CONSULTING

Tiedatkd mita on tydpaikka kiusaaminen?
- Miten tyépaikkakiusaaminen ilmenee?

- Mikd ei ole tydpaikkakiusaamista?

- Kuinka toimia kiusaamistilanteessa?

Ty6paikkakiusaaminen = henkista vakivaltaa joka on luonteeltaan toistuvaa ja sdanndllista seka pitkaan jat-
kuvaa. Henkista vakivaltaa voivat harjoittaa yksittdinen tyotoveri tai tyoyhteiso laajemmin tai esimies alais-
taan kohtaan seka alainen esimiestd kohtaan. Henkinen viakivalta voi myos ilmeta kasvottomana byrokra-
tiana, jossa yksilo alistetaan perusteettomilta tuntuviin toimiin.

Jokaisessa tyOyhteisdssa esiintyy ristiriitoja, eika niita ole syyta peldstya. Ristiriidat kertovat siitd, ettd ihmi-
set ajattelevat asioista eri tavoilla ja perustavat nakemyksensa eri asioihin. Ristiriidoista on tyopaikalla hyo-
tya, mikali erilaisia ndkokulmia osataan hyddyntaa ja niiden avulla kehittda uusia ratkaisuja.

Kiusaamiseksi maaritelldan tilanne, jossa yksi tai useampi tyoyhteison jasen joutuu toistuvasti jarjestelmalli-
sen kielteisen tai vihamielisen kayttaytymisen kohteeksi. Kiusatuksi tulemisen kokeminen on yksil6llinen ja
arvioitava jokaisen kiusatun kohdalla erikseen. Kiusaamista ei ole tydhon liittyvien erilaisten paatosten ja
tulkintojen kasittely. Toimintaan ja tyohon liittyvien ongelmien kasittely tyoyhteison jasenten kesken ja
tyonantajan velvollisuuksiin kuuluva perusteltu kurinpidollinen rangaistus tai huomautus ei myoskaan ole
tyopaikkakiusaamista. Tyopaikkakiusaaminen maksaa tyo- ja elinkeinoministerion selvitysten mukaan suo-
malaisille yrityksille 85 000 € paivassa ja jopa puoli miljoonaa euroa viikossa.

Tiedatkod taman psykologisesta tydsopimuksesta?
- Mistd psykologinen tyésopimus koostuu?

- Miten piddt sitd ylld ja tuet motivoitumista?

- Miké on esimiehen rooli?

Psykologisella tydsopimuksella tarkoitetaan mielikuvia siita, millaista sitoumusta ty6ssa voi puolin ja toisin
odottaa tyontekijan ja tydnantajan valilla, millaista vaihtoa tdhan sitoumukseen sisaltyy ja mitd panoksia
(muitakin kuin palkkaa ja tyétehtdvien tekoa) laitetaan peliin. Niin, ja milla tavoin sitoumus ylipadnsa nayte-
taan.

Psykologista tydsopimusta ei useinkaan muotoilla ddneen, mutta sen rikkomukset kylla noteerataan voimal-
lisesti tyopaikan konflikteissa, siirtymatilanteissa, eli tydsuhteiden alkamisissa, paattymisissa tai tyonhakuti-
lanteissa. Joskus psykologisen sopimuksen sisdlté on osapuolilla aivan erilainen. Psykologisen tydsopimuk-
sen “vaihdannasta” huolehditaan puheella ja kuuntelulla. Esimiehen tehtdva on huolehtia riittavien keskus-
telufoorumien rakentamisesta ja siita, etteivat ne tayty faktapohjaisilla asialistoilla. Sen jalkeen homma on
kaikkien vastuulla.

Tyontekijat hahmottavat suhteensa organisaatioon vaihtosuhteena. Motivoiva tila on olemassa, kun tyon-
tekija saa organisaatiolta vahintdaan yhta paljon kuin han organisaatiolle antaa. Kun psykologinen sopimus
toteutuu hyvin, tyontekija kokee voivansa tyonsa kautta edistaa hanelle merkityksellisia tavoitteita. Mikali
tyontekija ei koe organisaation toimintaa oikeudenmukaisena, hdan menettaa luottamuksensa sita kohtaan.
Kaikki sopimukset, myos ”psykologiset”, edellyttavat riittavaa luottamusta.

Haluatko kehitty3, jutella Henkilostéhallinnon asiatietoa aiheista tai vaihtaa kokemuksia Webinaarina
kumpikin aihe erikseen tai kuunnella Vlogi (facebook) ti 6.4. klo 8.30-10.00 IlImoittautuminen viimeistaan
ma 18.1. paivi.kononen(at)hr-consulting.fi tai www.hr-consulting.fi
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