiseen  jakautumiseen kiusaamisen osapuolten  vililldi.  Tietynlaiset
kiusaamistavat ovat my0s ehkd yleisempid tietyissd kulttuureissa eli kiusaamistavoissa
lienee jonkinlaista kulttuurisidonnaisuutta. Kulttuurilla voidaan tissd tapauksessa tarkoittaa

mielesténi niin eri maiden kulttuureita kuin yksitéisid tyopaikkojen toimintakulttuureita.

Zapf (1999a, 10-11) on jdrjestdnyt kiusaamiskdyttdytymisen viiden kategorian alle

seuraavalla tavalla:

[a—

tyohon liittyva kiusaaminen (Mobbing iiber organisationale Mafinahmen)

2. sosiaalinen isolaatio eli eristiminen (Soziale Isolierung)

3. henkilokohtaiset hyokkédykset tai hyokkdykset henkilokohtaista eldiméda kohtaan
(Angriff auf die Person und ihre Privatsphdre)

4. sanallinen uhkailu (Verbale Drohungen bzw. verbale Aggression )

5. fyysinen vikivalta tai sen uhka ( Androhung oder Ausiibung korperlicher Gewalt)
Leymann (1996, 170; 1986, 17) on puolestaan tyypitellyt kiusaamistapoja kiusaamisen
seurausten perusteella. Hénen mukaansa on olemassa kiusaamisaktiviteetteja, jotka

vaikuttavat:

1. uhrin mahdollisuuksiin kommunikoida

2. uhrin mahdollisuuksiin yllépitdd sosiaalisia kontakteja
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3. uhrin mahdollisuuksiin ylldpitdd henkilokohtaista mainettaan
4. uhrin tydtilanteeseen

5. uhrin fyysiseen terveyteen.

Itse kédytdn téssd tutkimuksessa jakoa viiteen kiusaamisen padtyyppiin, joista neljd
ensimmadistd muodostin  proseminaari-tutkielmani  haastatteluaineiston  perusteella
(Ménttdri, 2006, 11-13). Olen lisdnnyt luokitteluuni Leymannin ja Zaphin viidennen
kategorian eli fyysisen vékivallan tai sen uhkan, silli en halua sulkea tdménkaltaisen

kiusaamisen mahdollisuutta pois.

Tyontekijin persoonaan, maineeseen tai asemaan kohdistuva kiusaaminen
Eristdminen ja syrjiminen
Tyonteon vaikeuttaminen

Seksuaalinen hairinta

A e

Fyysinen vikivalta tai sen uhka

Tyontekijin persoonaan, maineeseen tai asemaan kohdistuvalla kiusaamisella tarkoitan
esimerkiksi selédn takana puhumista. Télloin kiusattua loukataan kiertoteitse levittdmélld
hénestd ilkeitd tai perdttomid huhuja, mustamaalaamalla hdnen mainettaan tai
juoruilemalla. Kyse on siis epdsuorasta kiusaamisesta, joka ei ole mahdollista ilman
toimintaa tukevaa ryhmiid eli tyoyhteisdd. IThmisen loukkaaminen kiertoteitse edellyttdd
my0s tietynlaista sosiaalista &dlykkyyttd (Salmivalli 1998, 39), ja juuri tdta
ihmissuhdetietotaitoa sosiaalialan ammattilaisten oletetaan omaavan.
Tyopaikkakiusaaminen voi kuitenkin olla myds suorempaa, kuten kiusatun persoonaan tai
ammattitaitoon kohdistuvaa véhittelyd ja vdheksymistd sekd nimittelyd ja herjaamista

(Ménttéri, 2006,12).

Eristimiselld ja syrjimiselld tarkoitan kiusatun systemaattista tydyhteison ulkopuolelle
jattdmistd, joka voi kohdistua moneen eri tydeldmén osa-alueeseen. Kiusattua ei tilloin
huolita mukaan tydyhteison yhteisiin asioihin, hidnet jitetddn kahvi- ja lounastauoilla yksin,
héntd ei kuunnella, vaan hénta kohdellaan kuin ilmaa. My6s tiedonkulun estiminen tai sen
héiritseminen on kiusaamisen keino, jolla tyontekijd eristetddn muista. TyOntekijdltd
voidaan tarkoituksella pantata hénelle tdrkedd tyohon liittyvda tietoa tai esimerkiksi tietoa

tyopaikan juhlista. (Leymann 1986, 19-21; Manttéri 2006, 12-13; Zapf 1999a, 10)
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Tiedonkulun vaikeuttaminen hankaloittaa myds kiusatun tyontekoa. TyoOnteon
vaikeuttamisen nimissd kiusatulta saatetaan esimerkiksi evétd padsy koulutuksiin, jolloin
hén ei voi kehittdd ammattiosaamistaan. Myo0s liiallisten tyotehtdvien kasaaminen kiusatun
harteille sekd asiaton ja tarpeeton virheistd moittiminen ovat kiusaamisen keinoja, joilla

voidaan vaikeuttaa kiusatun tyontekoa. (Manttiri, 2006, 13.)

Seksuaalisella hidirinndlla tarkoitan puolestaan tyOntekijdédn kohdistuvaa ei-toivottua
sukupuolista ahdistelua, joka voi olla niin fyysistd kuin psyykkistdkin toimintaa. Osa
tyopaikkakiusaamisen  tutkijoista ei  kuitenkaan nfe  seksuaalista  hiirintda
tyopaikkakiusaamisen osa-alueena, vaan siitd erillisend ilmiond. Itse kuitenkin ymmaérran
seksuaalisen hdirinndn kiusaamiseksi, vaikkakin sen taustalla saattaa vaikuttaa hieman
erityyppiset mekanismit kuin ei-seksuaalisessa tyOpaikkakiusaamisessa. On kuitenkin
huomattava, etten kasitd kaikkea seksuaalista héirintdd tydpaikkakiusaamiseksi. Yksikin
tyontekijdn seksuaalisuuteen kohdistuva teko voi olla seksuaalista héirintdd, mutta

kiusaamiseksi se muuttuu vasta tekojen jatkuessa ja toistuessa.

Vaikka fyysinen vékivalta ja sen uhka ovatkin sosiaalialalla ehkd harvinaisempia
tyontekijoiden vilisen kiusaamisen muotoja, niitd ei tule mielestdni jattdd mairittelyn
ulkopuolelle. Kisitdn fyysisen vékivallan tai sen uhkan kuten Vartia ja Perkka-Jortikka,
joiden mukaan fyysinen vikivalta koetaan ldhinnd kiusaajan esittdméind uhkana. Vartia ja
Perkka-Jortikka liittdvdt kategoriaan myds kayttdytymisen, jolla kiusatun &éntd,

kivelytyylid tai muita eleitd jéljitellddan kiusaamistarkoituksessa. (Vartia ym. 1994, 30).

2.3 Tyopaikkakiusaamisen tutkimus

Viime vuosikymmenind tyOpaikkakiusaamisen tutkimus on eriytynyt seksuaalisen
héirinnin sekd rotuun tai muuhun vihemmistoryhméan perustuvan syrjinnédn tutkimuksesta
omaksi tutkimusalueekseen. TyOpaikkakiusaamisen tutkimuksen pioneerina pidetdin
yleisesti amerikkalaista psykiatrian emeritusprofessoria Carrol M. Brodskya, joka julkaisi
tyopaikkakiusaamista sivuavan teoksensa, The Harassed Worker, vuonna 1976 (Einarsen
2000, 380). Aina 1990-luvun alkuun saakka tydpaikkakiusaamisen tutkimus oli rajoittunut

lahinnd Skandinaviaan, mutta 1990-luvun edetessa siitd on kuitenkin tullut kansainvilinen
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tutkimuksen kohde. Nykyddn tydpaikkakiusaamisessa on havaittavissa kaksi toisistaan
poikkeavaa traditiota, joista eurooppalainen lihestyy aihetta kiusaamisen kautta (mobbing,
bullying), kun taas amerikkalainen traditio puhuu henkisestd vikivallasta ja kaltoin

kohtelusta (emotional abuse, workplace aggression). (Einarsen ym. 2003, 3-5.)

Tutkimuksessa tyopaikkakiusaamisen syitd on etsitty useista eri suunnista. Norjalainen
psykologian professori Stile Einarsen on kuitenkin kritisoinut syiden etsimisen
keskittymisté kiusattujen persoonallisuuteen ja tydhon liittyviin psykososiaalisiin tekijoihin
(Einarsen 1999, 20). Vartian ja Paanasen (1992, 37) mukaan tyopaikkakiusaamisen syitd ja

selityksid voidaan kuitenkin tarkastella kolmesta eri perspektiivista:

1. tyohon ja organisaatioon liittyvdt ongelmat, jotka luovat edellytykset
tyopaikkakiusaamiselle
2. ryhmén toiminta ja sen ongelmat

3. yksildiden persoonallisuuden piirteet, ominaisuudet ja toimintatavat

Itse kdytdn kuitenkin hieman yksinkertaistetumpaa jakoa syiden kahteen péadluokkaan,
joista  kdytdin nimid  yksilo- ja  ympdéristondkokulma.  Yksilondkokulmasta
tyopaikkakiusaamista tarkastellaan yksilon persoonallisuuden piirteistd késin, jolloin
tyopaikkakiusaamisen syitd etsitdén yleisimmin joko kiusaajan, kiusatun tai heiddn
molempien persoonallisuuden piirteistd, heidén toimintatavoistaan ja ominaisuuksistaan.
Toinen vaihtoehto on etsid tyOpaikkakiusaamisen syitd ympéristostd, jossa yksilot
tyoskentelevat (Zapf & Einarsen, 2003, 165-180). Néden sosiaaliseen ympéristoon ja

vuorovaikutukseen liittyvit tekijit osana tatd ympéristoa.

Tyopaikkakiusaamista on usein mitattu tutkimuksissa epédsuorasti, ja tulokset ovat
perustuneet tutkimushenkildiden subjektiivisiin kokemuksiin. Tyopaikkakiusaaminen on
siis jadnyt usein niin kutsutun objektiivisen todentamisen ulkopuolelle, ja ilmidn tarkastelu
on kohdistunut tutkimushenkilon kokemukseen kiusatuksi tulemisesta. (Kiviméki,
Elovainio, Vahtera & Virtanen 2002, 49-50.) Poikkeuksen téstd traditiosta on kuitenkin
tehnyt Maarit Vartia-Vddndnen, joka on tutkinut myds sivustaseuraajien kokemuksia
tyopaikkakiusaamisesta (Vartia 2003, 34). Lihes aina tyopaikkakiusaamisessa on kuitenkin

kyse subjektiivisesta ilmidstd. Eri ihmiset kokevat eri asiat kiusaamiseksi, ja niinpd
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tyopaikkakiusaamisessa on hyvin pitkalti kysymys kiusatun subjektiivisesta kokemuksesta.

(Minttiri 2006,10.)

2.3.1 Kotimainen tyopaikkakiusaamistutkimus ja organisaationikokulma

Tyo6paikkakiusaamista on tutkittu Suomessa varsin ahkerasti 90-luvulta ldhtien (Vartia
2003, 20-21). Kotimainen kiusaamistutkimus ei ole kuitenkaan kohdistunut suuressa
maédriin tyopaikkakiusaamisen organisaatio-, ymparisto- ja tyoolotekijoiden selvittimiseen,
mutta kyseisid tekijoitd on kuitenkin sivuttu muutamissa tutkimuksissa, joissa on selvitetty

joko tydpaikkakiusaamisen syitd tai suomalaisten tydhyvinvointia.

Suomalaisen tyopaikkakiusaamistutkimuksen uranuurtaja, psykologian tohtori Maarit
Vartia-Vidindnen, on tutkinut kiusaamista ja sen syitd, seurauksia sekd esiintymistd eri
aloilla. Hénen artikkelivditoskirjansa Workplace Bullying - A study on the work
environment, well- being and health (2003) koostuu tieteellisistd artikkeleista, jotka
kisittelevat henkisen vékivallan ja tydolojen vélistd suhdetta, kiusaamisen vaikutuksia
tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyStyytyvidisyyteen. Lisdksi hdn on tutkinut sukupuolen
vaikutusta tyopaikkakiusaamiseen. Vartia-Viindsen véitoskirjan mukaan
tyopaikkakiusaaminen on yleisempéd tyopaikoilla, joita luonnehtii kired ilmapiiri seké
kilpailu. Myds epdvarmuus, johtamisen ongelmat sekd roolien epéselvyys ovat yhteydessi

tyopaikkakiusaamiseen. (Vartia 1996, 207-212.)

Proseminaari-tutkielmani (2006) tulokset vastaavat osittain Vartia-Vddndsen saamia
tutkimustuloksia. ~ Haastattelemieni sosiaalityontekijoiden mukaan sosiaalialalla on
olemassa kiusaamisprosessille altistavia tekijoitd, kuten johtamisen ongelmat, tydpaikoilla
vallitseva kilpailuhenki, stressaava tydympéristd seki tydsuoritteiden jatkuva mittaaminen.

(Minttiri 2006, 15-18.)

Tilastokeskuksen tydolotutkimusten mukaan tydpaikkakiusaamista esiintyy enemmén
tyopaikoilla, joilla on lisdtty tuloksellisuuteen perustuvaa valvontaa sekd tdiden
ulkoistamista. My0s tyOorganisaatiota koskevat ennustamattomat muutokset lisddvit
tyopaikkakiusaamisen riskid. Tydolotutkimusten mukaan kiusaamista on lisdksi enemmain

tyopaikoilla, joiden tyontekijdt kdrsivit liiallisista tyOmééristd ja kiireestd. (Lehto ym.
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2004, 57-58.) Epétasaisesti jakautuva tyomédrd sekd kired tyOtahti voivat aiheuttaa
tuntemuksia epdoikeudenmukaisuudesta ja saada tydtoverin tuntumaan tyon stressitekijéltd
(Vartia ym. 1992, 38). Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksen mukaan kiusaamiselta
suojaavia organisaatioon liittyvid tekijoitd ovat puolestaan hyvin organisoidut tyot, riittava
henkilosto, riittdva keskusteleminen tyotd koskevista ongelmista, hyvéd ja ajankohtainen
tiedottaminen tyota koskevista muutoksista, toimiva tiedonviélitys sekd avoin ja kannustava

tyodilmapiiri (Lehto ym. 2004, 58).

Pirjo Puoskari (2004) on tutkinut kasvatustieteiden pro gradu-tutkielmassaan
tyopaikkakiusaamisen organisatorisia tekijoitd. Niilld hén tarkoittaa organisatorisia
olosuhdetekijoitd, jotka tekevdt ihmisestd kiusaajan tai jotka motivoivat tai edesauttavat
kiusaamisen syntymistd. Puoskarin tutkimukseen osallistui 12 tutkimushenkil64, ja aineisto
hankittiin kirjoituspyynndin sekd puolistrukturoiduin haastatteluin. Puoskarin mukaan
tyopaikkakiusaamisen  organisatoriset  tekijit  jakautuvat = kolmeen  keskenddn

vuorovaikutuksessa olevaan pailuokkaan:

1. organisaatio
2. johtaminen

3. kiusaaminen ja tyoyhteisd

Puoskarin mukaan merkittdvin yksittdinen tydpaikkakiusaamisen organisatorinen

taustatekijd on muutos. (Puoskari, 2004, 115-124.)

2.3.2 Ulkomainen tyopaikkakiusaamistutkimus ja tyoympéristonikokulma

Professori  Heinz  Leymannia voi pitdd  tyOpaikkakiusaamisen  tutkimuksen
ympdristondkdkulman pioneerina ja ehkd jopa radikaalina mitd tulee hinen ajatuksiinsa
tydympdriston ja tyOpaikkakiusaamisen vilisestd suhteesta. Leymann ei hyvéksynyt
kiusaamisen selittdmistd yksiloiden persoonallisuuden piirteilld, etenkdén, jos syiden
etsiminen kohdistuu kiusatun persoonallisuuden piirteisiin. Leymann ndki kiusaamisen
padsyind organisatoriset tekijat, jotka liittyvdt muun muassa johtajuuteen, johdon ja
henkilokunnan moraaliin sekd tyosuunnitteluun. (Einarsen ym. 2003, 16-17; Leymann

1996, 177-179.)
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Norjalainen organisaatiopsykologi Helge Hoel ja ruotsalaistutkija Denise Salin késittelevat
tyopaikkakiusaamisen organisaatiotekijoitd artikkelissaan Organisational antecedents of
bullying (2003). Artikkeli on osa kokoelmateosta Bullying and emotional abuse in the
workplace, international perspectives in research and practise (2003), joka on
tyopaikkakiusaamistutkimuksen pioneerien tekemd kattava katsaus tdmidnhetkiseen
tyopaikkakiusaamistutkimukseen, ilmiota kisittelevddn kirjallisuuteen, empiirisiin
tuloksiin sekd vallitseviin tyopaikkakiusaamista koskeviin teorioihin. Artikkelissaan Hoel
ja Salin jakavat tyopaikkakiusaamisen organisaatiotekijit neljdéin padryhmaién, jotka olen

suomentanut seuraavalla tavalla:

1. tydn muuttunut luonne

2. tydorganisaatio

3. organisaatiokulttuuri ja -ilmapiiri
4

. johtaminen

Ryhmistd ensimméiinen vastaa hyvin pitkdlti omaa nidkdkulmaani tyopaikkakiusaamiseen,
ja tdhdn ryhmdidn Hoel ja Salin ovat koonneet tyopaikkakiusaamistutkimuksissa esiin
tulleita tyon muuttuneen luonteen ja tyopaikkakiusaamisen vilisid mahdollisia yhteyksia.
Tutkimuksissa mahdollisina riskitekijoind ndyttdytyvéat Salinin ja Hoelin mukaan muun
muassa markkinafilosofian mukanaan tuomat tyontekijoiden ja johdon vilisen suhteen
muutokset, epdvarmuus tyostd, lisddntynyt tiimityd sekd kilpailuhenki. Kiusaamistutkijat
eivit kuitenkaan ole Hoelin ja Salinin mukaan yhtd mieltd tyosuhteen laadun ja
tyopaikkakiusaamisen vilisestd yhteydestd. Osa tutkijoista nédkee esimerkiksi osa-
aikaisuuden kiusaamiselta suojaavana tekijdnd, kun taas osassa tutkimuksissa osa-aikaisuus

on ndyttdytynyt mahdollisena riskitekijané. (Hoel ym. 2003, 205-207.)

Hoel ja Salin kuitenkin painottavat artikkelissaan tutkimustulosten erilaisuutta ja toteavat
tyopaikkakiusaamisen olevan monien tekijoiden summa, jossa ympdéristd ja ihmisten
persoonallisuuden piirteet erilaisina yhdistelmind johtavat eri tilanteissa erilaisiin

lopputuloksiin. (Hoel ym. 2003, 214.)
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2.4 Ympiristonikokulma tutkimuksen viitekehyksena

2.4.1 Sosiaalitoimisto avoimena organisaationa ja systeeminen nikokulma

Systeemiteoreettiset sekd avoimen systeemin mallit selittdvdt organisaation toimintaa
vertaamalla organisaatiota eldvddn organismiin (Lindstrom 2002, 52). Tilloin terve ja
toimiva tyOyhteisd syntyy organisaation eri osatekijoiden tasapainosta eli homeostaasista
ja erilaiset muutostilanteet héiritsevdt tdtd tyOyhteison tasapainotilaa aiheuttaen
tyoyhteisdssd muun muassa ihmissuhderistiriitoja (Lahtinen, Vartia, Soini & Joki 2002,

95-96).

Avoin systeemi vaihtaa energiaa ymparistonsa kanssa pyrkien kohti homeostaasia (Morgan
1986, 46). Koska avoin systeemi on jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympéristonsd kanssa,
sen tarkastelu ympdiristostd irrallisena on tuskin jirkevdd. Ymmaérrdn sosiaalitoimiston
avoimena systeemind. Se on tiiviissd yhteydessd ympéristodnsd ja se vaihtaa energiaa
ympéristonsd kanssa. Kuuluminen julkiseen kuntaorganisaatioon ja riippuvuus
kuntaorganisaatioiden poliittisesta padtoksenteosta sekd taloudellisista resursseista asettaa
sosiaalitoimiston toiminnalle ja ndin ollen myds sen muutokselle tietyt reunaehdot
(Lindstrom 2002, 50). Vuorovaikutus on siis kaksisuuntaista, silld sosiaalitoimisto

muokkaa ymparistoddn, samalla kun ympéristd muokkaa sosiaalitoimistoa.

2.4.2 Ympiristonikokulman perustelu

Se, ettd haluan tarkastella tyopaikkakiusaamista juuri ymparistondkokulmasta, ei ole
sattumaa, vaan pitkdn ajatusprosessin lopputulos. Vartian ja Perkka-Jortikkan mukaan
ndkdkulman valinta riippuu siitd, haluaako tutkija etsid tyopaikkakiusaamisen syitd vai
syyllisid. Olennaista on siis, ndkeekd tutkija ihmissuhdeongelmien johtuvan ihmisisté, vai
kasittadko hin ihmissuhdeongelmat reaktioina tydolojen ja tyOympdriston ongelmiin.

(1994, 49.)
Kahden ihmisen vilisessd konfliktissa on mielestdni harvoin kyse puhtaasta
henkilokemiaongelmasta tai niin kutsutusta “hankalasta ihmisestd”. Yhteentérméysten

takaa saattaa 10ytyd yksiloiden ymparistoon liittyvd ongelma, silld erilaiset tyon ja
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tydolojen ongelmat ja puutteet nikyvit helposti ihmisten vilisind jannitteind ja ristiriitoina
(Lahtinen ym. 2002, 94). Kyse voi olla esimerkiksi huonosta tiedonkulusta tai tdiden
huonosta organisoinnista. Niistd johtuvat pulmat voivat kehittyd pitkddn mubhittuaan
ihmissuhdeongelmaksi, jossa osapuolet syyttelevit ja loukkaavat toisiaan. Vairinkdsitys
voi pahimmillaan kypsyé tilanteeksi, jossa toinen osapuoli jdd alakynteen, eikd kykene
puolustautumaan vastustajansa hyokkéyksiltd. Prosessin jatkuessa ja kiusaamiskierteen

syventyessd voidaan mielesténi puhua tydpaikkakiusaamista.

Vaikka tarkastelenkin tyopaikkakiusaamista tutkielmassani ymparistondkokulmasta, uskon
molempien ndkdkulmien olevan yksindén riittdméttomid tyopaikkakiusaamisen kaltaisen
kompleksisen ilmidn selittdmisessd. Uskon, ettd tyopaikkakiusaamisen tutkimuksessa
tarvitaan useita eri nidkodalapaikkoja, jotta ilmidn ymmértdminen on mahdollista. Jokainen
tyontekijd tuo vuorovaikutustilanteeseen mukanaan oman persoonallisuutensa, mutta
pelkilld persoonallisuuden piirteilld ei voi mielesténi tidysin selittdd ihmisen kayttdytymista
tietyssd kontekstissa. Mydskdén Vartian ja Paanasen mukaan tydpaikkakiusaamiselle ei ole
olemassa yksittdistd selkedd syytd, vaan ongelma, joka kehittyy tydyhteisdssé
tyopaikkakiusaamiseksi, on useimmiten seurausta useista eri tekijoistd (Vartia ym. 1992,
37). Myo6s Salinin ja Hoelin mukaan tydpaikkakiusaaminen on useiden eri ympaéristo- ja
yksilotekijoiden luoma lopputulos, ja kyseinen lopputulos muotoutuu eri tavoin eri

tilanteissa (Hoel ym. 2003, 214).

Mielestini ympéristondkokulma on kuitenkin usein yksilondkokulmaa rakentavampi tapa
ratkaista tyoeldmin ihmissuhdeongelmia. Yksilokeskeisisséd selitysmalleissa kun piilee niin
kutsutun syntipukkisyndrooman riski (Lahtinen ym. 2002, 100). Yksilokeskeinen
ndkdkulma voi johtaa ehké aiheettomaankin syyllisten metsidstamiseen ja syyttelyyn, jotka
eivat vilttamittd vie tyOyhteisod ldhemméksi ongelman ratkaisua. Mielesténi onkin
tirkedd pohtia tyohon, tyon yhteiskunnalliseen ympéristdon, tyon organisointiin ja
tydoloihin liittyvid ongelmia ja puutteita, jotka voivat johtaa ihmisten vélisiin
konflikteihin. Syntipukkia etsimélld ei vélttdméttd ratkaista tyOpaikkakiusaamista, jos

tydympadristd ruokkii kiusaamiskéyttaytymisté.

Miksi tyopaikkakiusaamisen ympéristotekijoiden selvittdminen on sitten hyodyllistd
organisaatioille? TyOpaikkakiusaamisen seuraamukset ndkyvédt yksilotason lisdksi myos

itse tydorganisaatiossa ja sen tuloksellisuudessa. Sairas organisaatio toimii ikdin kuin
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puoliteholla, kun tyontekijoiden energiaa kuluu epitarkoituksenmukaiseen toimintaan.
Tyopaikkakiusaaminen  voi  johtaa myds  sairauspoissaolojen lisddntymiseen,
ennenaikaiselle eldkkeelle hakeutumiseen sekd aiheuttaa organisaatiolle yliméérdisid
kustannuksia hallinnollisten ja juridisten prosessien kautta. (Vartia ym. 2003, 26-27;
Perkka-Jortikka 2002, 27-29.) Tyopaikkakiusaamiseen liittyvien ympéristotekijoiden
kartoittaminen voi siis parhaimmillaan mahdollistaa riskien ennakoinnin ja niihin
puuttumisen jo ennen kiusaamisprosessin kdynnistymistd. Altistaviin piirteisiin

puuttumisesta voi siis tulla yksi tydopaikkakiusaamisen ennaltachkdisemisen keino.
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3. TYOELAMAN MUUTOS

3.1 Muuttuva tyo

Muutoksesta on tullut viime vuosikymmenind sana, jonka kuulemiselta ei voi vilttyd enda
missddn. Muutos koskee kaikkea ja siitd on tullut niin toimintamme syy, selitys kuin sen
padmairdkin. Mitd muutos sitten tarkoittaa? Muutos ndyttaytyy usein paikallaan pysymisen
tai muuttumattomuuden vastakohtana. Ajatellaan, ettd muutos on kulkemista kohti
parempaa eli muutos mielletdén edistymiseksi. Paikallaan pysyminen ja muuttumattomuus
saavat puolestaan puheissamme usein kielteisen sdvyn. Entd sitten tydelamédd koskeva
muutos? Olemmeko kulkeneet kohti parempaa tydeldmééd, vai olemmeko sittenkin
ajautuneet muutoksen mukana kohti huonompaa asiantilaa? Tydeldmén sanotaan olevan
jatkuvassa muutoksessa ja osalla nidistd muutoksista on ihmisten mielissd varsin
negatiivinen kaiku. Puhutaan pdtkd- ja silpputdistd, uupumuksesta, kiireestd,
epavarmuudesta ja jatkuvista muutoksista, ja samalla monet positiiviset muutokset jadvat
negatiivisen muutospuheen varjoon. Mutta mitd ndmé tydeldimdn muutokset sitten todella

ovat?

Lénsimaisessa tydeldimdssd on tapahtunut paljon kuluneen sadan vuoden aikana ja
useimmat muutokset ovat kiistatta kulkeneet kohti tyontekijoiden parempaa hyvinvointia.
Léansimaisen tyontekijdn tydolot ja tydturvallisuus ovat parantuneet. Fyysisten tydolojen
lisdksi myds tyonteon henkisissd olosuhteissa on tapahtunut huomattavaa kehitystd. Osalla
tyontekijoistdi on aiempaa paremmat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsd, sen
sisdltdihin sekd omiin tydaikoihin. Lisdksi on alettu kiinnittdd huomiota tyotekijoiden
jaksamiseen sekd tydhyvinvointiin. Osalla viime vuosikymmenten positiivisista
muutoksista niyttdd kuitenkin olevan myos kdantdpuolensa. Samalla kun saamme nauttia
monessa suhteessa aiempaa turvallisemmasta tydeldmaistd, tydon maailma on muuttunut
alempaa epdmdidrdisemmaiksi, epdvarmemmaksi ja riskien tdyttdméksi. Usein kuulekin
sanottavan, ettei mikddn muu ole endd varmaa kuin muutos. Lisdksi timid muutos on
jatkuvaa (Lewis & Rayner 2003, 374). Téllaisessa epdvarmuuden ilmapiirissi myds
henkildiden viliset konfliktit saattavat saada tukevamman kasvualustan (Einarsen & Hoel

& Zapf & Cooper 2003,xiv).
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3.2 Tyoeliman muutos julkisella sektorilla

Suomi ajautui  1990-luvun alkupuolella taloudelliseen lamaan, jota seurasi
suurtyottomyyden ohella monenlaiset rakenteelliset muutokset, henkilostovihennykset
sekd uudenlaiset tehokkuus- ja sddstovaatimukset, jotka olivat aiemmin olleet varsin
vieraita julkiselle sektorille. Samassa myllerryksessd kunnat menettivit maineensa
varmana tyOnantajana. Laman loputtua eivit julkisen sektorin
kustannustehokkuusvaatimukset, sen enempdd kuin sddstopaineetkaan kadonneet.
Myoskddn organisaatioiden rakennemuutoksille ei ole ndkynyt loppua. (Julkunen & Nitti
1994, 88; Kivimiki, Vahtera, Elovainio & Virtanen 2002, 37-38; Mauno & Kinnunen
2005, 177.) Tyodterveyslaitoksen raportin mukaan sosiaalitydntekijat kokevatkin juuri ndmé
jatkuvat muutokset tyonsd rasitteina (Wickstrom, Laine, Pentti, Elovainio & Lindstrom

2000, 32).

Tyopaikkakiusaamista journalistin roolissa tutkineen Markku Tasalan (1997, 10-11)
mukaan julkisen sektorin tyontekijdt ovat jddneet lamaa seuranneiden sddstGtoimien ja

leikkauksien seurauksena varsin ahtaalle:

“Valtion tai kunnan virkamies, jonka tydpaikka on ollut jo pitkddn uhattuna,
on oikeutetusti voinut kokea olevansa syytetyn penkilld. Sellaisen tydntekijin
asema, jonka palkka maksetaan veronmaksajan kukkarosta, ei ole tdillaisena
aikana kadehdittava. Hdntd ja hdnen tydpanostaan voidaan reippaasti
arvostella. Harvan tyopaikan asioita ruoditaan samalla tavalla julkisesti joka
pdivd. [...] Valtion ja kunnan leipd on tunnetusti pitkd ja kapea. Kun se on

leivottu lainajauhoista, leipd takertuu kurkkuun.”

Lamasta  seuranneet epdvarmuuden ja  epdoikeudenmukaisuuden  kokemukset
purkautuvatkin edelleen tydpaikoilla erilaisina ihmissuhdeongelmina (Lahtinen, Vartia,
Soini & Joki 2002, 95). 1990-luvun syvid lama ei kuitenkaan selitd tdysin muuttunutta ja
alati muuttuvaa tydeldmiéd, vaan muutoksen taustalla vaikuttaa myds globaaleja voimia,
niin sanottuja megatrendejd, joiden tuoma muutos nikyy myds Suomen ulkopuolella.
Tyoéterveyslaitoksen raportin mukaan tydeldmidn kehityssuuntien taustalla vaikuttavat
muun muassa kansainvélisen talouden rakennemuutos, taloudellinen globalisaatio,

markkinoiden esteiden purkaminen, uudenlaisen informaatio- ja kommunikaatiotekniikan
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kayttd ja kehittyminen sekd uudenlaisten palveluiden ja tuotantotapojen syntyminen.
Raportissa todetaan, ettd kansainvidlinen kilpailu on aiheuttanut sopeutumisvaatimuksia,
uusia haasteita, epdvarmuutta ja tulospaineita myds suomalaiselle tydeldmélle. Tyontekijit
joutuvat kohtaamaan uudenlaisessa tydssd myOs uudenlaisia riskejd. Raportin mukaan tyon
henkinen kuormittavuus ja aikapaine kasvavat, ty0 vaatii aiempaa suurempaa sitoutumista
sekd lisdédntyvd tietotyd tuo mukanaan uudenlaisia haasteita. Liséksi ihmissuhdetyo
lisddntyy. (Rantanen 2000, 7-9.) Tyodterveyslaitoksen raportin esittimien megatrendien
lisdksi kyse on myds muutoksista yhteiskunnan yleisesséd ilmapiirissd sekd niin kutsutusta
ideologisesta siirtymastd. Onkin kritisoitu, ettd taloudellisilla ndkdkulmilla ja argumenteilla
on yhteiskunnallisessa keskustelussa ylivalta, ja tdmé ylivalta on ulottautumassa myos
hyvinvointipalveluihin ja niiden jérjestimiseen. (Vuorensyrja, Borgman, Kemppainen,

Mintysaari & Pohjola 2006, 17-18.)

Tyoterveyslaitoksen raportin mukaan sosiaali- ja terveysalan toimintaympéristd sekd
tyotehtdvit ovat jatkuvasti voimakkaassa muutoksessa. Sosiaali- ja terveyspalveluiden
organisointi on ollut valtavassa myllerryksessd 1990-luvulta ldhtien. Palveluita on muun
muassa yritetty tuoda ldhemmaéksi toisiaan ja niiden tuotantojirjestelmid on yhdistetty
hallinnollisesti. Yhtendisten palveluketjujen luominen on puolestaan johtanut raportin
mukaan tyonjaon tarkistamiseen sekd eri toimijoiden vélisen yhteistyon tehostamiseen.
(Laine & Wickstrom 2000, 211.) Samalla tiimityd on yleistynyt tydon organisointitapana
sosiaali- ja terveydenhuollossa muuttaen tyopaikkojen sosiaalisia rakenteita (Lindstrom
2000, 88; Lindstrom 2002, 46). Tiimi-, ryhma ja verkostotydn lisddntyminen on asettanut
uudenlaisia vaatimuksia tyOpaikan ihmissuhteille, yhteistyolle sekd tyontekijoiden

vuorovaikutustaidoille (Lahtinen ym. 2002, 95; Perkka-Jortikka 2002, 23).

Viestorakenteen muutokset, kuten védeston ikddntyminen sekd lisdéintynyt maahanmuutto,
ovat tuoneet tyontekijoille uusia haasteita. Tyon mddrd ja kiire ovat lisdéntyneet sekd
asiakkaiden ongelmat ovat kasaantuneet ja monimutkaistuneet. (Laine ym. 2000, 211-212.)
Tyoéterveyslaitoksen mukaan asiakkaiden moniongelmaisuus koetaankin
sosiaalipalveluissa suurena tyon rasitteena (Wickstrom ym. 2000, 42). Asiakkaiden
muuttuneet ja alati muuttuvat tarpeet edellyttdvit Tyodterveyslaitoksen raportin mukaan

jatkuvaa toimintojen tarkistamista (Laine ym. 2000, 211-212), eli muutosta.
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Tyoterveyslaitoksen raportin mukaan muutosta on tapahtunut myos sosiaali- ja terveysalan
tyosuhteissa. TyoOsuhteiden muoto on muuttunut ja tydsuhteita leimaa télld hetkelld
méadrdaikaisuus sekd lyhytkestoisuus. Neljdnnes sosiaali- ja terveydenhuoltoalan
tyontekijoistd tyoskenteleekin ilman pysyvdd tydsuhdetta. (Laine ym. 2000, 211-212.)
Lisdksi mdidrdaikaisia tyosuhteita usein ketjutetaan (Perkka-Jortikka 2002, 56-57), jolloin
lyhyitd tyopatkid liitetdén yhteen vakinaistamisen sijasta. Leena Erdsaari onkin kritisoinut
kehityskulkua ja todennut naisten tekemin julkisen tydon muuttuneen “yksityiseksi,
epdtyypilliseksi, pdtkd- ja silpputyoksi” ja "kaikkinaisen tehostamisen kohteeksi” (Erdsaari
2006, 89). Muutokset ovat koskeneet myds tydaikoja. TyOajat ovat erilaistuneet ja
erityyppiset tydaikoja koskevat joustovelvoitteet ja -mahdollisuudet ovat lisddntyneet
(Vahtera, Kivimiki, Ala-Mursula & Pentti 2002, 33). Joustovelvoitteista toimii hyvani
esimerkkind sosiaalipdivystys, jolla tarkoitetaan vélttimittomien ja kiireellisten

sosiaalipalvelujen jérjestdmistd sosiaalitoimistojen tavanomaisen aukioloajan jélkeen.

Ajan haasteisiin on pyritty vastaamaan kunnissa monin tavoin ja yksi néistd keinoista on
kunta- ja palvelurakenneuudistus eli niin kutsuttu Paras-hanke. Hanke on vaikuttanut ja
tulee vaikuttamaan myos tulevaisuudessa kuntien sosiaalitoimeen. Hankkeen my&té kunta-
ja palvelurakennetta uudistetaan sisdasiainministerion johdolla vuoden 2012 loppuun
mennessd. Paras-hanketta perustellaan uudistamispaineilla, jotka ovat seurausta muun
muassa  vdeston  ikddntymisestd, palvelutarpeen kasvusta, vdeston sisdisestd
muuttoliikkeestd, henkiloston ikddntymisestd, tydvoimapulasta ja julkisen talouden tilasta.
(Kananoja 2007, 90-91; HE 155/2006.) Hallituksen esityksen mukaan hankkeen
tarkoituksena on “parantaa tuottavuutta ja hillitd kuntien menojen kasvua sekd Iluoda
edellytyksid kuntien jdrjestimien palveluiden ohjauksen kehittimiselle” (HE 155/2006).
Mitd kunta- ja palvelurakenneuudistus sitten tarkoittaa sosiaalitoimen tydntekijan
kannalta? Uudistuksella on tarkoitus kasvattaa kuntakokoa yhteistoiminta-alueiden ja
kuntaliitosten avulla sekd laajentaa télld tavoin sosiaalipalveluiden jdrjestimisen
vdestopohjaa (Kananoja 2007, 91-94). Tiedossa on siis suuria organisatorisia muutoksia,

joilla on véistdméttd myos toiminnallisia vaikutuksia.
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3.3 Sennett ja tyon uusi jarjestys

Amerikkalainen sosiologi, professori Richard Sennett, pohtii uudenlaisen tyon vaikutuksia
ja seurauksia teoksessaan Tyon uusi jdrjestys - Miten uusi kapitalismi kuluttaa ihmisen
luonnetta (2002). Sennett yhdistdd teoksessaan empiiristd havainnointia ja vakavaa
moraalista ajattelua pohtien markkinatalouden ideologian sekd uuden tyokulttuurin
eksistentialistisia vaikutuksia varsin kriittiseen sdvyyn. Vaikka Sennett keskittyy
tarkastelemaan teoksessaan 1dhinnd yritysmaailmassa tapahtunutta ja tapahtuvaa muutosta,
hédnen esittdménsi tyon uusi jdrjestys on tunkeutunut myos julkisen sektorin tydpaikoille.
Tésti julkisen sektorin muutoksesta on asetettu usein vastuuseen New Public Management
eli uusi julkisjohtaminen, jonka myoté julkisella sektorilla on alettu pyrkid kohti aiempaa
tehokkaampaa ja tuloksellisempaa tyotd. NPM on linsimaissa edelleen yksi julkisen
toiminnan ja hallinnon uudistusprosesseihin eniten vaikuttavista opeista (Salminen 2004,
71, 76). FErdsaaren mukaan NPM ei viittaa ainoastaan  konkreettisiin
organisaatiomuutoksiin, vaan se on “kokonaan uudenlainen tapa ajatella ja jdrjestdd
julkista hallintoa” (Erdsaari 2006, 89). Oppi managerialismista on osa uutta
julkisjohtamista, ja sen mukaan hyvén johtajuuden malli 16ytyy yksityiseltd sektorilta
(Salminen 2004, 77). Ideana on siis yrityssektorilla testattujen ja kéytettyjen tyon
organisointi- ja johtamismenetelmien siirtdminen osaksi julkisjohtamista (Mottonen 1997,
18). NPM on kuitenkin saanut osakseen kritiikkkid. Taloudellisen kilpailu- ja
tuottavuusajattelun soveltumista hyvinvoinnin alalle on epdilty ja arvosteltu (Vuorensyrji

ym. 2006,18).

Ty6n uusi jarjestys on tuonut mukanaan uudenlaisen tavan puhua. Puhutaan muun muassa
verkostoitumisesta, riskeistd, joustavuudesta, tiimeistd, kilpailuttamisesta, tulosvastuusta,
taloudellisuudesta, joustavista ja hierarkiavapaista instituutioista, matalista organisaatioista
sekd tehokkuudesta. Sennettin tyon uutta jirjestystd kuvaavat joustavuus, lyhytjénteisyys
sekd jatkuva muutos, mutta mitd ndmid késitteet oikein tarkoittavat tyontekijdn
nikokulmasta? Sennettin mukaan uusi talous perustuu “kokemukseen, joka ajelehtii ajassa,
paikasta toiseen, tyostd toiseen”. Tydntekijdn kannalta tima tarkoittaa sitd, ettd hdnen on
turha unelmoida tydurasta yhden ja saman tydantajan palveluksessa tai urakehityksesta,
“joka etenee tasaisesti yhdeltd organisaatiotasolta toiselle”. (Sennett 2002, 17-18, 23, 27.)

Niinpé joustavuudesta on tullut kaiken ldhtokohta. Sennettin mukaan joustava tyontekija
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on avoin muutokselle, hin sopeutuu muuttuviin tilanteisiin ja osaa pddstdd irti
menneisyydestddn. Joustava tyontekijd kykenee siis toimimaan jatkuvan epdjarjestyksen
vallitessa ja on kuin kotonaan muutosten myllertdméssd tydon maailmassa.
Organisaatiotasolla joustavuus tarkoittaa puolestaan rutiinien hylkdimistd ja pyrkimysté
kohti joustavampia instituutioita. Mutta onko joustavuus todella tyontekijan etu vai
kuluttaako se sittenkin tyontekijan loppuun? Sennettin kanta asiaan on varsin selv:
”Pyrkimys pddstd eroon byrokraattisesta rutiinista ja suurempaan joustavuuteen ei ole
tuonut vapautta vaan pdinvastoin synnyttinyt uusia valta- ja kontrollirakenteita”.
Sennettin mukaan tdma joustava valtajarjestelmd nakertaa tyontekijan luonnetta. (2002, 45-

46.)

Tyoeldmén epdvarmuus koettelee tyontekijoitd usein tydsuhteiden epityypillistymisen
muodossa (Einarsen ym. 2003, xiv). Néyttddkin siltd, ettd tyontekijdn on joustettava ja
hyvéksyttiva se tosiasia, ettd nykypdivin tyosuhteet ovat usein vain viliaikaisia. Seppinen
kayttdd tdstd ilmiostd osuvasti késitettd deitfailu. Han vertaa perinteistd vakituista
tyosuhdetta pitkddn avioliittoon ja toteaa epdtyypillisten tydsuhteiden kédytdnnon
muistuttavan deittalua, jossa molemmat osapuolet ovat varautuneita koskien keskindisen
sitoutumisen astetta. (Seppanen 2004, 123-124.) Tyoétekijdn tydura voi siis rakentua eri
mittaisista, toisiinsa liittymattomistd tydjaksoista eri yksikdissd, eri organisaatioissa, eri
kaupungeissa ja jopa eri maanosissa. Niinpd Sennettin mukaan kyvystd pdédstdd irti on
tullut tdrked nykypéivén tyoeliméssa tarvittava taito (2002, 63). Sennett kritisoi tyoeldmén
katkelmallisuutta ja sirpaloituneisuutta toteamalla, ettd “Nykypdivin nopeatempoisessa
maailmassa pitkdjdnteinen toiminta vaikeutuu, ihmisten vdlinen luottamus ja sitoutuminen
heikkenevdt, ja tahto ja toiminta erkaantuvat toisistaan” (2002, 29). Voikin olla, ettd
tillaisessa tydon maailmassa tyontekija sitoutuu tyOyhteison sijasta pikemminkin
tyotehtdvadnsi. Liiallinen sitoutuminen tyoyhteisdon voi tuntua jopa turhalta, jos tiedossa
on jatkuvaa vaeltamista tyOstd ja tyOyhteisOstd toiseen. Niinpd tyOntekijoiden véliset
tydtoveruussuhteet voivat jadda tyon uudessa jirjestyksessd vain pintaraapaisuiksi, joista

puuttuu todellinen luottamus ja lojaalius.

Toisaalta téllainen katkelmallinen jdrjestys voi sopia osalle tyontekijoistd. Kaikille
sitoutuminen tydyhteisoon ei ole tdrkedd, ja joidenkin eldmaéntilanteeseen lyhytaikaiset
tyosuhteet sopivat pitkdaikaisia paremmin. On kuitenkin my6s tyontekijoitd, joita kuluttaa

jatkuva epdvarmuus jatkuvuudesta.
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Tyoeldmén katkelmallisuus ei koske kuitenkaan pelkkdd tyduraa, vaan myds tyontekijan
omaa osaamista, jota on tyon uudessa jirjestyksessd kehitettdvd jatkuvasti (Sennett 2002,
17-18). Kerran suoritettu tutkinto ei ole endd ammatillisen osaamisen ja pitevyyden mitta.
Tyontekijan on kuljettava jatkuvasti kehityksen edelld ja oltava alituisesti ajan hermolla.
“Uudessa jdrjestyksessd kaikki huomio keskittyy tdhdn hetkeen, ihmisten vilittémiin
kykyihin”. Samaan aikaan ennakkoluulot ikddntyneitd tyontekijoitd kohtaan ovat kasvaneet.
Sennett tiivistdd tdmén ennakkoluulon toteamalla, ettd “joustavuus on yhtd kuin nuoruus,

Jaykkyys on yhtd kuin ika”. (2002, 99, 102.)

Uudenlaiset tyon jdrjestimisen muodot asettavat uusia haasteita tyontekijoille niin
yksityiselld kuin julkisellakin sektorilla. Sennettin kritisoimasta tiimitydstd on tullut varsin
yleinen tydn organisoinnin muoto myds sosiaalitoimistoissa. Tiimi pyrkii tiettyjen
vilittdmien tehtévien toteuttamiseen ja tiimissd jokainen jdsen tuo yhteistyohon mukanaan
oman pelipanoksensa. Ideana on yhteen hiileen puhaltaminen, mutta vain ja ainoastaan niin
kauan, kuin tehtdva sitd edellyttdd. Tyotehtdvin ollessa valmis, tiimildiset jittavat tiimin,
siirtyvét seuraavaan tiimiin, tai sitten jasenet vaihtuvat tai tiimin tyotehtéva vaihtuu. Tiimit
ovat siis joustava tapa jirjestdd tyotd. Tiimejd on helppo liikutella, eivitkd jisenet ehdi
lilaksi sitoutumaan toisiinsa usein lyhyen yhteistyon aikana. Yhteistyd ja “me-henki”
voivatkin jdddd pinnallisiksi ja yhteishenki voi néyttdytyd pelkkdnd naamiona
tyontekijoiden kilpaillessa keskenddn. Sennettin mukaan tiimityon etiikka istuukin

mainiosti uuteen joustavaan talousjérjestykseen. (2002, 105-113, 120-121.)

Sennetin mukaan tiimityon edellytyksend ovat muun muassa kyky ottaa toiset huomioon,
kuuntelutaito, kyky tehdé yhteistyotd ja ennen kaikkea kyky sopeutua joustavasti erilaisiin
ja muuttuviin tilanteisiin. Tiimityontekija ikdén kuin kantaa mukanaan téllaista pehmeiden
taitojen tyokalupakkia tilanteesta ja tiimistéd toiseen. Sennett kuvaakin tarvittavia tiimityon

taitoja siirrettdviksi taidoiksi. (2002, 105, 118.)

Tyontekijdn, joka on aiemmin tottunut puurtamaan yksin tyotehtdviensd parissa, on siis
opittava uudenlainen tapa toimia. Hdn ei voi endd odottaa tyohuoneessaan aiemmin
autoritaarisen esimiehen tiukkoja késkyjd, vaan hinen on luovittava tiimitydon uusissa
valtarakenteissa, joista Sennettin mukaan uupuu auktoriteetti. Valta ja vastuu ovat

kietoutuneet tiimin sisélle, jolloin niitd on aiempaa vaikeampi hahmottaa. (Sennett 2002,
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117, 122.) Voikin kdyd4 niin, ettd tiimissd kaikki jakavat kollektiivisesti vastuun hyvin
tehdystd tyostd, mutta vastuu epdonnistumisesta kaatuu kuitenkin yksittdisen tyontekijin
harteille. Seppisen mukaan tiimityon etiikka ei olekaan endd protestanttista etiikkaa, vaan

vastuu on hajautettu (Seppédnen 2004, 126).

Toimiminen uudenlaisissa sosiaalisissa verkostoissa voi olla tyontekijin ndkokulmasta
haasteellista. Toimivasta tiimityotaitojen tyokalupakista huolimatta tyontekija voi kohdata
uudenlaisia hankaluuksia. [hmisten tunteminen saattaa jidda pinnalliseksi, ja tyontekijd voi
kokea jddvinsd yksin ympéroivastd sosiaalisesta verkostosta huolimatta (Sennett 2002,
124). Uudenlaisia sosiaalisia taitoja tarvitaan yhteyksien luomiseksi, mutta uudenlaisessa
tyon jarjestyksessd yhteyksid ei kannata kuitenkaan luoda liian kiinteiksi, silld tyohon ja
tydyhteis6On sitoutuminen ei ole endd mahdollista samalla tavalla kuin vaikkapa 30 vuotta
sitten. TyOntekijd ei voi endd olettaa, ettd hidn voi jatkaa samassa tydssdédn eldkepdiville asti
samojen tyotovereidensa kanssa (Sennett 2002, 17-18). Sitoutuminen on mahdotonta jo
pelkdstdan sen vuoksi, ettd se tyopaikka, johon tyontekijd haluaisi sitoutua, saattaa kadota
instituutioiden jatkuvan uudelleen muovaamisen ja keksimisen mydtd. Tyontekijd voi siis
jadda ajelehtimaan voimatta kiinnittyd mihinkd4n tai kehenk&dn. Sennett puhuukin
esseessddn  kyvystd  pddstdd  irti  vilttdmattomind  uudenlaisen  tydeldmén

sopeutumiskeinona. (Sennett 2002, 63- 64).

Uskon, ettd edelld mainitulla pinnallisuudella ja sitoutumisen puutteella voi olla
vaikutuksia my0s tydpaikan ilmapiiriin ja ihmissuhteisiin. Jos tyontekijoiden ei tarvitse
endd todella sitoutua eikd luottaa toisiinsa tai olla lojaaleita toisiaan kohtaan, voi olla, etta
heiddn on myds ehkd helpompi kddntyd toisiaan vastaan. Tyotoverit voivat alkaa nadyttia
toistensa kilpakumppaneilta, jotka tilaisuuden tarjoutuessa ajavat vain omaa etuaan. Niinpd
yhteistyon eetoksesta huolimatta tiimi saattaa muuttua keskindisen kilpailun areenaksi
(Sennett 2002, 118) ja sitd myotd myos kiusaamiselle voi 10ytyd paikka tydon uudesta

jarjestyksesta.
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4. TYOELAMAN MUUTOS JA TYOPAIKKAKIUSAAMINEN

4.1 Mahdollistavat, motivoivat ja laukaisevat tekijat

Millé tavalla tyon uusi jérjestys voi sitten vaikuttaa tyopaikkakiusaamiseen? Hoel ja Salin
(2003) esittelevit artikkelissaan Organisational antecedents of workplace bullying Salinin
(1999) kayttimid mallia taustatekijoiden kolmijaosta. Salinin mallissa taustatekijit ovat
jaettu mahdollistaviin (enabling), motivoiviin (motivating) ja laukaiseviin (triggering)
tekijoihin. Mahdollistavat tekijét eivét Salinin mukaan ole itsestdén riittdvid synnyttamaan
tyopaikkakiusaamista, mutta ne tekevit kiusaamisen mahdolliseksi luomalla kiusaamiselle
suotuisan kasvualustan. Salin on luokitellut tydpaikkakiusaamisen mahdollistajiksi muun
muassa huonon ja kiredn sosiaalisen ilmapiirin, konfliktien ratkaisuun olemassa olevan
ajan vidhdisyyden ja vallan epétasa-arvoisen jakautumisen tyontekijoiden vélilld. (Salin

1999, 10-19; Hoel & Salin 2003, 214- 215.)

Motivoiviksi tekijoiksi Salin on puolestaan nimennyt muun muassa tydyhteison sisdisen
kilpailun ja kollektiiviset palkkiojérjestelmét, joiden vuoksi tydtoverit voivat muuttua
toistensa uhkiksi tai taakoiksi. Motivoivat tekijdt tekevit tyopaikkakiusaamisesta kiusaajan
kannalta jollakin tapaa palkitsevaa toimintaa tiettyjen olosuhteiden vallitessa. Oman edun
ajaminen voi ndissd olosuhteissa edellyttdd tyotoverin tekemidn tyon sabotoimista,

véhittelyd tai hinen mustamaalaamista. (Salin 1999, 16-17.)

Laukaisevat tekijit ovat sen sijaan erdénlaisia viimeisid pisaroita, jotka lisddvét
tyontekijoiden kokemaa epdvarmuutta. Kyseiset tekijit ovat useimmiten sidoksissa
muutoksiin organisaation sen hetkisessd tilanteessa. Namd muutokset voivat tapahtua
Salinin mukaan eri tasoilla, kuten talouden ja organisaation tasoilla tai sitten tydoryhmain tai
jopa yksiloiden tasolla. Organisaatiomuutokset kuten johdon vaihtuminen tai
tyontekijimaidriin kohdistuvat leikkaukset, uudet tyontekijdt tai esimiehet seka tietyille
tyontekijoille tarjotut etuoikeudet jotka herdttdvit muissa tyontekijoissd kateutta voivat

toimia Salinin mukaan kiusaamisprosessin laukaisijoina. (Salin 1999, 17-19.)
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Samalla tavoin edellisessd luvussa esiteltyyn Richard Sennettin (2002) tyon uuteen
jarjestykseen liittyvid tekijoitd on mahdollista luokitella Salinin (1999) kolmijaon
mukaisesti. Epdvarmuuden ilmapiirin voi ndhdd tydpaikkakiusaamisen mahdollistavana
tekijand, joka ei yksinddn yllytd tyontekijoitd toistensa kimppuun, mutta luo pohjan
mahdollisille konflikteille. Tydeldmén sirpaloituneisuus ja katkelmallisuus ovat mielesténi
omiaan tuottamaan tdllaista epdvarmuutta. TyOsuhteisiin liittyvd epdvarmuus
epatyypillisten tydsuhteiden muodossa voi hiiritd tyontekijoiden vélistd valtabalanssia.
Vallan epétasa-arvoinen jakautuminen tyontekijoiden vélilldi voi puolestaan luoda
edellytyksid tydpaikkakiusaamisen olemassaololle. My0s tulos- ja suorituskeskeisyys,
kaikinpuolinen lyhytjdnteisyys, ihmissuhteiden pinnallisuus, valta ilman auktoriteettia seka
jatkuvat joustavuusvaatimukset saattavat synnyttdd ilmapiirin, jossa kiusaaminen

mahdollistuu tai jopa sallitaan.

Richard Sennetin kritisoima tiimityd saattaisi sopia puolestaan tyOpaikkakiusaamista
motivoivien tekijoiden joukkoon, mutta mielesténi ldhinnd silld ehdolla, ettd tiimi pyrkii
kohti kollektiivisia palkkioita, tai ettd tiimildiset ajetaan toisiaan vastaan tiimin sisdisen
kilpailun avulla. Jatkuvat muutokset on kuitenkin mahdollista nihdd niin mahdollistavina
kuin laukaisevinakin tekijoind. Muutokset voivat synnyttdd jatkuvien muutosten
sdvyttdmdn ilmapiirin, jonka myota tyontekijat toimivat alituisen epdvarmuuden
alaisuudessa. Toisaalta myds yksittdinen organisaatioon liittyvd muutos voi laukaista
tyopaikkakiusaamisen. Jos muutokseen liittyy esimerkiksi henkilokuntaan kohdistuvia
leikkauksia, muutoksesta johtuva epdvarmuus voi saada tyontekijit ajamaan omaa etuaan
ja eliminoimaan uhkakseen kokemiaan tyontekijoitd. Muutamissa tutkimuksissa onkin
I0ydetty yhteys organisaatiomuutosten ja tyOpaikkakiusaamisen vililli. Muun muassa
irlantilaisessa tutkimuksessa tyopaikkakiusaamisen uhrit ovat maininneet, ettd heidin
tyopaikoillaan on ollut meneillddn organisaatioon liittyvid muutoksia (O’Moore, Seigne,

McGuire &Smith 1998 Einarsenin ym. 2003, 17 mukaan).

4.2 Mahdollisia taustamekanismeja

Mutta mikd on sitten mekanismi, joka saa eri taustatekijit synnyttimadn

tyopaikkakiusaamista? Maarit Vartia esittelee viitostutkimuksessaan teoreettisia malleja,
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jotka selittdvit tyOympdristoon liittyvien taustatekijoiden roolia kiusaamisprosessissa
(Vartia 2003, 12-13). Niistd Berkowitzin (1989) frustraatio-aggressio-malli painottaa
ulkoisten olosuhteiden roolia aggression aiheuttajana negatiivisen affektin vilitykselld.
Mallin mukaan kiusaajan korkea turhautumista johtuva stressitaso johtaa kiusaajan
aggressiiviseen kayttdytymiseen. Mikidli henkilé kokee, ettd héntd on tahallisesti tai
epdoikeudenmukaisesti estetty saavuttamasta pddmadrddnsd, hin hyokkdd turhautumisen
aiheuttajaa vastaan. (Berkowitz 1989, 67-71.) Aggressioon turvautuminen kuitenkin
riippuu muun muassa opituista kdyttdytymismalleista, sopivan kohteen ldsnédolosta,
aggression hyviksyttdvyydestd sekd vaihtoehtoisten kayttdytymismallien olemassa
(Bandura 1973, 39-59). Berkowitz my0s toteaa, ettei frustraatio ole ainut aggression
tuottaja, vaan useat erilaiset negatiiviset tapahtumat voivat tuottaa aggressiivisia

inklinaatioita (Berkowitz 1989, 67-71).

Yleisen affektiivisen aggressiomallin mukaan (the General Affective Aggression Model,
GAAM) tilanteeseen liittyvit syotemuuttujat, kuten stressi ja frustraatio sekd yksiloeroihin
liittyvdat syotemuuttujat, kuten &arsyyntyvyys ja kielteisyys, johtavat affektiiviseen
aggressioon kolmen kanavan kautta, jotka ovat fysiologinen viridminen, negatiivinen
affekti sekd vihamieliset kognitiot. Ajatuksena on, ettd yhden verkoston osan
aktivoituminen lisdd muiden verkoston osien aktivoitumista. Esimerkiksi kognitiivisessa
kanavassa muuttujat lisddvit muun muassa pddsyd vihamielisiin ajatuksiin sekd
skeemoihin, kun taas affektiivisessa kanavassa muuttujat, kuten henkilokohtaiset
loukkaukset, luovat vihamielistd mielentilaa.(Anderson, Anderson & Deuser 1996, 366-

368; Neuman & Baron 2003, 191-194; Vartia 2003, 13.)

Sosiaalinen interaktio-malli esittdd aggression instrumentaalisena kayttdytymisena.
Aggression kautta pyritddn siis saavuttamaan tiettyjd pdaméérid, kuten vaikuttamaan
muihin ihmisiin tai puolustamaan itselle térkeitd asioita. (Felson & Tedeschi 1993,1-2).
Vartia-Vadndnen esittdd, ettd stressaavat tilanteet vaikuttavat sosiaalisen interaktio-mallin
mukaisesti kiusaamisen uhrin kdyttdytymiseen, ja ndin ollen stressaavilla tilanteilla on
epdsuoria vaikutuksia my0s aggressioon. Stressaavat tapahtumat ja ympéristot voivat siis
saada ihmiset kdyttdytyméén tavalla, joka saa toiset ihmiset hyokkdamédn heitd vastaan ja
tidssd tapauksessa kiusaamaan tydtoveria, jonka kiyttdytyminen koetaan esimerkiksi
arsyttdvani. (Felson & Tedeschi 1993 Vartian 2003, 13 mukaan; Vartia 2003, 48.) Neuman

ja Baron toteavatkin, ettd mikd tahansa aggression taustatekija voi palvella myds
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tyopaikkakiusaamisen taustatekijand. Tallaiseksi taustatekijéksi he nimeévit muun muassa

stressin. (Neuman ym. 2003, 185, 195.)

Heinz Leymannin kisitys kiusaamisen taustamekanismeista myotdilee osittain edelld
esittdmddni mallia. Leymann késittdd tyopaikkakiusaamisen &drimmdéisen vakavana
stressireaktioita synnyttdvind stressitekijdnd. Yksiloiden stressireaktiot voivat héinen
mukaansa toimia muiden yksildiden sosiaalisina stressitekijoind. Leymannin mukaan muun
muassa heikot psykososiaaliset tydolot voivat johtaa biologisiin stressireaktioihin, jotka
puolestaan stimuloivat frustraation tuntemuksia. Turhautuneet tyontekijdt voivat
Leymannin mukaan muuttua toistensa sosiaalisiksi stressitekijoiksi ja tdméin myotd

kiusaamistilanteen laukaiseviksi tekijoiksi. (Leymann 1996, 169.)

4.3 Predatory ja dispute related bullying

Stale Einarsen on jakanut tydpaikkakiusaamisen syyt kahteen péédluokkaan, joista
kaytetiddn késitteitd predatory bullying seka dispute-related bullying. Predatory bullying eli
saalistuskiusaaminen viittaa tilanteeseen, jossa kiusaamisen kohde itse ei ole tehnyt mitdin
vadrdd tal provokatiivista, joka saattaisi jollakin tapaa oikeuttaa kiusaajan kdytoksen.
Kiusattu on yksinkertaisesti joutunut tilanteeseen, jossa kiusaaja joko demonstroi omaa
valtaansa tai kdyttdd hyviaksi kiusatun puolustuskyvyttomyyttd. Saalistuskiusaamisen uhri
voi siis toimia vilineend, jonka avulla kiusaaja ponkittdd omaa asemaansa. Palaan tdhdn
vield seuraavassa kappaleessa késitellessdni mikropoliittista kdyttdytymistd. Tilanteessa,
jossa stressin tai turhautumisen ldhdettd on hankala tunnistaa tai tilanteessa, jossa sithen on
hankala puuttua, kiusatusta voi tulla turhautuneen ja stressaantuneen kiusaajan syntipukki,
vaikka todellisuudessa kiusattu ei olisikaan tehnyt mitddn ansaitakseen saamansa kohtelun.
Saalistuskiusaaminen pédsee kukoistamaan etenkin sellaisissa vihamielisissd ja
aggressiivisissa ~ organisaatioissa, joiden  organisaatiokulttuureissa  kiusaaminen

hyvéksytddn osaksi arkea. (Einarsen 1999, 22-24.)
Dispute-related bullying viittaa puolestaan nimensd mukaisesti tilanteeseen, jossa
kiusaaminen on seurausta pitkélle levinneesté tyontekijoiden vélisestd kiistasta, ristiriidasta

tai konfliktista (Einarsen 1999, 22-24). Felsonin ja Tedeschin (1993) mukaan kiistaan
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liittyvd aggressio kehittyy usein valituksista ja sithen liittyy koettuun vééryyteen
kohdistuvia sosiaalisen kontrollin reaktioita (Felson ym. 1993, 3; ks. myds Stafford &
Gibbs 1993, 69-80). Kiusaamiseen johtavan kiistan tai toisin sanoen konfliktin juuret
Ioytyvdt usein itse tyostd (Leymann 1996, 171-172) ja mahdollisesti myds tyon
muutokseen liittyvistd tekijoistd. Dieter Zaphin mukaan organisatorisista ongelmista, kuten
epdselvéstd tyOnjaosta tai kiireestd kérsivilld tyopaikoilla on suurempi riski ajautua
konflikteihin. Talléin konfliktien korkea lukumédrd johtaa suurempaan lukumairdan

sellaisia konflikteja, jotka voivat kehittyd kiusaamiseksi. (Zapf 1999b, 82-83.)

4.4 Tyopaikkakiusaaminen ja mikropoliittinen kiyttiytyminen

Mikropoliittisella kdyttaytymiselld tarkoitetaan tilannetta, jossa organisaation tyontekijét
yrittdvit turvata tai parantaa omia asemiaan organisaatiossa. Joissakin tapauksissa
mikropoliittinen kéyttdytyminen voi kuitenkin johtaa tyOpaikkakiusaamiseen, mutta
tyopaikkakiusaaminen ei kuitenkaan ole mikropoliittisen kdyttdytymisen viliton seuraus.
Jotkut organisaatiot vaativat tyontekijoitdéin ottamaan osaa péaatoksentekoon tarjoten heille
sithen mahdollisuuksia. Joskus organisaatioon liittyvit tavoitteet kuitenkin korvautuvat
omien henkilokohtaisten intressien ajamisella. (Zapf & Einarsen 2003, 172-173.) Pitkélle
vietynd mikropoliittinen kdyttdytyminen voi siis johtaa oman egon ponkittdmiseen muiden
tyontekijoiden kustannuksella. Tydtoverit muuttuvat tidlloin helposti kilpakumppaneiksi,
joita vastaan juoniminen voi ndyttdytyd vilttdmattdmdnd omien etujen turvaamiseksi.
Tyopaikkakiusaaminen ja mikropoliittinen kdyttdytyminen eivét kuitenkaan ole toistensa
synonyymeja (Zapf & Einarsen 2003, 172-173). Mikropoliittinen kéyttdytyminen voi
kuitenkin muuttua tydpaikkakiusaamiseksi, kun oman edun tavoittelu johtaa muiden

tyontekijoiden hdiritsemiseen, mustamaalaamiseen ja alistamiseen.

Tyon uusi jérjestys saattaa tarjota mikropoliittiselle kdyttdytymiselle hieman enemmén
jalansijaa, kuin hierarkinen ja joustamaton tydn jdrjestys. Joustavissa jarjestelmissd
organisaation jdsenet voivat tdyttdd formaalin rakenteen aukkoja vaikuttamalla

padtoksentekoon ja omaan tyohonsd (Zapf ym. 2003, 172-173). Tiimityd puolestaan
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saattaa tarjota mahdollisuuksia koalitioiden rakentamiseen ja yleinen kilpailuhenkisyys

sekd menestyksen tavoittelu voivat innoittaa tyontekijoitd ajamaan omia etujaan.

4.5 Kiusaajina organisaatio ja tyon uusi jirjestys

Useimmiten tyopaikkakiusaaminen kisitetddn kahden tai useamman tyontekijdn vélisend
ilmiond tai vuorovaikutusprosessina (Liefooghe & Mackenzie Davey 2001, 375; Vartia
2003, 11). Osa tutkijoista sisdllyttdd tyOpaikkakiusaamisen maééritelmddn myds
rakenteellisen kiusaamisen, institutionalisoituneen tyrannian tai organisaatiokiusaamisen,
joissa itse organisaatio ndyttelee kiusaajan roolia (Liefooghe ym. 2001, 376; Neuberger
1999 Einarsenin ym. 2003, 13 mukaan). Tdlloin kyse ei ole endd yksildiden vélisestd,
interpersoonallisesta ilmidstd, vaan edelld mainituilla késitteilld tarkoitetaan tilannetta,
jossa tyontekijit kokevat organisaation kdytdnndt ja menettelytavat niin alistavina ja
nOyryyttdvind, ettd he mieltdvét itsensd organisaation kiusaamisen uhreiksi. Heinz
Leymann on puolestaan kdyttdnyt vastaavanlaisesta tilanteesta nimitystd systemfortryck eli
jarjestelmdsorto, jolla hin wviittaa tilanteeseen, jossa tyontekiji kokee itsensd
puolustuskyvyttoméksi kasvottoman byrokraattisen organisaation edessd (Leymann 1986,
28, 43-48; Vartia 2003, 55). Kyse on siis jatkuvasta ja systemaattisesta ddrimméisen
negatiiviseksi koetusta toiminnasta, joka kohdistuu tyontekijoihin aiheuttamalla heille
pelkoa, uhkaa, turhautumista ja pahaa oloa. Kiusaaminen ei kuitenkaan ole endd
suoranaista tyontekijoiden vuorovaikutuksessa tapahtuvaa toimintaa, vaan kiusaamisella

viitataan yksildiden ja johdon epédsuoraan vuorovaikutukseen (Einarsen ym. 2003, 13).

Samalla tavoin Richard Sennettin tyon uusi jérjestys voi &déritapauksissaan ndyttdytyé
kiusaajana. Pahimmillaan uusi joustava jérjestys voi pakottaa tyontekijin venyméin
jatkuvasti yli omien rajojensa, jolloin joustavuusvaatimukset lopulta musertavat ihmisen.
Sennett toteaakin, ettd joustavuuden kdytinndissd keskitytddn suurimmaksi osaksi ihmistd
taivuttaviin voimiin” (2002, 45), ja voi siis olla, ettd jatkuva venyttdminen johtaa lopulta
tyontekijin katkeamiseen. Jos tyontekijd pakotetaan toimimaan alituisesti kovan paineen
alaisena ja hénelle kasataan kohtuuton méérd tyotehtévid ilman riittdvid mahdollisuuksia
vaikuttaa omaan tyohon, hinestéd voi tuntua, ettd tydorganisaatio on muuttunut kiusaajaksi.

Myos alituisessa epdvarmuudessa pitdminen voi tuntua kiusaamiselta. Epdvarmuus vie
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tyontekijaltd mahdollisuuden rakentaa eldmastiin jatkuvaa tarinaa (Sennett 2003, 27-28) ja
epavarmuus myo0s riistdd tyontekijiltd mahdollisuuden suunnitella tulevaisuuttaan. Samoin
“jatkuva riskeille altistuminen saattaa siis murentaa ihmisen luonnetta, kuluttaa hdntd
sisdltdipdin” (Sennett 2003, 88). Edelld mainitut tekijit voivat tuntua tyontekijéstd
painostamiselta, uhkailulta sekd alistamiselta, joiden edessd tyontekijd kokee itsensd
voimattomaksi ja puolustuskyvyttomdksi. Lopulta nurkkaan ahdistettu ja uupunut
tyontekiji ei endd kykene vastustamaan kiusaajajérjestystd, joka kuluttaa ja venyttdd

tyontekijansé loppuun.
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5. TUTKIMUSTEHTAVA JA METODISET VALINNAT

5.1 Tutkimuskysymys ja siihen vastaaminen

Tutkimukseni ~ pddtavoitteena  on  selvittdd  tydelimdn  muutoksen  sekéd
tyopaikkakiusaamisen vélistd yhteyttd kvantitatiivisten eli madrdllisten menetelmien
avulla. Mielestdni kvantitatiivinen tutkimusote sopii kvalitatiivista tutkimusotetta
paremmin tutkimusongelmani ratkaisuvaihtoehdoksi, koska haluan tutkia, mitkd eri
tydeldmdn muutokseen liittyvét tekijit, toisin sanoen tydeldmén muutoksen piirteet, ovat
yhteydessd sosiaalitoimistoissa tapahtuvaan tyOpaikkakiusaamiseen. Télld tavoin voin
kartoittaa tyopaikkakiusaamisen mahdollistavia tekijoitd tai tekijoitd, jotka saattavat
altistaa sosiaalitoimistoissa tydpaikkakiusaamiselle. Samaten pyrin etsimdén tekijoitd,

jotka saattavat suojata tydyhteisod tydpaikkakiusaamiselta.

Julkisen sektorin tydeldmén muutos on kuitenkin varsin laaja ilmi6 ja sen kaikin puolin
kattava tarkastelu ei ole mahdollista pro gradu-tutkielmani puitteissa. Sen vuoksi olen
keskittynyt ~ tiettythin ~ muuttuneen  tydeldmén  piirteisiin,  joiden  yhteyttd
tyopaikkakiusaamiseen pyrin tutkimuksellani selvittiméddn. Olen jakanut tarkasteltavat

tekijat seitseméén pailuokkaan, joiden avulla olen avannut tyéeldmdn muutos-késitetta.

1. epétyypilliset tydsuhteet

2. tehokkuus-, tulos- ja laatuvaatimukset
3. kilpailu

4. tyon organisoinnin uudet muodot

5. jatkuvat muutokset

6. osaamisen kehittiminen

7. kiire ja stressi
Pyrin vastaamaan tutkimuksellani seuraavan tutkimuskysymykseen:

* Mitkd tyeldmin muutokseen liittyvét tekijit ovat yhteydessé sosiaalitoimistoissa

tapahtuvaan tydpaikkakiusaamiseen?
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- Mitka tyeldmin muutokseen liittyvét tekijét lisdavit tydpaikkakiusaamisen
riskid?

- Mitka tydeldmin muutokseen liittyvét tekijit suojaavat tyopaikkakiusaamiselta?

5.2 Aineistonkeruu ja aineisto

Perusjoukolla tarkoitetaan sitd tutkittavaa kohdejoukkoa, josta tietoa halutaan hankkia
(Heikkild 2004, 34; Uusitalo 2001, 70-71). Olen mééritellyt tutkimukseni perusjoukoksi
Keski-Suomen kuntien sosiaalitoimistojen tyontekijit. Keski-Suomen kuntien suhteellisen
pieni médédrdn vuoksi asetin aineistonkeruuni tavoitteeksi, ettd jokainen keskisuomalainen
sosiaalitoimisto osallistuisi tutkimukseeni. Otin kuntiin yhteyttd lokakuussa 2007
saatekirjeelld (liite 1), jossa tiedustelin kuntien sosiaalitoimistojen halukkuutta osallistua
tutkimukseeni. Esittelin saatekirjeessd lyhyesti tutkimukseni tarkoituksen ja nidkdkulmani
sekd tavan, jolla poikkileikkausaineisto kerdtddn. Pyysin saatekirjeessd sosiaalijohtajia ja
/tai johtavia sosiaalityOntekijoitd toimittamaan minulle listan tyontekijoistd, jotka

padsdintoisesti tyoskentelevit kunnan sosiaalitoimistossa tai joilla on toimistossa tyopiste.

Ensimmadisen saatekirjeen lihettdmisen jalkeen karhusin vastausta kahdesti niistd kunnista,
joista en ollut saanut vastausta. Loppujen lopuksi tutkimukseeni osallistui 21 kuntaa Keski-
Suomen 28:sta kunnasta, eli 75 prosenttia maakunnan kunnista. Kolme tutkittavista
kunnista edellytti tutkimukselleni tutkimusluvan hakemista. Kaikissa tapauksissa lupa
myoOnnettiin. Tutkimukseen osallistuneita sosiaalitoimistoja oli yhteensd 25 eli 80,6

prosenttia Keski-Suomen 31:sta sosiaalitoimistosta osallistui tutkimukseeni.

Saatuani sosiaalitoimistoissa tydskentelevien henkildiden yhteystiedot, toimitin heille
sdahkopostitse saatekirjeen (liite 2) sekd linkin sdhkdiseen tutkimuslomakkeeseen (liite 3).
Tyostin kyselylomaketta noin puoli vuotta ja pyysin sen viimeistelyvaiheessa kommentteja
laitokseni henkilokunnalta sekd omilta ldheisiltédni, joiden avulla kehitin lomaketta
mahdollisimman sopivaksi tutkimuskysymykseni ja vastaajien kannalta. Kyselylomakkeen
kaksi pddosiota muodostuvat tydpaikkakiusaamiskokemuksia késittelevéstd osiosta seka
tydeldimdn muutosta kisittelevdstd osiosta, jonka pddteemat esittelin tdmin luvun

alkupuolella.
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Valitsin perinteisen kyselylomakkeen sijasta sihkdisen web-kyselylomakkeen, jonka tuotin
Jyvéskyldan yliopiston tietohallinnon suositteleman mrlnterview-ohjelman avulla. Web-
lomake oli mielestdni tarjolla olevista vaihtoehdoista kustannustehokkain seké ekologisin.
Sdhkoinen lomake sopi mielestini my6s tutkimuksen kohderyhmiélle, koska
kohderyhmilld pitéisi olla kyselyn tdyttdmiseen vaadittavat tietotekniset taidot. Lisdksi
sdahkoisen lomakkeen etuna oli myds sen kétevyys datan siirtoprosessissa, silld tiedot oli
mahdollista siirtdd mrlnterview-ohjelmasta suoraan SPSS-ohjelmaan. Kéiytettdva

ohjelmisto mahdollisti myds aineistonkeruun seuraamisen reaaliajassa.

Pyysin tutkimushenkildiltd aineistonkeruun yhteydessd heidédn sédhkopostisoitteensa, joita
kdytin tutkimuksessa tunnistetietona. Té&lld tavoin pystyin myds seuraamaan ja
kontrolloimaan tutkimushenkildiden vastaamista sekd neuvomaan heitd henkilokohtaisesti
ongelmatilanteissa. Liséksi tunnistetieto mahdollisti karhuamisen vain niiltd henkil6ilté,
jotka eividt olleet vastanneet kyselyyn. Tiedustelin vastauksia yhdestd kolmeen kertaa
riippuen kunnasta sekd heidédn pyynndistddn koskien karhuamista. Poistin tunnistetiedot

aineistosta heti aineistonkeruun pédtyttya vastaajien yksityisyyden suojaamiseksi.

5.3 Vastaaminen ja kato

Linkki kyselylomakkeeseen ldhetettiin 295 tyontekijélle. Kyselyyn vastasi yhteensd 196
tyontekijad, joista 178 wvastasi kyselyyn kokonaan. Tutkimuksen palautusprosentiksi
muodostui siis 66,4 prosenttia. Kahdeksantoista tutkimushenkilon vastaukset olivat
kuitenkin jollakin tapaa puutteellisia. Poistin kahden vaillinaisesti vastanneen
tutkimushenkilon  vastaukset  tarkastelusta, koska he eivdt tydskennelleet
sosiaalitoimistossa. Lisdksi jitin 16:n puutteellisesti vastanneen tutkimushenkilon
vastaukset analyysin ulkopuolelle, koska heiddn vastauksensa eivét olleet analyysin
kannalta riittdvid. He olivat jittdneet vastaamisen kesken jo kyselyn alkupuolella. Témén
perusteella hylkddminen oli mielesténi perusteltua. Kéytin kuitenkin kahta osittain téytettya
kyselylomaketta analyysissa, koska kyseisistd lomakkeista puuttui vastaus vain lomakkeen

viimeiseen kysymykseen.
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Analyysissa on mukana 180 tutkimushenkilon vastaukset. Lopulliseksi vastausprosentiksi
muodostui siis 61,1 prosenttia. Riittdvdn suuren ja edustavan otoksen saaminen on tarked,
jotta aineistosta on mahdollista tehdé luotettavia ja patevid johtopaétoksia (Heikkild 2004,
16, 30). Myos useiden tekijoiden yhtdaikainen tarkastelu vaatii riittdvén suurta otosta

(Uusitalo 2001, 73). Saamaani vastausprosenttia voidaan pitad hyvéna.

Vastausprosenteissa oli  kuitenkin sosiaalitoimistokohtaisia eroja. Poistin yhden
sosiaalitoimiston analyysistd sen vastausprosentin (0%) takia, ja kdytin hyvéksi toimistosta
saamaani sdhkopostivastausta kadon analysoinnissa. Yhden kunnan kahta sosiaalitoimistoa
kasittelin yhtend kokonaisuutena, koska tyontekijoitd oli vaikea mééritelld kuuluvaksi
tiettyyn toimistoon. Lopullisessa analyysissa oli siis mukana 23 sosiaalitoimistoa. Alhaisin
sosiaalitoimistokohtainen vastausprosentti oli analyysissdé mukana olevien toimistojen
osalta 33,3 prosenttia ja korkein sata prosenttia. Keskimddrdinen vastausprosentti oli

analyysissd mukana olevien toimistojen osalta noin 69 prosenttia.

Tutkimushenkil6istd 95,6 prosenttia oli naisia ja 4,4 prosenttia miehid. Vastaajien keski-iké
oli 44,5 vuotta nuorimman ollessa 23-vuotias ja vanhimman 65-vuotias. Tutkimukseen
osallistuneet kunnat ja sosiaalitoimistot olivat varsin erilaisia monestakin syysta.
Suurimmassa osassa kunnista oli vain yksi sosiaalitoimisto, mutta muutamassa kunnassa
sosiaalitoimistoja oli useampi kuin yksi. Kooltaan tutkimukseen osallistuvat
sosiaalitoimistot vaihtelivat kaksi henked ty0llistdvistd pienistd sosiaalitoimistoista
moniammatillisiin toimistoihin, joissa tydskenteli jopa kymmenié sosiaali- ja terveysalan
ammattilaisia. Tédméin vuoksi myds tutkimukseen osallistuvien ammatti- ja
tehtdvanimikkeissd on suuria eroja. Esimiesasemassa tutkimushenkildistd oli kuitenkin

11,1 prosenttia ja sosiaalityontekijén tyotehtdvissd tutkimushenkildistd oli 36,7 prosenttia.

Mitkd asiat ovat sitten saattaneet vaikuttaa vastausprosenttiin? Pyrin tekemddn
tutkimukseen vastaamisen mahdollisimman helpoksi ja vaivattomaksi tutkimushenkiloille
muun muassa aineistonkeruumenetelmén valinnan avulla. Saatekirjeessd pyrin
motivoimaan ja sitouttamaan sosiaalitoimen johtoa sekd tyontekijoitd osallistumaan
tutkimukseen. Katoon voi kuitenkin vaikuttaa monenlaiset kunta- ja toimistokohtaiset seké
henkilokohtaiset syyt. Kyselyvdsymys saattaa vaivata etenkin suurimpien kuntien
tyontekijoitd. Tyontekijdt saattavat joutua osallistumaan useisiin tutkimuksiin vuodessa ja

tdmd voi joissakin tapauksissa heikentdd tyontekijoiden osallistumismotivaatiota. Pyrin
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kuitenkin siihen, ettd kyselylomake olisi taytettdvissd noin kymmenesséd minuutissa, jotta

lomake ei pituutensa vuoksi tuntuisi liian vaivalloiselta taytta.

Kyselyn keskeyttdneistd suurin osa oli lopettanut vastaamisen jo kyselyn alkupuolella.
Tédmién takana voi my0s vaikuttaa monenlaisia syitd. Vastaaminen voi olla keskeytynyt
ulkoisen hdirion esimerkiksi puhelinsoiton vuoksi. Keskeyttdminen voi kuitenkin johtua
my0s siitd, ettei kysely ole ollut vastaamisen jatkamisen kannalta riittdvin motivoiva. Ehké
lomakkeen yhteyteen olisi voinut luoda mittarin, joka olisi kertonut, kuinka paljon kyselyé

on vield jéljella.

Ongelmana verkkokyselyssd on my0s postikyselyyn verrattuna se, ettei kyselyn téyttdmisté
voi jatkaa keskeyttdmisen jdlkeen samasta kohdasta. Talloin kyselyn tdyttdminen on
aloitettava alusta, jos kyselyn tdyttamistd haluaa jatkaa esimerkiksi seuraavana paivana.
Tdmid  tekijd on  saattanut siis vaikuttaa  joidenkin  tutkimushenkildiden
vastaamishalukkuuteen, jos vastaaminen on keskeytynyt jostakin syystd. Muutama
tutkimushenkild oli kuitenkin vastannut tutkimukseen toisella tai jopa kolmannella kerralla
kokonaan. Talloin poistin kyseisten tutkimushenkildiden aiemmin antamat vastaukset ja

kiaytin heiltd sitd lomaketta, joka oli tiytetty kokonaan.

Sosiaalitoimistojen kohdalla vastaushalukkuuteen vaikuttavat myds monenlaiset tekijét,
joista kiire ndyttelee varmasti keskeistid osaa. Se, ettd seitsemén kuntaa jitti osallistumatta
tutkimukseen, ei kuitenkaan valttdmattd selity pelkdlld kiireelld. Pienten kuntien kohdalla
tilanne on myds varsin erilainen kuin suurissa kunnissa ja suurissa sosiaalitoimistoissa,
joissa tyontekijoitd on runsaasti. Erddstd pienestd kunnasta, jonka sosiaalitoimistossa
tyoskenteli kaksi tyontekijdd, myOnnettiin lupa tutkimukselle, mutta vastausprosentti itse
kyselyyn jéi nollaan. Kyseisen sosiaalitoimiston toinen tyontekiji kuitenkin 1&hestyi minua

sahkdpostitse ja totesi seuraavaa:

”Toki kiusaamista voi esiintyd ndinkin pienessd yhteisossd, mutta ei meilld. Ei

ole aikaa kiusaamiselle.”
Pienissd muutaman tyontekijdn sosiaalitoimistoissa tyontekijd saattaa toimia varsin yksin,

etenkin, jos toinen tyOntekijoistd toimii kunnan sosiaalijohtajana.  Télloin

tyopaikkakiusaamisesta on varsin hankalaa puhua samankaltaisena ilmiond, mitd se on
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esimerkiksi suuremmissa sosiaalitoimistoissa. Tydyhteison pieni koko ei kuitenkaan poista
kiusaamisen esiintymisen mahdollisuutta. Tilanteet voivat kiristyd pienissékin toimistoissa
hankaliksi, silld mahdollisuudet avun hakemiseen ja tilanteen selvittimiseen voivat olla

vihdiset.

Toki vastaamishalukkuuteen vaikuttaa myds toimiston tilanne tyopaikkakiusaamisen
suhteen. Ehkd sellaisten toimistojen tyOntekijdt, joissa kiusaamista esiintyy, ovat
halukkaampia vastaamaan tyOpaikkakiusaamista koskevaan kyselyyn, kuin sellaiset
tyontekijét, joiden tyoyhteisd voi hyvin. Toisaalta oman tydyhteison hyvinvointia saatetaan

haluta tuoda esille juuri kyselyyn vastaamalla.

Kunnat, jotka jittivdt kokonaan osallistumasta tutkimukseen, ovat kaikki suhteellisen
pienid. Tdlld voi olla jonkinlaista merkitystd tutkimustuloksieni kannalta, silld en voi
tarkastella pienten kuntien sosiaalitoimistojen erityisyyttd tydpaikkakiusaamisen suhteen.
Itse kyselyyn vastaamatta jéttdneet tyontekijdt jakautuivat kuitenkin varsin tasaisesti
sosiaalitoimistojen vélilld muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta. Kiusaamisen suhteen
on kuitenkin hankala sanoa, jattivitkd esimerkiksi juuri kiusaamisvapaat kunnat
osallistumatta tutkimukseen, tai jittivatko kyseisten kuntien sosiaalitoimistojen tyontekijét
helpommin vastaamatta kyselyyn, kuin esimerkiksi kiusaamistoimistoissa tydskentelevét

henkil6t.

5.3 Tutkimus- ja analyysimenetelmat

Tutkimukseni on vienyt minut matkalle itselleni aivan uudenlaisten menetelmien
maailmaan. Kvantitatiivisten menetelmien opettelu on ollut minulle suuri haaste, mutta
kuten sanotaan, tutkimusmenetelmii ei valita menetelmén itsensa takia, vaan menetelmalla
pyritddn vastaamaan esitettyyn tutkimuskysymykseen. Niinpa tutkimuskysymykseni myota
olen péddssyt tutustumaan itselleni vieraisiin, mutta mielenkiintoisiin tapoihin analysoida
aineistoa. Kdytin aineiston analyysissd SPSS 15.0 for Windows-ohjelmistoa (Statistical

Package for the Social Sciences).
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Olen pyrkinyt selvittimddn kdytettyjen menetelmien taustateoriaa, jotta ymmartdisin miten
saatu tulos syntyy. Vain tdlld tavalla on mielestdni mahdollista tietdd, mihin tilanteeseen
mikdkin analyysimenetelmd soveltuu. Esitelenkin seuraavissa alaluvuissa lyhyesti
kiyttdmidni menetelmid ensin yleisesti ja sitten paneudun pikaisesti kuhunkin

menetelméén yksitellen.

5.3.1 Parametrittomat menetelméit

Kéytdn tutkimusaineistoni analysoinnissa pddosin parametrittomia tai toisin sanoen
Jjakaumasta vapaita menetelmid (Nonparametric, distribution- free statistics). Gibbonsin
(1993 Metsdmuurosen 2004, 9 mukaan) mukaan kyseisilldi menetelmilld tarkoitetaan
sellaisia tapoja tutkia aineistoa ja hypoteeseja, joiden kdyttdminen ei edellytd yhtd paljon
taustaoletusten tekemistd, kuin perinteiset parametriset aineiston tarkastelutavat.
Parametrittomat menetelmét ja testit sopivat Metsdmuurosen mukaan erityisen hyvin
tilanteisiin, joissa otoskoko on pieni, otos ei ole vilttdméttd satunnainen, muuttujat eivét
noudata normaalijakaumaa ja mitta-asteikot ovat luokittelu- tai jdrjestysasteikollisia
(Metsdmuuronen 2004, 3). Mielestdni parametrittomat menetelmit ja testit sopivatkin
aineistoni tarkasteluun parametrisii menetelmid paremmin muun muassa suhteellisen
pienen otoskokoni (N=180) sekd kéyttamieni mitta-asteikoiden vuoksi. Parametrittomien
menetelmien etuna kun on se, ettei pieni otoskoko useinkaan estd niiden kayttoa.
Parametrittomien menetelmien kdyttdd puoltaa myds mittaustyyppini, silld parametriset
menetelmit edellyttdvdt yleensd véhintddn vélimatka-asteikollista mittaamista. (Siegel
1980, 32-33.) Lisdksi parametrittomat menetelmit sopivat Metsdmuurosen mukaan
paremmin Likert-asteikollisille muuttujille, jotka eivédt periaatteessa ole varsinaisia
vélimatka-asteikollisia muuttujia, vaan pikemminkin jérjestysasteikollisia muuttujia
(Metsdmuuronen 2004, 3, 9). Esittelen seuraavissa alaluvuissa kdyttimidni jakaumasta

vapaita menetelmia.

5.3.1.2 Ristiintalukointi ja ristiintaulukon analyysi

Metsdmuuronen pitéd ristiintaulukointia hyvéné ja havainnollisena tapana kuvata kahden
luokitteluasteikollisen muuttujan  vilistd suhdetta (Metsdmuuronen 2004, 134).

Ristiintaulukon analyysissi olen kdyttanyt muun muassa X2-testié seki tarvittaessa Fisherin
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tarkkaa testil. Xo-testilld testataan, ovatko muuttujat riippumattomia toisistaan

(Metsamuuronen 2004, 136; Siegel 1980, 104-105). Klassinen X»-testi tuskin vaatii
tarkempaa esittelyd. Fisherin tarkka testi sopii puolestaan tilanteeseen, jossa otoskoko on
erityisen pieni. Se sopii myos dikotomisille, 2x2-ristiintaulukoille. Ideana on, ettd testin

avulla lasketaan, mikd on todenndkdisyys saada tdsmélleen samanlainen tai ddrevdmpi

ristiintaulukko (Metsdmuuronen 2004, 141-143; Siegel 1980, 96-100).

Lisdksi kdytin muuttujien vélilld olevan yhteyden mittaamiseen kontingenssikerrointa (C)
sekd dikotomiselle ristiintaulukolle sopivaa phi-arvoa (®). Kontingenssikerroin voidaan
laskea nominaaliasteikollisille  muuttujille ja se lasketaan Xo-testin  avulla.
Kontingenssikertoimen arvot riippuvat ristiintaulukon dimensioiden  maarésta.
(Metsdmuuronen 2004, 218-219; Siegel 1980, 196-202.) Phi-kerroin lasketaan myds X»-
testin avulla ja sitd kdytetddn yhteyden mittana vain dikotomisissa ristiintaulukoissa. Mité

suurempi phin arvo on, sitd suurempi on yhteys tarkasteltavien muuttujien vélilla.

(Metsdmuuronen 2004, 218-220.)

5.3.1.2 Mannin-Whitneyn-Wilcoxonin testi

Kaytin Mannin-Whitneyn-Wilcoxonin testid, lyhyemmin U-testid, kahden riippumattoman
ryhmén keskiarvojen vertailuun. Kyseinen testi on Studentin t-testin tehokas parametriton
vastine ja se sopii tilanteeseen, jossa on kaksi keskiarvoa, jotka on saatu mittaamalla
kahdelta eri ryhméltd sama ominaisuus. U-testid kdytetddn erityisesti silloin, kun halutaan
vilttdd t-testin tiukat taustaoletukset, jotka koskevat muun muassa muuttujien mitta-
asteikkoa. U-testissd havaintojen on oltava toisistaan riippumattomia ja niiden on oltava
mitattu vidhintddn jirjestysasteikollisesti. (Metsdmuuronen 2004, 181-184; Siegel 1980,
116-127.) Olen tarkastellut muuttujia U-testin avulla seuraavissa ryhmisséd, jotka olen
rakentanut aineistoni perusteella (ryhmien rakentamisperusteita kuvaan tuloksia koskevan

luvun alkupuolella):
* 1) kiusaamisvapaa toimisto 2.) kiusaamistoimisto

* 1.) olen kokenut itseni kiusatuksi kuluneen puolen vuoden aikana 2.) en ole kokenut

itsedini kiusatuksi kuluneen puolen vuoden aikana
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* 1.) olen kiusannut tyotoveriani kuluneen puolen vuoden aikana 2.) en ole kiusannut
tyotoveriani kuluneen puolen vuoden aikana.

* 1.) olen havainnut tyopaikallani tyopaikkakiusaamista kuluneen puolen vuoden
aikana 2.) en ole havainnut tyopaikallani tyépaikkakiusaamista kuluneen puolen

vuoden aikana

Olen jéttanyt en osaa sanoa”-vastanneiden ryhmén analyysin ulkopuolelle tarkastellessani
ryhmien 1.) olen kiusannut tyotoveriani 2.) en ole kiusannut tyétoveriani keskiarvoja, silla
osa vastauksista saattaisi hyvinkin kuulua luokkaan yksi ja osa puolestaan luokkaan kaksi.
Otoskoko on siis kyseisiltd osin aina 163 ja mukana ovat vain tutkimushenkil6t, jotka ovat

vastanneet kyseiseen kysymykseen kylld tai en.

5.3.1.3 Mediaanitesti

Mediaanitesti sopii Metsémuurosen mukaan tilanteeseen, jossa toisen muuttujan luokat
ovat jdrjestysasteikollisia tai tdtd tarkempia ja toinen muuttuja luokittelee havainnot
vdhintddn kahteen toisistaan riippumattomaan ryhmdidn. Mediaanitesti hyddyntéé
suuruusjérjestystd koskevaa informaatiota jakamalla havaintoaineiston mediaanin yli- ja
alapuolella oleviin havaintoihin. Ideana on tutkia, ovatko ryhmien painopisteet eri
kohdissa. (Metsdmuuronen 2004, 153-157.) Kiytin mediaanitestid tarkastellessani

rakentamiani summamuuttujia U-testin yhteydessa esitellyissd ryhmissa.

5.3.2 Parametriset menetelmit

Esittelen seuraavissa alaluvuissa kdyttdmidni parametrisia aineiston tarkastelutapoja.
Paddyin  kéyttdmddn tutkimuksessani  pddkomponenttianalyysid parametrittoman
ryhmittelyanalyysin (CA) sijasta ja esittelen paddkomponenttianalyysin yhteydessa perusteet
sen kdytolle. Padkomponenttianalyysin esittelyn jdlkeen kerron kyseisen analyysin pohjalta

rakentamistani summamuuttujista ja perustelen summamuuttujien kéyton.
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5.3.2.1 Paikomponenttianalyysi

Pddkomponenttianalyysi ~ (PCA,  Principal ~ Component  Analysis) on  osa
faktorianalyysiperhettd, ja se sekoitetaankin usein itse faktorianalysiin (EFA). Molempia
menetelmid kéytetddn informaation tiivistimiseen. Péddkomponenttianalyysi eroaa
kuitenkin faktorianalyysistd sen l0yhempien taustaoletusten vuoksi. Lisdksi se sopii
paremmin tilanteeseen, jossa halutaan selvittdd, millainen rakenne korrelaatiomatriisissa on

aineiston perusteella. (Metsamuuronen 2005, 598-600.)

PCA:n avulla suuri muuttujajoukko on mahdollista ryhmitelld muutaman muuttujan
ryhmiin eli pddkomponentteihin. Tdlld tavoin voidaan Metsdmuurosen mukaan vihentdé
tutkittavan ilmion hajanaisuutta sekid tiivistdd informaatiota. PCA sopii erityisen hyvin
tilanteisiin, joissa halutaan vdhentdd muuttujien médrdd ilman taustalla olevaa oletusta
teoriasta. (2005, 598-601.) Olenkin kéyttinyt pddkomponenttianalyysia juuri tdhidn
tarkoitukseen. Pyrin vihentdmédn PCA:n avulla tydeldmén muutosta koskevien muuttujien
suurta mddrdd ja ndin loytdimddn muuttujien véliltd jotakin sellaista, joka yhdistéa

muuttujat toisiinsa toimivalla tavalla.

Padkomponenttianalyysin edellytyksend ovat aidot korrelaatiot muuttujien valilld ja timédn
vuoksi analyysissi mukana olevien muuttujien on oltava véhintddn hyvélld
jarjestysasteikolla mitattuja. (Metsdmuuronen 2005, 601-602) Kayttimani mitta-asteikko
onkin symmetrinen ja kaikki analyysissd mukana olevat osiomuuttujat on mitattu samalla
viisiportaisella asteikolla. Korrelaatiomatriisin soveltuvuutta paddkomponenttianalyysiin
tarkastelin Kaiser-Meyer-Olkin-testin eli toisin sanoen Kaiserin testin (KMO) sekd
Bartlettin svddrisyystestin avulla. Kaiserin testissd lasketaan suhde korrelaation ja
korrelaatio + osittaiskorrelaation vélilld, ja Metsamuurosen mukaan korrelaatiomatriisi on
sopiva padkomponenttianalyysiin, jos testi antaa arvon, joka on suurempi tai yhtd suuri
kuin 0,6. Bartletin svdirisyystesti puolestaan tutkii hypoteesia, ovatko korrelaatiomatriisin

arvot nollia. (Metsdmuuronen 2005, 605.)
Otoskoon suhteen PCA:n edellytykset eivit kuitenkaan aivan tdysin tdyttyneet, ja muun

muassa tdméin vuosi harkitsin alun perin parametrittoman ryhmittelyanalyysin kayttoa.

Otoskokoni jda reilusti suositellun kolmensadan alapuolelle. Mydskddn normaalisuusoletus
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ei tdysin tdyty muuttujien osalta. Tdmid ei kuitenkaan ole este PCA:n kiytolle.
(Metsdmuuronen 2005, 602.) Mielestdni péddkomponenttianalyysi sopii kuitenkin
kayttotarkoitukseeni eli  informaation  tiivistdmiseen ja suuren muuttujajoukon
ryhmittelyyn. Tilanne olisi ehkad kuitenkin toinen, jos tarkoituksenani olisi jatkaa analyysia

vaikkapa padkomponenttipisteiden avulla.

Mitd PCA:ssa sitten tapahtuu? Metsamuurosen mukaan péddkomponenttianalyysissé
korrelaatiomatriisi puretaan ja siitd rakennetaan lineaarisia yhdistelmid. Matemaattisen
proseduurin avulla siis pyritddn loytdméddn yhdistelmat, jotka selittdvdt parhaalla
mahdollisella tavalla muuttujien vélistd vaihtelua. Muuttujat sijoitetaan padkomponenttien
muodostamaan avaruuteen, ja koska ne eivdt yleensd ole parhaassa mahdollisessa
asennossa komponenttien muodostamaan avaruuteen nidhden, akseleita kddnnetddn eli
rotatoidaan  niin, ettd muuttujat latautuvat mahdollisimman  yksikésitteisesti

komponenteille. (Metsamuuronen 2005, 602-603.)

Kéytin rotatoinnissa suorakulmaista VARIMAX-rotaatiota, jossa komponenttien vélistd
kulmaa ei muuteta sekd vinokulmaista DIRECT OBLIMIN-rotaatiota. Suorakulmaisessa
rotaatiossa oletetaan, etteivit pddkomponentit korreloi keskenddn. Vinokulmaisessa
rotaatiossa puolestaan sallitaan komponenttien korrelointi keskendin. (Metsdmuuronen
2005, 602-603.) Tarkastelin vinokulmaisen rotaation yhteydessd padkomponenttien
keskindisid korrelaatioita. Pddkomponetit eivét juurikaan korreloineet keskenddn. Suurin
korrelaatio oli komponenttien 1 ja 2 vililld (0,304) ja sekin oli suhteellisen pieni. Esiténkin
tulokset tulosluvussa suorakulmaisen rotaation kautta, silld molempien rotaatioiden kautta

muodostetut pddkomponentit olivat identtiset.

Muodostettujen padkomponenttien hyvyyttd on arvioitu sisdllollisesti sekd muuttujien
latausten  perusteella lasketun ominaisarvon kautta. Metsimuurosen mukaan
padkomponentin ominaisarvon on hyvé olla vihintdén yksi (2005, 604). Lisdksi muuttujien
hyvyyttd on arvioitu kommunaliteettien avulla. Korkeat kommunaliteetit viittaavat siihen,

ettd muuttujat mittaavat luotettavasti paddkomponentteja (2005, 604, 609).
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5.3.2.2 Summamuuttujat

Paitin hyodyntdd padkomponenttianalyysin avulla saatua informaatiota summamuuttujien
rakentamisessa, silld sen avulla saatiin muodostettua suuresta muuttujajoukosta
sisdllollisesti mielekkiitd muuttujaryhmid eli pddkomponentteja. Muuttujien runsauden
vuoksi  pidin  mielekkddand  yksittdisten = mittareiden  osioiden  yhdistdmisté
summamuuttujiksi. (Esittelen summamuuttujien rakentamista tarkemmin tulosluvussa.)
Kidytin summamuuttujien luotettavuuden eli reliabiliteetin arvioinnissa Cronbachin alfaa
(a), joka on yksi kdytetyimmistd luotettavuuden mitoista. Cronbachin alfan avulla
tarkastellaan mittarin sisdistd konsistenssia eli yhtendisyytti. (Metsdmuuronen, 2005, 511.)
Tarkastelin ~ summamuuttujia  mediaanitestin ~ avulla, jonka esittelin  lyhyesti

parametrittomien menetelmien kohdalla.

Paddyin kiyttdimdidn summamuuttujia aineiston tarkastelussa niin  kutsuttujen
pddkomponenttipisteiden sijasta, silld tarkoitukseni oli ldhinnd jdsentdd tydeldmin
muutosta koskevien muuttujien joukkoa PCA:n avulla. Metsimuurosen mukaan
summamuuttujien rakentamisessa kuitenkin kadotetaan se hienojakoinen tieto, joka on
saavutettu PCA:n perusteella (2005, 606). Pdddyin ratkaisuuni kuitenkin myds sen vuoksi,

koska padkomponenttianalyysin taustaoletukset eivit tdysin tiyttyneet.

5.4 Eettisiid pohdintoja

Olen pyrkinyt tutkimusprosessin aikana toimimaan mahdollisimman avoimesti. Kuvaankin
raportissani varsin tarkasti tutkimusprosessin etenemistd ja omaa tyOtdni prosessin eri
vaiheissa. Télld tavoin pyrin tekeméédn ldpindkyviksi oman tydni, jolloin sitd on ehké
helpompi myds arvioida. Olen tutkiskellut oman toimintani eettisyyttd ldpi
tutkimusprosessin aina aiheen ja ndkokulman valinnasta tulosten tulkintaan, ja olen
yrittdnyt pysdhtyd pohtimaan tekemieni ratkaisujen eettisyyttd sekd keinoja, joilla voin

vilttyd eettisesti arveluttavalta toiminnalta.

Olen painottanut tutkimustoimintani luottamuksellisuutta tutkimukseen osallistuville

sosiaalitoimistoille ja toimistojen tyontekijoille. Koska luottamus on yksi tieteellisen
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tutkimuksen edellytyksistd (Hallamaa & Lotjonen 2002, 373-374), en kédytd tutkimukseen
osallistuvista kunnista enkd sosiaalitoimistoista niiden oikeita nimid. Nimien kdyttdminen
on ongelmallista, silld pienemmissd kunnissa ja sosiaalitoimistoissa tydntekijoiden
yksityisyys voisi joutua tdmdn vuoksi uhatuksi. Sosiaalitoimistojen kasitteleminen
nimettomésti on  mielestdni  perusteltua myds aiheen arkuuden  vuoksi.
Tyopaikkakiusaaminen on edelleen vaikea asia, josta monissa tydoyhteisdissd vaietaan.
Lisdksi on erityisen tdrkedd, ettei tutkimukseni pahenna jo olemassa olevia
kiusaamistilanteita. Ndin saattaisi kdydd, mikédli raportissa tuotaisiin ilmi tutkimukseen

osallistuvien kuntien ja sosiaalitoimistojen nimet.
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6. AINEISTON ANALYYSI JA TUTKIMUSTULOKSET

6.2 Tyopaikkakiusaamisen yleisyys Keski-Suomen sosiaalitoimistoissa

Tarkastelen tutkimuksessani tydpaikkakiusaamisen yleisyyttd neljdstd eri ndkokulmasta,
jotka ovat tyontekijoiden tekemét havainnot tyopaikkakiusaamisesta, tyontekijoiden
kokemukset kiusaamisen kohteeksi joutumisesta, tyontekijoiden itsensd harjoittama
kiusaaminen sekd kiusatuksi itsensd kokeneiden arviot kiusaamistapojen yleisyydesta.

Kéyttdméni tarkasteluajankohta on puoli vuotta eli kuusi kuukautta.

Tutkimushenkildistd 28,9  prosenttia ilmoitti ~ havainneensa  tyopaikallaan
tyopaikkakiusaamista kuluneen puolen vuoden aikana (taulukko 6.2.1). Kysymyksessé
madriteltiin ~ tydpaikkakiusaaminen seuraavalla tavalla:  “Tyopaikkakiusaamisella
tarkoitetaan tiettyyn tyoyhteison jdseneen kohdistuvaa ei-toivottua ja toistuvaa kdytostd,
Jjoka voi ilmetd mm. tyontekijdn eristimisend, tyon vihdttelynd, herjaamisena, uhkailuna,
Juoruiluna tai muuna tyontekijin hdiritsemisend.” Vastausvaihtoehdot olivat kylld, en ja en
osaa sanoa. TyoOntekijoistd 60,6 prosenttia ei ollut havainnut tydpaikallaan kyseisend
puolen vuoden ajanjaksona tyopaikkakiusaamista. Tyontekijoistd 10,6 prosenttia kuitenkin
vastasi kysymykseen “en osaa sanoa”. Téti voi pitdd mielenkiintoisena. Ehki kyseisilla
tyopaikoilla on ilmennyt kédyttdytymistd, jota tutkimushenkilot eivdt annetun mairitelmin
perusteella luokitelleet kiusaamiseksi. On myds mahdollista, ettd kynnys mééritelld

toiminta kiusaamiseksi on korkea.

Taulukko 6.2.1: Tydpaikkakiusaamishavaintojen ja -kokemusten frekvenssit seké
suhteelliset osuudet (N=180)

Tyopaikkakiusaamishavainnot ja -kokemukset

en
osaa
kylla en sanoa
(B) () (%)
Oletteko havainnut tydpaikallanne 52 109 19
tyopaikkakiusaamista? (28,9) (60,6) (10,6)
Oletteko itse ollut tydpaikkakiusaamisen kohteena? 24 156
(13,3) (86,7
Oletteko itse kiusannut tydtoverianne tai 14 149 17
tyotovereitanne? (7,8)  (82,8) (944
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Tarkasteltavista sosiaalitoimistoista kuudessatoista oli vihintdén yksi tyontekija havainnut
tyopaikkakiusaamista viimeisen puolen vuoden aikana. Seitsemdssid sosiaalitoimistossa

kukaan ei vastannut esitettyyn kysymykseen kylld.

Tyontekijoistd 24 ilmoitti joutuneensa tyopaikallaan tydpaikkakiusaamisen kohteeksi
viimeisen puolen vuoden aikana. Kysymyksesséd kiytettiin tyopaikkakiusaamiselle samaa
madritelmad kuin edellisessdkin kysymyksessd. Vastausvaihtoehdot olivat puolestaan kylld
ja en. Kiusatuksi itsensd kokevista 23 oli naisia ja miehid oli vain yksi. Tulos heijastelee
alan naisvaltaisuutta, eikd tdssd tutkimuksessa liene jiarkevdd tarkastella kiusattuja
sukupuolindkdkulman kautta. Kiusatuksi itsensd kokevia 10ytyi yhdestdtoista eri
sosiaalitoimistosta. Kiusattujen madrd kyseisisséd sosiaalitoimistoissa vaihteli yhden ja
seitsemédn vililli. Onkin mielestdni mahdollista, ettd kyse on ehkd jollakin tapaa
erityyppisestd kiusaamisesta, kun kiusattuja on tydpaikalla vain yksi tai kun kiusattuja on

kaksi tai useampia.

Tyontekijoistd 7,8 prosenttia ilmoitti kiusanneensa tyOtoveriaan tai tyodtovereitaan
viimeisen puolen vuoden aikana. Myos téssd kysymyksessd kdytettiin aiemmin esitettyé
tyopaikkakiusaamisen méérittelyéd ja vastausvaihtoehdot olivat kylld, en ja en osaa sanoa.
Tyontekijoistd 9,4 prosenttia vastasi esitettyyn kysymykseen “en osaa sanoa”, mikd voi
johtua monesta syystd. TyoOpaikkakiusaamiseen osallistumisen tunnustaminen voi olla
monelle vaikeaa, silld kyseinen kdytds on usein vastaan sitd kéyttdytymiskoodia, jota

sosiaalialan ammattilaisten odotetaan noudattavan.

Miten edelld esitetyt tulokset sitten vastaavat aiempia kiusaamisen yleisyyttd koskevia
tutkimustuloksia? TyOpaikkakiusaamisen yleisyyttd on tutkittu 1990-ja 2000-luvuilla
varsin ahkerasti. Yleisyyden arvioiminen on kuitenkin osoittautunut haastavaksi tehtéviksi
(Vartia 1994, 43). Arviot tyopaikkakiusaamisen yleisyydestd vaihtelevatkin runsaasti ja
yleisyydessd on my0s alakohtaisia eroja (Vartia 2003, 20-21). Koska
tyopaikkakiusaamiselle ei ole toistaiseksi rakennettu yhteisesti hyviksyttyd mairitelmaa,

myds tutkimustulosten vertailu on yleisyyden nikdkulmasta ongelmallista (Salin 1999, 6).

Lisdksi tyopaikkakiusaamisen yleisyys on kiintedssd yhteydessd ilmidon tunnistamiseen.
Havaitsin proseminaaritutkielmassani, ettd mitd enemmaén sosiaalityontekija oli kokenut tai

ndhnyt tyopaikkakiusaamista, tai mitd enemméin hénelld oli tietoa ilmidstd, sitd
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yleisempédnd hidn piti sosiaalialalla tapahtuvaa tydpaikkakiusaamista. Kiusaamista
enemmaén kokeneilla tai ndhneilld sosiaalitydontekijoilld nédytti olevan selkedmpi mielikuva
siitd mitd kiusaaminen on, ja ndin ollen he tunnistivat tietynlaisen toiminnan kiusaamiseksi
muita herkemmin. (Ménttdri 2006, 21.) Myos tydolotutkimukset ovat tuottaneet
samansuuntaisia  tuloksia. Tietoisuus  ilmidstd  ndyttdd  lisddvdn  ilmidn
tunnistamisherkkyyttd (Lehto ym. 2004, 56, Vartia 1994, 42). Tama on mielestini syyté
huomioida myo6s tyopaikkakiusaamista koskevassa yleisyyden kartoittamisessa. Vaikka
tulokset ndyttdisiviat tyopaikkakiusaamisen lisddntyneen 1990-luvulla, taustalla voi
vaikuttaa todellisen kasvun ohella my0s tyOpaikkakiusaamista koskevan tiedon
lisddntyminen, ja tdmin myotd ilmion tunnistamisherkkyyden kasvaminen. Sosiaalialalla
tyopaikkakiusaamisen tunnistamisherkkyys voi my0s ehkd olla matalampi alan
erityisyyden vuoksi. Thmisten kanssa ammatikseen tyoskentelevét saattavat olla herkempii
tulkitsemaan tietynlaista kayttdytymistd kiusaamiseksi. Sosiaalialalla tyontekijat myds
usein tuulettavat tunteitaan, purkavat ja ldpikdyvét tilanteita, ja ndmd kokemusten
kisittelytavat kuten seldn takana puhuminen, voivat ndyttdytyd joidenkin mielestd

kiusaamisena, vaikka todellisuudessa kyse olisi vain tilanteen purkamisesta.

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyOyhteisdjen ihmissuhdeongelmat aiheuttavat haittaa
sosiaalityontekijoiden tydyhteisdissd kuitenkin aiempaa enemmén (Wickstrom ym. 2000,
36). Myos tyoministerion julkaisemien tydolobarometrin ennakkotietojen 2007 mukaan
erilaiset ristiriidat ovat varsin tavallisia tydpaikoilla, mutta runsaasti niitd on vain 3-8
prosentilla tyopaikoista. Kunnissa tyontekijoiden véliset ristiriidat ovat olleet barometrin
mukaan kasvussa vuodesta 2002 ldhtien. Myos sellaisten tyopaikkojen osuus, joilla on
ollut runsaasti esimiesten ja alaisten vilisid ristiriitoja on kasvanut. (Ylostalo 2007, 42-44.)
Ristiriitojen méérd ei kuitenkaan tdysin vastaa tyopaikkakiusaamisen yleisyyttd, vaikka

ristiriidoilla onkin selked yhteys tyopaikkakiusaamisen esiintymiseen.

Tilastokeskuksen tydolotutkimusten mukaan sosiaaliala on tydpaikkakiusaamisen
kirkialoja. Sosiaalialan tyontekijoistd 47 prosenttia on havainnut tyopaikallaan
tyopaikkakiusaamista. Sosiaalialan péihittdd tyopaikkakiusaamisen yleisyydessd vain
terveydenhoitoala, jonka tyOntekijoistd 58 prosenttia on havainnut tyopaikallaan
kiusaamista. Seitsemén prosenttia sosiaalialan tyontekijoistd kertoo tydpaikalla esiintyvédn
henkisen vikivallan olevan jatkuvaa. Sosiaalialan toissd tyopaikkakiusaamista koki vuonna

2003 kuusi prosenttia tyontekijoistd ja aiemmin sen kohteeksi oli joutunut 15 prosenttia
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tyontekijoistd. (Lehto ym. 2004, 57-58.) Maarit Vartia-Védnésen viitdstutkimuksessa 10,1
prosenttia  kuntatyontekijoistd  nimesi  itsensd  tyOpaikkakiusaamisen  uhriksi.
Tyopaikkakiusaamista oli puolestaan havainnut tyopaikallaan 35,4 prosenttia

kuntatyontekijoistd. (Vartia 2003, 36-37.)

Nayttdd siis siltd, ettd tyopaikkakiusaamista tydpaikoillaan havainneiden osuus on yleisesti
kiusatuksi itsensd kokeneiden osuutta suurempi. Tutkimukseni tulos tydpaikkakiusaamista
havainneiden méadrista eli 28,9 prosenttia, on hieman pienempi verrattuna aiempiin kuntien
tyontekijoiden vélisen kiusaamisen yleisyyttd koskeviin tutkimustuloksiin. Tdéméd voi
tietysti johtua aineistoni kohdentumisesta juuri sosiaalitoimistoihin ja ndin ollen
sosiaalitoimistojen erityisyydestd verrattuna muihin kunnan tydpaikkoihin. Vertailtaessa
eri tutkimustuloksia on myds huomioitava, ettd kiusaamisen erilaiset mittaamistavat voivat

vaikuttaa tulosten erilaisuuteen.

Kiusatuksi itsensd kokevien méaré, 13,3 prosenttia, oli tutkimuksessani puolestaan hieman
korkeampi, kuin kuntatyontekijoitd koskevissa tutkimuksissa yleensd. Toisaalta saamani
tulokset ovat varsin yhteneviisid yleisen linjan kanssa, miki koskee tyopaikkakiusaamisen
yleisyyttd. Jos tyontekijoiltd on kysytty, kokevatko he itsensd tydpaikkakiusatuiksi
tyopaikkakiusaamisen yleisyys on vaihdellut Vartia-Vadndsen mukaan Suomessa noin 2-
14 prosentin vililld riippuen tydyhteisosté, jossa tyontekija tyoskentelee (Vartia 2003, 20).
Harvassa tutkimuksessa on kuitenkaan késitelty tyOpaikkakiusaamisen yleisyytté

kiusaajaksi itsenséd kokevien kautta.

6.2.1 Kiusaamistapojen yleisyys

Tutkimushenkil6itd pyydettiin arvioimaan, kuinka usein he ovat joutuneet erilaisten
kiusaamistapojen kohteeksi viimeisen puolen vuoden aikana. Vastausvaihtoehdot olivat
seuraavat: pdivittdin, noin kerran viikossa, noin kerran kuussa, harvemmin kuin kerran
kuussa, en koskaan. Seuraavassa taulukossa on esitetty kysyttyjen kiusaamistapojen

frekvenssit ja suhteelliset osuudet kiusatuksi itsensd kokeneiden joukossa (N=24).
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Taulukko 6.2.1.1: Kiusaamistapojen frekvenssit ja suhteelliset osuudet (N=24)

Kiusaamistapa: paivittdin  noin kerran noin harvemmin en Yhteensi:
viikossa kerran kuin koskaan
kuussa kerran
kuussa
Syrjiminen ja eristiminen tydyhteisostd 1 - 1 10 12 24
(4,2%) (4,2%) (41,7%) (50%) (100%)
Tekeménne tyon vahéttely ja/tai - 1 5 12 6 24
mitétdinti (4,2%) (20,8%) (50%) (25%) (100%)
Selén takana pahan puhuminen ja /tai - 1 9 13 1 24
ilkeiden juorujen levittely (4,2%) (37,5%) (54,2%) (4,3%) (100%)
Tyontekonne vaikeuttaminen esim. - 1 5 10 8 24
tiedon pimittdiminen (4,2%) (20,8%) (41,7%) (33.3%) (100%)
Asiaton tydtehtdviinne puuttuminen - 1 8 8 7 24
esim. itselle kulumattomien (4,2%) (33.3%) (33,3%) (29,2%) (100%)
tydtehtévien antaminen
Liiallinen ja/tai asiaton tyontekonne - 1 3 10 10 24
valvonta (4,2%) (12,5%) (41,7%) (41,7%) (100 %)
Julkinen nolaaminen ja/tai - 1 1 10 12 24
naurunalaiseksi saattaminen (4,2%) (4,2%) (41,7%) (50%) (100%)
Asiaton virheistd huomauttelu - - 3 14 7 24
(12.5%) (58,3%) (29,2%) (100%)
Ammattitaitonne asiaton - - 2 13 9 24
kyseenalaistaminen (8,3%) (54,2%) (37,5%) (100%)
Painostaminen - - 3 8 13 24
(12,5%) (33,3%) (54,2%) (100%)
Ammatissa etenemisenne - - 2 6 16 24
héiritseminen (8,3%) (25%) (66,7%) (100%)
Mustamaalaaminen - - 1 11 12 24
4,2% 45,8% 50% 100%
Syntipukiksi leimaaminen - - 1 9 14 24
(4,2%) (37,5%) (58,3%) (100%)
Asiaton yksityiseldménne kritisointi - - 1 5 18 24
(4,2%) (20,8%) (75%) (100%)
Uhkailu - - 1 2 21 24
(4,2%) (8,3%) (87,5%) (100%)
Fyysiselld vékivallalla uhkailu - - 1 2 21 24
(4,2%) (8,3%) (87,5%) (100%)
Nimittely, herjaaminen ja/ tai - - - 5 19 24
haukkuminen (20,8%) (79,2%) (100%)
Mielenterveytenne asiaton - - - 5 19 24
kyseenalaistaminen (20,8%) (79,2%) (100%)
Seksuaalinen ahdistelu - - - 3 21 24
(12,5%) (87,5%) (100%)
Kiristdminen - - - 2 22 24

(8,3 %) (91,7%)  (100%)

Taulukosta on huomattavissa, ettei kiusaamisen keinoja juurikaan kdytetd muutamia
poikkeuksia lukuun ottamatta pdivittdin tai edes kerran viikossa. Aktiivista
kiusaamistoimintaa ei siis tapahdu tarkastelemissani sosiaalitoimistoissa yhtd usein kuin
perinteisissd kiusaamisen madritelmissé oletetaan (Leymann 1996, 168). Nayttai siis siltd,
ettd muutamakin ilkedmielinen teko voidaan kokea kiusaamisena, vaikka teot eivit toistuisi

paivittdin tai viikoittain, vaan esimerkiksi noin kerran kuussa. Téstd lienee oivana
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esimerkkind ilkedmielinen juoru, joka periaatteessa lihetetddn liikkeelle vain kerran, mutta

joka saattaa salakavalasti vaikuttaa kiusatun eldmédén péivittdin hyvinkin pitkdaikaisesti.

Aiemmassa tyOpaikkakiusaamista koskevassa tutkimuksessa on myds todettu, ettd
kiusaamisen intensiteetti vahvistuu kiusaamiskierteen syventyessd (Leymann 1996, 171-
173). Ehkidpa ylla olevissa kiusaamistapauksissa suurimmassa osassa kiusaaminen on viela
syventymaissé, jolloin kiusaamisaktien intensiteetti saattaa kasvaa vasta tulevaisuudessa.
Talloin voisi ajatella, ettd kiusaamisen vakavimmassa vaiheessa olevat tyontekijit ovat jo

poistuneet sosiaalitoimistoista esimerkiksi sairasloman kautta.

Nayttdd kuitenkin siltd, ettd jos tyOpaikkakiusaamiselle asetettaisiin kriteeriksi
kiusaamisaktiviteettien pdivittdinen tai viikoittainen toistuminen, kiusattujen méérd
vihenisi huomattavasti verrattuna siithen kiusattujen mairddn, joka on saatu kysymaéllad
kiusaamisesta pelkdn madritelmdn kautta. Kumpi kysymistapa sitten antaa
objektiivisemman tuloksen tyOpaikkakiusaamisen yleisyydestd; se, ettd tyontekijé
maédrittelee itsensd tydpaikkakiusatuksi vai se, ettd kiusatuksi médéritelldan henkild, joka on
ollut tiettyjen aktien kohteena pdivittdin tai viikoittain vihintddn kuuden kuukauden ajan?
Itse pidan tdrkednd tyontekijan omaa subjektiivista kokemusta kiusatuksi tulemisesta, ja
titd kokemusta voi mielestdni tarkentaa tiedoilla kiusaamisaktiviteettien yleisyydesté.
Mielestdni ensimméiinen tapa tukee paremmin ajatusta tyOpaikkakiusaamisesta
subjektiivisena ilmiond, jossa keskeistd on yksilon kokemus, ei kiusaamisaktien madré.

Kaikki tutkijat eivét kuitenkaan ole asiasta kanssani vélttdmatta yhtd mielta.

6.2.2 Esimies kiusaajana

Kiusaamisaktien harvuus sai minut pohtimaan, miksi tyontekijit kokevat itsensd
kiusatuksi, vaikka kiusaamista ei tapahdu yhtd wusein kuin useissa kiusaamisen
maédritelmissd oletetaan. Onko mahdollisesti olemassa muita kiusaamistapoja, jotka eivét
tulleet ilmi tutkimuksessani. Pditin tarkastella, ketkd kiusatuksi itsensd kokevien mukaan
ovat kiusanneet heitd tyoyhteisossd. Kyselylomakkeessa asiaa oli tiedusteltu seuraavalla
kysymykselld “Edelld mainitulla tavalla kdyttiytyneet ovat olleet 1.) esimiehidnne 2.)
tyotovereitanne 3.) alaisianne 4.) En ole kokenut tyopaikallani tyopaikkakiusaamista.”

Kysymykseen oli tarvittaessa mahdollista valita useampi kuin yksi vastausvaihtoehto.
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Kiusatuksi itsensd kokevista (N=24) yksi oli esimiesasemassa ja hédn oli ainut, joka ilmoitti
kiusaajikseen omat alaisensa. Puolet kiusatuiksi itsensd kokevista ilmoittivat kiusaajan
olleen esimies ja 16 kiusatuksi itsensd kokevista ilmoitti kiusaajikseen omat tyStoverinsa.
Esimiesten korostunut osuus kiusaajina sai minut pohtimaan, miksi esimiehen toiminta
koetaan kiusaamisena. Onko mahdollista, ettd esimichen toiminta koetaan
tyopaikkakiusaamisena, vaikka kyseessd olisi esimiehen tyohon kuuluva vaatiminen,
valvonta, kdskyttdminen tai muu vastaava negatiiviseksi koettu esimiestyohon kuuluva
toiminta? Tédma selittdisi sitd, miksi esimiesten osuus kiusaajissa oli korostunut. Ehképa
esimiehen ty6hon kuuluva negatiiviseksi koettu toiminta ei ndy tutkimustuloksissa, kun

tutkimushenkildiltd kysytdan perinteisten kiusaamistapojen yleisyydesta.

Onkin ehkd mahdollista, ettd esimiehen tyohon kuuluva toiminta koetaan herkésti
kiusaamisena, vaikka todellisuudessa kyse ei olisi kiusaamisten kriteereiden tdyttdmésta
toiminnasta, vaan esimichen rooliin kuuluvasta toiminnassa. TAma ei toki tarkoita sitd, etta
esimiehille pitdisi sallia kiusaamiseksi koettu kdyttdytyminen. Mielestdni on kuitenkin
mahdollista, ettd esimichen ty6hon kuuluva toiminta tulkitaan kiusaamiseksi ehké
herkemmin, kuin tyontekijoiden vdlinen vastaava toiminta. Voi my6s olla mahdollista, etti

sosiaalialan johtajuudessa on kehittdmisen tarvetta.

Vai kertooko esimiesten korostunut osuus kiusaajissa jostakin muusta? Onko mahdollista,
ettd esimies edustaa kiusatulle tyontekijélle kiusaavaa organisaatiota? Eli ehkd esimies
ndyttdytyy kiusaajan roolissa, vaikka todellisuudessa kiusaaja olisi itse systeemi, jossa
esimies on vain pelkkd viestinviejd. Tdhdn kysymykseen en kuitenkaan kykene vastaamaan
aineistoni puitteissa. Einarsen on kuitenkin pohtinut, ettd ehkd vertaiskiusaamisessa ja

esimieskiusaamisessa on kyse eri ilmidistd (1999, 19).

6.2.3 Tyopaikkakiusaamistoimistot ja kiusaamisvapaat toimistot

Olen jakanut tarkasteltavat sosiaalitoimistot kahteen pddluokkaan sen perusteella,
esiintyykd sosiaalitoimistossa tyOpaikkakiusaamista. Kéytdn tarkoituksella késitettéd
toimisto tyOyhteiso-késitteen sijasta, silld tyOyhteisdé kasite voi viitata pienempiin
tyontekijaryhmittymiin toimiston sisdlld. Samaten tyoyhteis6on voi kuulua jasenid myds

toimiston ulkopuolta. Témédn vuoksi piddn toimisto-termid selkedmpidnd ja
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yksiselitteisempdnd. Asetin tyopaikkakiusaamistoimistoihin kuulumisen kriteereiksi, ettd
véhintddn yksi toimiston tyontekijd on kokenut itsensé kiusatuksi kuluneen puolen vuoden
aikana tai ettd vihintdén yksi toimiston tyontekijoistd on havainnut tydpaikkakiusaamista
kuluneen puolen vuoden aikana. Kiusaamisvapaissa sosiaalitoimistoissa puolestaan
yksikddn tyontekiji ei ole vastannut “kyll@” kysymykseen Oletteko havainnut
tyopaikallanne tyopaikkakiusaamista viimeisen puolen vuoden aikana?”. Kyseisissi
toimistoissa kukaan tyontekijd ei ole mydskddn vastannut “kylla” kysymykseen Oletteko
itse ollut tyopaikallanne edelld mainitun kaltaisen kdyttaytymisen kohteena viimeisen

puolen vuoden aikana?”.

Yhteensd 16 sosiaalitoimistoa lukeutuu edelld esitettyjen kriteerien mukaisesti
sosiaalitoimistoihin, joissa esiintyy tyopaikkakiusaamista. Kyseisissé
kiusaamistoimistoissa tydskentelee 86,1 prosenttia tutkimushenkildistd eli 155 tyontekijas.
Kiusaamisvapaisiin ~ sosiaalitoimistoihin lukeutuu edelldi mainittujen kriteereiden
mukaisesti vain seitsemén sosiaalitoimistoa. Ndissd seitseméssd sosiaalitoimistossa kukaan
tyontekijoistd ei vastannut edelld esitettyihin kahteen kysymykseen “kyl/ld”. Viidessd
sosiaalitoimistossa kyseisistd seitseméstd toimistosta kukaan tyontekijoistd ei mydskddn
vastannut kysymykseen “Oletteko havainnut tyopaikallanne tyopaikkakiusaamista?’ “en
osaa sanoa”. Niitd seitsemdd sosiaalitoimistoa voinee mielestdni pitdd aineiston
perusteella tyopaikkakiusaamisvapaina sosiaalitoimistoina. Kiusaamisvapaissa toimistoissa

tyoskentelee 13,9 prosenttia tutkimushenkildista eli yhteensé 25 tyontekijaa.

6.3 Tyopaikkakiusaaminen ja tyoelimin muutos

Tarkastelen tdssd luvussa tyopaikkakiusaamisen ja tyoeldmidn muutoksen vélistd yhteytté
padkomponenttianalyysin avulla rakennettujen teemojen avulla. Tutkimushenkil6iltd
kysyttiin kyselylomakkeessa, minkd suuntaisia muutoksia heidén tydssdén on tapahtunut
viimeisen kahden vuoden aikana. Muuttujia oli yhteensd 22 ja vastausvaihtoehdot olivat
seuraavat: vdhentynyt huomattavasti, vdhentynyt jonkin verran, pysynyt ennallaan,
lisddntynyt jonkin verran sekd lisddntynyt huomattavasti. Muuttujien runsauden vuoksi
kdytin tarkastelun apuna pddkomponenttianalyysid, jota olen esitellyt tutkimukseni

menetelméiluvussa (5.3.2.1). Olen ryhmitellyt pddkomponenttianalyysin avulla tydelimén
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muutokseen liittyvdt muuttujat ryhmiin, joiden avulla tydeldmin muutokseen liittyvid
tekijoitd on helpompi tarkastella. Esittelen seuraavaksi padkomponenttianalyysin prosessin
sekd tulokset. Aloitan arvioimalla saadun korrelaatiomatriisin  soveltuvuutta

padkomponenttianalyysiin.

Kaiser-Meyr-Olkin-testin (0,819) ja Bartletin svédrisyystestin (p<0,0001) mukaan
muuttujien korrelaatiomatriisi oli sovelias pddkomponenttianalyysiin. Muuttujien
kommunaliteetit (hz) vaihtelivat valilla 0,438-0,720, miké viittaa sithen, ettd ne mittasivat
varsin luotettavasti pddkomponentteja. Alustavan ominaisarvotarkastelun mukaan kuudella
padkomponentilla ominaisarvo oli suurempi kuin 1,0, jonka olin midrdnnyt raja-arvoksi.
Ensimmadiselld komponentilla oli korkein ominaisarvo 5,741 ja kuudennella komponentilla
pienin 1,035. Kommunaliteettien ja ominaisarvojen perusteella kaikki kuusi komponenttia

otettiin mukaan jatkoanalyysiin.

Kyseiset kuusi pddkomponenttia pystyivit selittimidn 61,1 % muuttujien varianssista eli
vaihtelusta. Ensimmdinen komponentti selitti varianssista eniten eli 17,294 % kuudennen
komponentin selittdesséd varianssista endd 5,823 %. Seuraavassa taulukossa (taulukko
6.3.1) olevat luvut ovat padkomponenttilatauksia. Ne kertovat, kuinka vahva yhteys
kullakin muuttujalla oli kuhunkin péadkomponenttiin. Analyysissd mukana olleet 22
muuttujaa muodostivat siis kuusi padkomponenttia, joista jatkoanalyysiin otettiin mukaan
viisi pddkomponenttia. Kuudes padkomponentti jétettiin jatkoanalyysin ulkopuolelle, koska

sille latautui vain yksi muuttuja.

Taulukon jdlkeen esittelen pddkomponenttien perusteella nimetyt teemat ja komponentille
latautuneet  sekd mukaan otetut muuttujat. Teemat ovat komponenttien
muodostumisjirjestyksessi eli ensin on suurimman ominaisarvon ja selitysasteen omaavaa
komponentti. Muuttujat ovat latautumisjdrjestyksessd, mikd puolestaan tarkoittaa, ettd

ensimmaéisend esitetddn eniten latautunut muuttuja.
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Taulukko 6.3.1: Padkomponenttianalyysi (VARIMAX- rotaatio) sosiaalitoimistojen
tydeldmdn muutokseen liittyvistd tekijoistd (itseisarvoltaan alle 0,30 olevia latauksia ei
esitetd).

Komponentit
. Kommuna-
Muuttujat 1 2 3 4 5 6 liteetti
Ty6hon kohdistuvat tehokkuusvaatimukset 797 0,720
Tyohon kohdistuvat laatuvaatimukset 765 0,663
Ty6hon kohdistuvat tulosvaatimukset 752 0,676
Ty0n médrd ,617 ,556 0,713
Uuden tiedon omaksumis-vaatimukset (esim. uudet 610 0.523
tyotavat, lakimuutokset jne.) ’ ’
Dokumentointi, kirjaaminen ja / tai tilastointi' 590 0,546
Tietoteknistd osaamista koskevat vaatimukset (esim.
. R . 577 0,438
uusien atk-ohjelmien omaksuminen)
Yhteistyd naapurikuntien kanssa 794 0,660
Yhteistyd palveluita tarjoavien jarjestdjen ja /tai
sdtididen kanssa ,739 0,647
Yhteistyd yksityisid palveluita tarjoavien toimijoiden 645 348 0.584
kanssa ’ ’ '
Yhteistyotahojen mééra 641 0,524
Tiimi- ja / tai ryhmétyd 513 380 0,601
Projektimuotoinen tyd 508 378 383 0,558
Palvelujen kilpailuttamisesta johtuva tydmééri 457 407 0,495
Sijaisten madra 771 0,618
Henkil6kunnan vaihtuvuus 751 0,655
Epépétevien tyontekijoiden madrd 676 322 0,591
Tybaikaa koskeva joustamisen tarve (esim.
viikonloppu- ja ylitydt) 670 0.649
Asiakkaiden médra 414 556 0,554
Tyoorganisaatiotanne koskevat odotetut muutokset 777 0.672
Ty6organisaatiotanne koskevat odottamattomat 760 0.692
muutokset ’ '
Henkil6kunnan méérd 789 0,657
Ominaisarvo: 5,741 | 2,432 | 1,686 | 1,365 | 1,180 | 1,035
Selitysosuus (yht. 61,1%): 17,3% | 13,4% | 9,1% | 8,3% | 7,1% | 5,8%

Sosiaalitoimistoissa tapahtuvasta muutoksesta kertovat siis seuraavat teemat:
*  Muutokset tyohon kohdistuvissa vaatimuksissa:

- Tyo6hon kohdistuvat tehokkuusvaatimukset
- Tyohon kohdistuvat laatuvaatimukset

- Tyohon kohdistuvat tulosvaatimukset

- TyOn madrd

- Uuden tiedon omaksumis-vaatimukset (esim. uudet tyStavat, lakimuutokset jne.)
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- Dokumentointi, kirjaaminen ja / tai tilastointi
- Tietoteknistd osaamista koskevat vaatimukset (esim. uusien atk-ohjelmien omaksuminen)

*  Muutokset sosiaalitoimiston sisdisessé ja ulkoisessa yhteistydssa:

- Yhteistyd naapurikuntien kanssa
- Yhteistyd palveluita tarjoavien jérjestdjen ja /tai sddtididen kanssa
- Yhteistyd yksityisid palveluita tarjoavien toimijoiden kanssa
- Yhteistyotahojen méard
- Tiimi- ja/ tai ryhmétyo
- Projektimuotoinen tyd
- Palvelujen kilpailuttamisesta johtuva tydméaard
* (Pirstaloivat) muutokset tyosuhteissa:
- Sijaisten méérd
- Henkildkunnan vaihtuvuus
-  Epépétevien tyontekijoiden méara
*  Muutokset (tydaikaan liittyvissd) joustovaatimuksissa:
- Tyoaikaa koskeva joustamisen tarve (esim. viikonloppu- ja ylitydt)
- Asiakkaiden méaérd

*  Muutokset organisaatiossa:

-  Tyoorganisaatiotanne koskevat odotetut muutokset

- Tydorganisaatiotanne koskevat odottamattomat muutokset

Tarkastelen seuraavissa alaluvuissa tyOpaikkakiusaamista edelld esiteltyjen teemojen
kautta. Olen rakentanut teemojen avulla muuttujista summamuuttujia, joita kdytén
tydeldimdn muutoksen ja tyOpaikkakiusaamisen vélisen yhteyden tarkastelussa. Lisdksi
olen tarkastellut seuraavissa teemoittain jaotelluissa alaluvuissa myds muita teemoihin
mielestdni  olennaisesti  liittyvid  muuttujia.  Aloitan  kuitenkin tarkastelemalla

summamuuttujien reliabiliteettia.

Ennen summamuuttujien rakentamista tarkastelin summamuuttujien reliabiliteettia
laskemalla jokaiselle teemalle Cronbachin alfan (o), joka kertoo teeman sisdisesti
yhtendisyydestd (Metsamuuronen 2005, 511). Ensimmdisen teeman, muutokset tyéhén
kohdistuvissa vaatimuksissa, Cronbachin alfa oli 0,85. Kaikilla kyseisen teeman
muuttyjilla oli se ominaisuus, ettd ne pienentdisivit alfan arvoa, mikéli ne poistettaisiin.
Toisen teeman, muutokset sosiaalitoimiston sisdisessd ja ulkoisessa yhteistydssd, alfa oli

0,78. Kolmannen teeman, (pirstaloivat) muutokset tyosuhteissa alfa (0=0,648) ylitti
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Metsdmuurosen (2005, 515) kédyttimédn raja-arvon 0,6 ja sitd voi pitdd kohtuullisena. Myds
toisen ja kolmannen teeman muuttujilla oli se ominaisuus, ettd ne pienentdisivét alfan
arvoa, mikdli ne poistettaisiin. En kuitenkaan rakentanut kolmannesta teemasta

summamuuttujaa, vaan tarkastelin muuttujia erikseen.

Muutokset  tydaikaan  liittyvissd  joustovaatimuksissa-teeman alfa oli  0,477.
Padkomponenttianalyysin avulla muodostetun teeman perusteella ei siis ollut jarkevéa
rakentaa summamuuttujaa, vaan tarkastelen myos nditd kahta muuttujaa erikseen.
Viimeisen teeman, muutokset organisaatiossa, alfa oli myds pienehko eli 0,664. Vaikka
arvo ylittddkin Metsdmuurosen (2005, 515) esittdmédn raja-arvon, muuttujien varianssi on
kdytanndssd nolla. Viimeisen teeman muuttujia ei siis  ollut  mydskddn

tarkoituksenmukaista yhdistdd summamuuttujaksi.

6.3.1 Muutokset tyohon kohdistuvissa vaatimuksissa

Tarkastelin summamuuttujan muutokset tyéhén kohdistuvissa vaatimuksissa seki
tyopaikkakiusaamisen vélistd yhteyttd mediaanitestin avulla. Aloitin tarkastelemalla
summamuuttujaa ryhmissd 1.) olen kokenut itseni kiusatuksi kuluneen puolen vuoden
aikana 2.) en ole kokenut itsedni kiusatuksi kuluneen puolen vuoden aikana sekd ryhmissé
1.) kiusaamisvapaa toimisto 2.) kiusaamistoimisto. Ryhmien mediaaneissa ei ollut
tilastollisesti merkitsevdd eroa summamuuttujan suhteen. Ryhmien 1.) olen kiusannut
tyotoveriani kuluneen puolen vuoden aikana 2.) en ole kiusannut tyotoveriani kuluneen
puolen vuoden aikana, ndyttdisi kuitenkin olevan tilastollisesti melkein merkitsevd ero
summamuuttujan suhteen. Jdtin tarkastelun ulkopuolelle en osaa sanoa-vastanneiden
ryhmin, joten otoskoko oli 163. Tarkka p-arvo kaksisuuntaisesti testattuna oli 0,045.
Kiusaajaryhmaissé oli enemméan mediaaniarvoa suurempia tuloksia ja ei-kiusaajaryhmissé
oli puolestaan enemmén mediaaniarvoa pienempid tuloksia. Frustraatio-aggressio-mallin
mukaisesti voisi olettaa, ettd kiusaajaryhmddn tulisi enemmén mediaaniarvoa suurempia
tuloksia. Tarkka yksisuuntainen p-arvo on siis mahdollista saada puolittamalla
kaksisuuntainen tulos, jolloin p-arvo on 0,0225. Ryhmien vélilli on siis tilastollisesti
merkitsevd ero. Kiusaajaksi itsensd nimeédvit tyontekijdt arvioivat muutosten tyohon
kohdistuvissa vaatimuksissa lisddntyneen enemmén kuin tyOntekijat, jotka eivdt ole

nimenneet itseddn kiusaajiksi. Tarkastelen hieman tarkemmin erilaisten tyShon
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kohdistuvien vaatimusten sekd niiden rasittavuuden tai hiiritsevyyden yhteyttd

tyopaikkakiusaamiseen seuraavissa alaluvuissa.

6.3.1.1 Kiristynyt tyotahti ja kiire

Keski-Suomen sosiaalitoimistoissa tydtahti on kiristynyt kuluneen kahden vuoden aikana.
Lihes 40 prosenttia vastaajista ilmoitti tyGtahtinsa kiristyneen jonkin verran kuluneen
kahden vuoden aikana ja vastaajista 28,9 prosenttia arvioi tyotahtinsa kiristyneen
huomattavasti. TyOntekijoistd 27,8 prosenttia ilmoitti tyotahtinsa pysyneen ennallaan ja
vain 3,4 prosenttia kertoi tyGtahtinsa keventyneen. Vastaajista 32,2 prosenttia ilmoitti
kiireen hiirinneen tai rasittaneen heitd jatkuvasti nykyisissd tyotehtdvissd viimeisen
vuoden aikana. Melko usein kiire haittasi tai hdiritsi 35,6 prosenttia (Md) vastaajista ja
silloin tdlléin 26,7 prosenttia vastaajista. Vastaajista vain 5,6 prosenttia ilmoitti kiireen

rasittavan tai hairitsevan harvoin tai ei koskaan.

Tarkastelin kiireen ja kiristyneen tydtahdin sekd tyopaikkakiusaamisen vélistd yhteyttd
Mannin-Whitneyn-Wilcoxonin testin, lyhyemmin U-testin avulla. Aloitin tarkastelemalla
edelld esitettyjd muuttujia ryhmissd 1.) kiusaamisvapaa toimisto 2.) kiusaamistoimisto.
Ryhmien keskiarvoissa ei ollut tilastollisesti merkitsevdd eroa sen suhteen, onko tydtahti
muuttunut tai, ettd kuinka usein kiire on héirinnyt tai rasittanut tydtehtdvissd. Aiemman
tutkimuksen valossa hypoteesini oli, ettd mahdollisesti kiire olisi hdirinnyt tai rasittanut
useammin kiusaamistoimistoissa tyOskentelevid henkil6itd. Aineiston perusteella

hypoteesini osoittautui kuitenkin paikkaansa pitimattoméksi.

Seuraavassa vaiheessa tarkastelin samoja muuttujia ryhmissd 1.) olen kokenut itseni
kiusatuksi kuluneen puolen vuoden aikana 2.) en ole kokenut itsedni kiusatuksi kuluneen
puolen vuoden aikana. Ryhmien keskiarvoissa ei ollut tilastollisesti merkitsevdd eroa
edelld mainittujen muuttujien suhteen. Sosiaalisen interaktio-mallin mukaan voisi olettaa,
ettd kiusatuiksi itsensd kokevia kiire hdiritsisi tai rasittaisi enemmaén ja tdma saisi heidét
kayttdytymddn muita &drsyttdvalld tavalla, mikd puolestaan tekisi heistd helpommin

kiusaamisen kohteita. Aineiston perusteella myoskién tétd ei ole syyté olettaa.

Kolmannessa vaiheessa tarkastelin edelld mainittuja muuttujia ryhmissé 1.) olen kiusannut

tyotoveriani kuluneen puolen vuoden aikana 2.) en ole kiusannut tyotoveriani kuluneen
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puolen vuoden aikana. Tydtahdin kiristymisen mukaan ryhmien keskiarvot eivét eronneet
toisistaan. Tilanne oli kuitenkin hieman erilainen kiireen héiritsevyyden ja rasittavuuden
osalta. Ryhmien keskiarvojen ero olisi tilastollisesti melkein merkitseva (p=0,035). On siis
mahdollista, ettd frustraatio-aggressio-mallin mukaisesti tyontekijét, joita kiire rasittaa tai
héiritsee useammin kiusaavat herkemmin tyGtovereitaan, kuin kiireestd harvemmin
rasittuvat. Kiire on myds aiemmissa tutkimuksissa ja kirjallisuudessa liitetty
tyopaikkakiusaamiseen (Lehto ym. 2004, 57-58; Vartia ym. 1992, 38) ja aineistoni
perusteella kiirettd voi pitdd kiusaamisen riskitekijédnd etenkin, jos se koetaan rasittavana

tai hdiritsevana.

6.3.1.2 Tehokkuus-, tulos- ja laatuvaatimukset

Keskisuomalaisten sosiaalitoimistojen tyontekijoiltd edellytetddn tehokkuutta (taulukko
6.3.1.2.1). Tyontekijoistd 25,6 prosenttia arvioi tydohon kohdistuvien tehokkuusvaatimusten
lisidntyneen huomattavasti kuluneen kahden vuoden aikana. 51,7 prosenttia arvioi
tehokkuusvaatimusten lisddntyneen jonkin verran. TyOntekijoistd 22.2 prosenttia
puolestaan arvioi vaatimusten pysyneen samana ja vain yksi tyontekijd arvioi vaatimusten
viahentyneen. TyoOntekijoistd 13.3 prosenttia koki tehokkuusvaatimusten hdirinneen tai
rasittaneen heitd tyotehtdvissd jatkuvasti kuluneen vuoden aikana. Melko usein
vaatimukset rasittivat tai héiritsivdt 37,8 prosenttia tyontekijoistd ja silloin tdlloin 32,2
prosenttia tyontekijoistd. 16,7 prosenttia tyontekijoistd ilmoitti tehokkuusvaatimusten

rasittaneen tai hiirinneen vain harvoin tai ei koskaan.

Tulosvaatimusten osalta tilanne vaikutti samansuuntaiselta. 21,1 prosenttia tyontekijoisté
ilmoitti tulosvaatimusten lisddntyneen huomattavasti kuluneen kahden vuoden aikana ja
53,3 prosenttia tyontekijoistd ilmoitti vaatimusten lisddntyneen jonkin verran. 25,6
prosenttia tyontekijoistd arvioi vaatimusten madrdén pysyneen ennallaan. Tyontekijoistd
7,8 prosenttia koki tulosvaatimusten hdirinneen tai rasittaneen heitd tydtehtivissa kuluneen
vuoden aikana jatkuvasti. Melko usein vaatimukset rasittivat tai hdiritsivédt 36,7 prosenttia
tyontekijoistd ja silloin talloin 38,9 prosenttia tyontekijoistd. 16,7 prosenttia tyontekijoisté

1lmoitti tulosvaatimusten rasittaneen tai hiirinneen vain harvoin tai ei koskaan.
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Entépd sitten laatuvaatimukset? My0s laatuvaatimukset ndyttévét tyontekijoiden arvioiden
mukaan  lisdéntyneen  kuluneen kahden vuoden aikana  keskisuomalaisissa
sosiaalitoimistossa. 16,7 prosenttia tyOntekijoistd arvioi vaatimusten lisdéntyneen
huomattavasti. 55 prosenttia tyontekijoistd arvioi niiden lisdédntyneen jonkin verran ja 27,2
prosenttia arvioi vaatimusten mddrdn pysyneen samana. TyOntekijoistd kaksi ilmoitti
vaatimusten vdhentyneen. Laatuvaatimukset hdiritsivdt tai rasittivat tyontekijoitd hieman
harvemmin kuin tulos- ja tehokkuusvaatimukset. Tyontekijoistd 3,9 prosenttia koki
laatuvaatimusten héirinneen tai rasittaneen heitd tyOtehtévissd kuluneen vuoden aikana
jatkuvasti. Melko usein vaatimukset rasittivat tai hdiritsivit 23,9 prosenttia tyontekijoistd ja
silloin télloin 47,8 prosenttia tyontekijoistd. 24,4 prosenttia tyontekijoistd ilmoitti
laatuvaatimusten rasittaneen tai héirinneen vain harvoin tai ei koskaan. Ehkédpd
laatuvaatimusten lisddntyminen koetaan sosiaalitoimistoissa toivottavampana, kuin tulos-

ja tehokkuusvaatimusten lisddntyminen.

Taulukko 6.3.1.2.1: Muutokset tehokkuus-, tulos- ja laatuvaatimuksissa (N=180)

Tehokkuus-, tulos ja laatuvaatimukset (%)

vihentyneet vihentyneet pysyneet lisdéntyneet lisdéntyneet
huomattavasti jonkin verran ennallaan jonkin verran  huomattavasti
Tehokkuusvaatimukset - 0,6 22,2 51,7 25,6
Tulosvaatimukset - - 25,6 53,3 21,1
Laatuvaatimukset 0,6 0,6 27,2 55,0 16,7

Onko lisddntyneilld tehokkuus- tulos- ja laatuvaatimuksilla sitten yhteytté
tyopaikkakiusaamiseen?  Tarkastelin  tehokkuusvaatimusten, tehokkuusvaatimusten
haittaavuuden ja héiritsevyyden sekd tyOpaikkakiusaamisen vélistd yhteyttd U-testin
avulla. Kéytin analyysissd samoja ryhmid kuin aiemminkin U-testin yhteydessd. Muissa
ryhmissé ei ollut juurikaan eroa edelld mainittujen muuttujien suhteen, mutta tyontekijat,
jotka  ilmoittivat  kiusanneensa  tyOpaikallaan, erosivat tehokkuusvaatimusten
héiritsevyyden tai rasittavuuden osalta hieman tyontekijoisté, jotka eivét olleet kiusanneet
tyopaikallaan. Kiusaajaksi itsensd nimenneet kokivat tehokkuusvaatimusten rasittaneen tai
hédirinneen hieman useammin. Kyse ei kuitenkaan ollut tilastollisesti merkitsevasté erosta.
Yksisuuntainen tarkka merkitsevyys oli p=0,065. Tehokkuusvaatimusten lisdéntymisen
osalta tulos oli samansuuntainen, mutta kyse ei myoskéén ollut tilastollisesti merkitsevésté

erosta, silld tarkka yksisuuntainen merkitsevyys oli p=0,074.
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Tulosvaatimusten ja tulosvaatimusten héiritsevyyden tai rasittavuuden osalta tilanne oli
hieman erilainen. TyOntekijét, jotka olivat kiusanneet tydoyhteisdssd ja tyontekijét, jotka
eiviat olleet kiusanneet, erosivat toisistaan tilastollisesti merkitsevasti tulosvaatimusten
madrdn suhteen. TyOntekijit, jotka olivat kiusanneet, ilmoittivat tulosvaatimusten
lisddntyneen enemmén, mitd ei-kiusaajat olivat arvioineet. Yksisuuntainen tarkka
merkitsevyys oli p=0,018. Tulos oli samansuuntainen tulosvaatimusten héiritsevyyden ja
rasittavuuden osalta. Tyontekijét, jotka olivat kiusanneet tydyhteisdsséd kuluneen puolen
vuoden aikana, kokivat tulosvaatimusten héirinneen tai rasittaneen useammin kuin
tyontekijét, jotka eividt olleet kiusanneet. Yksisuuntainen tarkka merkitsevyys oli p=0,026.
Myos kiusaamistoimistot ja kiusaamisvapaat toimistot erosivat toisistaan tyohon
kohdistuvien tulosvaatimusten suhteen. Kiusaamistoimistoissa vaatimukset olivat
lisddntyneet kuluneen kahden vuoden aikana enemmdn kuin kiusaamisvapaissa
toimistoissa. Testin yksisuuntainen tarkka merkitsevyys oli p=0,044. Tulosvaatimusten
héiritsevyyden tai rasittavuuden osalta toimistoissa ei kuitenkaan ollut eroa. Voi kuitenkin
olla mahdollista, ettd tulospaineen alla tydskentelevit henkil6t ajautuvat helpommin
konflikteihin tyOyhteisossd ja ndin ollen myds kiusaamistilanteisiin frustraatio-
aggressiohypoteesin mukaisesti. Laatuvaatimuksilla ei kuitenkaan ndyttdnyt olevan
yhteyttd tyopaikkakiusaamiseen keskisuomalaisissa sosiaalitoimistoissa, toisin kuin tulos-
ja ehkd myoOs tehokkuusvaatimuksilla. Edelld mainittujen ryhmien vélilld ei ollut

tilastollisesti merkitsevdd eroa kummankaan laatuvaatimuksiin liittyvdn muuttujan suhteen.

Tyohon kohdistuva arviointi on kiinted osa tyon tulos- tehokkuus- ja laatuvaatimuksia ja
tyontekijoiden tekemddn tyohon ndyttddkin kohdistuvan varsin paljon arviointia.
Tyontekijoistd viisi prosenttia kokee tyohon kohdistuvan arvioinnin hédirinneen tai
rasittaneen heitd jatkuvasti heididn tyotehtavissdén kuluneen vuoden aikana. Melko usein
arvioinnin koki hdiritsevéksi tai rasittavaksi 15,6 prosenttia tyontekijoistd. Enemmisto eli
42,8 prosenttia tyontekijoistd koki tydhon kohdistuvan arvioinnin héiritsevén tai rasittavan
silloin tdlloin ja 28,3 koki sen héirinneen tai rasittaneen vain harvoin. 8,3 prosenttia vastasi

esitettyyn kysymykseen “ei koskaan™.

Kiusaamista tyopaikallaan havainneiden tyontekijoiden ja tyontekijoiden, jotka eivét olleet
havainneet tyOpaikallaan kiusaamista, vélilld oli tilastollisesti erittdin merkitsevd ero.
Kiusaamista havainneet kokivat tyohon kohdistuvan arvioinnin rasittavan tai héiritsevin

useammin, kuin tyontekijdt, jotka eivdt olleet havainneet kiusaamista. Tarkka
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yksisuuntainen merkitsevyys oli p=0,001. My0s kiusatuksi itsensd kokeneiden ja ei-
kiusattujen ryhmien keskiarvoissa oli tilastollisesti melkein merkitsevd ero eli kiusatut
kokivat tyohon kohdistuvan arvioinnin héiritsevén tai rasittavan ei-kiusattuja useammin.
Tarkka yksisuuntainen merkitsevyys oli p=0,017. Kiusaajatkin kokivat tyohon kohdistuvan
arvioinnin héirinneen tai rasittaneen heitd useammin, kuin tyontekijdt, jotka eivit olleet
kiusanneet. Tarkka yksisuuntainen merkitsevyys oli p=0,039. Kiusaamisvapaiden ja

kiusaamistoimistojen vililld ei kuitenkaan ollut eroa muuttujan suhteen.

6.3.1.2 Palkkoihin liittyviit ristiriidat

Palkat liittyvdt varsin olennaisesti kiristyneisiin tulos- ja tehokkuusvaatimuksiin.
Sosiaalitoimessa palkkoja on alettu tarkastella muun muassa tyon vaativuuden arvioinnin
kautta. Tyontekijét kuitenkin saattavat kokea hankalana tai epdoikeudenmukaisena tdiden
arvottamisen tai laittamisen vaativuusjérjestykseen. Tyontekijoistd 30,6 prosenttia vastasi
véittdmadn “palkkoihin liittyvdt asiat aiheuttavat ristiriitoja tyopaikallani” joko “tdysin
samaa mieltd” tai “jokseenkin samaa mieltd”. Viittimin kanssa jokseenkin tai tdysin eri
mieltd oli 37,8 prosenttia tyontekijoistd. Tarkastelin palkkojen aiheuttamien ristiriitojen
yhteyttd tyopaikkakiusaamiseen U-testin avulla. Ryhmien 1.) kiusaamisvapaa toimisto 2.)
kiusaamistoimisto vélilld oli tilastollisesti erittdin merkitsevd ero. Tarkka yksisuuntainen
merkitsevyys oli p=0,001. Vaikuttaa siis siltd, ettd sosiaalitoimistoissa, joissa kiusataan,
esiintyy myds enemmén palkkoihin liittyvid ristiriitoja kuin kiusaamisvapaissa

toimistoissa.

Myo6s ryhmien 1.) olen havainnut tyopaikallani tyopaikkakiusaamista kuluneen puolen
vuoden aikana ja 2.) en ole havainnut tyopaikallani tyépaikkakiusaamista kuluneen puolen
vuoden aikana oli tilastollisesti erittdin merkitseva ero palkkojen aiheuttamien ristiriitojen
suhteen. Tarkka yksisuuntainen merkitsevyys oli p=0,001. Tyopaikkakiusaamista
tyopaikallaan havainneet ilmoittivat palkkoihin liittyvien asioiden aiheuttavan enemmin
ristiriitoja tyOpaikalla, kuin tyontekijdt, jotka eivdt olleet havainneet tyOpaikallaan
kiusaamista. Kiusattujen ja ei-kiusattujen sekd kiusaajien ja ei-kiusaajien vélilld ei
kuitenkaan ollut tilastollisesti merkitsevdd eroa edelld mainitun muuttujan suhteen. Ehka
kiusaamisprosessin muuttuessa konfliktista tyopaikkakiusaamiseksi, my0s kiusaamisen

taustalla vaikuttava syy, tdssd tapauksessa mahdollisesti palkkoihin liittyvét asiat,
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unohtuvat. Ehkd palkkoihin liittyvdt konfliktit ndyttdytyvét sivustakatsojan silmissd
tyopaikkakiusaamisena. Jokin yhteys palkkoihin liittyvilld ristiriidoilla kuitenkin ndyttaa

olevan tyopaikkakiusaamiseen.

6.3.1.3 Kilpailuhenki

Kilpailuhengen voisi ajatella lisddvin tyopaikoilla ristiriitoja ja ehkd tdmén vuoksi myds
tyontekijoiden vélistd kiusaamista. TyoOntekijoiltd tiedusteltiin heiddn mielipidettdén
véitteeseen: Tyopaikallani vallitsee kilpailuhenki tyontekijoiden vdlilld. Tyontekijoistd 2,2
prosenttia oli viittdmdn kanssa tdysin samaa mieltd. Jokseenkin samaa mieltd viittdmén
kanssa oli 11,7 prosenttia ja ei samaa, eikd eri mieltd oli 32,8 prosenttia tyontekijoista.
Tyontekijoistd enemmistd eli 33,9 prosenttia oli puolestaan viittdimdn kanssa jokseenkin

eri mieltd ja tdysin eri mieltd oli 19,4 prosenttia.

Tarkastelin tyopaikalla vallitsevan kilpailuhengen ja tyopaikkakiusaamisen vilistd yhteyttd
U-testin avulla. Kiusaamistoimistot ja kiusaamisvapaat toimistot erosivat toisistaan
tilastollisesti merkitsevésti. Kiusaamistoimistojen tyontekijdt kokivat tyOpaikkansa
kilpailuhenkisempind, kuin kiusaamisvapaissa toimistoissa tyOskentelevidt. Tarkka
yksisuuntainen merkitsevyys oli p=0,002. Myo6s kiusaamista tydpaikallaan havainneet
tyontekijit kokivat tyopaikkansa kilpailuhenkisemmaksi kuin tyontekijdt, jotka eivét olleet
havainneet tyOpaikallaan kiusaamista. Ryhmien keskiarvoissa oli tilastollisesti erittdin
merkitsevd ero (p=0,000). Sama linja jatkui my0s kiusatuksi itsensd kokeneiden
tyontekijoiden ja ei-kiusattujen vililld. Ryhmien keskiarvot erosivat toisistaan tilastollisesti
erittdin merkitsevésti (p=0,001), eli kiusatuksi itsensd kokeneet kokivat tydpaikkansa
kilpailuhenkisemmaiksi. Myos kiusaajien ja ei-kiusaajien vilisissd keskiarvoissa oli
havaittavissa pientd eroa. Tyontekijét, jotka eivdt olleet kiusanneet tyOpaikallaan, pitivét
tyopaikkaansa vihemman kilpailuhenkisend, kuin tyontekijdt, jotka olivat kiusanneet. Kyse

ei kuitenkaan ollut tilastollisesti merkitsevisté erosta (p=0,097).

Mika sitten yhdistdd tyopaikkakiusaamisen ja kilpailuhengen toisiinsa? Vartia ja Paananen
uskovat, ettd byrokraattisissa organisaatioissa ihmiset saattavat joutua kilpailemaan
harvoista etenemistilaisuuksista. Heiddn mukaan téllaiset tilanteet ovat omiaan

synnyttdimddn asetelmia, joissa vallankdyttd muuttuu epiasialliseksi ja tyontekijoiden
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vilille syntyy klikkiytymid. (Vartia ym. 1992, 39.) Ehké kilpailuhenkinen ilmapiiri voi
syntyd my0s epatyypillisten tydsuhteiden kautta, jolloin tydsuhteen epdvarmuus saa
tyontekijit kilpailemaan keskenddn ja ehkd myods kiusaamaan toisiaan mikropoliittisen
kayttdytymismallin mukaisesti. Médrdaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden vélilld ei
kuitenkaan ollut aineistoni perusteella eroa sen suhteen, kuinka kilpailuhenkiseksi he

kokevat tyopaikkansa.

6.3.2 Muutokset sosiaalitoimiston sisdisessi ja ulkoisessa yhteistyossi

Tarkastelin summamuuttujan muutokset yhteistyossda sekd tydpaikkakiusaamisen vélistd
yhteyttd mediaanitestin avulla. Aloitin tarkastelemalla edelld esitettyjd muuttujia ryhmissa
1.) olen kokenut itseni kiusatuksi kuluneen puolen vuoden aikana 2.) en ole kokenut itsedini
kiusatuksi kuluneen puolen vuoden aikana. Ryhmien vililli ei ollut tilastollisesti
merkitsevdd eroa edelld mainitun summamuuttujan suhteen. Seuraavaksi tarkastelin
summamuuttujaa ryhmissd 1.) kiusaamisvapaa toimisto 2.) kiusaamistoimisto. Ryhmien
vélilld ndyttdisi olevan eroa summamuuttujan suhteen. Kiusaamistoimistoissa
tyoskentelevien ryhméssi oli jonkin verran enemmén mediaaniarvoa pienempié tuloksia ja
kiusaamisvapaissa toimistoissa tydskentelevien ryhmissd oli puolestaan jonkin verran
enemmin mediaaniarvoa suurempia tuloksia. Kyse ei kuitenkaan ollut tilastollisesti
merkitsevistd erosta (p=0,089). Lopuksi tarkastelin summamuuttujaa ryhmissd 1.) olen
kiusannut tyotoveriani kuluneen puolen vuoden aikana 2.) en ole kiusannut tyétoveriani
kuluneen puolen vuoden aikana. Ryhmien vililli ei kuitenkaan ollut tilastollisesti
merkitsevdd eroa. Edelld mainitut ryhmait eivit siis juurikaan eronneet summamuuttujan
muutokset sosiaalitoimiston sisdisessd ja ulkoisessa yhteistyéssd suhteen. Tdmi vuoksi
tarkastelen sisdiseen ja ulkoiseen yhteistyohon liittyvid muuttujia erikseen seuraavissa
alaluvuissa, silld pidin jokseenkin ylldttdvind, ettd kiusaamistoimistoissa oli enemmén

mediaaniarvoa pienempié tuloksia.
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6.3.2.1 Tiimi- ja ryhmiityo

Yhteistyon muutoksista on puhuttanut paljon tiimi- ja ryhmétyd, jotka ovat korvanneet
monilla tyopaikoilla yksindisen ja itsendisen puurtamisen. Vain 8,3 prosenttia
keskisuomalaisten sosiaalitoimistojen tyontekijoistd ilmoitti tiimi- ja ryhmétyon
vihentyneen kuluneen kahden vuoden aikana, kun taas 33,9 prosenttia tyontekijoistd
ilmoitti ndiden tydmuotojen lisddntyneen. Enemmistd, 57,8 prosenttia tydntekijoistd, arvioi
kuitenkin tiimi- ja ryhmétyon méédrdn pysyneen ennallaan. Tyontekijoistd 4,4 prosenttia
tyoskenteli oman tydyhteisonséd jisenten muodostamissa tiimeissa tai ryhmissd koko ajan.
10,6 prosenttia tyontekijoistd tyOskenteli tiimeissd tai ryhmissd enemmin kuin puolet
tydajastaan. Noin puolet tydajastaan tydskenteli télla tavoin 8,9 prosenttia tyontekijoista.
Enemmistd keskisuomalaisista sosiaalitoimistotydntekijoistd eli 67,8 prosenttia tydskenteli
kuitenkin tiimeissd tai ryhmissd vdhemmén kuin puolet tydajastaan ja 8,3 prosenttia ei

tyoskennellyt tiimeissé tai ryhmissa lainkaan.

Tarkastelin tiimi- ja ryhmityon sekd tyOpaikkakiusaamisen vilistd suhdetta ensin
alustavasti ristiintaulukoinnin ja sitten U-testin avulla. U-testissd kéytin edelld kayttdmidni
tarkasteluryhmid. Ryhmien 1.) olen kiusannut tyétoveriani kuluneen puolen vuoden aikana
2.) en ole kiusannut tyotoveriani kuluneen puolen vuoden aikana keskiarvoissa oli
tilastollisesti merkitsevd ero, mutta tulos oli kuitenkin ennakkokisitykseni vastainen.
Tarkka yksisuuntainen merkitsevyys oli p=0,002. Tyontekijdt, joilla tiimi- ja ryhmétyon
médrd oli vihentynyt, ilmoittivat useammin kiusanneensa tyotovereitaan, kuin tyontekijat,
joilla kyseiset tydmuodot olivat lisddntyneet. Sama suunta ndkyi ryhmissé 1.) olen kokenut
itseni kiusatuksi kuluneen puolen vuoden aikana 2.) en ole kokenut itsedni kiusatuksi
kuluneen puolen vuoden aikana. Kyse ei kuitenkaan ollut tilastollisesti merkitsevésta
erosta, silld tarkka yksisuuntainen merkitsevyys oli p=0,060. Naytti kuitenkin siltd, etté
tyontekijit, jotka kokivat itsensd kiusatuksi, kertoivat useammin tiimi- ja ryhmityon
vihentyneen samalla kuin tyontekijét, jotka eivdt kokeneet itseddn kiusatuiksi, ilmoittivat
tiimi- ja ryhmétyon lisddntyneen. Ehkd tiimit ja ryhmit eivdt tarjoakaan kiusaamiselle
otollista kasvualustaa, kuten olin ennakoinut, vaan ne saattavat jollakin tapaa suojata

tyontekijoitd tyopaikkakiusaamiselta.
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6.3.2.2 Kuntien viilinen yhteistyo ja kuntaliitokset

Kunta ja palvelurakenteen uudistuksen tavoitteena on hallituksen esityksen mukaisesti
vahvistaa kuntarakennetta yhdistdmélld kuntia ja liittimilld osia niistd toisiin kuntiin.
Tarkoituksena on vahvistaa palvelurakenteita kokoamalla kuntaa laajempaa viestopohjaa
edellyttidvid palveluja sekd lisddmalld kuntien vélistd yhteistoimintaa. (HE 155/2006.)
Aineistoni perusteella kuntien vilinen yhteistyd on lisddntynyt keskisuomalaisissa
sosiaalitoimistoissa kuluneen kahden vuoden aikana. TyOntekijoistd 6,7 prosenttia koki
kuntien vilisen yhteistyon lisdintyneen huomattavasti ja 36,7 prosenttia koki sen
lisidntyneen jonkin verran. Enemmistd eli 52,2 prosenttia tyontekijoistd arveli kuitenkin
yhteistydn méddrdn pysyneen ennallaan. Vain 4,4 prosenttia tyontekijoistd koki kuntien
vélisen yhteistyon vidhentyneen jonkin verran. U-testin avulla tarkasteltuna
tyopaikkakiusaamisvapaissa toimistoissa yhteistyd naapurikuntien kanssa oli lisdéntynyt
enemmin kuin kiusaamistoimistoissa. Kyseisten ryhmien vililldi oli tilastollisesti
merkitsevd ero ja tarkka yksisuuntainen merkitsevyys oli p=0,002. Muiden U-testin
yhteydessa kéytettyjen ryhmien vililld ei kuitenkaan ollut tilastollisesti merkitsevdd eroa
muuttujan suhteen. Lisddntyneelld kuntien viliselld yhteistyolld saattaa kuitenkin olla
jonkinlaisia kiusaamiselta suojaavia vaikutuksia.  Ehkd tillaisella yhteistydlld on
samankaltaisia vaikutuksia tyontekijoiden vélisiin vuorovaikutussuhteisiin kuin tiimi- ja

ryhmaétyolla.

Entéd sitten kuntaliitokset ja tydpaikkakiusaaminen? Onko Keski-Suomessa tapahtuneilla
kuntaliitoksilla yhteyttd tydpaikkakiusaamiseen sosiaalitoimistoissa? Kuntaliitoksista
johtuvat muutokset héiritsivdt tai haittasivat kuluneen vuoden aikana jatkuvasti 11,1
prosenttia tyontekijoistd. Tyontekijoistd 17,2 prosenttia kertoi kuntaliitosten hdirinneen tai
haitanneen heitd melko usein ja 32,2 prosenttia (Md) kertoi niiden haitanneen tai
héirinneen silloin tilloin. Tyontekijoistd 39,4 prosenttia koki liitosten haitanneen kuluneen
vuoden aikana harvoin tai ei koskaan. Tarkastelin kuntaliitosten hdiritsevyyden ja
haittaavuuden yhteyttd tyopaikkakiusaamiseen U-testin avulla. Tarkastelin muuttujaa
ailemmin kédyttamissidni ryhmissd. Ryhmien vililld ei ollut tilastollisesti merkitsevdd eroa
kuntaliitosten hdiritsevyyden ja haittaavuuden suhteen. Itse arvelin kuntaliitosten

aiheuttaneen sosiaalitoimistoissa epdvarmuutta, joka olisi voinut lisétd kiusaamisen riski.
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Téllda metodilla kuntaliitokset eivdt kuitenkaan paljastuneet kiusaamisen riski- eikd

suojatekijoiksi.
6.3.3 Muutokset tyosuhteissa

6.3.3.1 Tyosuhteen laatu

Tutkimushenkildistd 78,3 prosenttia tyOskenteli toistaiseksi voimassaolevassa tai
vakituisessa tydsuhteessa. Médrdaikaisessa tyOsuhteessa tai sijaisena oli puolestaan 21,7
prosenttia tyontekijoistd. Tutkimushenkildiden aiempien maéédrdaikaisten tydsuhteinen
médrd saman tyonantajan palveluksessa vaihteli nollan ja yhdentoista tydsuhteen vélilld
(Md=2). Tulokset vastaavat hyvin pitkdlti julkisen sektorin yleistd kehityslinjaa.
Tilastokeskuksen mukaan kuntien sosiaalialan tyontekijoisti 24 prosenttia tyoskentelee
médriaikaisessa tyosuhteessa (Lehto ym. 2004, 24). Erds tutkimushenkildistd kommentoi

méadrdaikaisten tyontekijoiden tilannetta seuraavalla tavalla:

”Tyosopimuspdtkdt ovat lyhyitd, yleensd muutama kuukausi, vaikka niihin ei
varsinaisesti perusteita olisikaan. Tyosopimusten uusiminen menee aina viime

tinkaan, eikd vilttamdittd sopimusta ole tehty ennen kuin edellinen pdcttyy.”

Tarkastelin kiusaamisen ja tydsuhteen laadun vélistd yhteyttd ristiintaulukoinnin avulla.
Kéytin analyyseissa Khiin nelio-testid, Fisherin-testid sekd yhteyden mittoina Phi-arvoa
sekd kontingenssikerrointa. Tyosuhteen laadun suhteen kiusatut ja ei-kiusatut tyontekijat
eivdt eronneet toisistaan tilastollisessa mielessd (X2 (1)=0,181, p=0,670). Kaiytin
ristiintaulukon analyysissa X2-testid, jolla analysoin muuttujien vélistd riippuvuutta seké
kontingenssikerrointa (C=0,032) ja dikotomiselle ristiintaulukolle sopivaa phi-arvoa
(—0,032), joiden avulla mittasin muuttujien vililld olevaa yhteyttd. Mielestdni tulos on ehké

jollakin tapaa ylléttiva, ja siksi pohdin sitd seuraavaksi hieman tarkemmin.

Kiusaamisen ja tydhyvinvoinnin tutkijat eivdt ole olleet tdysin yhtd mieltd tyosuhteen
laadun ja tyopaikkakiusaamisen vilisestd yhteydestd. Osa tutkijoista on ndhnyt esimerkiksi
osa-aikaisuuden kiusaamiselta suojaavana tekijand, kun taas osassa tutkimuksista osa-
aikaisuus on ndyttdytynyt mahdollisena riskitekijdnd. (Hoel ym. 2003, 206-207.) Miksi
sitten madrdaikainen tyontekijd voisi joutua vakituista tyOntekijad helpommin

tyopaikkakiusaamisen kohteeksi? Maunon ja Kinnusen mukaan méardaikainen tyd sekd
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patkatyot voivat heikentdd tyOhyvinvointia ydin-reunatyontekijdhypoteesin mukaisesti.
Kyseisen hypoteesin mukaan maiédrdaikaiset tyontekijat eivdt vélttdmittda kuulu
organisaation avain- tai ydintyontekijoiden joukkoon, ja siksi he ajautuvat organisaatiossa
pysyvid tyontekijoitd heikompaan asemaan. (Mauno & Kinnunen 2005, 191-192.) Tamén
hypoteesin perusteella voisi olettaa, ettd kiusatuksi joutuu helpommin méériaikaisessa
tyosuhteessa oleva tyontekijd. Aineistoni perusteella tilanne ei kuitenkaan ole tdma.
Kiusatut ja ei-kiusatut tyontekijdt eivdt eronneet toisistaan tydsuhteen laadun suhteen.
Myoskddn  kiusaajien eli  tutkimushenkildiden, jotka ilmoittivat kiusanneensa
tyotovereitaan kuluneen puolen vuoden aikana eiki ei-kiusaajien vililld ollut tilastollisesti
merkitsevdd eroa tyOsuhteen laadun suhteen (Fisherin tarkka nelikenttitesti=4,038,
p=0,149). Tyosuhteella ei siis ndytd olevan merkitystd tydpaikkakiusaamisen kannalta
ainakaan tarkastelemissani sosiaalitoimistoissa. Tilanne saattaisi olla kuitenkin toinen

vaikkapa yksityiselld sektorilla.

6.3.3.2 Tyosuhteen epidvarmuustekijit

Tyo6suhteen laatu liittyy olennaisesti tydsuhteessa koettuun epavarmuuteen. Késittelenkin
seuraavaksi tyOsuhteeseen liittyvdn epdvarmuuden ja tyopaikkakiusaamisen valistéd
yhteyttd. Tarkastelin tydsuhteessa koettua epdvarmuutta viiden eri ulottuvuuden kautta,
jotka olivat siirto toisiin tehtdviin, siirto toiseen tyOyksikkoon, pakkolomautus,

irtisanominen ja tyottomyys.

Sosiaalitoimistojen tyontekijoistd 22,2 prosenttia ilmoitti, ettd siirto toisiin tehtéviin
aiheuttaa joko paljon tai melko paljon epdvarmuutta heidén tyosuhteessaan. Tyontekijoisté
yli puolet (53,3 %) koki, ettéd siirto toisiin tehtdviin aiheuttaa vain védhin tai ei lainkaan
epavarmuutta heididn tydsuhteessaan. Tyontekijoistd 23,3 prosenttia kertoi siirron toiseen
yksikk6on aiheuttavan joko melko paljon tai paljon epdvarmuutta heididn tydsuhteessaan
Tyontekijoistd yli puolet (54,4 %) puolestaan ilmoitti, ettd siirto toiseen yksikkdon

aiheuttaa epdvarmuutta heidin tyosuhteessaan vain vihéan tai ei lainkaan.
Pakkolomautus ja irtisanominen eivit aiheuttaneet juurikaan epdvarmuutta tyontekijoiden

tyosuhteissa. Tutkimushenkil6istd 73,3 prosenttia kertoi sen aiheuttavan epdvarmuutta vain

véhién tai ei lainkaan ja vain 4,4 prosenttia kertoi sen aiheuttavan epdvarmuutta joko melko
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paljon tai paljon. Tyontekijoistd 73,3 prosenttia kertoi irtisanomisen aiheuttavan vain
vdhédn tai ei lainkaan epdvarmuutta heiddn tydsuhteessaan ja 6,1 prosenttia kertoi sen

aiheuttavan joko melko paljon tai paljon epdvarmuutta.

Tyottdomyys puolestaan aiheutti hieman enemmidn epdvarmuutta tydntekijoiden
tyosuhteissa kuin pakkolomautus ja irtisanominen. Tyontekijoistd 12,2 prosenttia koki
tyottomyyden uhkan aiheuttavan epdvarmuutta heididn tydsuhteessaan joko paljon tai
melko paljon. Miirdaikaisista tyontekijoistd (N=39) 35,9 prosenttia koki tyottomyyden
aiheuttavan joko paljon tai melko paljon epdvarmuutta. U-testin avulla tarkasteltuna
médrdaikaisten ja vakituisten tyontekijdryhmien vélilld oli tilastollisesti erittdin merkitseva

ero (p=0,000) sen suhteen aiheuttaako tyottomyys epavarmuutta heidén tyosuhteessaan.

Tarkastelin edelld mainittujen tydsuhteeseen liittyvien epidvarmuustekijoiden yhteyttd
tyopaikkakiusaamiseen. Aloitin tarkastelemalla tyontekijoiden kokeman epdvarmuuden
siirrosta toisiin tehtdviin sekd tyopaikkakiusaamisen vilistd yhteyttd U-testin avulla.
Tarkastelin muuttujaa ryhmissé 1.) olen kokenut itseni kiusatuksi kuluneen puolen vuoden
aikana 2.) en ole kokenut itsedni kiusatuksi kuluneen puolen vuoden aikana. Tarkka
yksisuuntainen merkitsevyys oli p=0,018. Nayttdd siis siltd, ettd kiusatuksi itsensd
kokeneiden ja ei-kiusattujen vélilld on tilastollisesti melkein merkitsevd ero sen suhteen,
kokevatko he tyOsuhteessaan epdvarmuutta toisiin tehtdviin siirtdimisen muodossa.
Kiusatuksi itsensd kokeneet kokivat enemmin epidvarmuutta kyseisen tekijan osalta. Kyse
ei kuitenkaan ole vilttdmattd tydpaikkakiusaamisen riskitekijdstd. Ehkd kiusatuksi
joutuminen lisdd toisiin tehtdviin siirtdmisen riskid. Télla tavoin saatetaan joissakin
tyOyhteisdissd ratkaista tyOyhteisdd rasittava kiusaamisongelma. Siirtoa toisiin tehtiviin
voidaan myo0s kiyttdd kiusaamisen keinona. Uhka siirrosta toisiin tehtdviin voi syntyé
esimerkiksi kiusaajan mikropoliittisen kdyttdytymisen myotd, jolla hdn saattaa haluta
parantaa omia asemiaan tyOyhteisossd sysddmailld toisen tydntekijan toisiin tydtehtdviin
tyoyhteison sisdlld. Muuttujan tarkastelu ryhmissé 1.) olen kiusannut tyétoveriani kuluneen
puolen vuoden aikana 2.) en ole kiusannut tyétoveriani kuluneen puolen vuoden aikana, ei
kuitenkaan tukenut késitystd, ettd kiusaajaa huolettaisi siirto toisiin tehtdviin. Kyse ndyttaa
olevan kiusatun huolesta ja ehkd myos kiusaamisen keinosta tai seuraamuksesta ennemmin

kuin kiusaamisen todellisesta riskitekijasta.
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Tarkastelin tyontekijoiden kokeman epdvarmuuden siirrosta toiseen yksikkoon sekd
tyopaikkakiusaamisen vélistd yhteyttd U-testin avulla. Tarkastelin muuttujaa edelld
kéaytetyissd ryhmissd. Ryhmien vililld ei ollut tilastollisesti merkitsevédd eroa sen suhteen,
ettd kokevatko ryhmén jisenet epdvarmuutta tyOsuhteessaan liittyen siirtoon toiseen
yksikkoon. Myoskddn pakkolomautuksen, irtisanomisen ja tyottdmyyden suhteen edelld

mainitut ryhmait eivit eronneet toisistaan tilastollisesti merkitsevésti.

6.3.3.3 Tyontekijoiden vaihtuvuus

Tyontekijoiden  vaihtuvuus  ndyttdd  olevan  arkipdivdd  keskisuomalaisissa
sosiaalitoimistoissa. TyOntekijoistd 45,6 prosenttia arvioi tyontekijoiden vaihtuvuuden
lisddntyneen jonkin verran kuluneen kahden vuoden aikana. 9,4 prosenttia tyontekijoisté
arvioi vaihtuvuuden lisdéintyneen huomattavasti, kun taas 2,8 prosenttia néki vaihtuvuuden
vihentyneen. 42,2 prosenttia arvioi vaihtuvuustilanteen pysyneen samanlaisena kuluneen
kahden vuoden aikana. 25 prosenttia tyontekijoistd arvioi epédpitevien tyOntekijoiden
médrdn kasvaneen kuluneen kahden vuoden aikana, kun taas 12,2 prosenttia niki mééran

laskeneen. Reilusti yli puolet tyontekijoistd arveli tilanteen pysyneen ennallaan.

Ennakkokésitykseni vastaisesti myOskéddn tyontekijoiden vaihtuvuudella ei ndytd olevan
yhteyttd tyopaikkakiusaamiseen. Tarkastelin U-testin avulla vaihtuvuuden sekd
vaihtuvuuden héiritsevyyden yhteyttd tyopaikkakiusaamiseen aiemmin kéayttdmissdni
ryhmissd, mutta ryhmien vélilld ei ilmennyt eroa muuttujien suhteen. Erés
tutkimushenkildistd kuitenkin totesi, ettd “kun tyontekijit vaihtuvat paljon, asia
[kiusaaminen] ei pddse kovin ndkyviksi”. Ehkd tyontekijoiden vaihtuvuudella on
vaikutuksia kiusaamisen ndkyvyyteen. TyoOntekijoiden vaihtuessa jatkuvasti, tyOpaikalla

tapahtuva kiusaaminen saattaa kulkeutua harvempien tietoon.

6.3.4 Muutokset joustovaatimuksissa

6.3.4.1 Kasvaneet asiakasméarit

Sosiaalitoimistojen  kiire sekd joustamisen tarve on selkedsti tarkasteltavissa
asiakasméérien kautta. Tutkimushenkildiden arvion mukaan heidin asiakasmiédrdnsi ovat

kasvaneet kuluneen kahden vuoden aikana. Tyontekijoistd 47,8 prosenttia (Md) arvioi
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asiakasmééran lisddntyneen jonkin verran kuluneen kahden vuoden aikana ja 16,1
prosenttia tyontekijoistd arvioi asiakasmaddrén lisdéntyneen huomattavasti. TyOntekijoistd
10,6 prosenttia arvioi asiakasmédrin kuitenkin vihentyneen. TyOntekijoistd 17,2 prosenttia
koki asiakkaiden suuren miédrdn hidirinneen tai haitanneen heitd heiddn tyotehtdvissdén
jatkuvasti kuluneen vuoden aikana. Melko usein asiakkaiden suuri mddrd haittasi tai
héiritsi 31,1 prosenttia tyontekijoistd. Tyontekijoistd 30,6 prosenttia koki asiakkaiden
suuren madrdn hdirinneen tai haitanneen silloin tdlldin ja harvoin se haittasi 16,1 prosenttia
tyontekijoistd. Viisi prosenttia tyontekijoistd ei kokenut asiakkaiden suuren méérdn

haitanneen tai hiirinneen lainkaan kuluneen vuoden aikana.

Pelkédn asiakkaiden lisddntyneen mddrén ja tyopaikkakiusaamisen vililld ei ndytd olevan
yhteyttd toisiinsa. Tarkastelin yhteyttd U-testin avulla aiemmin kéyttdmissdni ryhmissa,
mutta ryhmien keskiarvoissa ei ollut tilastollisesti merkitsevdd eroa muuttujan suhteen.
Mielenkiintoista on kuitenkin se, ettd tyOpaikkakiusaamista tyOpaikallaan havainneet
raportoivat asiakkaiden suuren médrdn haitanneen tai hdirinneen heitd useammin, kuin
tyontekijit, jotka eivdt olleet havainneet tyOpaikallaan tyOpaikkakiusaamista. U-testin
avulla tarkasteltuna kiusaamista havainneiden ryhmén ja kiusaamista havaitsemattomien
ryhmin vélilld oli tilastollisesti merkitsevd ero sen suhteen, onko asiakkaiden suuri maaré
hdirinnyt tai haitannut heitd heiddn tyotehtdvissddn kuluneen vuoden aikana.
Yksisuuntainen tarkka merkitsevyys oli p=0,005. Muiden edelld kiytettyjen ryhmien
vililld ei kuitenkaan ollut eroa kyseisen muuttujan suhteen. Kiusaajia asiakkaiden suuri
médrd ei ndyttdnyt hdiritsevdn sen enempdd kuin tyOntekijoitd, jotka eivédt olleet
kiusanneet, vaikka frustraatio-aggressiomallin mukaan néin voisi olettaa tapahtuvan. Mika
sitten saa tyontekijit, joita asiakkaiden suuri midrd hiiritsee tai haittaa havaitsemaan
kiusaamista useammin, kuin tyOntekijit, joita asiakkaiden suuri midrd héiritsee
vihemmén? Onko mahdollista, ettd suurten asiakasmiérien kanssa kamppailevat
tyontekijit tarkastelevat tydyhteisodén negatiivisemmassa valossa, vai onko kyse jostakin

aivan muusta?

6.3.4.2 Tyoaikaa koskevat joustovaatimukset

Tydaikaa koskeva joustavuuspuhe on sévyttinyt tyontekijoiden arkea 1980-luvulta ldhtien.

Julkunen ja Nitti toteavatkin, ettd “Vaikka normaalityoaika on kulttuurinen normi, niin
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tyoajat eivdt ole kovinkaan jdaykkid ja yhdenmukaisia”. (Julkunen ym. 1994, 285.) Ovatko
joustovaatimukset  sitten  lisddntyneet  keskisuomalaisissa ~ sosiaalitoimistoissa?
Tutkimushenkiloistd 56,7 prosenttia (Md) arvioi tydaikaa koskevien joustovaatimusten,
kuten yli- ja viikonlopputdiden, pysyneen samana kuluneen kahden vuoden aikana.
Tyontekijoistd 29,4 prosenttia arvioi tydaikaa koskevien joustovaatimusten lisdéntyneen
jokin verran, kun taas 6,1 prosenttia arvioi niiden lisdéntyneen huomattavasti.
Tyontekijoistd 7,8 prosenttia arvioi vaatimusten kuitenkin vdhentyneen. Tarkastelin U-
testin avulla tyopaikkakiusaamisen ja tydaikaa koskevan joustovaatimusten vilistd
yhteyttd. Kéytin tarkastelussa aiemmin kaytettyjd ryhmid. Ryhmien vélilld ei kuitenkaan
ollut tilastollisesti merkitsevdd eroa joustovaatimuksien kasvun suhteen. Eroa ei mydskdin
ollut joustovaatimusten héiritsevyyden ja haittaavuuden suhteen. Néyttdd siis siltd, ettd

tydaikaan liittyvien joustovaatimusten ja tydpaikkakiusaamisen vililld ei ole yhteytta.

6.3.5 Muutokset organisaatiossa

Sosiaalitoimistojen tyontekijit tyoskentelevit alituisten organisaatiomuutosten keskelld.
Tyontekijoistd 15,6 prosenttia arvioi tydorganisaatiota koskevien odotettujen muutosten
lisidntyneen huomattavasti kuluneen kahden vuoden aikana. TyoOntekijoistd 47,2 prosenttia
arvioi odotettujen organisaatiomuutosten madrdn kasvaneen jonkin verran, ja 37,2
prosenttia arvioi mdédrdn pysyneen ennallaan. Kukaan tutkimushenkilistd ei kuitenkaan
arvioinut mairdn pienentyneen kuluneen kahden vuoden aikana. Myds odottamattomien
organisaatiomuutosten mééra on tyontekijdiden mukaan kasvanut kuluneen kahden vuoden
aikana. Vain yksi tyontekijd arvioi odottamattomien organisaatiomuutosten vdhentyneen
jonkin verran, kun taas 13,3 prosenttia arvioi kyseisten muutosten lisddntyneen
huomattavasti. 50,6 prosenttia tyontekijoista arvioi odottamattomien
organisaatiomuutosten lisddntyneen jonkin verran ja 35,6 prosenttia arvioi médrin

pysyneen ennallaan.

Jo tapahtuneiden muutoksien lisdksi myds uusia muutoksia ndyttdd olevan tiedossa.
Tyontekijoistd 62,2 prosenttia arvioi, ettd heiddn tydpaikallaan tapahtuu huomattavia
organisaatioon liittyvid muutoksia seuraavan kahden vuoden aikana. Tydntekijoistd 32,2
prosenttia arvioi muutoksia tapahtuvan jonkin verran ja vain 3,3 prosenttia arvioi, ettd

muutoksia tapahtuu vain vdhdn tai ei lainkaan. Tyontekijoistd 2,2 prosenttia vastasi
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kysymykseen “en osaa sanoa”. 16,7 prosenttia tyontekijoistd koki organisaatiota
koskevien muutosten hiirinneen tai haitanneen heitd tyotehtdvissd jatkuvasti kuluneen
vuoden aikana. TyoOntekijoistd 31,1 prosenttia koki muutosten hiirinneen tai haitanneen
heitd melko usein ja 34,4 prosenttia (Md) koki muutosten hdirinneen tai haitanneen heita
silloin télloin. Tyontekijoistd 17,8 prosenttia koki muutosten hiirinneen tai haitanneen

harvoin tai ei koskaan.

Tarkastelin arvioitujen muutosten yhteyttd tyopaikkakiusaamiseen U-testin avulla. Jétin
tarkastelun ulkopuolelle en osaa sanoa” -vastanneet (N=4). Tarkastelin muuttujaa edelld
kéaytetyissd ryhmissd. Ryhmien vililld ei ollut tilastollisesti merkitsevédd eroa sen suhteen,
tapahtuuko tydpaikalla tulevaisuudessa muutoksia. Tarkastelin organisaatiomuutosten
héiritsevyyden tai haittaavuuden yhteyttd tyOpaikkakiusaamiseen U-testin avulla.
Tarkastelin muuttujia edelld mainituissa ryhmissd, eikd ndidenkdin muuttujien osalta
ryhmien vélilld ollut tilastollisesti merkitsevdd eroa. Ryhmadt eivdt poikenneet toisistaan
myOskddn  odottamattomien tai  odotettujen  organisaatiomuutosten  suhteen.
Organisaatiomuutosten ja tyopaikkakiusaamisen valilld ei siis ndytd olevan yhteytté

ainakaan tilla tavalla tarkasteltuna.

6.4 Tyopaikkakiusaamiseen puuttuminen

Onko tyopaikoilla  esiintyneeseen  tyopaikkakiusaamiseen  sitten  puututtu
keskisuomalaisissa sosiaalitoimistoissa? TyOntekijoistd vain 6,7 prosenttia eli yhteensd 12
tyontekijad ilmoitti, ettd heidén tyopaikallaan kiusaamiseen oli puututtu (N=178). Koska
kysymyksessd ei pyydetty médrittelemddn viittasiko puuttuminen juuri aiemmin
kysyttyihin tapauksiin, on mahdotonta paitelld, onko télld hetkelld tyopaikoilla muhiviin
kiusaamistilanteisiin yritetty puuttua.  Kun tyontekijoiltd kysyttiin, milld tavoin
kiusaamiseen puuttuminen vaikutti tyOpaikalla kiusaamisen midédrddn, vain kolme
tyontekijad ilmoitti kiusaamisen loppuneen puuttumisen jilkeen kokonaan. TyOntekijoistéd
kuusi ilmoitti kiusaamisen vdhentyneen puuttumisen myotd. Lisdksi erds tyontekijoistd

kommentoi kiusaamisen muodon muuttuneen kiusaamiseen puuttumisen jilkeen.

76



Tulokset kertovat siitd, ettd sosiaalitoimistoissa kiusaamiseen ei ehkd osata puuttua tai
sithen ei ehkd puututa parhaalla mahdollisella tavalla. Monilta tydpaikoilta varmasti myos
uupuu toimintasuunnitelma kiusaamistilanteiden varalle, eika tilannetta timdn vuoksi osata
kisitelld asianmukaisella tavalla. Talloin kiusaamisen kierre voi vapaasti jatkaa
syvenemistdin, ja pddttyd lopulta kiusatun syrjdytymiseen tydelimastd. Ongelmallisia ovat
my0s kiusaamistilanteet, joissa yksikon esimies on kiusaajan roolissa. Téllainen tilanne
vaikuttikin varsin yleiseltd tutkimukseni kiusaamistoimistoissa. Jos esimiechelld on
velvollisuus puuttua kiusaamiseen (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738/28§), kuka puuttuu

kiusaavan esimiehen toimintaan?
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7. JOHTOPAATOKSET

Keskisuomalaisten sosiaalitoimistotyontekijoiden tyon rakenteissa on tapahtunut runsaasti
muutoksia  kuluneen kahden vuoden aikana. Kuntaliitosten lisdksi  suuria
organisaatiomuutoksia on tapahtunut ja tulee tapahtumaan myos jatkossa. Tastd pitédnee
huolen kunnissa myllertdvé kunta- ja palvelurakenneuudistus ja sen mukainen toimintojen

ja organisaatioiden uudelleenjirjestiminen.

Muutoksia on tapahtunut myos tydhon kohdistuvissa vaatimuksissa. Tydtahti on kiristynyt
sekd asiakasmairit ovat kasvaneet ja ndin ollen kiire hdiritsee ja rasittaa keskisuomalaisten
sosiaalitoimistojen tyontekijoitd varsin runsaasti. TyOntekijoihin kohdistuvat tulos-,
tehokkuus- ja laatuvaatimukset ovat lisdéntyneet ja etenkin tulos- ja tehokkuusvaatimukset
koetaan tyotd héiritsevind ja haittaavina. Lisdksi vaatimuksiin olennaisesti liittyvé, tyohon
kohdistuva arviointi koetaan tyontekijoiden keskuudessa rasittavana ja héiritsevéna.
Sosiologi George Ritzerin mukaan kehityskulku viittaa ilmi6on, jota hin nimittdé
vhteiskunnan mcdonaldisaatioksi. (McDonaldization of Society). Ritzerin mukaan
mcdonaldisaation ulottuvuuksiin lukeutuvat juuri tehokkuus, laskettavuus, ennustettavuus

sekd kontrollointi epdinhimillisen teknologian avulla.

Mikd sitten on tydpaikkakiusaamistilanne keskisuomalaisissa sosiaalitoimistoissa?
Sosiaalitoimistojen tyontekijoistd enemmin kuin joka kymmenes on kokenut itsensd
kiusatuksi tyopaikallaan. Kiusaaminen on ollut muun muassa syrjimistd ja eristimista,
tehdyn tyon véhittelyd ja mitdtdintid, seldn takana juoruilemista sekd tydnteon
vaikeuttamista. Kiusaamista ei kuitenkaan ole tapahtunut yhtd usein kuin useissa
kiusaamisen méiritelmissd oletetaan. Tdmai tuskin tekee tyopaikkakiusaamiskokemuksesta
kuitenkaan yhtdén vdheksyttivimpédd tai vihemmdn vakavaa. Kiusaaminen satuttaa ja

loukkaa sekéi nakertaa ihmisen omanarvontuntoa.

Kiusatuista puolet ilmoitti kiusaajakseen oman esimiehensd. Kyse ei ehkid siis olekaan
ndissd tapauksissa perinteisestd tyontekijoiden vélisestd vertaiskiusaamisesta, vaan ilmion
taustalla vaikuttanevat hieman erilaiset mekanismit. Onko kyseessé sitten esimiesaseman ja

sithen kuuluvan vallan véarinkdyttd, vai koetaanko esimiehen toiminta helpommin
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kiusaamisena? Vai onko mahdollista, ettd esimies toimii kiusaavan organisaation
edustajana? Niihin mielenkiintoisiin kysymyksiin en kuitenkaan pysty tdmén tutkimuksen

puitteissa vastaamaan.

Mitka tydeldmin muutokseen liittyvét tekijét sitten ovat yhteydessa tyopaikkakiusaamiseen
tarkastelemissani sosiaalitoimistoissa? Kiusaamisen tydeldmén muutoksen liittyvind riski-

ja suojatekijoind nayttaytyivit tutkimuksessani seuraavat tekijat:

Riskitekijit: Suojatekijit:
Muutokset tyohon kohdistuvissa Tiimi- ja ryhmétyo
vaatimuksissa:
- haéiritseva tai rasittava kiire
- tulosvaatimukset
- tyohon kohdistuva
héiritseva tai rasittava
arviointi
Palkkoihin liittyvat ristiriidat Kuntien vélinen yhteistyo
Tyopaikalla vallitseva
kilpailuhenki

Kuvio 7.1: Tyopaikkakiusaamisen riski- ja suojatekijét

Riskitekijat liittyvat tyopaikkakiusaamiseen eri tavoin. Tyohon kohdistuvat vaatimukset
ovat tyohon kohdistuvaa arviointia lukuun ottamatta vaikuttaneet lihinnd kiusaajien
toimintaan. Juuri kiusaajat ilmoittivat kiireen héiritsevéni ja haittaavana tekijina ja kiireen
lisdksi kiusaajia hdiritsivit myos lisddntyneet tulosvaatimukset. Ehkd ndmi vaatimukset
vaikuttavat jollakin tapaa tyontekijoiden kéyttdytymiseen tydpaikalla ja johtavat lopulta
kiusaamisprosessin kdynnistymiseen joko aggression sosiaalisen interaktio-mallin, yleisen
affektiivisen aggressiomallin tai frustraatio-aggressio-mallin mukaisesti. Ty6hon
kohdistuva arviointi hiiritsi puolestaan niin kiusatuksi itsensd kokeneita, kiusaamista
tyopaikallaan havainneita kuin kiusaajiakin. Vois siis olla mahdollista, ettd vaatimusten
rasittamat ja uuvuttamat tyontekijit syyllistyvdt muita useammin kiusaamiseen ja ndméi
tyohon kohdistuvat vaatimukset toimivat tdlloin tyopaikkakiusaamisen mahdollistavina,

motivoivina tai laukaisevina tekijoina.

Tyopaikalla vallitsevasta kilpailuhengestd on kuitenkin varsin hankala sanoa, onko se
tyopaikkakiusaamisen syy vai sen seuraus. Sen yhteys tyopaikkakiusaamiseen on kuitenkin
aineistoni valossa kiistaton. Niin kiusatut, kuin kiusaamista sivusta seuranneet pitivét

tyopaikkansa ilmapiirid kilpailuhenkisend. Tédmin vuoksi kilpailuhenkisyys ansaitsee
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mielestédni paikan kiusaamisen riskitekijdnd. Mitkd asiat sitten tekevét tyOpaikasta
kilpailuhenkisen? Epétyypilliset tyosuhteet eivdt aineistoni perusteella ole yhteydessd
tyopaikan kilpailuhenkiseksi kokemiseen. Ehkd kilpailuhenkisyys liittyy jollakin tapaa
tyosuoritteiden mittaamiseen  ja arviointiin tai esimerkiksi véhiisiin
etenemismahdollisuuksiin? N&ihin kysymyksiin vastaaminen edellyttdisi kuitenkin
jatkotutkimusta. Ehka kilpailuhenkisessd ilmapiirissd kiusaaminen kuitenkin mahdollistuu

paremmin, kuin kilpailuhengettoméssé tydpaikassa.

Myo6s palkkoihin liittyvét ristiriidat liittyivét tyopaikkakiusaamiseen, mutta hieman eri
tavalla, kuin edelldi mainitut tekijit. Kiusaamistoimistoissa palkkoihin liittyvid
erimielisyyksid oli runsaammin ja myds kiusaamista tydpaikallaan havainneet raportoivat
palkkoihin liittyvista ristiriidoista enemmin, kuin tyontekijit, jotka eivdt olleet havainneet
tyopaikkakiusaamista. Palkkoihin liittyvdt ristiriidat voisi luokitella mielestdni ehka
kiusaamista motivoiviin tai jopa laukaiseviin tekijoihin. Sosiaalialalla palkkakeskusteluun
liittyy varsin paljon epdoikeudenmukaisuuden tuntemuksia ja palkoista puhuttaessa
puhutaan usein myds tyon arvosta. Ei siis ole mielesténi ihme, ettd palkkoihin liittyvit
ristiriidat ja konfliktit saattavat kehittyd tyOpaikoilla kiusaamiseksi. Kiusaajat itse, eivét

kuitenkaan raportoineet palkkoihin liittyvista konflikteista ei-kiusaajia enempas.

Ylld mainitut riskitekijat nayttdvét kaikki liittyvdn sosiaalialan resurssien vdhyyteen ja
nididen vdhiisten resurssien aiheuttamiin vaatimuksiin. Erds tutkimushenkiloisté kritisoikin

resurssien niukkuutta seuraavalla tavalla:

“Kaupungin  henkilostosddstot — aiheuttaa  sitd, ettd olemassa olevat
syyllistetddn, kun ei keretd tehdd toitd puuttuvien tyontekijéiden puolesta.
Pinna kiredlld, toisia kytdtddn, ollaan pahalla tuulella, hermostuneita,

vdsyneitd, toisia vihdttelevid, helposti loukkaantuvia, pomoa mielistelevid.”

Vaikuttaa siltd, ettd sdédstopaineet lisddvit tyontekijoiden tydpahoinvointia ja
tyopaikkakiusaaminen on vain yksi tyOpahoinvoinnin monista muodoista. Suurimmat
vaikutukset sddstOpaineilla on varmastikin tyOntekijoiden jaksamiseen. Moni uupuu
kasautuvien ja alituisesti lisdéntyvien tdiden ja tyohon kohdistuvien erilaisten vaatimusten
alle. Osa taas reagoi ndihin vaatimuksiin ja paineisiin hyokk&admallé toisten tyontekijoiden

tai omien alaistensa kimppuun. Ehkd loppujen lopuksi kyse onkin kiusaavasta
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tydorganisaatiosta tai tyon jdrjestyksestd, joka saa tyOntekijit ja esimiehet kdantymadn
toisiaan vastaan. Pitkdlla aikavélilla tdllaisella tyontekijoiden uuvuttamisella voi olla
vakaviakin seurauksia. Henkilokohtaisten tragedioiden liséksi uuvutetut tyontekijét tulevat
kunnille kalliiksi ja ironista kylld, sddstiminen ndyttdd kasvattavan sddstdmisen tarvetta

entisestaan.

Ennakkokésitykseni kddntdvdnd tutkimustuloksena piddn sitd, ettd tiimi- ja ryhmétyo
ndyttdytyivit kiusaamisen riskitekijin asemasta kiusaamiselta suojaavana tekijdni. Ehkéd
tiivis yhteistyo toisten tyontekijoiden kanssa vdhentdd kiusaamiselle otollisten konfliktien
syntymistd. Yhdessd tydskentely voi myds mahdollistaa uudenlaisen yhteisollisyyden seké
tyontekijoiden keskindisen sosiaalisen tuen ja avun jakamisen, jotka saattavat suojella
tyontekijoitd tyohon kohdistuvien vaatimusten kuluttavilta vaikutuksilta. Kun tyontekijit
tuntevat toisensa paremmin, konflikteja synnyttiville ennakkoluuloille jad myds ehké
viahemmén tilaa. Sosiaalialalla yhteisty0 tyotovereiden kanssa voi siis olla myos tarked
tydhyvinvoinnin 13hde. Ehkd tdmidn vuoksi my0s kuntien viliselld yhteistyolld on
sosiaalitoimistoissa ~ kiusaamiselta ~ suojaavia  vaikutuksia. Kiusaamisvapaissa
sosiaalitoimistoissa yhteistyd naapurikuntien kanssa oli lisddntynyt kuluneen kahden
vuoden aikana enemmaén kuin kiusaamistoimistoissa. TyOntekijoiden viliselld eritasoisella

yhteistydlld voi siis olla merkitysté tyopaikkakiusaamisen ennaltachkdisemisen kannalta.

Vaikka tarkastelen tutkimuksessani tyOpaikkakiusaamista tydeldmdn muutoksen
nakokulmasta, uskon ilmidn olevan kuitenkin sen verran moniulotteisen, ettd ndkokulmani
tarjoaa vain kapean nidkoalapaikan ilmion tarkasteluun. Tydpaikkakiusaamisessa on
mielesténi aina kyse useiden eri tekijoiden vélisestd vuorovaikutuksesta. Piddn kuitenkin
tarkednd juuri ympéristondkokulman huomioimista, silld ympéristd, téssd tapauksessa
muutoksessa oleva tyOympiristd, toimii ihmisten kdyttdytymisen vaikuttimena.
Tyopaikkakiusaamisen syiden etsiminen yksiloiden persoonallisuuden piirteistd ei huomioi

mielestini riittavasti tiati seikkaa.

Mitd sitten olen saavuttanut tai jéttdnyt saavuttamatta tutkimuksellani? Tutkimukseni
kartoittaa sitd muutosten maailmaa, jonka keskelld keskisuomalaiset sosiaalitoimistojen
tyontekijit eldvat talld hetkelld. Suurin osa tarkastelemistani muutoksista on puheessamme
varsin kielteisesti vérittyneitd ja tarkastelemani muutokset ovat vain osa tyon uutta ja alati

muuttuvaa jirjestystd. Tyon uudessa jdrjestyksessd on varmasti paljon myos tekijoitd, jotka
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tukevat tyontekijoiden tyOhyvinvointia. Téstd esimerkkind toimivat muun muassa
uudenlaiset yhteistyon vaatimukset ja mahdollisuudet. Tydpaikkakiusaamiselta suojaavien
tekijoiden loytdminen jii kuitenkin mydhempien tutkimusten haasteiksi, silld aineistoni
valossa tarkastelemistani tekijoistd vain lisddntyneelld tiimi- ja ryhmétyolld sekd kuntien

viliselld yhteistyolld on téllaisia kiusaamiselta suojaavia vaikutuksia.

Voidaanko  esittdmiini  tyOpaikkakiusaamisen  riskitekijoithin  sitten  puuttua
sosiaalitoimistoissa, on hankalampi kysymys. Kyse ndyttidd olevan resurssien niukkuudesta
ja tdhdn tilanteeseen toimistojen tyontekijdt eivdt juurikaan pysty itse vaikuttamaan.
Suuressa mittakaavassa kyse on siis yhteiskunnan tasoisesta ongelmasta ja vastausta
ongelman ratkaisuun pitéisi etsid téltd samaiselta taholta. Todellisuus on kuitenkin se, etté
alituiset sddstopaineet kuluttavat julkisen sektorin tyontekijoitd ja tdmd uupumus ja
turhautuminen purkautuvat ulos oireina, joista tyOpaikkakiusaaminen on vain yksi

esimerkki.

Vaikka taustatekijoihin puuttuminen saattaa olla haastavaa, on itse kiusaamiseen kuitenkin

puututtava tyopaikalla. Tdhdn velvoittaa jo tyoturvallisuuslaki (28§) toteamalla:

”Jos tyossd esiintyy tyontekijddn kohdistuvaa hdnen terveydelleen haittaa tai
vaaraa aiheuttavaa hdirintdd tai muuta epdasiallista kohtelua, tyonantajan on

asiasta tiedon saatuaan kdytettivissddn olevin keinoin ryhdyttdvd toimiin

epdkohdan poistamiseksi.” (23.8.2002/738).

Tyopaikkakiusaamiseen puuttumisessa ndyttdd kuitenkin olevan keskisuomalaisissa
sosiaalitoimistoissa vield kehittdmisen varaa. Henkilokohtaisten tragedioiden liséksi
tyopaikkakiusaamisessa kyse on myds ilmidstd, joka nakertaa tydyhteison tehokkuutta.
Néin ollen kiusaamiseen puuttumista voi pitdd niin tyontekijoiden, kuin itse
organisaationkin etuna. Tdmén vuoksi tyontekijoiden tyOhyvinvointiin olisi mielestdni
panostettava julkisella sektorilla uudenlaisella tavalla. Hyvinvoivat tyOyhteisdt ovat
tuloksellisia ja tehokkaita. Hyvinvoivien tyontekijoiden energia suuntautuu itse tyohon, ei
ilkeiden ja  happamien  ihmissuhdekeittojen  keittimiseen. = Paras  ratkaisu
tyopaikkakiusaamisen védhentdmisessd olisi kuitenkin sen ennaltachkdiseminen. Tadma

edellyttdisi aktiivista tyon, tydolojen ja johtamisen kehittamistd niin, ettei tyontekijdn
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tarvitsisi  purkaa  turhautumistaan, tyOpaineitaan tai  epdoikeudenmukaisuuden

kokemuksiaan toisiin tydyhteison jéseniin.

On hyvin vaikea yksiselitteisesti madritelld tai luonnehtia ihanteellista tyon uutta
jarjestystd, jossa tydpaikkakiusaamiselle ei 10ytyisi jalansijaa. Voin kuitenkin yhtyi
Sennettin nikemykseen, ettd [...] jdrjestys joka ei anna ihmisille mitddn syvdllistd syytd

huolehtia toinen toisestaan, ei voi kauaa sdilyttid oikeutustaan” (Sennett 2002, 161).
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Liitteet

Liite 1:

Pyynt6 tutkimukseen osallistumisesta:

Olen sosiaalityon pédaineopiskelija Jyvidskyldn yliopistosta. Tutkin pro gradu-
tutkielmassani Keski- Suomen sosiaalitoimistoissa tapahtuvaa tyOpaikkakiusaamista
tydeldmdn muutoksen ndkokulmasta. Tutkimustani ohjaa sosiaalityon professori Mikko
Mintysaari Jyviskylidn yliopiston sosiaalityon yksikosta.

Tutkimuksen kohderyhmédné ovat kaikkien keskisuomalaisten kuntien sosiaalitoimistojen
tyontekijit. Tiedonkeruu tapahtuu séhkoisen kyselylomakkeen avulla, jonka tdyttamiseen
kuluu noin 10 minuuttia. Tavoitteena on, ettd jokainen sosiaalitoimistossa tyoskentelevi
henkild vastaa kyselyyn. Kysely ei koske sosiaalitoimen tyontekijoitd, jotka tydskentelevét
padosin sosiaalitoimiston ulkopuolella. Kyselyyn vastaamisen edellytyksend on siis
tyoskentely fyysisesti sosiaalitoimistossa, ja kysely koskee niin vakituisia ja osa-aikaisia
tyontekijoitd kuin harjoittelijoitakin.

Kyselyyn vastaaminen on tdysin luottamuksellista. Vastaukset kédsitellddn nimettdmind ja
niin ettei vastaajia tai heidén tyoyhteisdjdin ole mahdollista tunnistaa annettujen vastausten
perusteella. Vastauksia kdytetddn vain ja ainoastaan tutkimustarkoitukseen.

Aineistonkeruun onnistumisen arvioimiseksi on tdrkedd, ettd vastaamista voidaan
kontrolloida  jollakin  tapaa. Témin vuoksi vastaajilta pyydetddn  heidén
sahkopostiosoitteensa, joita kéytetddn tutkimuksen teossa tunnistetietoina. Nami
tunnistetiedot poistetaan aineistosta vélittomasti

aineistonkeruun paityttya.

Pyytdisin teitd toimittamaan listan sosiaalitoimistossanne tydskentelevistd henkildistd seké
heidin sdhkopostiosoitteistaan xx.xx.07 mennessd. Listan voi toimittaa minulle
sdahkopostiosoitteeseenti tai
postitse. Kyseinen lista on ainoastaan tutkijan kdytossd. Hévitdn sen asianmukaisesti heti
aineistonkeruun paityttya.

Tyopaikkakiusaaminen on térked ja ajankohtainen aihe, ja sen tutkiminen on keskeisté
tyontekijoiden tydohyvinvoinnin parantamiseksi. Tutkimukseni tarkoituksena on kartoittaa
tyon muutokseen liittyvid tekijoitd, jotka saattavat olla tyOpaikkakiusaamisen taustalla.
Tutkimuksen avulla ilmi® on mahdollista tehdd nédkyvéksi, jolloin sithen on myds
helpompi puuttua. Toivonkin teidén suhtautuvan myotamielisesti tutkimushankkeeseeni.

Annan mielelldni lisdtietoja tutkimuksesta, ja minut tavoittaa alla olevista yhteystiedoista.
Ohessa on kevédlla 2007 hyvéksytty tutkimussuunnitelmani sekd linkki kyselylomakkeen
testiversioon, joihin voitte halutessanne tutustua. (Varsinainen kyselylomake tdytetdén

Internetissd, josta  ldhetdn tietoa  jokaiselle tyOntekijdlle  henkilokohtaisesti
osallistumispditoksenne jélkeen.)
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Ystavillisin terveisin

Maija Minttéri - van der Kuip

Sosiaalityon opiskelija

Sosiaalityon yksikko / Yhteiskuntatieteiden ja filosofia laitos
Jyvidskyldn yliopisto

Puistokatu 27 B 56

40200 Jyvaskyla

puh. 044 554 6681

sdahkdposti: mamantta@cc.jyu.fi
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Liite 2:

Pyynto tutkimukseen osallistumisesta:

Olen sosiaalityon pédaineopiskelija Jyvidskyldn yliopistosta. Tutkin pro gradu-
tutkielmassani Keski-Suomen sosiaalitoimistoissa tapahtuvaa tyOpaikkakiusaamista
tydeldmdn muutoksen ndkokulmasta. Tutkimustani ohjaa sosiaalityon professori Mikko
Mintysaari Jyviskylidn yliopiston sosiaalityon yksikosta.

Tutkimuksen kohderyhmédné ovat kaikkien keskisuomalaisten kuntien sosiaalitoimistojen
tyontekijit. Tiedonkeruu tapahtuu séhkoisen kyselylomakkeen avulla, jonka tdyttamiseen
kuluu noin 10 minuuttia. Tavoitteena on, ettd jokainen sosiaalitoimistossa tyoskentelevi
henkil6 vastaa kyselyyn.

Kyselylomake on tiytettdvissé alla olevassa osoitteessa:
http:/MRINTERVIEW.ad.jyu.fi/mrIWeb/mrIWeb.dll?I.Project=KYSELY'|

Kyselyyn vastaaminen on tdysin luottamuksellista. Vastaukset kédsitellddn nimettdmind ja
niin ettei vastaajia tai heidén tyoyhteisdjdin ole mahdollista tunnistaa annettujen vastausten
perusteella. Tunnistetiedot poistetaan aineistosta vilittomasti aineistonkeruun padtyttya.
Antamianne vastauksia kdytetddn vain ja ainoastaan tutkimustarkoitukseen.

Tyopaikkakiusaaminen on térked ja ajankohtainen aihe, ja sen tutkiminen on keskeisté
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Tutkimukseni tarkoituksena on kartoittaa
tyon muutokseen liittyvid tekijoitd, jotka saattavat olla tyontekijoiden vilisen
tyopaikkakiusaamisen taustalla. Tutkimuksen avulla ilmié on mahdollista tehdd nikyviksi,
jolloin sithen on myods helpompi puuttua. Toivonkin teiddn suhtautuvan myodtdmielisesti
tutkimushankkeeseeni.

Annan mielelldni lisdtietoja tutkimuksesta, ja minut tavoittaa alla olevista yhteystiedoista.
Vastaathan kyselyyn xx. marraskuuta mennessa.

Ystavillisin terveisin

Maija Minttéri-van der Kuip

Sosiaalityon opiskelija

Sosiaalityon yksikko / Yhteiskuntatieteiden ja filosofia laitos
Jyviaskyldn yliopisto

Puistokatu 27 B 56

40200 Jyviaskyla

puh. 044 554 6681

sdahkoposti: mamantta@cc.jyu.fi
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Liite 3:

Kyselylomake:

Tédma tutkimuskysely on tarkoitettu Keski-Suomen kuntien sosiaalitoimistoissa
tyoskenteleville henkil6ille. Tutkimus on sosiaalityon pro gradu- tutkielma. Sen
tarkoituksena on tutkia sosiaalitoimistoissa tapahtuvaa tydpaikkakiusaamista tydeldmén
muutoksen nikokulmasta. Tutkimusta ohjaa sosiaalitydn professori Mikko Méntysaari.

Antamanne vastaukset kdsitelldén tdysin luottamuksellisesti sekd nimettoméana.
Tutkimushenkildité ja tutkittavia tydyhteisdjd ei siis ole mahdollista tunnistaa
tutkimusraportista vastauksien perusteella.

Vastauksianne kdytetddn vain ja ainoastaan tutkimustarkoituksiin.

Kiitos yhteistyosta!
Ystavillisin terveisin

Maija-Reetta Ménttdri-van der Kuip
Sosiaalityon yksikko
Yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos
Jyviaskyldn yliopisto

Vastausohje:

Valitkaa mielesténne sopivin vastausvaihtoehto viemalld hiiren osoitin haluamanne
vaihtoehdon kohdalle. Voitte valita vaihtoehdon nipayttdmélld hiiren vasenta painiketta.
Valitkaa vain yksi vastausvaihtoehto, ellei tehtdvdnannossa erikseen mainita, ettd voitte
valita tarvittaessa useamman kuin yhden vaihtoehdon.

Avoimiin kysymyksiin voitte vastata kirjoittamalla vastauksenne sille varattuun tilaan.
Kyselyyn vastaaminen kestdd noin 10 minuuttia.

Sahkopostiosoitteenne:
(Téta tietoa kdytetdédn vain ja ainoastaan tdmén tutkimuksen tunnistetietona. Tietoa
tarvitaan aineistonkeruun onnistumisen arvioimiseksi. Yhteystieto poistetaan aineistosta
vélittomasti tunnistuksen jdlkeen.)
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10.

11.

Sukupuolenne:
O mies
O nainen

Syntymévuotenne: (tdydennd vuosiluku) 19

Ammatillinen koulutuksenne:
0 eiammatillista koulutusta
ammatillinen kurssi
ammattikoulun tai keskiasteen koulutasoinen tutkinto
keskiasteen opistotasoinen tutkinto
alempi korkeakoulututkinto
ylempi korkeakoulututkinto

O O0OO0O0Oo

Tehtdvd- tai ammattinimikkeenne nykyisessé tydpaikassanne (esim. kanslisti,
sosiaalityontekijé, ohjaaja):

Kunta, jonka palveluksessa tyoskentelette: (Jos tydskentelykuntanne on Jyviskyla
tai Jyviskyldn maalaiskunta, valitkaa samalla myds sosiaalitoimisto, jossa
tyoskentelette.)

Tyosuhteenne on:
0 toistaiseksi voimassaoleva tai vakituinen
0 médrdaikainen tai sijainen

Jos tydsuhteenne on miédrdaikainen, kuinka monta méérdaikaista tyosuhdetta teilld
on ollut nykyisessé tydpaikassanne viimeisen viiden vuoden
aikana?

Miké on tydsopimuksessanne madritelty viikkotydaika
tunteina?

Kuinka monta kuukautta olette ollut nykyisen tydnantajanne
palveluksessa?

Kuinka monta vuotta olette tydskennellyt sosiaalialalla?

Kuinka suuren osan tydajastanne tydskentelette tiimeissi tai ryhmissé, jotka
muodostuvat oman sosiaalitoimistonne tyontekijoista?

koko ajan

enemman kuin puolet tydajasta

noin puolet tydajasta

vahemmaén kuin puolet tydajasta

en lainkaan

o 0O O0O0O0o
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12. Kuinka suuren osan tydajastanne tydskentelette muissa kuin oman tydyhteisonne
muodostamissa tiimeissd tai ryhmissd? (esim. tiimitydskentely terveydenhuollon
tyontekijoiden kanssa)

0 koko ajan

o oO0o0oo

enemman kuin puolet tydajasta
noin puolet tydajasta
vahemmaén kuin puolet tydajasta
en lainkaan

13. Onko tydtahtinne mielestinne muuttunut kuluneen kahden vuoden aikana?
o0 Kyll4, se on kiristynyt huomattavasti

© O O0Oo

Kyll4, se on kiristynyt jonkin verran
Tyo6tahti on pysynyt ennallaan

Ei, se on keventynyt jonkin verran
Ei, se on keventynyt huomattavasti

14. Minki suuntaisia muutoksia omassa tydssédnne on tapahtunut viimeisen kahden

vuoden aikana?

vihentynyt vihentynyt pysynyt lisdéntynyt lisdéntynyt
huomattavasti | jonkin verran ennallaan jonkin verran | huomattavasti
1. Tyon middrd o O O O O
2. Asiakkaiden méiéra 0] 0) @) 0) 0)
3. Tyoaikaa koskeva o O O O O
joustamisen tarve
(esim. viikonloppu- ja
ylity6t)
4. Henkilokunnan méara 0] 0) @) 0] 0)
5. Henkilokunnan o O O O O
vaihtuvuus
6. Epépitevien o O O O O
tyontekijoiden méara
7. Sijaisten méara o O O O O
8. Projektimuotoinen tyd o O O O O
9. Tiimi- ja / tai ryhméty6 0] 0) @) @) 0]
10. Yhteistyotahojen o o O O O
maara
11. Yhteistyd o o O O O
naapurikuntien kanssa
12. Yhteistyd yksityisid o o O O O
palveluita tarjoavien
toimijoiden kanssa
13. Yhteisty6 palveluita 0] 0) @) 0] 0)
tarjoavien jarjestojen ja
/tai sddtididen kanssa
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14.

Palvelujen
kilpailuttamisesta
johtuva tyOmaard

15.

Ty6hon kohdistuvat
tehokkuus-vaatimukset

16.

Ty6hon kohdistuvat
laatuvaatimukset

17.

Ty6hon kohdistuvat
tulosvaatimukset

18.

Dokumentointi,
kirjaaminen ja / tai
tilastointi

19.

Uuden tiedon
omaksumis-
vaatimukset (esim.
uudet tydtavat,
lakimuutokset jne.)

20.

Tietoteknistd osaamista
koskevat vaatimukset
(esim. uusien atk-
ohjelmien
omaksuminen)

21.

TyoOorganisaatiotanne
koskevat
odottamattomat
muutokset

22.

TyoOorganisaatiotanne
koskevat odotetut
muutokset

15. Arveletteko, ettd tyopaikallanne tapahtuu organisaatioon liittyvid muutoksia
seuraavan kahden vuoden aikana?
o Eitapahdu lainkaan muutoksia

[N elelNe]

Muutoksia tapahtuu vain véhin
Muutoksia tapahtuu jonkin verran
Tapahtuu huomattavia muutoksia
En osaa sanoa

16. Aiheuttavatko seuraavat tekijit epdvarmuutta nykyisessd tydosuhteessanne?

paljon

melko
paljon

ei paljon,
eikd vihin

vahan

el lainkaan

Siirto toisiin tehtdviin

O

O

O

O

Siirto toiseen yksikkoon

O

O

O

O

Pakkolomautus
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Irtisanominen

Tyottomyys

17. Kuinka usein seuraavat asiat ovat hdirinneet tai rasittaneet teitd nykyisessé
tyotehtdvéssidnne viimeisen vuoden aikana?

ei koskaan harvoin silloin télloin | melko usein jatkuvasti

1. Tyo6hon kohdistuvat 0] @) 0] 0) O
laatuvaatimukset

2. Tyo6hon kohdistuvat 0] 0) 0] 0) O
tehokkuus-
vaatimukset

3. Tyo6hon kohdistuvat 0] @) @) 0) O
tulosvaatimukset

4. Organisaatiota o O O O O
koskevat muutokset

5. Kuntaliitoksista @) 0) @) O 0]
johtuvat muutokset

6. Asiakkaiden suuri 0] 0) @) 0] 0)
mAaara

7. Kiire 0) O @) O 0]

8. Henkilokunnan @) 0) @) O 0]
riittdmattomyys

9. Omaan @) 0) @) O 0]
tyosuoritukseen
kohdistuva arviointi

10. Tyoaikoihin liittyvét 0] 0) 0] 0] 0)
joustavuus-
vaatimukset

11. Vaatimukset oman 9] @) O O 0]
ammattitaidon ja
osaamisen
kehittdmisesta

12. Henkilokunnan 0] 0) @) O 0]
vaihtuvuus

13. Tyon suuri maara 0] 0) 0] 0) O

14. Kasautuvat @) 0) @) O 0]
tyotehtavit

15. Dokumentointi, 9] @) 0] O 0]

kirjaaminen ja / tai
tilastointi
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18. Valitkaa mielesténne sopivin vastausvaihtoehto seuraaviin tydténne ja
tyopaikkaanne koskeviin vdittdmiin

tdysin eri | jokseenkin en ole jokseenkin téysin
mieltid eri mieltd samaa, samaa samaa
enkd eri mieltd mieltd
mieltd
1. Tyopaikallani vallitsee hyvi O O O 0] 0]
yhteishenki
2. Tyoni antaa minulle o O O O O
mahdollisuuden oppia uutta
3. Tydpaikallani vallitsee avoin ja O O O 0] 0]
keskusteleva ilmapiiri
4. Voin vaikuttaa itseéni koskeviin O O O 0] 0]
asioihin tyopaikallani
5. Tydpaikallani vallitsee o O O O O
kilpailuhenki tyontekijoiden
valilla
6. Palkkoihin liittyvat asiat 0] 0) @) 0) 0]
aiheuttavat ristiriitoja
tyopaikallani
7. Tyopaikkani ilmapiiri on usein o O O O O
kired
8. Erimielisyyksistd keskustellaan O O O 0] 0]
avoimesti tyopaikallani
9. Minulla on mahdollisuus tehdé 0) @) 0] 0] 0]
tavoitteellista ja pitkédjanteistd
tyota
10. Ty6yhteisoni on kangistunut 0) @) @) 0] 0]
vanhoihin toimintatapoihin
11. Uskon vaihtavani tyopaikkaa @) O O O 0]
seuraavan kahden vuoden aikana
12. Ty6toverini arvostavat @) @) 0] 0] 0]

mielipiteiténi

19. Tyopaikkakiusaamisella tarkoitetaan tiettyyn tydyhteison jaseneen kohdistuvaa ei-
toivottua ja toistuvaa kdytostd, joka voi ilmetd mm. tyontekijén eristimisend, tyon
véhittelynd, herjaamisena, uhkailuna, juoruiluna tai muuna tyontekijén
héiritsemisend. Oletteko havainneet tyopaikallanne edelld mainitun kaltaista
kayttdytymistd viimeisen puolen vuoden aikana?

o kylld
0O en
O en osaa sanoa

20. Oletteko itse kayttaytynyt edelld mainitulla tavalla tydtovereitanne kohtaan
viimeisen puolen vuoden aikana?

o kylld
0O en
O en osaa sanoa
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21. Oletteko itse ollut tydpaikallanne edelld mainitun kaltaisen kdyttdytymisen
kohteena viimeisen puolen vuoden aikana?

0]
0]

kyll
cn

22. Edelld mainitulla tavalla teitd kohdelleet ovat olleet (voitte valita tarvittaessa
useamman vaihtoehdon):

(0]

(0]
(0]
(0]

esimiehiéinne

tydtovereitanne

alaisianne

En ole kokenut tyopaikallani tyopaikkakiusaamista

23. Kuinka usein olette joutunut tydpaikallanne seuraavanlaisen kéyttdytymisen
kohteeksi viimeisen puolen vuoden aikana?

paivittiin

noin kerran
viikossa

noin kerran
kuussa

harvemmin
kuin kerran
kuussa

en koskaan

Syrjiminen ja
eristdminen
tyOyhteisOsté

O

O

O

O

Tekeminne tyon
viéhittely ja / tai
mitétdinti

O

Nimittely,
herjaaminen ja / tai
haukkuminen

Asiaton virheistd
huomauttelu

Asiaton
yksityiseldménne
kritisointi

o

o

o

o

o

Uhkailu

Fyysiselld
viakivallalla uhkailu

Painostaminen

Selén takana pahan
puhuminen ja / tai
ilkeiden juorujen
levittely

ol o o ©

ol o o ©

ol O o ©

ol o o ©

ol O o ©

10.

Mielenterveytenne
asiaton kyseen-
alaistaminen

11.

Ammattitaitonne
asiaton kyseen-
alaistaminen

12.

Syntipukiksi
leimaaminen

13.

Mustamaalaaminen
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14.

Seksuaalinen
ahdistelu

15.

Kiristiminen

16.

Tyontekonne
vaikeuttaminen
esim. tietoa
pimittdmalla

17.

Ammatissa
etenemisenne
héiritseminen

18.

Asiaton
tyotehtéviinne
puuttuminen esim.
itsellenne
kuulumattomien
tyotehtdvien
antaminen

19.

Liiallinen ja / tai
asiaton tyontekonne
valvonta

20.

Liiallinen ja / tai
asiaton tyontekonne
valvonta

Voitte halutessanne antaa palautetta kyselysté tai kommentoida tutkimusta tai sen
aihepiirid alla olevaan tilaan.

24. Onko tydpaikallanne esiintyneeseen tyopaikkakiusaamiseen puututtu?

o kylla
el

25. Milld tavoin tyopaikkakiusaamiseen puuttuminen on vaikuttanut kiusaamisen
méadradn tyopaikallanne?
0 Puuttumisen my6td kiusaaminen loppui kokonaan.
Puuttuminen véihensi kiusaamista.
Kiusaamisen méérd pysyi ennallaan puuttumisen jalkeen.
Puuttumisen my6té kiusaaminen lisééntyi.
Tyopaikallani ei ole puututtu tyopaikkakiusaamiseen.
En osaa sanoa.

O O0OO0OO0Oo

(0]
O en o0saa sanoa
0 Tyopaikallani ei ole esiintynyt tyopaikkakiusaamista.

Jos teilléd ei ole muuta lisattévad, voitte siirtyéd eteenpdin valitsemalla "seuraava"-

toiminnon.
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Kiitos yhteistyosta.
Halutessanne saatte lisédtietoja tutkimuksesta alla olevista yhteystiedoista.

Ystévillisin terveisin

Maija-Reetta Ménttdri-van der Kuip
Sosiaalityon yksikko
Yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos

Jyviaskyldn yliopisto

sahkdposti: mamantta@cc.jyu.fi
puh. 044 554 6681
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