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Tiivistelma - Abstract

Tyopaikkakiusaaminen on tyoyhteisdissd ilmenevd vuorovaikutuksen ongelma, joka ilmenee
toistuvana ja pitkddn jatkuvana epdasiallisena kdyttdytymisend ja toimintana yhtd tai useampaa
tyoyhteison jasentd kohtaan. Tydpaikkakiusaamisessa on kyse hyvin viestinnallisestd ilmidstd, mutta
tastd huolimatta sitd ei olla viestintatieteissd juurikaan tutkittu. Tyopaikkakiusaamista on aikaisemmin
tarkasteltu pitkédaikaisena prosessina, eikd huomiota ole kiinnitetty yksittdisissd viestintitilanteissa
ilmenevdan viestintdkdyttdytymiseen ja sen merkitykseen osapuolten vuorovaikutussuhteen
kehittymiselle. Puheviestinnin tieteenala tarjoaa monia teoreettisia lahtokohtia tyopaikkakiusaamisen
tarkasteluun esimerkiksi yksilon viestinndn sekd ryhmaéviestinndn ndkokulmasta. Kiusaamiselle on
ominaista yksiloiden eri tilanteille ja niissd ilmeneville viestinndlle antamien merkitysten ja
tulkintojen kirjo.

Tassd tutkimuksessa selvitetddn itsensd kiusatuksi kokevien ndkemyksid siitd, millainen
viestintdkdyttdytyminen on kiusaamista ja millaista heiddn oma viestintikdyttdytymisensd on
kiusaamistilanteissa. Taman lisdksi tutkimuksessa selvitetidn, millaista sosiaalista tukea kiusatuksi
itsensd kokevilla on tarjolla tyOyhteisossddn ja miten virallinen organisaatio toimii tilanteen
ratkaisemiseksi. Kiusaajan ja kiusatun viestintdkdyttdytymistd tarkastellaan muun muassa
viestintdtaitojen, -tyylien, empatian osoittamisen ja verbaalisen aggressiivisuuden kasitteiden kautta.
Kiusaamista todistavan tyoyhteison toimintaa pohditaan muun muassa ryhmien muodostumista ja
toimintaa koskevien kisitteiden avulla. Tutkimusaineisto kerattiin 12 kiusatuksi itsensd kokevan
teemahaastattelulla.

Kiusaajaksi koettua henkilod kuvailtiin useimmiten dominoivaksi ja verbaalisesti aggressiiviseksi
viestijaksi, jolla oli puutteita esimerkiksi kuuntelun, argumentoinnin sekd empatian osoittamisen
taidoissa. Kiusatuilla oli useita eri viestintédstrategioita, joita he kayttivat ollessaan vuorovaikutuksessa
kiusaajansa kanssa. Kiusatut yrittivdt puolustaa itseddn tai pyytdd perusteita kiusaajalta tdmén
toimintaan ja kdytokseen liittyen. Koettuaan tamdn tehottomaksi, suurin osa kiusatuista valitsi
vetdytyvdn ja passiivisen viestintdstrategian. Tyotovereiden osoittamalla tuella oli merkittdva rooli
kiusattujen jaksamisen kannalta. Kiusatuilla oli halutessaan mahdollisuus saada tukea tyttovereiltaan
kokemustensa tunnistamiseen ja tunteidensa késittelyyn liittyen, mutta kiusatut eivit kokeneet
saaneensa riittdvdsti konkreettista tukea, jota he pitivat kaikkein tehokkaimpana tapana vaikuttaa
kiusaamisen loppumiseen. Konkreettinen tuki nahtiin esimerkiksi kiusatun puolustamisena ja
véliintulona akuutissa tilanteessa. Tatd tulosta tosin selittdd se, ettd varsinainen kiusaaminen tapahtui
usein kiusaajan ja kiusatun kahdenkeskisissd tilanteissa. Virallisen organisaation toimenpiteisiin
kiusatut olivat ldhes poikkeuksetta tyytymattomia.
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1 JOHDANTO

Tassda tutkimuksessa tarkastelen tyOyhteisdissd joskus ilmenevdd, usein
kuitenkin vaiettua ongelmaa - tyopaikkakiusaamista. Julkinen keskustelu on
viime vuosina nostanut aikaisempaa enemmain esille erilaisia tyoyhteistjen
ongelmatilanteita, ja nyt myos tyopaikkakiusaaminen, henkinen vékivalta

tyopaikoilla, on nousemassa sallittujen puheenaiheiden listalle.

Tyopaikkakiusaaminen on tydyhteison jdsenten vilisen vuorovaikutuksen
ongelmien yksi ilmentyma. Henkinen vikivalta on pitkdan jatkuvaa tyotoverin
kiusaamista, epdeettistd kdyttdytymistd ja negatiivista kohtelua. (Vartia &
Perkka-Jortikka 1994, 25.) Tyopaikkakiusaamisen ilmenemismuotoihin ja
kiusaamiseen tunnistamiseen liittyy haasteita, joita tarkastelen enemmaén

luvussa 2.

Tyoyhteistjen arkipdivassad ilmenee ristiriitoja melko usein, mutta suurin osa
niistd ei onneksi johda kiusaamiseen. Tyoterveyslaitoksen kuntasektorilla
vuonna 1992 toteuttaman tutkimuksen mukaan 70 prosenttia tutkimukseen
osallistuneista pitikin vélejddn tyotovereihinsa sekd esimiehiinsd hyvina.
Tyoterveyslaitoksen vuonna 2000 julkaiseman haastattelututkimuksen
(N=5000) mukaan henkistd vdkivaltaa tyopaikallaan oli kokenut vain viisi
prosenttia naisista ja kolme prosenttia miehistd (Piirainen, Elo, Hirvonen,
Kauppinen, Ketola, Laitinen, Lindstrom, Reijula, Riala, Viluksela & Virtanen
2000, 18). Mielenkiintoinen aikaamme kuvaava tutkimustulos kuitenkin on, etta
vuosien 1984-1990 vilisend aikana sekd kilpailuhenkisyys ettd tyontekijoiden
véliset ristiriidat kasvoivat merkittavasti (Kolu 1992, Vartia & Perkka-Jortikan

1994, 25 mukaan).

2000-luvun  tyoyhteistja  koskettavia haasteita ovat muun muassa

méadrdaikaisista  tyosuhteista  syntyvd taloudellinen epdvarmuus ja



tyottomyyden uhka. Tallaiset tekijdt saattavat edesauttaa erddnlaisen viidakon
lain syntymistd, ja tyoyhteison muita jasenid voidaan yrittdd saada tieltd pois
henkisen vékivallan keinoin. Tyopaikkakiusaamista edistdvid tekijoitd voivat
olla myos kilpailun kiristyminen sekd tyOeldmén yksilollisyyttd korostavat
elementit. Tietenkddn ndmd tai sosioekonomiset syyt eivdt ole ainoita
tyopaikkakiusaamisen aiheuttajia, mutta ne voivat luoda pohjan monien
negatiivisten ilmididen synnylle. Toisaalta on vaikea sanoa, onko esimerkiksi
kiusaaminen tyopaikoilla niinkddn lisddntynyt esimerkiksi edelld mainittujen,
nykyaikaisten organisaatioiden kohtaamien haasteiden seurauksena. Nyt

aiheesta on vain lupa keskustella avoimemmin.

Paljon tyopaikoilla esiintyvad henkistd vékivaltaa enemman ja kauemmin on
keskusteltu koulukiusaamisesta. Koulukiusaaminen on ollut my6s tutkijoiden
mielenkiinnon kohteena jo muutamia vuosikymmenid ja pysynyt sellaisena
aina tdhdn pdivdaan asti. Vanhemmat ovat huolissaan koulukiusaamisen
yleisyydestd ja seurauksista, mutta eivdt vélttdmatta huomaa henkista
vdkivaltaa tydpaikallaan ja omaa osuuttaan siind. Koulukiusaamisesta on myos
helpompi puhua, silldi ilmi6 ole niin kiusallinen kuin henkinen véakivalta
aikuisten keskuudessa. Kiusaamisen koetaan kuuluvan, ja myos jddvin,
lapsuuden ajattelemattomuuteen. Aikuiset eivdat pysty lasten tavoin
myontamadan kiusaamista tai keskustelemaan siitd yhtd avoimesti. (Vartia &
Perkka-Jortikka 1994, 28.) Tamd asettaakin ilmion tutkimukselle monia

haasteita.

Ihanteellinen tyoyhteiso tukee jaseniddn sekd emotionaalisesti ettd tiedollisesti.
Erityisesti esimiehen tarjoaman tuen on havaittu suojaavan tyontekijdd tyon
kuormittavuuden negatiivisilta seurauksilta. Sosiaalinen tuki on arvostamista,
valittdmistd, luottamista ja kuuntelemista. (mm. Albrecht & Adelman 1984.)
Toimivat ihmissuhteet ovat myos yksi keskeinen toiden sujumisen edellytys ja
ehto monenlaisissa tyotehtdvissd ja tyoyhteisoissd. Kiredt vélit tyontekijoiden

vdlilld jumiuttavat yhteistyon ja tiedonkulun, heikentdvéat tyon tehokkuutta ja



vaikeuttavat tulosten saavuttamista. Tyopaikan ihmissuhdeongelmien seka
virallinen ettd erityisesti epdvirallinen kasittely kuluttaa henkiloston

voimavaroja ja energiaa. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 23.)

Ihmisen identiteetti on kerroksellinen ja moniulotteinen. Eri eldménvaiheissa
saadut kokemukset itsestd muiden kanssa toimivana yksilond muodostavat
sisdisen maailman, joka luo pohjan itsendisyyden tunteelle sekd kyvylle
kohdata uusia asioita yksilolliselld tavalla. Kasitys omasta itsendisyydestd,
aloitteentekomahdollisuuksista, osaamisesta sekd oman toiminnan arvosta
syntyy vuorovaikutuksesta muiden ihmisten kanssa. (Lahikainen 2000, 75-78;
Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 22.) Yksilon kokemukset perusturvallisuudesta
liittyvdt  useimmiten  perheeseen, tyohon, kouluun, asuin- sekd
harrastusyhteisoihin. Ndistd ty6 vie leijjonan osan tyossdkdyvan arkipdivastd ja
ndyttelee merkittdvdd osaa tdamén eldmdssd. Tunnetasolla syvésti loukattu
ihminen ei voi kuitenkaan aidosti sitoutua tyohonsd tai organisaatioonsa
(Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 8). Ja jos tydyhteistssd ei ole kaikki kohdallaan,
vaikuttaa se myds muihin yksilon eldmédnalueisiin. “Se tulee kotiin,
ruokapoytddn ja aviovuoteeseen.”, kuten erds tdssd tutkimuksessa haastateltu

totesi.

Keskeinen osa ihmisen kokemaa perusturvallisuutta on uskominen oman
identiteetin jatkuvuuteen. Turvattomuuden tunteessa yksilo on epdvarma siitd,
onko hdn toivottu toimija, onko hdnen omille valinnoilleen tilaa ja onko han
mukana yhteistoiminnassa vai siitd syrjdssd. Ihminen pyrkiikin jatkuvasti
varmistamaan, ettd hdn on haluttu ja tarpeellinen ja ettd hdnen asemansa ei ole
uhattuna. Identiteetti voi saada kolauksen aseman muuttuessa, niin
yksityiselamdn kuin tydeldménkin kddnteiden myotd. Saavutetun aseman
menettdiminen voidaan kokea ahdistavana ja itsearvostus voi joutua kriisiin.

(Lahikainen 2000, 75-78.)



Yksilon turvallisuus tydssda on pyritty huomioimaan suomalaisessa
lainsdddannossd. Seuraava ote on uudistetusta tysturvallisuuslaista, joka astui
Suomessa voimaan 1.1.2003. Laki korvaa vuodelta 1958 perdisin olevan
edellisen lain kokonaisuudessaan. Laki nostaa nyt muun muassa tyon henkisen
kuormittavuuden, vdkivallan uhan, hdirinndn ja epdasiallisen kohtelun
perinteisten, esimerkiksi tyossd kaytettdviin koneisiin tai kemikaaleihin

liittyvien riskien rinnalle.

“Jos tydssi esiintyy tyontekijain kohdistuvaa hinen terveydelleen haittaa tai
vaaraa atheuttavaa hdirintdd tai muuta epdasiallista kohtelua, tyénantajan on
asiasta tiedon saatuaan kiytettivissi olevin keinoin ryhdyttivi toimiin

epikohdan poistamiseksi.”

Uudistunut tyo6turvallisuuslaki korostaa myos tyonantajan velvollisuutta
tunnistaa ja arvioida tyohon liittyvit ja siitd aiheutuvat vaarat. Merkittdvin
uudistus on, ettd nyt esimiehelld on vastuu puuttua alaisensa epdasialliseen
kohteluun, mikdli joku tydpaikalla kokee joutuneensa sellaisen kohteeksi.

(Valtion sadadostietopankki® 28.8.2002.).

Jos tarkkoja ollaan, ei uudistuneessa laissa kdytetd varsinaisesti termid
“tyopaikkakiusaaminen”. Tamédn tutkimuksen ldhtokohtana kuitenkin on, etta
laissa mainittujen hdirinndn ja epdasiallinen kohtelun synonyymind voidaan
kayttdad termid tyopaikkakiusaaminen tai henkinen vékivalta tyopaikalla. Myos
ndiden kahden kaisitteen vélilld voi olla sdvyeroja mutta tdssd tutkimuksessa
kdytdn termejd rinnakkain. Haasteellinen kohta laissa liittyy myos esimiehen
vastuuseen puuttua kiusaamiseen heti “asiasta tiedon saatuaan”.
Tyopaikkakiusaaminen voi esiintyd hyvinkin epdsuorana ja peitellysti, joten
taustalla voi olla hyvinkin pitkdaikainen ja vahingollinen prosessi, ennen kuin

tieto kiusaamisesta kantautuu esimiehelle.

! http:/ /www finlex.fi



Ruotsissa tyopaikkakiusaamisesta tuli rikos vuonna 1994. Vaikka Pohjoismaissa
onkin tdtd nykyd maailman paras tyosuojelua koskeva lainsdadanto, ei henkista
vdkivaltaa ole saatu kitkettyd pois. Suomessa on toistaiseksi kdsitelty vain
muutamia tyopaikkakiusaamistapauksia  oikeudessa asti. Aikaisempi
tyolainsdddantd tosin edellytti sdannosten poikkeuksellisen laajaa tulkintaa,
jotta voitiin puhua henkisestd vikivallasta. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 103-
106.) Esimerkkind 16ysin tapauksen Helsingin kardjdoikeudesta, jossa
tyonantaja tuomittiin tyontekijan tyokyvyttomyyteen johtaneesta kohtelusta
perusteena muun muassa silloisen tyosopimuslain 32 pykidld. Sen mukaan
tyonantajan on huolehdittava siitd, ettei tyostd koidu terveydellistd haittaa.

(Valtion saddostietopankki 28.8.2002.)

Ty6turvallisuuslainsdadannon kehittamisen liséksi suomalaisessa
yhteiskunnassa on panostettu tyoeldmédn tutkimukseen monipuolisesti.
Esimerkiksi TyoOsuojelurahasto? myonsi vuonna 2003 tyoeldmén tutkimus-,
kehitys- ja tiedotustoimintaan 9 miljoonaa euroa. Tyoterveyslaitos® on
suomalainen tydterveys- ja tyosuojelualan tutkimus- ja asiantuntijalaitos, jonka
tavoitteena on edistdd Suomen tyoikdisen vdeston tyo- ja toimintakykyd,
terveyttd ja eldimdnlaatua. Tyoterveyslaitos muun muassa tuottaa joka kolmas
vuosi Tyd ja terveys -haastattelututkimuksella seurantatietoa suomalaisista
tydoloista, tyoterveystoiminnasta ja tyoikdisen védeston tyShyvinvoinnista.
Tutkimuksen aihealueita ovat muun muassa tySympdristotekijdt, tyon
kuormitus, tapaturmat, tyoyhteisdjen toimivuus, tyontekijoiden terveydentila

sekd tyoterveyshuollon toimivuus.

Tutkimustiedon monipuolinen tuottaminen nyt ja myos jatkossa on tarpeellista,
silld tyopaikkakiusaamisen kaltaisen ilmion ratkaisu ldhtee liikkeelle sen
tunnistamisesta. Usein pelkdstddan tdhdn vaiheeseen pddseminen on vaikeaa.

Tyopaikkakiusaamisella on lukuisia ilmenemismuotoja, minkd vuoksi sitd ei

2 http:/ /www. tsr.fi
3 http:/ / www.ttLfi



havaita ollenkaan tai se hukkuu tydyhteisbjen muiden konfliktien tai
negatiivisen viestintdkulttuurin joukkoon. Erityisen tdrkedd tutkimustiedon
uskon olevan esimiehille, joille vastuu tilanteeseen puuttumisesta ja sen

ratkaisusta on nyt lakiuudistuksen myo6td entistda selvemmin osoitettu.

Tdhan asti tyopaikkakiusaamisen tutkimus on keskittynyt kasvatustieteen,
sosiaalitieteiden ja psykologian alalle. Laajinta tutkimus on ollut Pohjoismaissa,
erityisesti Norjassa, Suomessa ja Ruotsissa, joissa tutkimus kaynnistyi jo 1980-
luvulla. My6s yhdysvaltalaiset ovat 1990-luvun puolivélin tutkineet ilmiota,
mutta tarkastelleet pohjoismaisia tutkijoita enemmdn myos tyotovereihin
kohdistuvaa fyysistd védkivaltaa: pahoinpitelyitd, raiskauksia sekd tappoja ja
murhia (ks. Flannery 1996, Kaukiainen, Salmivalli, Bjorkvist, Osterman,
Lahtinen, Kostamo & Lagerspetzin 2001, 360 mukaan). Tydpaikkakiusaamisen
tutkimuksen yhtend alkusysdyksend voitaneen pitdd sukupuolisen hdirinndn
tutkimusta 1970-luvun lopulla. Tuolloin havaittiin, ettd itse asiassa
sukupuolisen hdirinnan lisdksi tyopaikoilla ilmenee myds muunlaista héirintda.

(Brodsky 1976, Einarsenin 1996, 8-9 mukaan.)

Tyopaikkakiusaaminen on hyvin haastava ilmio, niin Kkésitteen kuin
tutkimusmenetelmienkin kannalta. Vaikka kiusattujen tarinoissa toistuu
samankaltaisuuksia, on jokainen tapaus silti yksilollinen ja vaatii yksilolliset
ratkaisukeinonsa. Suomessa tyopaikoilla ilmenevdd henkistd vékivaltaa on
tutkinut muun muassa  Tyoterveyslaitoksen  psykologian  osasto.
Tyopaikkakiusaamisesta on myos tehty jonkin verran opinndytteiti maamme
korkeakouluissa ja yliopistoissa. Tyopaikkakiusaamista on tutkittu muun

muassa vankilakontekstissa ja opetus- sekd terveydenhoitoalalla.

Tyopaikkakiusaamisen tutkimuksessa on keskitytty erityisesti kiusaajan ja
kiusatun keskindisen suhteen tarkasteluun. Kiusaamista on myos tarkasteltu
pitkdaikaisena prosessina pohtien sen syitd ja pddtyen tarkastelemaan kiusatun

urakehitystd sekd kiusaamisen vaikutuksia hdnen henkiselle ja fyysiselle



hyvinvoinnilleen. = Vdhemmaélle  huomiolle  on  jdtetty  yksittdiset
kiusaamistilanteet ja osapuolten kayttdytyminen niissd. Téassd erityisesti on

viestintdtieteellisen tutkimuksen paikka ja sekd yksi tutkimuskohteistani.

Kiusaamisessa, jos jossakin, on Kkyse hyvin viestinndllisestda ilmitsta.
Puheviestinndn tieteenalan erityisalueena tyopaikkakiusaamisen tutkimuksen
kentédssd voi olla esimerkiksi niiden vuorovaikutusprosessien tuntemuksen
lisddminen, jotka liittyvidt erilaisissa vuorovaikutussuhteissa esiintyvadan
henkiseen vikivaltaan ja kiusaamiseen. Puheviestinnillisen tutkimuksen myota
on myos mahdollista 16ytdd viestinndllisid keinoja kiusaamista vastaan
puolustautumiseen, uhrien  tukemiseen  sekd  kiusaamistapausten

sovittelukeskusteluihin.

Tutkimuksen tavoitteet

Télle tutkimukselle asettamani tavoitteet liikkuvat kahdella tasolla.
Ensimmadisend tavoitteenani on tarkastella tyopaikkakiusaamisen ilmi6ta
puheviestinndn tieteenalan ndkokulmasta ja tdten laajentaa jo tutkittujen osa-
alueiden tarkastelundkokulmaa viestinnilliseen suuntaan. Kaisittelen
tyopaikkakiusaamista ryhmadilmiond. Lahtokohtanani siis on, ettd myo0s
ulkopuolinen kiusaamistilanteen tarkkailija on itse asiassa aktiivinen osapuoli,

joko tietoisesti tai tiedostamattaan.

Toinen tavoitteeni on tutkia tietyn ryhmdn tulkintoja, kokemuksia ja
ndkemyksid kiusaamiseksi kokemastaan viestinndstd sekd muun tyoyhteison
toiminnasta kiusaamisprosessin aikana. Erityisid tutkimuskohteitani yksilon
ndkokulmasta ovat kiusattujen tulkinnat siitd, millainen viestintikdytds on
kiusaamista ja millainen on heiddn ndkemyksensd sekd omista ettd kiusaajaksi

kokemansa henkilon viestinnillisistd ominaisuuksista.



Taman lisdksi tarkastelen kiusatun tulkintoja kiusaamisen vaikutuksista
muuhun tyoyhteisoon sekd sitd, miten ja millaista tukea kiusattu sai
tydtovereidensa tai virallisen organisaation taholta. Virallisella organisaatiolla
tarkoitan tdssd tutkimuksessa muodollista organisaatiota, joka jollain tavoin ja
jossain prosessin vaiheessa osallistui tapauksen késittelyyn (esim. esimiehet,
organisaation  ylin  johto,  tyGterveyshuolto,  luottamusmies- ja
tydsuojelutoiminta jne.). Virallisen organisaation toimintaan siséllytdn myos

organisaation ulkopuolisten tahojen tyoskentelyn tutkimieni tapausten parissa.



2 TYOPAIKKAKIUSAAMINEN VUOROVAIKUTUS-
ILMIONA

Tdssd luvussa teen tiiviin katsauksen omien tutkimuskysymysteni ja
mielenkiintoni kohteiden kannalta olennaisimmista tyopaikkakiusaamista
kasittelevistd  tutkimustuloksista. Tutkimukseni teoreettinen viitekehys
muodostuu kahdesta osasta, luvuista 2 ja 3. Luvussa 2 kisittelen
tyopaikkakiusaamisen madritelmédd ja siihen liittyvid ongelmia. Kokoan
tuloksia kiusaamisen yleisyyttd, sukupuolten ja eri ammattikuntien eroja seka
kiusaamisen ilmenemismuotoja ja syitd kisittelevistd tutkimuksista. Luvun
lopussa esittelen lyhyesti kenties tunnetuimman tydpaikkakiusaamisen
syntymekanismin kuvauksen, syntipukkiteorian. Teoreettisen viitekehyksen
toinen osio, luku 3, koostuu ndkemyksistani siitd, millaisten puheviestinnan

teorioiden ja kasitteiden kautta tyopaikkakiusaamista voitaisiin tarkastella.

2.1 TYOPAIKKAKIUSAAMISEN MAARITTELEMINEN

Ihminen voi satuttaa kanssaihmistdidan monin eri tavoin. Fyysinen
vdkivallanteko on vain yksi keino. Aggressiivinen kayttdytymisen voidaan
jakaa esimerkiksi seuraaviin vastapareihin: suora-epdsuora, fyysinen-
verbaalinen sekd avoin-peitelty aggressiivinen kadyttdytyminen (Buss 1995,

Kaukiainen et al. 2001, 361 mukaan).

Suoran aggression keinot ilmenevit kasvokkaistilanteissa, kun taas ep&dsuora
aggressio vaikuttaa yksiloon epdsuorasti, ikddn kuin muiden ihmisten
viélitykselld. Tdlloin varsinainen “hyokkddja” voi jopa jddadd tuntemattomaksi.
Useimmiten epdsuora aggressio ndyttdytyy kdytdnnossd sosiaalisena

manipulaationa, kuten ilkeiden juorujen levittimisend tai yrityksind houkutella



muita sulkemaan kohde sosiaalisten verkostojen ulkopuolelle. (Lagerspetz et al.
1988, Kaukiainen et al. 2001, 361 mukaan.) Kaikkea tdtd voi tapahtua

tyopaikkakiusaamisen yhteydessa.

Avoin aggressio ei jatd varaa tulkinnoille siitd, onko hyokkaddja vihainen.
Peitellyn aggression yhteydessd tdman pddtelmédn tekeminen on vaikeampaa.
Hyokkadja voi yrittdd peitelld tavoitettaan satuttaa, ja uhri ei yleensd osaakaan
sanoa, onko toiminta tahallista vai tahatonta. (Bjorkvist et al. 1994, Kaukiainen
et al. 2001, 361 mukaan.) Viestinndn ilmidistd synkintd edustaa verbaalinen
vdkivalta. Sen vaikutus voi olla yhtd voimakas kuin fyysisenkin vikivallan, ja

yhté lailla seuraukset voivat olla pysyvia.

Bjorkvist (1992, Bjorkvist, Osterman & Kaukiaisen 2002, 163-168 mukaan) on
esittdnyt kehitysteorian aggressiiviselle kadyttdytymiselle: fyysinen aggressio,
suora verbaalinen aggressio ja epdsuora aggressio eivit ole pelkdstddan kolme
erilaista strategiaa, vaan perustuvat ihmisen sosiaalisen &dlykkyyden eri
kehitysvaiheisiin. Pienet lapset, joiden verbaaliset ja sosiaaliset kyvyt eivit ole
vield kehittyneet, joutuvat turvautumaan fyysiseen aggressioon. Verbaalisten
taitojen ja sosiaalisen &dlykkyyden kehittymisen myotd yksilo on kykeneva
epdsuoraan aggressioon, jolloin hdn pystyy tuottamaan psykologista vahinkoa
pelkdstdan  sosiaalisella ~ manipulaatiolla. Sekd  aggressiiviseen — ettd
rauhanomaiseen  konfliktikdyttdytymiseen  yksilo  tarvitsee sosiaalista
dlykkyyttd.  Eniten  sosiaalinen  &lykkyys  korreloi = rauhanomaisen

konfliktinratkaisun kanssa ja vahiten verbaalisen ja fyysisen aggression kanssa.

Erityisesti naiset suosivat epdsuoraa aggressiota, sekd koulussa ettd aikuisidlld
tydssddn. Suomalaisten naisten on havaittu kdyttdvan miehid enemman niita
salamyhkdisid strategioita tyossddn. Naiset ovat myos kertoneet tuottavansa
ennemmin psykologista kuin fyysistd vahinkoa. (Bjorkvist 1994, Bjorkvist et al.
2002, 165 mukaan.)
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Tyopaikkakiusaamisen kéasitteen maédrittely ja sitd kautta ilmion tunnistaminen
on monella tapaa ongelmallista sen peiteltyjen ja epédsuorien
ilmenemismuotojen vuoksi. Monta kertaa tdytyy pysdhtyd miettimédén, onko
kyse  sittenkin  tyontekijoiden  vilienselvittelystd  vai  todellisesta
tyopaikkakiusaamisesta. Tai missd menee raja johtamisen legitimiteetin ja
alaisten huonon kohtelun vililla? Tyopaikkakiusaamisen havaitseminen voi
olla erityisen vaikeaa, jos organisaatiossa on hyvin negatiivissdvytteinen
johtamiskulttuuri. T&lloin jopa kiusatulla itsellddn voi olla vaikeuksia havaita,
milloin kyseessd todellakin on asiaankuulumaton kaytos. Koska yksiloiden
tulkinnoissa ja tavoissa kasitelld ongelmatilanteita on eroja, ei asiasta
valttaimattd edes mainita kollegoille siind pelossa, ettd kiusatun reaktio

tulkitaan ylidramaattisuudeksi. (Leymann 1986, 62.)

Rajanveto kiusoittelun, leikinlaskun ja varsinaiseksi tyopaikkakiusaamiseksi
madriteltdvan vuorovaikutuksen vililld voi olla vaikeaa. Vaikeaksi asian tekee
muun muassa se, etti minkd toinen kokee harmittomana kiusoitteluna, voi
aiheuttaa toiselle runsaasti mielipahaa. Kukin tyoyhteis6 maédrittelee itse,
millainen huumori on yleisesti hyvéksyttyd ja tdlloin esimerkiksi vitsailu
tyotovereiden ulkondolld tai yksityiselaman piiriin kuuluvilla asioilla voi olla
yleisesti hyvaksytty tapa. Tama ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd kaikki kokisivat
vitsailun hauskana. Kiusatuksi itsensd kokeminen on siis aina subjektiivista.

(Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 26.)

Tyopaikkakiusaamisen tutkijoilla ei ole kdytossdan yhtd yhteistd
tyopaikkakiusaamisen maédritelmdd, johon tyonsd perustaa. Jo pelkéstaan
ilmiolle annettuja nimid on useita (ruots. mobbning, trakassering, psykiskt vald,
engl. work harassment, bullying, mobbing, psychological terror, emotional
abuse). Suomalaisessakin arkikielessd tydpaikkakiusaamiselle tai henkiselld
vdkivallalla on monia synonyymejd, kuten kiusaaminen, savustaminen,
sortaminen, painostus, alistaminen ja simputus (Vartia & Perkka-Jortikka 1994,

25). Ilmion nimien ja niiden sisdltdmien médritelmien sdvyeroista huolimatta
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on tunnistettu muutamia piirteitd, jotka yhdistavit kaikkia mé&aritelmid. Niiden
avulla  voidaan tehdd eroa  tyopdivan arjessa  vastaantulevien
konfliktitilanteiden ja varsinaiseksi tyopaikkakiusaamiseksi luokiteltavan

epdasiallisen kohtelun vélille:

1. Pitkdaikaisuus ja toistuvuus

Henkinen vidkivalta on tyoyhteison jdsenten vilisen vuorovaikutuksen
ongelmien, negatiivisen yhteisollisyyden yksi ilmentyma. Ei tule unohtaa, etta
myds sukupuolinen hdirintd ja ahdistelu on henkistd vdkivaltaa. Yksittdisen
konflikti- tai riitatilanteen sijaan henkinen vékivalta on jatkuvaa tyGtoverin
kiusaamista, epdeettistd kdyttdytymistd ja negatiivista kohtelua. (Vartia &
Perkka-Jortikka 1994, 25.) Heinz Leymann (1986, 14) mddrittelee henkisen
vdkivallan pitkddn jatkuvaksi, toistuvaksi ja vakavanlaatuiseksi kiusaamiseksi,
sortamiseksi ja epdoikeudenmukaiseksi kohteluksi. Leymannin mukaan
ihminen on henkisen vé&kivallan kohteena, jos hdn on ollut maddritellyn
epdeettisen kdyttdytymisen kohteena vahintddn kerran viikossa puolen vuoden

ajan. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 31.)

Nimenomaan pitkdaikaisuus, jatkuvuus ja toistuvuus ovat siis niitad
merkittdvimpid tunnuspiirteitd, jotka tekevit sortamisesta, painostamisesta ja
epdoikeudenmukaisesta  kohtelusta  kiusaamista, henkistd véakivaltaa.
Ongelmallisia ovat kuitenkin jatkuvuuden ja toistuvuuden késitteet. Joku
voidaan jattdd kerran kutsumatta tyoyksikon kokoukseen tai hdn huomaa
kerran, ettd hdnen sanojaan ei kuunnella. Samoin hdn voi joskus joutua
esimiehensd epdoikeudenmukaisen haukkumisen kohteeksi. Talloin ei
kuitenkaan vield voida puhua henkisestd vikivallasta siitdakddan huolimatta, ettd
tapaus voi aiheuttaa paljonkin mielipahaa. Termid voidaan kdyttda vasta silloin,
kun joku jdtetddn systemaattisesti kutsumatta kokouksiin, hdn huomaa, etta
héntéd ei kuunnella tai jos hdnen esimiehensd haukkuu hénet perusteettomasti
useita kertoja kuukaudessa. Suomalaisessa, ruotsalaisessa ja norjalaisessa

tutkimuksessa kiusaamisen uhreiksi on laskettu ne henkil6t, jotka ovat
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kokeneet tulleensa kiusatuiksi vdhintddn puolen vuoden ajan ja kiusaaminen on

toistunut vahintddn kerran viikossa. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 27.)

2. Kohteen puolustuskyvyttomyys

Henkisen  vakivallan  kohteiksi  joutuneet tuntevat usein olonsa
puolustuskyvyttomiksi. Jos he kykenisivdt puolustautumaan, he eivét olisi
henkisen vidkivallan uhreja. Henkisen védkivallan uhri ei kuitenkaan aina ole
heikko ja avuton ihminen. Moni omasta mielestddn voimakas ihminen ei
yhtdkkid olekaan kyennyt puolustautumaan henkisen vikivallan kohteeksi

joutuessaan. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 34.)

Puolustuskyvyttomyyden vaatimukseen liittyy mielestini monia ongelmia.
Ensinndkin nakisin, ettd epdasiallisen kohtelun kohteeksi joutuminen aiheuttaa
mielipahaa riippumatta siitd, pystyyko kohde puolustautumaan vai ei. Yhta
lailla tilanteen voi ndhdd vaikuttavan myos hédnen tyotyytyvdisyyteensd ja
henkiseen hyvinvointiinsa. Onko niin, ettd yksilod ei kuitenkaan voi pitdd
uskottavana uhrina, jos hdn ulkopuolisen silmddn ndyttaytyy konfliktitilanteen
tasavertaisena osapuolena, joka pystyy puolustautumaan? Onko kiusatun ensin
myonnettdvd heikkoutensa saadakseen apua ja tukea? Entd millaisen
vuorovaikutuksen seurauksena kiusaamisen kohteelle syntyy tunne

puolustuskyvyttomyydestd?

3. Valtasuhteiden epitasapaino

Niin tydssd kuin yksityiseldméassdkin tulee jatkuvasti vastaan konfliktitilanteita,
joissa on kyse kahden tasavertaisen ihmisen keskindisestd vilienselvittelysta.
Henkisen véakivallan erottaa tdllaisesta konfliktitilanteesta valtasuhteiden
epdtasapaino. Tyopaikkakiusaamistilanteessa toinen osapuoli on aina
vahvempi. Niakyvintd valtasuhteiden epédtasapaino tydkontekstissa lienee
silloin, kun esimiesasemassa oleva kdyttdd asemaansa sisdltyvdd valtaa
hyvédkseen kiusaamistilanteessa. Myo6s puolustautuminen on vaikeinta

kiusaajan ollessa esimiesasemassa uhriinsa ndhden. Puolustautuminen voi
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tuntua ldhes mahdottomalta viimeistddn siind vaiheessa, kun ylempi johto
puolustaa ja tukee esimiestd. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 34.) Jilleen taytyy
kuitenkin pohtia sitd eroa, mikd on kiusaamisella ja esimiesasemassa olevan

legitiimista oikeudesta toimia tietylld tavalla.

Valtasuhteiden epétasaisen jakautumisen voidaan my6s katsoa erottavan
tyopaikkakiusaamisen konfliktista, jossa on periaatteessa kyse kahden
tasavertaisen henkilon ndkemysten yhteentorméyksestd. Késittelen konfliktin ja
tyopaikkakiusaamisen maddritelmien eroja myohemmin. Konfliktitilanteessa
valtasuhde voi toki olla epdtasainen jo pelkdstddn osapuolten muodollisen
eriarvoisuuden vuoksi (esimies/alainen). Puheviestinndn ndkokulmasta
tilannetta tarkasteltaessa voidaan kuitenkin kysyd, noudattavatko valtasuhteet
sittenk&ddn joka kerta muodollisia organisaatiorakenteita. Kuten aikaisemmissa
sekd tdssd tutkimuksessa kdy esille, ei esimiesasema suojaa kiusatuksi
tulemiselta. Voisivatko vallan epédtasaisen jakautumisen taustalla ollakin

esimerkiksi osapuolten erilaiset viestintdtaidot?

Tassd tutkimuksessa teen oman mddritelmédni tyopaikkakiusaamisesta
tutkimusotteestani johtuen uhrin ndkokulmaa ja kokemuksia korostavaksi.
Tutkimuksen tavoitteena ei ole arvioida ulkopuolisen tahon, kuten esimerkiksi
kiusattujen kollegoiden, perheenjisenten tai vaikkapa oikeusistuimen
mahdollista ndkemystd siitd, onko kyse kiusaamisesta. Uhrin ndkokulmasta
kdsin kyse on siis tyopaikkakiusaamisesta, kun hin on kokenut joutuneensa
toistuvasti oman nikemyksensi mukaan epdasialliseksi kokemansa viestinnin ja
toiminnan kohteeksi yhden tai useamman samassa organisaatiossa tydskentelevin
henkilon taholta. Ominaista myos on, ettd kohde tuntee itsensi jossain vaiheessa
puolustuskyvyttomiksi joko kiusaajaansa tai organisaatiota vastaan, ja kokee olevansa
kyvyton muuttamaan tilannetta omalla viestinnillidn tai toiminnallaan. Kiusaaminen

vaikuttaa vakavalla tavalla kiusatun henkiseen hyvinvointiin.
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2.2 TYOPAIKKAKIUSAAMISEN ILMENEMISMUODOT

Henkinen vékivalta saa tyopaikan arjessa mitd erilaisimpia muotoja. Se voi olla
hyvin kovaddnistd ja hyokkddvad, esimerkiksi pilkkaamista ja uhkailua
tyotovereiden tai asiakkaiden kuullen. Samoin kiusaaminen voi olla
ulkopuoliselle vaikeasti havaittavaa, passiivista ja epdsuoraa: merkitsevid
ilmeitd ja silmdyksid, olankohauttelua, hymdhtelyd ja puhumattomuutta.
Henkinen vékivalta voi kohdistua myos tyotehtdviin. Tyontekijd ei tédlloin saa
toimenkuvansa edellyttamia tehtdvid, tyotehtdavdat yksipuolistuvat ja
yksinkertaistuvat tai joskus niitd ei anneta lainkaan. Yleinen henkisen
vdkivallan muoto on myds pilkkaaminen tyhmaéksi, rumaksi, osaamattomaksi,
mitdttoméaksi ja niin edelleen. Tavoitteena kiusaajalla on joka tapauksessa
kyseenalaistaa kohteensa arvo ihmisend ja tyontekijand. (Vartia & Perkka-

Jortikka 1994, 29.)

Tyopaikkakiusaaminen voidaan ndhdd sosiaaliseen toimintaan liittyvana
ilmiond, jonka tavoitteena on vallan ja kontrollinen saaminen ja niiden
sdilyttaminen itselld (Brodsky 1976, Vartia & Perkka-Jortikan 1994, 35 mukaan).
Kiusaajan on myos havaittu pyrkivdn tietynlaiseen kustannustehokkuuteen.
Kiusaaja pyrkii siis 16ytdmé&dn aggressioidensa ilmaisemiseksi strategian, joka
maksimoi kohteelle aiheutetun haitan, mutta kuitenkin minimoi kiusaajaan

itseensd kohdistuvan vaaran. (Kaukiainen 2003, 23.)

Seuraavaksi esittelen tihdn mennessd tunnistetut yleisimmét kiusaamisen
ilmenemismuodot. Olen koonnut ne Leymannin (1990, Einarsenin 1996, 16
mukaan), Vartia & Perkka-Jortikan (1994, 29) ja Hoel & Cooperin (Vartian 2003,
22-23 mukaan) tutkimusten tuloksista ja jakanut ne viestintddn ja toimintaan
(KUVIO 1). Kahtiajako ei tietenkddn aina ole ndin mustavalkoinen. Toiminta
esimerkiksi toteutuu monessa kohtaa viestinndn keinoin. Téssad tutkimuksessa
keskityn pddasiallisesti uhriin kohdistuvaan epdasialliseen

viestintdkdyttdytymiseen kasvokkaistilanteissa.
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Jaottelen viestintdkdyttdytymisen kuviossani avoimeen ja suoraan sekd
peiteltyyn ja epdsuoraan viestintdkdyttdytymiseen. Avoimella ja suoralla
viestintdkayttdytymiselld tarkoitan suoraan uhriin kohdistuvaa viestintad, jossa
kohde useimmiten tietdd, kuka sanoman ldhettdjd on ja mitd mieltd lahettdja on
uhrin tyOsuorituksista sekd uhrista ihmisend. Peitellyssd ja epdsuorassa
viestinndssd kiusaajan viestit vdlittyvdt muiden tyoyhteison jdsenten
valitykselld. Késite pitdd sisdllddn myo6s ns. passiivisen aggressiivisuuden, eli

uhrin sosiaalisen eristimisen seka kiusaajan pitdméan mykkakoulun.

Leymann (1990, Einarsenin 1999, 18 mukaan) on esittdnyt, ettd oikeastaan itse
kiusaamisen muodot eivdt loukkaa kiusaamisen kohteeksi joutunutta, vaan
nimenomaan niiden toistuvuus, tilanteisiin liittyvd vallan epdtasainen
jakautuminen sekd uhrin tunne omasta puolustuskyvyttomyydestdan.
Ahdistusta ubhrille aiheuttavat myts hédnen tekemédnsd tulkinnat kiusaajan

tarkoitusperista.

KUVIO 1. Tyopaikkakiusaamisen ilmenemismuotoja.

UHRIN TYOTEHTAVIIN
KOHDISTUVA TOIMINTA

UHRIN PERSOONAAN KOHDISTUVA
VIESTINTAKAYTTAYTYMINEN

Avoin ja suora
¢ Loukkaavat kommentit tai vitsit
e Uhrin tyosuoritusten jatkuva arvostelu

e Uhrin tyotehtdvien perusteeton
muuttaminen
e Uhrin vastuualueiden siirtiminen

e Solvaaminen

¢ Nolaaminen

e Uhkailu

e Fyysiselld vikivallalla uhkailu
e Huutaminen

e Pelottelu

Peitelty ja epdsuora

e Vihjailut, ettd uhrilla olisi
mielenterveydellisid ongelmia

e Perédttomien juorujen levittaminen
e Uhrin sosiaalinen eristiminen

e Puhumattomuus, mykkikoulu

e Uhrin ideoiden varastaminen

e Uhrin tyotehtdvien vaikeuttaminen
esimerkiksi tarvittavaa informaatiota
pimittamalld

jollekin toiselle

e Liian vihéisten tai liian suurten
tyomaédrien osoittaminen uhrille
e Liian helppojen tydtehtavien
osoittaminen uhrille

e Virheiden etsiminen uhrin
tyOsuorituksista

e Fyysinen vakivalta
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Henkisen vikivallan kohteeksi joutunut kohtaa jopa kaikkia edelld késiteltyja
kiusaamisen muotoja (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 29-31). Erityisesti
esimiehen ja alaisen viélisessd henkisessd vidkivallassa on lisdksi usein kyse
myds vallankdytostd ja oman aseman vddrinkdytostd. Esimiehen alaiseen
kohdistaman henkisen vékivallan keinoina ovat usein juuri tyotehtdvat.
Henkinen vé&kivalta ilmenee myos alaisen tydsuoritusten arvosteluna ja
haukkumisena. Uhrin on mahdotonta miellyttdd esimiestddn tydssddn. Usein
esimies ei halua kasitelld ongelmatilannetta tyoyhteison tai tyoterveyshuollon
toimijoiden kanssa. Pdinvastoin esimiehen harjoittama henkinen véakivalta

saattaa levitd muuallekin tyoyhteisoon. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 39-40.)

Kun kiusaaminen on epédsuoraa tai kohdistuu tyotehtdviin, voi uhrilla olla
huomattavia vaikeuksia osoittaa, ettd hdntd kiusataan. Ulkopuolisen on vaikea
havaita kiusaamista tai ymmartdad sitd, ettd uhrin kokeman aggression ei
satuttaakseen tarvitse olla suoraa ja ndkyvdd, kuten haukkumista, huutamista
tai uhkailua. Niin kauan kuin kiusaaminen jatkuu ndkymédttoménd, on
kiusaajan myo6s helppo puolustautua esimerkiksi vetoamalla uhrinsa

yliherkkyyteen tai henkiseen terveyteen. (Einarsen 1996, 47.)

2.3 SUKUPUOLI, IKA JA ASEMA ORGANISAATIOSSA SUHTEESSA
KIUSAAMISEEN

Miehet ja naiset joutuvat yhtd usein kiusaamisen kohteiksi. Ja kuten uhreina,
myos kiusaajina on sekd miehid ettd naisia. Ruotsalaisten tutkimusten mukaan
naiset joutuvat sekd naisten ettd miesten kiusaamisen kohteeksi. Sen sijaan
miehid kiusaavat pddosin vain miehet. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 37.)
Toisaalta Bjorkqvistin (1992) tutkimuksen mukaan naiset kiusaavat miehid yhta

usein mitd miehetkin. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 37.)
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Naisten kokema henkinen vékivalta eroaa miesten kokemasta kiusaamisesta.
Naisiin kohdistuva henkinen vikivalta on useimmiten passiivista ja tyoyhteison
ulkopuolisen henkilén on sitd vaikea havaita. Naiset myo6s suljetaan miehid
useammin tyoyhteison sosiaalisten kontaktien ulkopuolelle. Miehet sen sijaan
kokevat naisia useammin nakyvampad kritiikkid ja uhkailua. (Vartia 1993, 151.)
On myos havaittu, ettd miehid kiusataan useammin muiden miesten ldsna
ollessa. Téatd on selitetty muun muassa miessukupuolen toimintaa ohjaavana
“kunniantunnon ja vallan” kulttuurilla (Cohen et al. 1996, Kaukiainen et al.
2001, 367 mukaan). Ndakemystd tukee sosiaalisten roolien teoria, jonka mukaan
miesten aggressiivinen kdyttdytyminen suvaitaan naisten aggressiivista
kayttaytymistd useammin. Miesten jopa jossain méadrin odotetaan kayttaytyvan
aggressiivisesti. (Eagly & Steffen 1986, Kaukiainen et al. 2001, 367 mukaan;
Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 11.)

Kiusatuiksi joutuvat sekd nuoret ettd vanhemmat henkilot. Tutkimustulokset
idn ja henkisen vé&kivallan yhteyksistd ovat jonkin verran ristiriitaisia.
Esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen vuonna 1992 tekemdssd tutkimuksessa ei
havaittu merkittdvdd eroa eri ikdisten joutumisessa henkisen vikivallan
kohteeksi. Kuitenkin yli 41-vuotiaat olivat selvdsti nuoria useammin olleet
pitkdén, yli viisikin vuotta jatkuneen kiusaamisen kohteena. (Vartia & Perkka-

Jortikka 1994, 36.)

Tyoterveyslaitoksen vuonna 2000 tekemdn tutkimuksen (N=5000) mukaan
eniten kiusaamista ovat kokeneet ylemmat toimihenkil6t. Yleisimpid henkisen
vdkivallan kaltaiset ongelmat ovat valtion ja kunnan liikelaitoksissa.
Toimialoista henkisen vikivallan kohteita olivat eniten palvelu- ja

ihmissuhdealoilla tyoskentelevit. (Piirainen et al. 2000, 18.)

Kiusaamisen syitd onkin etsitty muun muassa korkeasta organisaation
hierarkiarakenteesta, mikd toteutuu juuri valtion ja kunnan ty6paikoilla.

Kabanoff (1991, Keashly & Nowellin 2003, 354 mukaan) esittdd erilaisen
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ndakemyksen: yksityiselld sektorilla toteutuva matala, demokraattisempana
pidetty organisaatiorakenne ei vihennd konflikteja, vaan voi jopa lisdtd niita.
Syynd tdhdn on, ettd matala organisaatiorakenne sallii avoimemman
keskustelun ja erilaisten mielipiteiden esilletulon. Tdma taas johtaa vdistimatta
ristiriitaisten mielipiteiden esiintymisen. Tulee kuitenkin korostaa, ettd tdlloin
kyse ei suinkaan ole kiusaamisesta, vaan konfliktista, joka voi negatiiviselta
kuulostavasta nimestddn huolimatta olla myo6s positiivinen, organisaation
toiminnan kannalta hedelmallinen ilmio. Ratkaisevaan asemaan nousee se tapa,
jolla konflikti ratkaistaan. (Kolb et al. 1992, Keashly & Nowellin 2003, 354

mukaan.)

Kiusaajia on useimmiten yksi tai pieni, 2-4 hengen ryhma. Kiusaajaksi voidaan
kokea tyotoveri tai tyotoverit yhtend joukkona, esimies tai tyonantaja. Myos
esimies voi joutua alaisensa tai alaistensa henkisen védkivallan kohteeksi.
Esimiehet kayttdavat henkistd vékivaltaa myos toinen toisiinsa. Useimmin
kiusaajaksi koetaan samalla hierarkkisella tasolla tai ylempand oleva henkilo.
Alemmalla tasolla olevaa pidetddn kiusaajana selvdsti harvemmin. (Leymann
1986, 26-34.) On kuitenkin tilanteita, joissa esimies on joutunut alaistensa
kiusaamaksi. Tyypillisessd tilanteessa kiusaaminen alkaa, kun esimies on tullut
asemaansa jonkun tai joidenkin yhteison jdsenten toiveiden vastaisesti.
Esimiestd kiusataan useimmiten yrittdmallda eri tavoin vaikeuttaa hédnen
mahdollisuuksiaan hoitaa tehtdvidan esimerkiksi panttaamalla tietoa haneltd tai
vastustamalla kaikkia esimiehen tekemid tychon liittyvid ehdotuksia. (Vartia &

Perkka-Jortikka 1994, 40-41.)

Henkisen vékivallan kohteeksi voi siis periaatteessa joutua kuka tahansa.
Tutkimuksissa ei ainakaan toistaiseksi ole 1oydetty kaikille uhreille yhteista
ominaisuutta. Kiusaaminen tuleekin monille ylldtyksend. Suurin osa kiusatuista
pitdd itseddn yhteistyokykyisend, -haluisena ja sosiaalisena. Useimmilla
uhreista ei myoskdan ole ollut vastaavanlaisia kokemuksia aikaisemmissa

tyopaikoissaan. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 35.)

19



2.4 TYOPAIKKAKIUSAAMINEN PROSESSINA

Tyopaikkakiusaamista voidaan tarkastella prosessina, jossa konfliktista alkunsa
saanut ilmi6 kasvaa vyoryvan lumipallon tavoin saaden uusia ja julmempia
piirteitd. Ryhmalld, ldhinnéd siis ko. tyoyhteison jasenten toiminnalla, on tdssa

prosessissa merkittava rooli.

Leymann (1996, Vartian 2003, 17 mukaan) on kuvaillut
tyopaikkakiusaamisprosessia nelivaiheisena. Tapahtumat saavat alkunsa
ratkaisematta jadneestd konfliktitilanteesta. Seuraavassa prosessin vaiheessa
kuvioon tulevat mukaan uhriin kohdistuvat negatiiviset teot, varsinainen
kiusaaminen. Tadssd vaiheessa voi syntyd myos niin sanottu syntipukki-ilmio,
jota esitelliin myohemmin. Kolmannessa vaiheessa kiusaamistilanteeseen
puututaan organisaation tasolta. On mahdollista, ettd uhrin syyllistiminen
jatkuu myos tdssd vaiheessa. Héantd voidaan pitdd syyllisend siihen, ettd
tilanteeseen tdytyi puuttua ja ettd se vaikuttaa tyoyhteison tyontekoon.
Prosessin neljainnessd vaiheessa uhria painostetaan suoraan jattamé&an

tyopaikkansa.

Bjorkvist (1992, Vartian 2003, 17-18 mukaan) tarkastelee kiusaamisprosessia
tekojen tasolla, ja hdnen ndkemyksend korostaa tydpaikkakiusaamisen
kollektiivista luonnetta. Prosessin alussa kiusaaminen on epdsuoraa ja vaikeasti
havaittavissa olevaa toimintaa, kuten ilkedmielistd juoruilua ja valheellisten
tarinoiden kertomista. Taman jatkuttua riittivan kauan muuttuu kiusaaminen
huomattavasti suoremmaksi ja uhri voidaan yrittdd tehdd naurunalaiseksi tai
hénet eristetddn tyoyhteison sosiaalisista verkostoista. Tyoyhteison jdsenet
voivat my0s ajatella, ettd kiusaaminen johtuu uhrin persoonallisuudesta, jonka
negatiivisten piirteiden vuoksi kohde suorastaan ansaitsee tulla kiusatuksi.
Etsimaélld vikaa kiusatusta voivat kiusaajat tdten oikeuttaa tekonsa ja vdhentda
omaa syyllisyyttdan. Kiusaamisprosessin kolmannessa vaiheessa uhri saa kokea

suoraa fyysistd tai henkistd vdkivaltaa. Viimeisen vaiheen tunnusmerkkeja ovat
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muun muassa uhrin yksityiselamddn kuuluvien aiheiden kasittely tai vihjailut

uhrin mielenterveysongelmista.

Tyopaikkakiusaamisen syitd on pyritty selvittimdan muun muassa kiusattujen
sekd tilannetta tarkkailevien kisitysten avulla. Syitd ja selityksid on haettu
esimerkiksi yksittdisista tyontekijoistd, tydyhteisoistd, erilaisista
organisaatiorakenteista, tyon luonteesta sekd tyooloista yleensdkin.
Suomalaisissa  yliopistoissa toteutettu tutkimus osoittaa yleisimmiksi
kiusaamiselle annetuiksi syiksi kateuden, tyotehtdviin ja ammatilliseen
asemaan liittyvan kilpailun sekd kiusaajan huonon itsetunnon (Bjorkvist et al.

1994, Einarsenin 1999, 20 mukaan).

Koulukiusaamisen yhteydessda puhutaan usein erilaisuudesta kiusaamisen
syynd. Erilaisuus voi olla sisdistd tai ulkoista. Se ei vilttdimattda ole syy
kiusaamiseen, mutta uhriksi valikoitumiseen se voi vaikuttaa silloin, kun
tyoyhteiso syystd tai toisesta tarvitsee syntipukin ongelmilleen. (Vartia &
Perkka-Jortikka 1994, 54). Vaikeiden ihmissuhdekonfliktien ja henkisen
vdkivallan syitd etsitddn usein tilanteessa mukana olevien henkildiden, niin
kiusaajien kuin kiusattujenkin, yksilollisistd ominaisuuksista, piirteistd ja
toimintatavoista (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 54). Puheviestinndn tieteenalan
ndkokulmasta mielenkiintoisimpia ovat nimenomaan yksildiden sosiaaliset ja

viestinndlliset taidot, kommunikatiivinen kompetenssi.

Einarsen (1999, 22-23) jakaa tyopaikkakiusaamisen ldhtokohdat kahteen
kategoriaan. Ensinnékin kiusaamisen voidaan katsoa saaneen alkunsa tychon
liittyvastd ristiriitatilanteesta  (engl. dispute-related bullying). Talloin
kiusaaminen saa alkunsa alun perin tyotehtdviin liittyvéstd konfliktista, joka
ratkaisematta jddtyddan saa henkilokohtaisemmin satuttavia muotoja (Einarsen
1999, 23). Jatkossa tilanteen kehittymisen suoranaiseksi kiusaamiseksi voi
ratkaista esimerkiksi se, jadko toinen ristiriitatilanteen osapuolista syystd tai

toisesta alakynteen (Bjorkvist 1994, Einarsenin 1999, 24 mukaan).
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Toinen mahdollisuus on, ettd kiusaamisen alkuun panevana voimana on toisen
osapuolen tavoite saavuttaa jotakin hyotyd uhrinsa kustannuksella (engl.
predatory  bullying). T&lloin uhrilla ei periaatteessa ole osuutta
kiusaamisprosessin kdynnistymiseen. Hedelmaillisen alustan tdmdn ilmion
syntymiselle luovat hajoita ja hallitse -henkinen tyoyhteison johtamiskulttuuri,
syntipukkien etsiminen sekd ennakkoluuloihin perustuva aggressiivinen
kayttaytyminen. Uhri sattuu osumaan tilanteeseen, jossa kiusaaja pyrkii
ndyttdimaan valtaansa erindisin keinoin uhriaan vastaan hyokkaamalld. Uhri voi
muun muassa joutua kiusaamisen kohteeksi edustaessaan jotakin tiettyd,
sosiaalisesti erottuvaa ryhmé&d. Han voi esimerkiksi olla ainoa nainen
organisaation johtoportaassa. Uhri edustaa tilloin ryhmdd, jota kohtaan
hyokkddaminen koetaan ko. organisaatiossa jollain tavoin hyvaksyttavaksi
toiminnaksi. Kiusaaminen on siis mahdollista, mikéli organisaation kulttuuri
jollain tavoin hyvdksyy ja jopa palkitsee negatiivisen kayttaytymisen

tydtovereita kohtaan. (Einarsen 1999, 23).

Muistan ndhneeni lapsena vanhan kotimaisen elokuvan, jossa mies pestautuu
hotelliin syntipukin tehtdvadan. Tittelinsd mukaisesti hdnen tyonkuvaansa
kuuluu ottaa syyt niskoilleen kaikista ongelmatilanteista, joita hotellin
arkipdivassd on. Elokuva oli komediaksi tarkoitettu ja naurattikin katsojaansa
monessa kohtaa. Hymy saattaa kuitenkin hyytyd, kun elokuvan ideaa
pohditaan tyopaikkakiusaamisen ndkokulmasta. Uhria kiusaamalla muu
tyoyhteis6 voi myos etsid purkautumistietd jostakin organisaatioon liittyvasta
tekijastd johtuville paineille ja turhautumiselle. Kiusatusta voidaan myos tehda

syntipukki organisaation ongelmille. (Einarsen 1999, 23.)

Syntipukki-teoria ~ on  yksi  tunnetuimmista  tydpaikkakiusaamisen
syntymekanismeja kuvailevista teorioista (mm. Thylefors 1987). Se on kuvaus
kollektiivisesta puolustautumismekanismista. Sen mukaan tyoyhteiso, joka ei

syystd tai toisesta kykene nikemddn ja kéasittelemddn ongelmatilanteita, etsii
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keskuudestaan syntipukin ongelmilleen. Syntipukin rooliin voi valikoitua kuka
tahansa tyOyhteison jdsenistd ja hdnen tehtdvikseen tulee kantaa muiden
tydyhteison jasenten puolesta kielteiset asiat. Muu tyoyhteiso puolestaan kokee
tilanteen niin, ettd kaikki olisi hyvin, ellei syntipukki toimisi aina vaddrin, tekisi
huonoja pdatoksid tai olisi niin hidas. Ndin muut vapautuvat syyllisyydestd,
kun tietty henkilo nimetddn syylliseksi kaikkiin ongelmiin ja samalla poistuu
myos tarve etsid ongelmien todelliset syyt. Joskus syntipukki voi joutua koko
tyoyhteison ongelmien sijaan kantamaan yksittdisen tyotoverin ongelmat tai
ominaisuudet, joita tdma ei syystd tai toisesta pysty kédsittelemdan muuten kuin

siirtamalld ne toiseen ihmiseen. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 51.)

2.5 TYOPAIKKAKIUSAAMISEN SEURAUKSET UHRILLE

Tyopaikkakiusaamisen seurauksia on tutkittu muun muassa kiusatun
tydtyytyvdisyyden ja henkisen sekd fyysisen hyvinvoinnin ndkokulmista. Ei
liene yllattava tutkimustulos, ettd tyopaikkakiusaaminen vaikuttaa uhrin
tyotyytyvdisyyteen alentavasti (Einarsen & Raknes 1997; Quine 1999, Vartian
2003, 25 mukaan). Voimakas korrelaatio on myos havaittavissa
tyopaikkakiusaamisen sekd sen kohteen henkisen hyvinvoinnin alenemisen,
lisdéntyneen stressin ja masentuneisuuden, ahdistuksen sekd erilaisten
psykosomaattisten oireiden vélilld (mm. Bjorkvist et al. 1994; Einarsen et al.
1998, Vartian 2003, 25 mukaan). Kiusaamisen seurauksia ovat myo6s uhrin
lisdéntyneet  sairauspoissaolot sekd  suunnitelmat irtisanoutumisesta.
Tyontekijoiden sairauspoissaolot voivat pitkdlld aikavdlilld vaikuttaa myos
organisaation taloudelliseen tuloksentekoon, vaikka sitd lienee numeroin
vaikea osoittaa (Pryor 1987, Einarsenin 1996, 22 mukaan). Kiusaamisen uhrien
lisdksi myos ympéaroivan tydyhteison on havaittu oireilevan kiusaamisen
seurauksena (Hoel & Cooper 2000, Vartian 2003, 26 mukaan). Tama
tutkimustulos todistaa, ettd kiusaamiseen puuttumisen ja uhrin tukemisen

liséiksi tukea tulisi olla tarjolla koko tyoyhteisolle.
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Vaikka Kkyseessda onkin periaatteessa varsin harvinainen ilmio, on
tyopaikkakiusaamisen vakavuus yksilod kohtaavana ja hédntd traumatisoivana
kriisind tunnustettava. Kiusaamisen uhreilla on usein havaittu samanlaisia
oireita kuin hengenvaarallisten onnettomuuksien, luonnonkatastrofien,
(seksuaali)rikosten ja vdkivallan uhreilla sekd sotatoimialueella tai
keskitysleireilld olleilla. Muun muassa edelld mainittujen traumaattisten
kokemusten aiheuttama uhrin psykologinen poikkeustila tunnetaan nimella
traumaperdinen stressihdiri6 (post traumatic stress sydrome, PTSD) (mm. Saari
2003). Oireyhtymdn tunnusmerkkejd uhrissa ovat esimerkiksi tapahtumien
“elaminen uudelleen”, ylisensitiivisyys kaikkea mahdollista tapahtumista
muistuttavaa  kohtaan, keskittymishdiriot, pdihdeongelmat, sosiaaliset
ongelmat, univaikeudet, tunne-eldmidn puutuminen sekd tunne siitd, ettd
tulevaisuudella ei ole endd mitdédn tarjottavanaan. (mm. Leymann & Gustafsson

1996, Vartian 2003, 26 mukaan.)

Synkimmilldan tyopaikkakiusaamista on pidetty myos uhrin itsemurhaan
ajautumisen syynd. Leymannin (1998, Vartian 2003, 27 mukaan) tutkimusten
mukaan Ruotsissa tehd&dan vuosittain 100-300 itsemurhaa
tyopaikkakiusaamisen = seurauksena. Pddtelmdd on  kritisoitu  syy-
seuraussuhteen mustavalkoisuudesta, joskin on havaittu, ettd jopa 40 prosenttia
jarjestelmdllisen kiusaamisen kohteista on lopulta pddtynyt itsemurhaan

(Einarsen et al. 1994, Vartian 2003, 27 mukaan).

Tutkimusten mukaan useat tyopaikkakiusaamisen kohteeksi joutuneet ovat
kokeneet avun saannin varsin vaikeaksi. Tyoterveydenhuolto on tarjonnut
usein keskusteluapua sekd sairaslomaa, eli tilanteen ratkaisukeinot ovat
keskittyneet nimenomaan kiusattuun yksiloon. Tyoterveydenhuollon
ammattilaiset ovat todenneet, ettd kiusaamistapausten ratkaisemisessa olisi
olennaista ottaa aina myos yhteys kiusatun esimieheen sekd koko tyoyhteisoon.
Ndin mittaviin toimenpiteisiin ei kuitenkaan ole ldheskddn aina kadytettavissa

riittdvasti resursseja. Suureksi ongelmaksi on koettu myds se, ettd
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tyopaikkakiusaamisesta ilmiond ei ole tarjolla riittdvasti tietoa. (Vartia 1993,

152.)
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3 PUHEVIESTINNAN NAKOKULMIA
TYOPAIKKAKIUSA AMISEEN

Edellisessd kappaleessa kasittelin tiivistetysti tyopaikkakiusaamisen keskeisid
tutkimustuloksia. Tdssd kappaleessa ehdotan muutamia puheviestinnillisia
ndkokulmia, joista tyopaikkakiusaamista voitaisiin tutkimuksissa tarkastella.
Aikaisempien tutkimustulosten valossa kasittelen tyopaikkakiusaamista
viestinndllisend ilmitnd yksilon viestintdominaisuuksien, kuten viestintdtyylien
ja -taitojen kautta. Ryhmdn viestinndn tasolla pohdin, millaisia ryhmien
muodostumiseen ja toimintaan kuuluvia viestintdilmioita
tyopaikkakiusaamistilanteissa ja niihin puuttumisessa voitaisiin ndhdd. Pohdin
myo6s, miten tyopaikkakiusaaminen ja tyoyhteisoissd ilmenevat konfliktit
eroavat toisistaan. Lopuksi tarkastelen sosiaalisen tuen merkitystd kiusaamisen

uhrin tukemisessa ja kiusaamistilanteisiin puuttumisessa.

3.1 NAKOKULMIA TYOPAIKKAKIUSAAMISTILANTEISSA
ILMENEVAAN VUOROVAIKUTUKSEEN

Millaista on viestintd tyopaikkakiusaamistilanteessa? Mitd eri osapuolet
sanovat, miten he reagoivat toistensa sanoihin? Kuuntelevatko he toisiaan?
Puheviestinndn ndkokulmasta tyopaikalla tapahtuvaa kiusaamista voidaan
tarkastella muun muassa tilanteessa mukana olevien tai sitd tarkkailevien
henkildiden keskindisen vuorovaikutussuhteen tasolla. Taméan lisdksi voidaan
tarkastella yksittdisten henkildiden viestintiominaisuuksia, ja esimerkiksi
yksiloiden  erilaisten  viestintdtyylien  ja -taitojen  ilmenemista
kiusaamistilanteessa. =~ Mitd tapahtuu, kun kaksi erilaista viestijad on
vuorovaikutuksessa keskenddn? Miten he eroavat toisistaan esimerkiksi
tavoissaan suhtautua konfliktiin? Millainen on tilannetta seuraavien
henkiloiden merkitys viestintdprosessissa? Millaiset taustatekijdt ja ryhméan

toimintaan kuuluvat ilmiot vaikuttavat sithen, miten he toimivat tilanteessa?
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Viestintityylit ja -taidot

Monen muun piirteen lisdksi ihmiset eroavat toisistaan siind, miten he toimivat
erilaisissa viestintdtilanteissa. Ihmisten erilaiset viestintdtyylit voi esittda
perustyyppien jatkumona, jonka toisessa ddripddssd on passiivinen,
syrjddnvetdytyvad viestijd ja vastavuoroisesti toisessa péddssd aggressiivinen
viestijd. Esimerkiksi ryhmaviestintdtilanteissa passiiviset viestijit myotdilevit

yleensd dominoijia, vaikka olisivat ndiden kanssa eri mieltad. (Norton 1983, 65.)

Pdinvastoin kuin passiiviset viestijat aggressiiviset viestijat ovat hyvin
dominoivia ja autoritddrisid: he yrittavat vékisin tyrkyttdd mielipiteitddn ja
toimintamallejaan kayttamalld esimerkiksi uhkailua ja loukkaavaa kieltd,
korottavat &ddntddn ja puhuvat muiden yli. Viestintdtyyliltdan dominoivan
yksilon on havaittu olevan itsevarmempi, innostuneempi, aktiivisempi,
voimakastahtoisempi sekd kilpailunhaluisempi. Aggressiivinen viestintityyli
voi olla merkki kyvyttomyydestd kasitelld turhautumista tai se voi kertoa
yksilon puutteellisista viestintdtaidoista konfliktinratkaisussa. (Norton 1983,
65.) Voisiko olla, ettd viestintdtyyliltddn aggressiivisia pidetddn joskus
kiusaajina? Tuovatko he esimerkiksi jatkuvasti tyohon liittyvid ndkemyksidan
niin voimakkaasti esiin, ettd toisesta osapuolesta tuntuu, ettei hdanen ajatuksiaan

ja osaamistaan arvosteta lainkaan?

Toinen &dritilanne on, ettd yksilo pelkdd viestintdd. Pelon syynd voivat olla
ujous tai heikko itseluottamus, mutta myods puutteelliset viestintdtaidot.
Vaikeneminen voi tdlloin olla tarkoituksellinen kayttaytymisvalinta.
Puhumisen pelko voi haitata henkilon tydtehtdvien suorittamista ja vahentdd
hdnen mahdollisuuksiaan osallistua yhteisten asioiden hoitoon. Tutkijat ovat
erimielisia =~ siitd, @ onko  kyseessd  jokseenkin = pysyvd  yksilon
persoonallisuudenpiirre vai onko pelko opittu kielteinen ilmi6, josta on
mahdollisuus  pddstd  eroon. (Lehtonen 1994, 50-51.) Mikali

tyopaikkakiusaajaksi koettu henkil6 on aggressiivinen viestintatyyliltddn, voiko
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kiusaamisen kohteeksi  joutunut alkaa ajan myota peléta
vuorovaikutustilanteita hinen kanssaan? Johtuuko tunne
puolustuskyvyttomyydestd itse asiassa pelosta viestintdd kohtaan? Vai voisiko

kyse olla puutteellisista viestintdtaidoista?

Yksilon viestintdtaito-ominaisuuksia ovat koonneet muun muassa Lehtonen
(1994) ja Valo (1994). Yksilon viestintdtaitojen voi katsoa koostuvan esimerkiksi
seuraavista taitokomponenteista: kielellisestd ja nonverbaalisesta taidosta,
strategiataidosta ja funktionaalisista taidoista. Ensimmdinen komponentti
sisdltdd selkedn ddnenkdyton ja puhetavan, puheen rytmin, tempon ja
intonaation sekd kyvyn mukautua kielelliseltd ilmaisultaan eri tilanteiden
vaatimuksiin. Strategiataitoon kuuluu esimerkiksi taito osallistua keskusteluun,
ottaa vastaan, pitdd ja luovuttaa puheenvuoro, taito jdsentdd sanoma,
havainnollistaa, perustella ja vakuuttaa. Funktionaalisiin taitoihin kuuluu taito
vaikuttaa toisen asenteisiin ja mielipiteisiin, taito antaa ja vastaanottaa
informaatiota, taito havainnoida vaikuttamisyritykset sekd taito havaita
sosiaalisia normeja ja tottumuksia. (Lehtonen 1994, 47.) Keskeisid ryhméssa
viestimisen taitoja ovat taito liittdd oma puheenvuoro toisten viestintddn seka
taito osallistua aktiivisesti ryhmén toimintaan esimerkiksi kommentein,
tiivistden, lisdtietoa antaen ja kysyen sekd toimintaa koordinoiden. Ihmisten
vilisiin suhteisiin ja konfliktinratkaisuun liittyvit viestintdtaidot liittyvét toisen

ndkokulman kuvailuun sekd mielipide-eroihin. (Valo 1994, 37-43.)

Sosiaalisen  viestintdtaidon kasitteen kuvaajaksi on  esitetty myos
viestintdtilanteisiin mukautumiskyvyn késitettd (communicative adaptability;
ks. Duran 1983, Lehtosen 1994, 47-48 mukaan). Silld tarkoitetaan kykyd tajuta
sosiointerpersonaalisia suhteita ja sopeuttaa omat vuorovaikutustavoitteensa ja
toimintansa niiden mukaiseksi. Levollinen kommunikoija kéayttaytyy
maltillisesti ja hillitysti; hdnen kayttdytymisensd on vapautunutta ja hdnen

esiintymisensd on varmaa.
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Verbaalinen aggressiivisuus

Kuten aikaisemmin on tullut esiin, voi tyopaikkakiusaaminen saada moninaisia
ilmenemismuotoja. Sanalliset ja suorat hyokkdykset tyctoveria kohtaan ovat
vain yksi ilmentymd. Tyopaikkakiusaajan viestintdkdyttdaytymistd voidaan
puheviestinnéllisessd mielessd tarkastella verbaalisen aggression kaisitteen
kautta. Se tarkoittaa kdytostd, joka hyokkdd henkilon mindkésitystd kohtaan
aiheuttaen “psykologista kipua”. Se voi ilmetd monella eri tavalla, kuten
esimerkiksi hyokkayksinad yksilon henkilokohtaisia ominaisuuksia, ulkondkod,
kykyjda tai taustaa vastaan. Kyse voi olla uhkailusta, loukkauksista,
pilkkaamisesta, kiroilusta tai nonverbaalisesta, loukkaavasta elehdinnésta.
(Infante 1987, Myersin 2002, 3 mukaan.) Verbaalisesti aggressiiviset yksilot
ryhtyvat myos herkemmin puolustamaan omia ndkemyksidan (Rancer, Kosberg

& Silvestri 1992, Myersin 2002, 4 mukaan).

Myers on tutkinut verbaalisen aggression ja toisesta ihmisestd pitdmisen valista
yhteyttd ja todennut, ettd verbaalisesti aggressiivisista henkilvistd pidetddn
vihemmin (Infante & Wigley 1986, Myersin 2002, 3 mukaan). Rubin (1970,
Myersin 2002, 8 mukaan) toteaa verbaalisesti aggressiivisista pidettdvan
vdhemman sen vuoksi, ettd heiddn viesteistddn puuttuvat sekd kunnioitus ettd
luottamus toista ihmistd kohtaan. Namé& ovat ulottuvuuksia, jotka liitetdan

yleensd toisesta ihmisestd pitdamiseen.

Verbaalisella aggressiolla on, luonnollisestikin, negatiivisia vaikutuksia
interpersonaaliseen  suhteeseen. Verbaalisesti aggressiivisiksi  koettuja
henkiloitda pidetddn useimmiten my6s muutenkin viestinndllisesti ja
kognitiivisesti = joustamattomina,  epdystdvillisind, toisia  vdhemmadn
huomioivina, vahemman kompetentteina seka sosiaalisesti
epdattraktiivisempina. (Martin, Anderson & Thweatt 1998; Kassing, Pearce &
Infante 2000; Martin & Anderson 1995, Myersin 2002, 3 mukaan.) Verbaalisesti

aggressiivisena pidetyt kayttavat tutkimusten mukaan todenndkodisemmin
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verbaalisesti aggressiivisia viestejd (Infante, Riddle, Horvath & Tumlin 1992;
Sutter & Martin 1998, Myersin 2002, 3 mukaan). Verbaalisesti aggressiivisiksi
arvioitujen henkildiden viestit kuitenkin arvioidaan vihemman loukkaaviksi
kuin niiden henkildiden, jotka arvioidaan verbaalisesti vahemman

aggressiivisiksi (Infante et al. 1992, Myersin 2002, 3 mukaan).

Infanten (1995, Myersin 2002, 4 mukaan) verbaalisesti aggressiivisten viestien
vastaanottaja tuntee useimmiten olonsa noyryytetyksi, masentuneeksi seka
riittdmattomaksi. Verbaalisesti aggressiiviset henkilot kuitenkin pitdvit usein
kaytostadn oikeutettuna (Martin, Anderson & Horvath 1996, Myersin 2002, 4
mukaan) siitdkin huolimatta, ettd verbaalisesti aggressiiviset viestit voisivat
vahingoittaa viestien ldhettdjan ja vastaanottajan vilistd suhdetta tai aiheuttaa
vastaanottajalle mielipahaa (Infante 1987, Myersin 2002, 5 mukaan). Johtuen
kyvyttomyydestddn arvioida negatiivisten viestien vaikutuksia vastapuoleen,
eividt verbaalisesti aggressiiviset yksilot vélttamdttd ole lainkaan huolissaan

siitd, pidetdankd heistd vai ei (Myers 2002, 5).

Brilhart ja Galanes (1995, 273) neuvovat ryhméviestintdd késittelevassa
kirjassaan, miten ryhmédn jdsenen tulisi suhtautua hédneen persoonana
kohdistuvaan hyokkdykseen péddtoksenteon konfliktitilanteessa. Heiddn
mukaansa huonoin tapa toimia on istua hiljaa ja ottaa vastaan haukut ja
uhkailut. He kehottavatkin hyokkdyksen kohteeksi joutunutta kohtaamaan
hyokkddjan saman tien sanomalla, ettei hyvdksy hédnen toimintatapaansa.
Mikili kyse on siitd, ettd hyokkddjd on vain menettanyt hetkellisesti malttinsa,
hédn todenndkoisesti pyytdd kdyttaytymistddn anteeksi. Mikili hdn ei tee sitd,
tulisi hyokkdyksen kohteeksi joutuneen kysyd heti ymparoivan ryhmén
mielipidettd asiaan. Ihannetilanne olisi, ettd muu ryhma tukisi hyokkdyksen
kohteeksi joutunutta ja henkilokohtaisuuksiin menevit hyokkadykset saataisiin
kitkettyd ryhmén toiminnasta pois. (Brilhart & Galanes 1995, 273.)
Tyopaikkakiusaamistilanteissa muun tyoyhteison on usein havaittu

pysyttelevin tilanteen ulkopuolella. Uskoisin, ettdi moni saattaa mielessdan
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tukea kiusattua ja tuomita hdneen kohdistuvan epédasiallisen kaytoksen, mutta

syystd tai toisesta kiusatun puolustaminen ndkyvasti onkin vaikeampaa.

Ryhmain normit

Tyopaikan toimintakulttuuri sisdltdd ne tietyt normit ja sddannot, jotka
maédrittelevdt sopivan kdyttdytymisen rajat. Tyoyhteiso tai ryhmat ylipdataan
eivdt aina erikseen sovi tietyistd normeista, vaan ne voivat syntyd tilanteessa,
jossa joku toimii poikkeavasti ja muut kokevat tilanteen normeja rikkovana.
Télloin muun ryhmén reaktio yhden kdyttdytymiseen viestittdd kaikille, etta
jatkossa kyseiselld tavalla ei pidd kadyttdytyd. Siitd on siis tullut normi. Normit
ohjaavat muun muassa sitd, miten ja kenelle ryhmén jdsenet voivat puhua,
miten pukeudutaan ja niin edelleen. Ryhmd myods valvoo itsendisesti,
esimerkiksi ryhmédpaineen avulla, ettd normeja noudatetaan. Erityisesti ryhméan
uusien jdsenten olisi tarpeen tietdd, millaisten normien alaisuudessa ryhma
toimii. Normien rikkomisesta kun voi ikdvimmillddn seurata erilaisia
rangaistuksia, kuten normeja rikkoneen vaikutusvallan menetys ryhmaéssa tai

jopa ryhmadstd eristaminen. (Brilhart & Galanes 1995, 132-133.)

Olisiko tyopaikkakiusaamisessa joskus kyse erddnlaisesta kollektiivisesta
sanktiosta, joka seuraa normin rikkomisesta? Vuoden 2003 lopulla uutisoitiin
tapauksesta, jossa tyontekija oli uudistuneen tyoturvallisuuslain turvin
haastanut tytnantajansa oikeuteen tyopaikkakiusaamisesta. Yksi tyonantajan
esille tuoma piirre monimutkaisen tapauksen oikeuskasittelyssd oli, ettd
kantajan mykkédkouluun oli pitinyt puuttua ja kantajaa oli myos jouduttu
useaan otteeseen kehottamaan toimimaan ”tydyhteisossd normaalilla tavalla”.

(Keskisuomalainen 30.11.2003, 2.)

On muistettava, ettd henkinen vékivalta on vuorovaikutusta. Sen syntymiseen
ja etenemiseen vaikuttavat kaikki sen osapuolet jollain tavalla. On uskallettava

tunnustaa, ettd joskus kiusaamisen uhrin oma kdytos on myotdvaikuttanut
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tapahtumien kulkuun. Ehkd tyypillisimpid tdllaisia tilanteita ovat sellaiset,
joissa henkilé tuo voimakkaasti esiin omaa paremmuuttaan esimerkiksi
koulutukseen tai tyosuorituksiin liittyen. Ja konfliktin voi aiheuttaa myos
yksilon toimiminen tydyhteisossd vallalla olevien sddntdjen ja normien,

kirjoittamattomienkin, vastaisesti. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 51.)

Edellisessd kappaleessa pohdittiin sitd, miten yksi tydyhteison jdsenistd voi
joutua tulilinjalle tyoyhteisdssd ilmenevan ongelman vuoksi. T&lloin hédnen
henkilokohtaisilla ominaisuuksillaan ei valttamittd ole merkitystd kiusatuksi
valikoitumiseen. On kuitenkin havaittu, ettd tietyt yksilolliset ominaisuudet
voivat joskus johtaa tyontekijit tormdyskurssille ja kdynnistdd jonkun
kiusaamisen. Téllaisia ominaisuuksia voivat olla esimerkiksi joustamattomuus
tai tilanneherkkyyden puute, hyvin jyrkkd piddttdytyminen omissa
mielipiteissd ja muiden mielipiteiden sivuuttaminen tai hyvin tiukat, sindnsa
hyvaksyttavat, moraalikdsitykset. Joskus myos yksilon persoonallisuuden
vadristymaét tekevit tilanteen niin hankalaksi, ettd yhteiso kayttdd kiusaamista
puolustusmekanismina, jolla pyrkii ajamaan hankalaksi koetun henkilon pois.

(Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 51.)

Edellisen kaltainen esimerkki kuvastaa hyvin tyopaikkakiusaamistilanteiden
tunnistamisen ja tutkimisen hankaluutta. Millainen esimerkiksi on hankala
ihminen kunkin tydyhteison normien mukaan? Voisiko olla niin, ettd tyoyhteiso
nidkeekin normeja rikkoneen henkilén tyopaikkakiusaajana ja oikeuttaa tdten
toimintansa? Yhtd lailla tydyhteison toiminta on epdeettistd, mutta kenties
tyoyhteison jdsenet eivdt nde asiaa ndin. Ehkd he eivét tunnista toimintaansa

tyopaikkakiusaamiseksi.

Morrison (1995, Frey, Gouran & Poolen 1999, 152 mukaan) on todennut, ettd
organisaatioon wuutena tullut henkilo6 on sosiaalistunut tyoyhteisoonsa
nopeammin, jos hénelld on hyvit tiedonhankintakyvyt ryhmén toimintaan

liittyen (information-seeking abilities). Ryhmé&n toimintaan liittyvalld tiedolla
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tarkoitetaan esimerkiksi sitd, kuka tai ketkd ovat ryhmédn toimintaan
vaikuttavia ulkopuolisia henkil6itd, millainen historia sekd millaisia

toimintamalleja ja -tapoja organisaatiolla ylipddtdaan on.

Roolit

Koulukiusaamisen tutkimuksissa (mm. Salmivalli 1998) on tapahtumiin
liittyvassd ryhmadssad tunnistettu olevan kiusaajan ja kiusatun lisdksi kiusaajan
avustajia ja vahvistajia, jotka antamallaan palautteella osoittavat kiusaajalle
hyvéaksyvdnsd tamédn toiminnan. Muita rooleja ovat uhria puolustavat lapset
sekd tapahtumia ulkopuolelta tarkkailevat lapset. Ulkopuolisuuden kasite on
kiusaamista tarkasteltaessa jokseenkin ongelmallinen, sekd koulu- ettd
tyopaikkakiusaamisen  tutkimuksessa. Salmivalli  (1998) toteaa, ettd
koulukiusaamista ulkopuolisena seuraavat osoittavat tietynlaista hiljaista
hyvaksyntdd tapahtuneelle. Tdtd soveltaen voidaan siis ajatella, ettd myoskaan
tyopaikkakiusaaminen ei ole vain tilanteen ndkyvimpien osapuolten, kiusaajan
ja kiusatun, keskindinen konfliktitilanne eikd muu tyoyhteisé ole vain yleiso,

joka seuraa ndiden kahden roolihahmon naytelmaa.

Puheviestinndn tutkimuksen alueella ryhmidn roolijakoon on perehdytty
runsaasti. Ryhmdn jdsenet muodostavat ja pitdvdt oman roolinsa muilta
ryhmén jdseniltd saamansa informaation ja palautteen kautta (ks. esim. Lester
1987; Morrison 1993; Teboul 1997, Frey et al. 1999, 151 mukaan). Sen lisdksi, etta
ryhmdssd on puheenjohtajan ja sihteerin kaltaisia, virallisia ja selkedsti
havaittavia rooleja, muodostuu ryhmddn myos epdvirallisia rooleja, joille
saattaa muodostua virallisen johtajan tapaan tietty asema ja uskottavuus
ryhmén sisdlldi. Ryhmd voi saada epdvirallisen johtajan, jos esimerkiksi
viralliseksi johtajaksi nimetty henkilo ei syystd tai toisesta hoida tehtdvidan
roolinsa edellyttamalld tavalla. Ryhmidn viralliset roolit voidaan osoittaa

esimerkiksi vaalin tai dénestyksen avulla. (Keyton 1999, 59-61.)
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Roolit voivat jakautua myos itsestddn. Esimerkiksi &dnekkdin ja
viestintdtyyliltddn dominoivin henkil6 voi saada johtajan roolin ilman
erillispddtostd. Muu ryhmd saattaa tuntea helpotusta siitd, ettd roolien
jakautuminen kdvi ongelmitta, mutta tilanne voi my6s luoda pohjan tuleville
konflikteille, kateudelle ja sekaannuksille, mikéli johtajaksi valikoituminen ei

ollut kaikkien yhteisen padtoksen tulos. (Keyton 1999, 59-61.)

Millainen voisi olla roolijako tytpaikkakiusaamista todistavassa ryhmdéssd ja
miten nuo roolit vaikuttavat kiusaamistilanteeseen puuttumiseen? Onko
ryhmilld joko virallinen tai epédvirallinen johtaja, jonka mielipide ratkaisee?
Voiko tydpaikkakiusaaminen yleensdkddn jatkua, jos kaikki muut tyoyhteison
jdsenet tuomitsevat sen? Voiko ympdrdivdan tyoyhteison vaikeneminen
vaikuttaa kiusaajaan rohkaisevasti ja luoda omalta osaltaan pohjaa kiusaamisen
jatkumiselle? Toimiiko koko ryhmd tdlloin tahtomattaankin kiusaajan

vahvistajana?

Entd voidaanko olettaa, ettd tapahtumia sivusta seuraavan ryhmin jdsenet
tuntevat koheesiota, yhteisollistd tunnetta ja kenties helpotusta siitd, ettd
kukaan heistd ei ole kiusaamisen kohteena? Koheesio on ryhmaa koossa pitdava
voima. Se on ndkymditon ilmio, jonka voi aistia, mutta jota ei voi silmin ndhdad
tai kdsin koskea. Se vaatii syntydkseen koko ryhmén toimintaa. Ryhmén jasenet
kokevat tuolloin olevansa osa ryhmaid, jonka jdsenid he myos haluavat olla.
Mikili ryhméssd on korkea koheesio, pysyvit jasenet siind esimerkiksi ryhmélle
annetun tehtdvan koko suorittamisprosessin loppuun. Liian korkea koheesio

voi toisaalta synnyttdd ryhmdajattelun ilmion. (Keyton 1999, 177-178.)

Koheesion mittaaminen on vaikeaa. Sitd voidaan kuitenkin tarkkailla tiettyjen
kayttaytymismallien kautta, esimerkiksi kuinka aktiivisesti ryhmén jdsenet
osallistuvat yhteisiin tapaamisiin tai kuinka positiivisessa valossa jasenet tuovat
ryhman esille ulkopuolisille. Yleistden voidaan sanoa, ettd korkean

koheesiotason ryhmédt ovat myo6s tehokkaampia tyonteossa. Toisaalta taas
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tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ryhmidn teho riippuu myos siitd, kuinka
hyvin ryhmédn jdsenet ovat hyvidksyneet omat tyotehtdvansd sekd koko
organisaation toiminnan tavoitteet. Toisin sanoen keskindisten suhteiden
yllapitamiseen  keskittynyt ryhmd ei ole automaattisesti myos
tehtdvdorientoitunut ja tehokas. (Ks. esim. Brilhart & Galanes 1995, 143-144;
Gully, Devine & Whitney 1995; Langfred 1998, Frey et al. 1999, 209 mukaan.)

Hypoteettisesti voisi ajatella, ettd tyopaikkakiusaamista sivusta seuraavat
ryhmét kokevat korkeaa koheesiota, yhtendisyyttd siitd, ettd he todistavat
tyopaikan ikdvid tapahtumia. Kuitenkaan korkean koheesion ryhmd ei
valttamatta pysty yhteisvoimin puuttumaan tilanteeseen. Onko kyse sittenkin
ryhmdajattelun (groupthink) kaltaisesta ilmiostd, jolloin kiusaamista tarkkaileva
ryhmd ei missddn tapauksessa halua riskeerata omia vélejddn sallimalla eri
jdsentensd tuoda esiin mielipiteitddn kiusaamisesta? Kuten aikaisemmin
todettiin, ei kriisin tuomia mahdollisuuksia aina nidhdi. Konflikti voi
ratkettuaan parantaa ryhman koheesiota ja parantaa ryhmén jdsenten vdleja.
Toisaalta  taas  tyOpaikkakiusaamisen  kaltainen, pitkdan jatkunut
konfliktitilanne voi alentaa ryhmén koheesiota. (Brilhart & Galanes 1995, 256-
259.)

Teorian mukaan joidenkin ryhmien koheesio paranee, kun kaikki tiedostavat
tekevansd toitd yhteisen pddmddrdn hyvdksi. Koheesiolla on my0s
kaantopuolensa ja mahdollisia negatiivisia seurauksia. Liian korkea koheesio
voi synnyttdd ryhmadajattelua, josta muodostuu kiila ryhmén tehokkaan
toiminnan tielle. Jos organisaatiolla on hyvad koheesio, se on usein myos
taipuvainen unohtamaan kriittisen ajattelun mukanaan tuomat edut. Syntyy

ryhmdajattelun ilmi6. (Brilhart & Galanes 1995, 263 - 266.)

Ryhmadajattelulla tarkoitetaan ilmittd, jossa yksilo ajattelee tietylld tavalla vain
siksi, ettd muutkin ajattelevat niin. Téllaisessa tilanteessa usein vdltelldan

konflikteja, jotka saattaisivat vaikuttaa vallitsevaan koheesioon. Ryhmaén jdsenet
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eivat uskalla tuoda poikkeavia mielipiteitd esiin, jolloin ryhmaén jédsenille syntyy
se illuusio, ettd kaikki ovat samaa mieltd. Ryhmadssad voi my®os olla jasenid, jotka
tietoisesti estdvat ryhmén ulkopuolelta tulevien vaikutteiden pddsyn muun
ryhmén tietoisuuteen. (Brilhart & Galanes 1995, 263-266.) Mielestdni
kiusaamistilanteeseen puuttuminen voisi olla yksi tdllainen tilanne. Siihen ei
haluta puuttua, etenkin jos organisaatio on tehokas nykyisellddn. Kiusatun
puolustaminen on vaikeaa, silld siitd voi seurata puolustajan sulkeminen muun

ryhmén ulkopuolelle.

Johtajuuden eettisida kysymyksid tarkastelevassa teoksessaan Johnson (2001,
169-170) toteaa, ettd koheesio on suurin ryhmien tehokasta eettistd toimintaa ja
pddtoksentekoa rajoittava tekija. Kun ryhmdajattelu on padssyt valloilleen, voi
seurauksena olla, ettd ryhma ei ota endd pddtoksenteossaan huomioon muita
vaihtoehtoja tai hanki vaihtoehtoista informaatiota paatoksenteon
tyovalineeksi. Ryhma ei myoskddan tunnista padtokseen liittyvid riskejd, omaa
haavoittuvuuttaan tai padtokseen liittyvid moraalisia kysymyksid. Ryhma
stereotypisoi ulkopuoliset ryhmit ja harjoittaa itsesensuuria kitkemalld kaikki
keskuudestaan nousseet eridvdt mielipiteet. Tédstd on yleensd seurauksena
ryhmén yksimielisyyden illuusio, kun kukaan ryhmén jasenisté ei endd uskalla
tuoda esiin uusia ndkokulmia tai omia mielipiteitddn. Jotkut ryhman jasenista
ottavat my6s muita voimakkaammin tehtdvikseen suojella ryhmdd johtavia

poikkeavilta mielipiteilta.

3.2 TYOPAIKKAKIUSAAMINEN JA KONFLIKTI

Tyopaikan arjessa tulee jatkuvasti vastaan erilaisia konfliktitilanteita
tyotovereiden vililld. Onko tyopaikkakiusaaminen erddnlainen konflikti, joka
on kahden ihmisen tai pienen ryhmin yksittdisen yhteentormédyksen sijaan
pddssytkin toistumaan pdivastd, viikosta tai kuukaudesta toiseen ja saanut

samalla poikkeuksellisen negatiivisia ilmenemismuotoja? Konfliktin ja
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tyopaikkakiusaamisen késitteilld on yhtéldisyyksid, mutta niiden erottaminen
toisistaan on tyopaikkakiusaamisen tunnistamisen kannalta ensiarvoisen

tarkeaa.

Sekd konflikti ettd kiusaaminen vaativat toteutuakseen osapuolten valistd
vuorovaikutusta. = Pelkkd  ajatusleikki ei  siis  riitd. =~ Molemmat
vuorovaikutusilmiét ovat myos osapuolilleen stressid aiheuttavia negatiivisia
kokemuksia. (Dapf 1999, Keashly & Nowellin 2003, 340 mukaan.)
Kiusaamisessa negatiivinen ja jopa uhkaava kédyttdytyminen toista osapuolta
kohtaan on kuitenkin helpommin havaittavissa. Konflikti sen sijaan voi myos
olla positiivinen, selvittyddn osapuolten keskindistd suhdetta vahvistava
kokemus. Kiusaaminen todenndkdisesti tuhoaa suhteen ennemmin tai

mychemmin. (Thomas 1992, Keashly & Nowellin 2003, 340-341 mukaan.)

Puheviestinndn tieteenalalla konfliktin késite liitetddn wusein ryhman
padtoksentekoon. Konflikti saa alkunsa, kun ihmisten erilaisuus muuttuu
merkityksettoméastd  merkittavaksi. Avain  konfliktinratkaisuun  I6ytyy
puolestaan siitd, ettd ndistd ihmisten viélisistd eroista puhutaan. Konflikti
ndhdddn useimmiten sen osapuolten vélistd suhdetta uhkaavana tekijana.
Oman mielipiteen sanominen esimerkiksi tyotoverille voi olla vaikeaa, silld
seurauksena voi olla suhteen vaarantuminen. Frityisen vaikeaa oman
mielipiteen esille tuominen on, jos tietdd, tai olettaa, muun ryhmin olevan eri
mieltd. Eridvan mielipiteen esittiminen voi johtaa ryhméstd saadun ja sitd
kautta itselleen antaman arvostuksen laskuun. (Littlejohn & Domenici 2001, 4-
13.) Tamdn voisi uskoa olevan taustalla, kun tydyhteison jdsenet eivat uskalla
puolustaa kiusatuksi joutunutta. Lienee luonnollista, ettd kukaan ei halua itse
tulla eristetyksi muusta ryhmdstd tai pahimmassa tapauksessa joutua itsekin

kiusaamisen kohteeksi.

De Dreu (1997, Keashly & Nowellin 2003, 344 mukaan) erottelee konfliktin

lahtokohdat kognitiivisiin ja sosioemotionaalisiin. Kognitiivinen konflikti on
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jokseenkin vaistaméton ilmid, joka saa alkunsa jostakin erillisestd tehtdvasta tai
tapahtumasta. Tyoyhteisossad kognitiivisen konfliktin voi synnyttdad esimerkiksi
tydtehtdvien jako. Konflikti voi olla hyvinkin hedelmallinen, etenkin jos sen
ratkaisuun pyritdédn ongelmanratkaisukeskeisesti. Konfliktin tuomia etuja
organisaatiolla voivat olla muun muassa osapuolten keskindisen suhteen
kehittyminen sekd innovaatioiden  ja luovuuden esillepddsy.
Sosioemotionaalinen konflikti on negatiivisempi konfliktin muoto, joka uhkaa
yksilon identiteettid, nostaa esiin osapuolten persoonallisuuseroja, ja jolla voi
olla vakavia seurauksia molemmille osapuolille. Sosioemotionaalinen konflikti
voidaan ndhda kilpailutilanteena, joka ei kognitiivisen konfliktin tavoin ratkea
neuvottelemalla. (De Dreu 1997, Keashly & Nowellin 2003, 344 mukaan.) On
olemassa riski, ettd tyopaikkakiusaamista ei eroteta kognitiivisesta konfliktista
ja silld ndhdddn olevan samanlaisia hyotyjd. Télloin kiusaamisesta voi
muodostua hyvaksyttava toimintatapa ja osa tyoyhteison
vuorovaikutuskulttuuria, jolloin sen negatiivisia vaikutuksia osapuolten

hyvinvoinnille ei ndhdéd. (Keashly & Nowell 2003, 355.)

Joutuessamme konfliktiin tuomme mieluummin esiin ndkemyksemme toisen
osapuolen negatiivisista ominaisuuksista sen sijaan, ettd kddntdisimme
huomiomme omaan itseemme. Kyse voi olla pelosta, ettd tuomalla esiin omia
tuntojamme voimme menettdd kasvomme vastapuolen edessi. Emmehan voi
tietdd, mitd toinen osapuoli tekee meistd saamallaan uudella tiedolla. (Littlejohn
& Domenici 2001, 29.) Konfliktin ratkeaminen voi kuitenkin olla osapuolten
suhdetta entisestddn vahvistava kokemus. Térked toimintamalli konfliktin
osapuolten vilisen suhteen sdilyttamiseksi olisikin pédédstdd irti menneiden
tekojen ja sanojen kdsittelystd ja keskittyd tulevaisuuteen. (Littlejohn &

Domenici 2001, 4-13.)

Pitkddn jatkuneessa tyopaikkakiusaamistilanteessa osapuolet eivat valttamatta
jaksa ndhda keskindisessd suhteessaan mahdollisuuksia ldhentyd. Usein pitkdan

jatkunut tyopaikkakiusaamistilanne padattyykin siihen, ettd kiusattu ldhtee pois
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tyopaikastaan. Ja voi ongelmatilanne toki saada muitakin tyoyhteison jdsenid
vaihtamaan tydpaikkaa tai harkitsemaan sitd. TyOyhteisostd poistuminen voi
olla houkuttelevampi vaihtoehto kuin jatkuva kiristyneessd ilmapiirissd

tyoskentely tai kariutuneet yritykset ottaa ongelmatilanne puheeksi.

Ihmisilld on erilaisia tyylejd reagoida konfliktitilanteissa esiintyviin mielipide-
eroihin. Tyylit on jaoteltu esimerkiksi vilttelevdan (avoidance), neuvottelevaan
(negotiation), riita-asian kasittelyyn oikeusteitse (litigation) sekd henkiseen tai
tyysiseen védkivaltaan (violence). Nadistd erityisesti viimeksi mainittu,
tyopaikkakiusaamisen yhteydessd esiintyvd tapa on luonnollisesti kaikkein
huonoin mahdollinen toimintamalli erimielisyyksissa. (Littlejohn & Domenici

2001, 6-9.)

Sanoilla voi loukata toista yhtd vakavasti ja ldhteméttomasti kuin fyysisilldkin
teoilla. Toisen sanomisista loukkaantuminen on sosiaalinen ilmio eli yksilo
loukkaantuu  jonkin interpersonaalisen  viestinvaihdon  seurauksena.
Loukkaavat sanat voivat olla tahattomia tai aggression vallassa lausuttuja,
yhden ainoan kerran lausuttuja tai jatkuvaa verbaalista vidkivaltaa toista
kohtaan. Loukkaavat sanat voi sanoa yhtd hyvin tuntematon henkil6 kuin
elinikdinen ystdvdkin. Esimerkiksi tyoympdristossd toisen mitdttomaéksi
leimaaminen voi vahingoittaa henkildiden vilisida suhteita pysyvésti ja
merkittavalld tavalla. Yksilon reaktioon vaikuttaa se, onko toisen osapuolen
kayttaytyminen odotusten vastaista negatiivisella vai positiivisella tavalla.
Mikdli odottaa toiselta osapuolelta ystdvillistda kayttdytymistd, on tuloksena
drsyyntyminen, kun toinen kayttdytyykin epdystdvillisesti. Negatiivisesta
odotusten vastaisesta toiminnasta seuraa siis negatiivinen tunnetila. (Vangelisti

1994, 53-55.)

Perhepiirissd lausutut loukkaavat sanat vahingoittavat osapuolten vélista
suhdetta vdahemmadn kuin esimerkiksi tyopaikalla kuullut loukkaavat sanat.

Syyksi tdhdn suhteen sdilymiseen voidaan ndhdd vastaajan ja perheenjdsenen
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pidempi yhteinen historia kuin vastaajalla ja tyotoverilla. Perhe on muutenkin
kontekstina muista poikkeava jo senkin vuoksi, ettd - karkeasti sanottuna -
perhettddn ei voi kukaan etukiteen valita. Ystavapiiri tai muut viiteryhmét taas

oletettavasti valitaan silld perusteella, kenen seurassa parhaiten viihdytddn.

(Vangelisti 1994, 69-77.)

Vangelistin  (1994) tutkimuksessa vastaajien mielestd yli puolet heiddn
kuulemistaan loukkauksista oli tahattomia eli ne lausunut ei tarkoittanut, miti
sanoi. Ne viestit, jotka taas olivat vastaajan mielestd tarkoitettukin
loukkaamaan, vaikuttivat kaikkein eniten negatiivisesti vastaajan ja toisen
osapuolen keskindiseen suhteeseen. Seurauksena on suhteen etdisyyden
kasvaminen. Tutkija pohtii tulosten innoittamana sitd, miksi ldheinen, perhe- tai
parisuhde kestdd loukkaavat sanat paremmin kuin muunlainen suhde, kuten
tydtoveruus. Onko ldheisen suhteen osapuolilla erilainen selviytymisstrategia
loukkaavien sanojen késittelyyn vai onko suhteen pituus ratkaiseva tekija?
Yhdeksi syyksi hdn esittdd sen, ettd suhteen osapuolet voivat ajan myota ikdan

kuin turtua toistensa loukkaaviin sanoihin. (Vangelisti 1994, 69-77.)

Téassd yhteydessd voidaan pohtia tyopaikkakiusaamisen intentionaalisuutta ja
kiusatun kisityksid vastapuolen tavoitteista. Vangelistin (1994, 69-77) mukaan
ihminen  kokee loukkaavimmiksi ne viestit, joiden hdn uskoo olevan
tarkoitettukin loukkaamaan syvasti. Eli kiusattu ikddn kuin mdédrittelee
sanoman ldhettdjan intention. Voitaisiinko ajatella niin, ettd jouduttuaan kerran
tyotoverinsa loukkaavien sanojen kohteeksi yksilo kokee jatkossakin kaikki
tyotoverinsa sanomat erittdin negatiivisena? Eli hdn ikddn kuin yhden
negatiivisen kokemuksen jdlkeen tulkitsee tiedostamattaan kaikki tulevatkin
keskustelut negatiivissavyisiksi, vaikka hdnen kiusaajaksi kokemansa henkil6 ei
valttaimatta tarkoita loukata. On tosin mahdotonta tietdd, miten tietoisesta
pyrkimyksestd on lopulta kyse kiusaajaksi koetun henkilén ndkokulmasta.
Voitaisiin olettaa, ettd kiusaamisen toistuessa ja jatkuessa pitkdan kiusaajakin

huomaa jossain vaiheessa, ettd vuorovaikutussuhteessa on ongelmia. Mikali
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hdn ei ole tdssd vaiheessa halukas pohtimaan omaa kdytostddn suhteessa
vastapuolen kdytokseen, voidaan jo olettaa, ettd hdnen tavoitteenaan on ollut

loukata.

Nicotera (1997, Frey et al. 1999, 297 mukaan) on havainnut, ettd yksilon
toiminnan konfliktitilanteessa ratkaisee muun muassa, mitkd ovat hinen omat
tavoitteensa sekd toisen osapuolen tavoitteet tilanteessa. Yksilon toimintaa
konfliktitilanteessa voidaan tarkastella jatkumona, jonka ddripdissd ovat oman
edun ja vastapuolen edun huomioiminen. Ongelman ratkaisemiseen pyrkiva
konfliktinratkaisu perustuu avoimeen informaation vaihdantaan, jossa
molempien osapuolten tarpeet halutaan huomioida. Konfliktin ldsn&dolo toki
voidaan my®6s kieltdd ja sitd voidaan kieltdytya késittelemdstd. Toinen osapuoli
voi myds yrittdd dominoida tilannetta ja ajaa omaa asiaansa toisen osapuolen
kustannuksella. (Keashly & Nowell 2003, 343.) Tyopaikkakiusaamistilanteissa
tyoyhteisostd poistuminen tulisi tunnustaa yhdeksi kiusatun
konfliktinratkaisustrategiaksi muiden rinnalle. Kiusaamistilanteessa ongelman
ratkaisuyritys voi olla tehoton ja se voi jopa pahentaa tilannetta entisestddn,
silld pdinvastoin kuin konfliktissa, kiusaamisessa on kyseessd valtasuhteiltaan

epdtasa-arvoinen tilanne. (Zapf ja Gross 2001, Keashly & Nowell 2003, 346-347.)

Musserin mukaan (1982, Keashly & Nowellin 2003, 344-345 mukaan)
tyopaikalla esiintyvissd konfliktitilanteissa valtasuhteen heikomman osapuolen,
todenndkoisesti siis alaisen, konfliktistrategian valintaa ohjaavat muun muassa
seuraavat kolme kriteerid: 1) alaisen halu pysyéa ko. organisaatiossa, 2) alaisen
kasitys siitd, kuinka yhdenmukaisia hdnen ndkemyksensd ovat esimiehen
kanssa ja 3) alaisen késitys hdnen tarpeestaan suojautua esimiehen
omavaltaisilta toimilta konfliktin yhteydessd. Aina alaisella ei ole
mahdollisuuksia kdyttdd muuta kuin vetdytyvdd ja alistuvaa strategiaa.
Kilpaileva tyyli olisi jokseenkin riskialtista ja kompromissin loytdminen

haasteellista, etenkin jos pddtosvalta ja resurssit ovat esimiehen ohjailtavissa.
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Vetdytyminen tilanteesta voi toisaalta johtua myos yksilon véahentyneesta

halusta pysyé organisaatiossa pitkddn jatkuneen konfliktin seurauksena.

3.4 SOSIAALINEN TUKI

Tyoyhteison tyontekijdlle tarjoamalla sosiaalisella tuella on tdrked merkitys
timdn hyvinvoinnille. Sosiaalinen tuki muun muassa lisdd tyOperdisestd
stressistd selviytymistd ja vaikuttaa positiivisesti tyomotivaatioon seka
tyoyhteisoon sitoutumiseen. Sosiaalinen tuki toteutuu interpersonaalisissa
suhteissa ja silld tarkoitetaan niitd henkilokohtaisista suhteista muodostuvia
verkostoja, joissa tapahtuu tuen vaihdantaa, joko tunteen tasolla tai
instrumentaalisesti. (Albrecht & Adelman 1984, 4.) Sosiaalisessa tuessa
vdlittyvan informaation kautta tuen kohteelle syntyy tunne siitd, ettd hantd
rakastetaan ja hdnestd vilitetdan (Cobb 1976, Albrecht & Adelmanin 1984, 4

mukaan).

Viestinndn n&dkokulmasta sosiaalisella tuella tarkoitetaan yleensd sellaista
vuorovaikutusta, jossa stressi-, kriisi- tai ongelmanratkaisutilanteessa oleva saa
toiselta selviytymistd lisddvid resursseja. Tuki on vuorovaikutusta, jossa tuen
saajan tunne selviytymisestd, itsehallinnasta ja autonomiasta kasvaa. Tuen
toteutumisen  edellytyksend on  vuorovaikutus ja tuki toteutuu
viestintdprosessissa. Viestintdprosessia voidaan kuvata myods supportiivisen
viestinndn kasitteen kautta. (Albrecht & Adelman 1987, Mikkolan 2002, 111-112

mukaan.)

Havaittu tuki (perceived support) on tukea, jota sitd tarvitseva kokee olevan
saatavilla. Se ei siis edellytd, ettd tuki toteutuisi konkreetisti
vuorovaikutuksessa. Esimerkkind tdstd voisi olla tilanne, jossa tieddmme
ongelmatilanteessa voivamme soittaa hyville ystdvillemme vaikka keskelld

yotd. Sitd kasite ei kerro, onko ystdavamme todellisuudessa puhelimen pddssa
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juuri silld hetkelld, kun sitten tavoittelemme hédntd. Sen sijaan saadun tuen
késite (received support) viittaa tukeen, jonka sitd tarvitseva havaitsee ja kokee
todella saaneensa ja joka on jollain tapaa toteutunut vuorovaikutusprosessissa.

(Sarason, Sarason & Pierce 1990, Mikkolan 2002, 112 mukaan.)

Tuen antajan ja saajan vuorovaikutussuhteeseen liittyvit tekijat madrittelevit
sitd, kuinka tukea viestitdidn ja kuinka osapuolet arvioivat toistensa
viestintdkdyttdytymistd. Tukea tarvitsevan odotukset tuesta ovat hyvinkin
erilaiset riippuen esimerkiksi siitd, onko hdnen suhteensa tuen antajaan
ammatillinen vai onko kyseessd perhe- tai ystdvyyssuhde. (Goldsmith 1992,

Mikkolan 2002, 113 mukaan.)

Tyoyhteisoissd tehdyissd tutkimuksissa on havaittu, ettd esimiehen tarjoamalla
tuella on kollegoiden tarjoamaa tukea voimakkaampi vaikutus tyontekijaan
(Albrecht & Adelman 1984, 7). House (1981, Albrecht & Adelmanin 1984, 7
mukaan) havaitsi yhteyden esimieheltd saadun puutteellisen tuen ja tyontekijan
kokeman stressin vélilld. Sosiaalisella tuella on merkittivd osuus my0s siind,
tunteeko henkil6 olevansa osa tydyhteisod ja onko hénelld siind oma merkittava

roolinsa (Couch 1979, Albrecht & Adelmanin 1984, 10 mukaan).

Tyopaikkakiusaamisen kaltaisesta kayttdytymisestd syntyvd negatiivinen
tunnetila tdytyy pddstd purkamaan. Aina ympdrdivd yhteiso ei kuitenkaan
rohkaise tunteiden ndyttdmiseen. Tunteiden ndyttdmiseen liittyy my6s suuri
kasvojen menettdmisen riski. Sosiaaliseen tukeen liittyy tunne vaikutelman
jattamisestd. Erityisesti hdpedn tunne on haasteellinen supportiivisen viestinndn
ndkokulmasta. Siihen liittyy kasvojen menettamisen lisdksi riittdimattomyyden
tunne. (Albrecht, Burleson & Goldsmith 1994, 428.) Tyoyhteisossd on usein niin,
ettd se, jolla on valtaa tai tietoa, on ndiden piirteiden osalta riskialttein taho,
jolta tukea pyytdd. Tyoyhteisossd kyse on yleensd esimiehestd, jota tyontekijd ei
valttamatta uskalla ldhestyd peldtessddn, ettd tuen hakeminen tulkitaan

osaamattomuudeksi tai epavarmuudeksi. (Albrecht & Halsey 1992, Albrecht et
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al. 1994, 434 mukaan.) Toisaalta aina ei tuen tarvitsija ole valmis ottamaan tukea
vastaan, silld hdn voi kokea uhaksi sen, ettd ymparisto luulee hénen tarvitsevan
apua. Reaktio tuen osoittajaa kohtaan voi olla hyvinkin negatiivinen, jolloin
ndiden kahden osapuolen keskindinen suhde voi vaarantua ja johtaa konfliktiin.

(Albrecht et al. 1994, 434.)

Sosiaalista tukea voidaan tarkastella myo6s hyoty-kulu-ndkokulmasta.
Osoittaessaan tarvitsevansa tukea tuen tarvitsija ikddn kuin myontdd olevansa
heikko tai osaamaton. Hanelle siis aiheutuu tietynlaisia kuluja. (Albrecht et al.
1994, 432-433.) Usein tuntuu, ettd erityisesti nyky-yhteiskunnassa ihmisen arvo
mitataan sen perusteella, mitd hdn tekee tyOkseen. Suorituskeskeisend
aikakautena oman heikkouden ja avun tarpeen osoittaminen ei siten tunnu
houkuttelevalta vaihtoehdolta. Meiddn kulttuurissamme taustalla saattaa olla

myds myytti suomalaisesta sisusta, joka kestda kaiken.

Myo6s tukea osoittava kohtaa hyotyjen ja riskien arvioimisen. Keskittyessdan
tukemaan toisia he voivat yliarvioida omat voimavaransa ja altistuvat itse
esimerkiksi stressille. Mikéli he eivit koe tuestaan olevan apua, voivat he tuntea
olonsa turhautuneeksi. (Albrecht et al. 1994, 432-433.) Tama ilmio on mielestani
tarked pohdittaessa ympédroivdan tyoyhteison, ystdvien ja omaisten voimavaroja
kiusaamistilanteeseen puuttumisessa ja kiusatun tukemisessa. Mikali
tyoyhteisossd voidaan huonosti, ei yksittdisen tyontekijan tukemiseen riitd
valttdimattd voimavaroja tai tilanteen jatkuessa pitkddn voi kiusattua tukeva

tyoyhteiso alkaa oireilla itsekin.

Sosiaalisen tuen muotoina voidaan ndhdd ongelmanratkaisu, palautteen
antaminen, tiedon jakaminen sekd erilaiset emotionaaliseen toimintaan liittyvit
piirteet (Albrecht & Adelman 1984, 4-5). Tuki onkin useimmiten maééritelty
emotionaaliseksi, instrumentaaliseksi, tiedolliseksi sekd arviointiin liittyvéaksi
tueksi (Callaghan & Morrisey 1993; Stewart 1993, Mikkolan 2000, 39 mukaan).

Emotionaalisella tuella viitataan esimerkiksi kuuntelemiseen, rohkaisuun ja
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empatian osoittamiseen. Synonyymeina voidaan kdyttid myos henkisen tai
psykologisen tuen késitteitd, samoin kuin rohkaisua ja auttamista. (Hietaranta
& Jokinen 1989; Suominen 1994; Jokinen 1995 Mikkolan 2000, 40 mukaan.)
Emotionaalinen tuki muodostaa yldkdsitteen monentyyppiselle
vuorovaikutuskayttdytymiselle. Esimerkiksi lohduttaminen on emotionaalisen
tuen muoto, jonka tavoitteena on purkaa ja helpottaa tukea tarvitsevan
emotionaalista kuormittumista. (Burleson & Goldsmith 1998, Mikkolan 2000, 40
mukaan.) Emotionaaliseen tukeen liittyy ldheisesti myo6s arviointi. Silld
tarkoitetaan viestintdd, jonka perusteella yksilo voi tehdd pddtelmida omasta
tilanteestaan. Tiedollisella tuella tarkoitetaan sellaista informaatiota, joka on
relevanttia tuen saajalle ongelmatilanteeseen liittyen. Instrumentaalisella tuella
viitataan sekd suoraan avun tarjoamiseen ettd materiaaliseen (raha) ja

toiminnalliseen apuun. (Albrecht & Adelman 1984, 5).

Barbee ja Cunningham (1995, 386-390) ovat koonneet supportiivisen
viestintdkdyttdytymisen koodausjdrjestelmdd (interactive behavior coding
system) tarkastelemalla tuen osoittamiseen liittyvdd ldhestymis- ja
valttamiskdyttaytymistd sekd tunne- ja ongelmakeskeisid toimintatapoja.
Ongelmatilanteessa olevalle tukea osoittavan toiminta voidaan luokitella
heiddn mukaansa neljaan kategoriaan: ratkaisukeskeisyyteen, lohduttamiseen,
hylkddmiseen ja pakenemiseen. Ratkaisukeskeiset toimintamuodot ovat
ongelmakeskeisid ja ldhestymishakuisia. Niihin siséltyy esimerkiksi kysyminen,
ratkaisumallien ehdottaminen ja erilaisten ndkokulmien tarjoaminen tai
vaikkapa taloudellisen avun tarjoaminen. Lohduttamiskdyttdytyminen
tarkoittaa  tunnekeskeistd  ldhestymiskadyttaytymistd, kuten empatian
osoittamista, kohteliaisuuksien esittdmistd sekd tukea tarvitsevan rohkaisua ja
yrityksid nostaa tdmdn mielialaa. Hylkddmiskayttdytyminen tarkoittaa
ongelman vilttelyd tai vaheksyntdd. Tuen hakijalle voidaan esimerkiksi kertoa
omista ongelmista tai tuen tarvitsijan tekoja voidaan arvostella. Ongelmaa
voidaan myo0s vadhitelld esimerkiksi “sellaista on elam&d” tai “kenties tdsta

seuraa vield jotain hyvadd” -tyyppisillda kommenteilla. Pakeneminen puolestaan
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tarkoittaa tunnekeskeistd valttamiskdyttdytymistd, kuten verbaalista ja
nonverbaalista vélttelyd, drsyyntymisen osoittamista tai esimerkiksi kehotusta

tunteiden hillitsemiseen. (Barbee & Cunningham 1995, 386-390.)

Kun tarkastellaan tuen antajan motivaatiota tuen antamiseen, on havaittu, etta
tukea tarjotaan eniten tilanteissa, joissa stressid aiheuttava tekija on selkedsti
arvioitavissa ja tunnistettavissa, ja joissa tukea tarvitseva ei itse pysty
kontrolloimaan stressitekijad (esim. sairastuminen). Tuen tarjoamisen
halukkuuteen vaikuttaa myos se, ettd tuen antaja kokee empatiaa tukea
tarvitsevaa kohtaan ja ettd tuen antajalla on omakohtaista kokemusta kyseisesta
stressitekijastd. Voimakkaasti stressaavissa tilanteissa tukea tarjotaan enemmaén
kuin jos stressitekijd arvioidaan vain lievasti kuormittavaksi. (Dunkel-Schetter
& Skokan 1990, Mikkolan 2000, 51 mukaan.) Lisdksi tuen tarjoamiseen vaikuttaa
myo6s vallitseva normatiivinen paine tuen tarjoamiseen. Tydeldman
stressitekijdt, kuten kiusaaminen, eivéat valttamaéttd luo kovinkaan voimakasta
halua tarjota tukea. Tydpaikan ongelmatilanteisiin ei myosk&an liity niin suurta
normatiivista painetta tuen tarjoamiseen kuin moniin yksityisiin ongelmiin.

(Dunkel-Schetter & Skokan 1990, Mikkolan 2002, 119 mukaan.)

Monissa yksilod kohtaavissa kriisitilanteissa on selvasti nahtdvissé, ettd hanellad
itsellddn ei ole ollut mahdollisuuksia vaikuttaa tilanteeseen etukiteen.
Erityisesti tyoeldimdn alueella ilmenevissd kriiseissd tdmédn péddtelman
tekeminen ei ole yhtd helppoa. Esimerkiksi liilan suuren tyomddrdn syynd
voidaan helposti pitdd tyontekijan puutteellista organisointikykyad. Halukkuutta
tuen antamiseen ei synny, jos stressin syynd pidetddn tuen tarvitsijaa. Tuen
puuttuminen voi johtua my®6s siitd, ettd tyoyhteiso ei yksinkertaisesti tunnista
tuen tarvetta. (Lee & Duxbury 1998, Mikkolan 2002, 119 mukaan.) Kuten
aikaisemmin on tullut esille, voi tyopaikkakiusaaminen tapahtua hyvin
peitellysti ja epdsuorasti, jolloin ulkopuoliset eivit valttimaittd nde sitd ja tdten
ymmarrd tilanteen vakavuutta ja vaikutuksia kiusatun henkiselle seka fyysiselle

hyvinvoinnille. Tyo6tovereiden ei vdalttamédttda ole helppo tukea kiusattua
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senkddn vuoksi, ettd he eivit ole varmoja siitd, ettd kiusattu on vain viaton uhri,

jolla ei ole tapahtumien kulkuun mitddn osuutta.

Tuen osoittamiseen voi liittyd erilaisia ongelmia, kuten vaarinymmarretyksi
tulemisen riski. Jos vuorovaikutussuhteessa esiintyy paljon ristiriitoja,
mahdolliset supportiivisetkin teot voidaan tulkita vé&d&drin. Esimerkiksi
neuvominen voidaan tulkita monella tapaa: toisaalta se kertoo toisen osapuolen
avuliaisuudesta, toisaalta se voidaan tulkita asioihin sekaantumisena. Samoin
esimerkiksi rehellisyys voidaan tulkita joko kannustamiseksi tai vaikkapa
erimielisyyden osoittamiseksi. (Goldsmith & Fitch, Mikkolan 2002, 123

mukaan.)

Empatian kasite liittyy ldheisesti sosiaaliseen tukeen. Empaattisen prosessin
aikana ihminen jakaa tietyn tunteen toisen ihmisen kanssa sallimalla sen herata
jossain mddrin myds itsessddn. (Kalliopuska 1983, 21.) On havaittu, ettd
tyOoyhteisoissd, joissa johtaja koetaan empaattiseksi, myos tyontekijdt osoittavat
enemmadn empatiaa toisilleen. Empaattisessa tyoyhteisossd ongelmat voidaan
selvittdd keskustelemalla. (Long & Shultz 1973, Kalliopuskan 1983, 148

mukaan.)

Millerin ja Eisenbergin (1988, Bjorkvist, Osterman & Kaukiaisen 2002, 165
mukaan) tutkimukset ovat osoittaneet, ettd empatia lieventdd aggressiivista
kayttaytymistd. Todisteita tdlle on haettu muun muassa televisiovakivallan ja
aggressiivisen  kdyttdytymisen  yhteyttd  selvittdneelld tutkimuksella.
Pdinvastoin kuin usein luullaan, saattoi televisiosta nidhty vékivalta jopa
vdhentdd aggressiivista kdyttdytymistd tosielamdssd. Ndin tapahtuu, jos
katsojalla on kyky samaistua vékivallan uhriin eli katsoja tuntee empatiaa uhria
kohtaan. Empatian kasite liittyy laheisesti myos yksilon
viestintdominaisuuksiin. Empatialla tarkoitetaan sellaista toiseen henkil6on
kohdistuvaa  affektiivista  suhtautumista, = joka  heijastaa  toisen
huomioonottamista ja myonteistd suhtautumista tdmén tunnetilaan. Empatian

taito on kaksitasoinen: siihen kuuluu sekd kyky reagoida toisen henkilon

47



tunnetilan mukaisesti ettd kyky ilmaista reaktionsa toiselle. Jos jalkimmdinen

puuttuu, ei ensimmadistdkéddn voi havaita. (Lehtonen 1994, 48.)

Empatia liittyy myo6s yksilon moraalikdsityksiin eli ndkemyksiin siitd, mikd on
oikein tai vddrin, oikeudenmukaista tai epdoikeudenmukaista (Larsen et al.
1987, Golemanin 1995, 127 mukaan). Voitaisiinko siis sanoa, ettd vaikka kiusaaja
olisi periaatteessa viestintdtaidoiltaan hyvinkin kompetentti ja sosiaalisesti

dlykds, haneltd puuttuu kyky osoittaa ja tuntea empatiaa?
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1. TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tarkastelen tutkimuksessani tyopaikkakiusaamista viestinnéllisend ilmiona.
Nédkokulma on avoin ja viestinndn ndkokulmasta vdhdn tutkitun ilmion
viestinndllistd luonnetta laaja-alaisesti kartoittava. Sen sijaan, ettd pyrkisin
Ioytamdan aikaisemmassa tutkimuksessa unohdetun tutkimuskohteen,
tarkastelen jo tutkittuja tyopaikkakiusaamisen osa-alueita puheviestinndn
ndkokulmasta. Nditd osa-alueita siis ovat yksilon, kiusaajan ja kiusatun, sekd

ryhman, tyoyhteison toiminta.

Tdssd tutkimuksessa ndkokulma on kiusatuksi itsensd kokevan henkilon.
Joillakin tutkimushenkilgillani on kaksoisrooli, silld muutamassa tapauksessa
haastattelemani henkil6 ei kokenut olevansa ainoa tyoyhteisossdan kiusatuksi
tullut. Téllaisissa tapauksissa he ovat/olivat uhrina olemisen lisdksi erddnlaisen

tarkkailijan roolissa toisessa kiusaamisasetelmassa.

Tutkielmani on luonteeltaan laadullinen. Laadullisen tutkimuksen
tarkoituksena ei ole saavuttaa mahdollisimman suurta tilastollista
yleistettavyyttd, vaan siind pyritddn kuvaamaan ja ymmartdmaan
monipuolisesti tiettyd tapahtumaa tai antamaan siitd teoreettisesti mielekds
tulkinta (Suoranta & Eskola 1992, 61; Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2000, 155).
Tutkimukseni  pyrkiikin  tarkastelemaan mahdollisimman tarkasti ja
monipuolisesti tietyn joukon kisityksid tyopaikkakiusaamisen viestinnéllisista

ominaisuuksista.
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Tutkimuskysymykseni ovat:

1. Millaista on kiusaajan viestintdkdyttdytyminen kasvokkain
tapahtuvissa tyopaikkakiusaamistilanteissa?

2. Millaista on kiusatun viestintdkdyttiytyminen kasvokkain
tapahtuvissa tyopaikkakiusaamistilanteissa?

3. Miten ja millaista tukea kiusatulle osoitetaan tyotovereiden ja

virallisen organisaation taholta?

Taman tutkimusaiheen ongelmallisimmat kohdat liittyivét yksiloiden erilaisiin
tulkintoihin tietystd tilanteesta ja sen aikana tapahtuvasta toiminnasta ja
viestintdkdyttdytymisestd. Miksi toinen kokee kiusaamiseksi sen, minka toinen
ndkee vaikkapa harmittomana leikinlaskuna tai johtamiseen kuuluvana
toimintana? Lopulta minun oli pakko luopua siitd vasyttavastd ajattelumallista,
ettd jokaisen kasitteleméni tapauksen kohdalla pohdin loputtomasti, miten joku
muu tai vaikkapa itse tulkitsisin tilanteen ja miten siind toimisin. Toiset
tapauksista olivat oppikirjatapauksia, selkedsti tydpaikkakiusaamisen
yleisimmin hyvaksytyt méadritelmét tdayttdavid, toiset taas antoivat enemmadn
tilaa tulkinnalle. Kyseessd oli vain yhden osapuolen nikemys tilanteesta, joten
lopullisten johtopddtosten tekeminen sen perusteella olisi mahdotonta ja

tutkimuskysymysteni kannalta epdolennaista.

Kiusatun kokema mielipaha ja tapahtumien seuraukset olivat joka tapauksessa
merkittdavid. Lahtokohdakseni tdssa tutkimuksessa muodostui siis, ettd nimedn
tutkimukseeni osallistuneiden kokemukset tyopaikkakiusaamiseksi, koska he
kokivat tulleensa sellaisen kohteeksi. Tamidn jdlkeen pyrin muodostamaan

kasityksen siitd, mikd noissa tilanteissa sai heidét tulkitsemaan tilanteen niin.
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Tutkimukseni tukeutuu fenomenologiaan. Fenomenologian keskeinen ajatus
on, ettd tutkittavaa ilmiotd tarkastellaan yksilon kokemuksesta kasin.
Kokemuksista tulee tutkimuksen aineistoa. Asioista tulee merkittdvid
sellaisinaan ilman, ettd ne pakotetaan tiettyihin kategorioihin Tarkedd siis on,
mitd ihmiset ajattelevat tekevinsd, ei se mitd ulkopuolinen tarkkailija havaitsee.
Fenomenologiaan nojaten voidaan sanoa, ettd kaikki kokemukset ovat tosia,
joten yksilon kokemusta, oli se millainen tahansa, ei voi kumota. (Littlejohn

1999, 199.)

Viestinndlld on keskeinen merkitys ihmisten kokemusmaailmassa. Ilman
viestintdd ei ole myoskddn kokemusta toisesta ihmisestd. Puheviestinndssa
fenomenologiaa on sovellettu tieteenfilosofiana pddasiallisesti
interpersonaalisen ja sosiaalisen kadyttdytymisen tutkimuksessa. (Anderson &
Meyer 1988, 322-323.) Fenomenologisessa tutkimustraditiossa ihminen on
tiedonkeruun  instrumentti, joka ~md&dardd sen, mikd on tdrkedd.
Tutkimusmetodinsa tutkija valitsee sen mukaan, missd tutkittavan &ani
tutkittavaan ilmioon ndhden pddsee esille. Téllainen metodi on
teemahaastattelu, jonka valitsin tutkimusmenetelmdkseni. (Hirsjarvi et al. 2000,

11.)

4.2 HAASTATTELU TUTKIMUSMENETELMANA

Valitessaan tutkimusmenetelmékseen haastattelun tutkija haluaa tehda oikeutta
todellisuuden moni-ilmeisyydelle. Menetelmilld pyritddn tavoittamaan
tutkittavan ilmion vivahteita ja kuvaamaan ne siten, ettd niistd kdvisi ilmi
haastateltavien todelliset ajatukset ja kokemukset. (Hirsjarvi & Hurme 1982,
128.) Kvalen (1996, 1) mukaan haastatteluissa maailmaa pyritdan kuvaamaan ja
ymmadrtamddn haastateltavien ndkokulmasta ja haastateltavien kokemuksia

pyritddn selittdmddn tieteellisestd ndkokulmasta. Samalla kun se antaa

51



informaatiota, voi haastattelu tuottaa myds terapeuttisia tuloksia (Lazarus 1977,

Hirsjarvi & Hurmeen 1982, 23 mukaan).

Haastattelu on havaittu toimivaksi tutkimusmenetelmaksi tutkittaessa arkoja ja
vaikeita aiheita (esim. Borg & Gall 1989, Hirsjdrvi et al. 2000, 193 mukaan).
Tama ajatus ohjasi menetelmévalintaani alusta alkaen. Tutkijoiden keskuudessa
on tosin kiistanalaista, onko kyselylomaketutkimus sittenkin soveltuvampi,
silld tdlloin tutkittava voi jadda tdysin anonyymiksi ja kasvottomaksi tutkijalle.
(Hirsjarvi et al. 2000, 193.) Mikdli en olisi onnistunut saamaan haastateltavia
tutkimukseeni, olisi uuden tutkimusmenetelmén valinta tullut ajankohtaiseksi.
Haastateltavia kuitenkin ilmoittautui ylldttavan helposti. Haastattelun valintaa
tutkimusmenetelmdksi puolsi myds se, ettd halusin sitouttaa mahdollisimman
monet haastateltavistani osallistumaan myos jatkotutkimukseeni. Koin, ettd
kasvokkain minulla olisi paremmat mahdollisuudet luoda luottamussuhde
itseni ja haastateltavan vililld ja tdten motivoida hdntd informantiksi myos

jatkossa.

Haastattelutilanne ei ole tdysin tasavertaista keskustelua, silld tutkija
maédrittelee ja kontrolloi tilannetta (Kvale 1996, 6). Haastattelussa aineiston
keruuta voidaan kuitenkin sdddelld joustavasti tarpeen mukaan ja vastaajia
myotdillen. Haastateltavalla on my6s mahdollisuus tuoda esiin itsedan
koskevia asioita vapaasti. Haastateltava voi siis tuoda esiin asioita, joita tutkija

ei ennalta ole ajatellut. (Hirsjarvi et al. 2000, 192-193.)

Tutkimushaastattelijassa tutkija itse on tutkimusviline. Tamdn vuoksi on
tarkedd, ettd haastattelijalle on riittdvasti tietoutta tutkittavasta aiheesta sekd
tiettyja vuorovaikutustaitoja, kuten kuuntelun ja asioiden selkedn esittdmisen
taitoja. Tutkittaessa tyopaikkakiusaamisen kaltaista ilmittd on myos pohdittava
tutkijan empaattisuutta ja herkkyyttda. (Kvale 1996, 148-149.) Tutkijana minun

tuli siis ottaa huomioon, ettd liikuttaessa nidinkin sensitiiviselld alueella, voi
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traumaattisista kokemuksista puhuminen entisestidn pahentaa tutkittavan

oloa.

Keskeisin tieteelliselle tutkimusmenetelmélle asetettava vaatimus on
luotettavuus. Haastattelun luotettavuutta pohdittaessa on tunnistettava ne
tekijat, jotka tutkimuksen eri vaiheissa vaikuttavat luotettavuuteen.
Haastattelemista ei kisitelld muusta tutkimuksesta irrallisena vaiheena, vaan
luotettavuustarkastelun tulee koskea koko tutkimusprosessia. (Hirsjarvi &
Hurme 1982, 128-129.) Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa tulisi tutkijan taata
riittdivd kéasitevalidius, esimerkiksi tutustumalla huolellisesti aikaisemmin
tehtyyn tutkimukseen sekd ilmioon liittyviin kisitteisiin. Ihannetapauksessa
tutkija on haastatteluun mennessd tutustunut haastateltavaan ryhmaéén, sen

kasitejarjestelmddn seka kielenkdyttoon. (Hirsjarvi & Hurme 1982, 129.)

Itse en ollut tutustunut haastateltaviini ennen varsinaista haastattelua.
Sahkopostitse tai puhelimitse haastatteluaikaa sopiessani olin kysynyt heilta
muutamia alustavia kysymyksid, mutta tarkkaa selvitystdi heiddn
kisitejdarjestelmistddn en tehnyt. Sen sijaan tyopaikkakiusaamista késitteleviin
tutkimuksiin perehdyin hyvinkin tarkkaan ja laadin teemahaastatteluni
kysymykset tyopaikkakiusaamisen tutkimuskentdlld yleisimmin kaytossd

olevien kisitteiden varaan.

Pyrin tekemddn kysymyksistd hyvin konkreettisia ja vélttdmadn vaikeita tai
vierasperdisid termejd. Pyrin myos esittdimddn kysymykset jokseenkin samoilla
sanoilla ~ ja  samassa  jdrjestyksessd  haastattelusta  toiseen.  Toki
haastattelumenetelmaé kehittyi 12 haastattelun aikana ja loppupddn haastattelut
sujuivat todenndkdisesti paremmin kuin alun haastattelut alun epdvarmuuden
vdhennyttyd. Haastattelujen aikana tein muutoksia pddasiallisesti kysymysten

esittamisjdrjestykseen.
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Hyvidksyin ennen aineistonkeruuta sen tosiasian, ettd tutkimusmenetelmd ei
pddstdisi helpolla tutkijaakaan. Minua muun muassa arvelutti tulevien
haastateltavien suhtautuminen minuun, itseddn nuorempaan henkil66n, jolla
on kokemusta tyoeldman tilanteista vuosia ja jopa vuosikymmenid vahemman
kuin heilld itsellddn. Nahtdisiinkd —minut naiivina? Asettaisivatko
haastateltavani tyolleni ylisuuria odotuksia? Pohdin etukdteen myds omaa
suhtautumistani haastateltavien mahdollisiin tunteenpurkauksiin, esimerkiksi
itkuun. Miten sdilyttdd neutraali rooli tutkijana, mutta osoittaa samalla
inhimillistd sympatiaa ja tukea sortumatta tunteisiin, jotka pahimmillaan

saattaisivat vaikeuttaa objektiivista tulosten tulkintaa?

Valitsin ~ varsinaiseksi haastattelumenetelmdkseni teemahaastattelun eli
puolistrukturoidun haastattelun. Teemahaastattelu sijoittuu lomakkeella
suoritetun ja avoimen haastattelun vilimaastoon. Tyypillista tédlle haastattelun
muodolle on, ettd kasiteltdvit teema-alueet on maddritelty etukédteen, mutta
kysymysten tarkka muoto ja niiden jdrjestys ovat muunneltavissa
haastattelutilanteen vaatimusten mukaan. Haastattelun eteneminen ei ole
kuitenkaan tdysin vapaamuotoinen, kuten syvdhaastattelumenetelmaéssa.

(Hirsjarvi et al. 2000, 48.)

Kyselylomakkeen etuna olisi ollut, ettd kysymykset olisivat olleet kaikille
tutkimukseen osallistuville samat. Teemahaastattelussa kysymysten yli voidaan
hypitd tai niitd voidaan muuttaa. Téllaisella menetelmélld on havaittu olevan
sekd etuja ettd heikkouksia. Kysymysten muokkaaminen voi vdhentda
tutkimusmenetelmédn luotettavuutta. Haastattelu antaa kuitenkin tutkijalle
mahdollisuuden esittdd haastateltavalleen lisdakysymyksid tai selventdd
kysymyksid, mikali niissd ilmenee tutkimushenkildlle epdselvid kohtia. (Frey,

Botan & Kreps 2000, 103.)

Kartoitin kysymyksin haastateltavien ndkemyksid sekd omasta ettd kiusaajansa

ja koko tyoyhteison kayttdytymisestd. On toki mahdollista, ettd henkilon
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kasitykset ja kuvailut tietystd tilanteesta ovat epdtarkkoja. Toisaalta
haastateltavan ndkemys toisen ihmisen kdyttdytymisestd voi olla tarkempaa

kuin henkiloltd itseltddn kysyttdessd. (Frey, Botan & Kreps 2000, 97.)

Pyysin haastateltavia ilmoittamaan, mikdli jokin kysymyksistdni oli
vaikeaselkoinen tai heistd tuntui haastattelun lopussa, ettd he haluaisivat vield
kertoa jotain, mitd en ollut huomannut kysya. Muutama haastateltavista kertasi
tai painotti jotakin seikkaa, jota he itse pitivdt erityisen tdrkeind, kuten
esimerkiksi tyopaikkakiusaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen merkitysta

koko ongelmanratkaisuprosessin kdynnistdjana.

Ennen varsinaisia tutkimushaastattelujani testasin haastattelurunkoani
haastattelemalla yhtd tyopaikallaan itsensd kiusatuksi kokenutta henkilod. Tata
haastattelua en kuitenkaan tallentanut tai kdyttanyt tutkimusaineistona, silld
keskeytin varsinaisen haastattelun muutamaan otteeseen pyytdessani palautetta
kysymyksistd. Tutkimusrungon testaus oli hyvin hyddyllinen kokemus, silld
innostuksissani ~ olin  tdysin = sivuuttanut muutamia  kiusaamisen

ilmenemismuotoihin liittyvid kysymyksia.

Lopullinen haastattelurunkoni koostui erilaisten teemojen alle keratyista
kysymyksistd. Kysymysluettelo on liitteend (LIITE 1). Haastattelurunkoni

koostui seuraavien teemojen alle jasennetyistd kysymyksista:

Kiusaamisen kesto, historia ja toistuvuus
Kiusaamisen syyt (kiusatun ndkemys)
Kiusaajan / kiusaajien yleistd kuvailua
Kiusaamisen ilmenemismuotojen kuvailua
Kiusaajan viestintd kasvokkaistilanteissa
Kiusatun viestintd kasvokkaistilanteissa

Kiusattu tydyhteison jasenend

® N S bk LW b=

Kiusaaja tydyhteison jasenend
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9. Tyoyhteison ilmapiiri

10. Esimiehen toiminta

11. Tydyhteison suhtautuminen kiusaamiseen

12. Kiusatun puolustaminen

13. Kiusaamisen lopettaminen / tilanteeseen puuttuminen

14. Kiusaaminen tyoyhteison keskustelunaiheena

4.3 HAASTATELTAVAT

Tutkimukseeni osallistuvien hankinta osoittautui huomattavasti helpommaksi
kuin alun perin olin odottanut. Hakuilmoitukseni otsikoin yksinkertaisesti
“Onko sinua kiusattu tyodpaikallasi?”. Viestissd esittelin lyhyesti itseni ja
edustamani tieteenalan sekd kerroin etsivani haastateltavia

tyopaikkakiusaamista késittelevadn pro gradu -tutkielmaani.

En maédéritellyt viestissd tyopaikkakiusaamista, kuten se on yleisesti méadritelty.
Halusin ndin valttdd sen, ettd joku viestini lukevista kokee, etteivdt hdnen
kokemuksensa tdytdkdan mddritelméaani, eikd han titen uskalla ottaa yhteytta.
Kuten sanottu, minun tavoitteenani ei tdssd tutkimuksessa ole arvioida, ovatko
kuvatut tapaukset todellakin kiusaamista, vaan tutkia, miksi haastateltavani
kokivat tulleensa kiusatuiksi. Einarsen (henkilokohtainen tiedonanto 15.8.2003)
on omissa tutkimuksissaan havainnut, ettd kun tutkimukseen osallistuville on
annettu kiusaamisen maiédritelmid etukidteen, voi kiusatuksi itsensd kokevien
lukumddrda myos olla suurempi kuin muunlaisin menetelmin kiusaamisen

yleisyyttd selvitettdessa.

Korostin ilmoituksessani, ettd tutkijan ja haastateltavan véliset keskustelut ja
varsinainen  tutkimushaastattelu ovat ehdottoman luottamuksellisia;
haastateltavien henkilollisyys ei paljastu ulkopuolisille tutkimuksen

toteutuksen  missddn  vaiheessa. Korostin myo6s, ettd lopullisesta
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tutkimusraportista poistetaan kaikki haastateltavaan, tutkittavan tapauksen
osapuoliin, heiddn edustamaansa organisaatioon tai paikkakuntaan liittyvit

tiedot.

Alussa tein tiedustelun keskisuuren kaupungin julkishallinnon palveluksessa
tyoskenteleville tuttavalleni ja kysyin, minkd kanavan tai henkilon kautta
voisin parhaiten saada ilmoitukseni henkiloston ndhtdviksi. Olin suunnitellut,
ettd ilmoitukseni ilmestyisi joko sdhkOpostissa, intraneteissd tai jopa
henkilostolehdissd, mikéli niiden ilmestyminen osuisi sopivaan kohtaan oman
aikatauluni suhteen. Pian tdmén tiedustelusdhkopostini jalkeen minuun otti
yhteyttd  kaupunkiorganisaation henkilostdsuunnittelija, joka  toimitti
hakuilmoitukseni olemassa olevan sdhkopostilistan kautta ko. kaupungin eri
organisaatioissa tyoskenteleville yhteyshenkiloille. Ndiden yhteyshenkildiden
tehtdvand oli toimittaa viestidni eteenpdin omissa organisaatioissaan.

Sahkopostilista koostui muutamasta kymmenestd sahkopostiosoitteesta.

Jo samana pdivand minulle ilmoittautui kolme haastateltavaa ja seuraavan
viikon kuluessa haastateltavia ilmaantui ldhes pdivittdin. Yksi puhelimitse
ilmoittautuneista ilmoitti itsensa lisdksi kaksi muuta mukaan tutkimukseeni.
Toinen heistd oli saman kiusaajan kohde samalta tyopaikalta. Kolmas henkil6
oli edellisten tuttava, joka oli kiusaamisen kohteena eri organisaatiossa. Ndiden
kolmen haastateltavan kohdalla ei keskindinen anonyymiys  siis
puhtaimmillaan toteutunut, mutta tutkittavat olivat asiasta tietoisia ja
hyvaksyivit sen. Ilmoittautumisen takarajaksi annettuun pédivddn mennessa

minulla oli kahdentoista hengen ryhma haastateltavia.

Tutkimuksessani haastatellut henkil6t tyoskentelevét nykyisin julkisen sektorin
organisaatioissa, mutta osa kdsitellyistd kiusaamistilanteista liittyi
haastateltavan aikaisempaan tyopaikkaan. Haastateltavista neljd oli miehid ja
kahdeksan naisia. Alunperin miespuolisia haastateltavia oli kaksi, mutta yksi

naispuolisista haastateltavista ldhetti sopimaamme haastatteluun tilalleen kaksi
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miespuolista tyotoveriaan. En ollut etukdteen saanut tdstdi muutoksesta tietoa,
mutta tein tdssd haastattelussa poikkeuksen siten, ettd suoritin sen
parihaastatteluna. Haastateltavat olisivat suostuneet my0s
yksilohaastatteluihin, mutta koin, ettd haastateltaville voisi olla toisistaan paljon
tukea haastattelutilanteessa. Lisdksi halusin puhtaasti koemielessd kokeilla

parihaastattelua.

Tietoinen, mutta silld hetkelld vield tdysin vailla perusteluja ollut riskinotto saa
ndin jadlkikédteen ajateltuna tukea muun muassa Gronforsilta (1982, Hirsjarvi et
al. 2000, 197 mukaan), joka on oman tutkimuksensa perusteella todennut
haastateltavien olevan luontevampia ja vapautuneempia, kun paikalla on
useampia henkiloitd. Toki haastateltava voi olla vapautunut myos
yksilohaastattelussa. Toisaalta pari- tai ryhméhaastattelussa yksittdinen
haastateltava voi joutua muun ryhméan kielteisen kontrollin kohteeksi ja
dominoivammat yksilot voivat pyrkid mddrdamdan keskustelun suunnan.
(Hirsjarvi et al. 2000, 197.) Einarsen (henkilokohtainen tiedonanto 15.8.2003)
toteaa, ettd tyopaikkakiusaamistilanteissa ei kuitenkaan ole suositeltavaa, ettd
ryhmadhaastattelu tehdddn ryhmaéssé, jossa on sekd esimiehid ettd alaisia. Talloin
on vaarana, ettd haastateltavat kokevat heihin kohdistuvan tietynlaisia
rooliodotuksia. Esimerkiksi esimies voi kokea, ettd hinen odotetaan ottavan
vastuu ongelmatilanteesta, jolloin tdm&d voi ohjata hdntd antamaan ns.

sosiaalisesti hyvaksyttdavid vastauksia.

Omassa parihaastattelussani apuna oli se, ettd haastateltavat olivat
pitkdaikaisen tyotoveruuden lisdksi hyvid ystdvid myos tyon ulkopuolella ja
heilld oli hyvin vahva keskindinen luottamus. On my6s paljon haastattelijan
taidoista kiinni, antaako jonkun haastateltavista dominoida keskustelua. Itse
pyrin kysymaéén eri kysymyksiin aina kummankin haastateltavan ndkemyksen.
Toinen haastateltavista toi aktiivisemmin esille yhteisia ndkemyksid, jotka
olivat muodostuneet lukuisissa yhteisissd  kiusaamisesta kadydyissa

keskusteluissa. Toinen haastateltavista osoitti hiljaa ollessaan nyodkkayksin
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samanmielisyytensd puheliaamman tyotoverinsa mielipiteisiin ja toi myds omia
ndkemyksiddn esille tai tdydensi tyotoverinsa mielipiteitd. Kaiken kaikkiaan
arvioisin keskustelun valtasuhteita hyvin tasapainoisiksi. Ja kuten toisessakin
jo mainitsemassani tapauksessa, tdssdkin haastateltavat tiesivdt toistensa
osallistumisesta tutkimukseeni. Kyseessda oli kuitenkin yhteinen pddtos

osallistua tutkimukseen, joten hyvéksyin tapaukset aineistoksi.

Nditd kahta edelld mainittua miespuolista haastateltavaa lukuun ottamatta
haastattelin kaikkia tutkimukseeni osallistuneita yksin, vaikka kyseessd oli
useampi saman kiusaajan kohteeksi joutunut. Yksi haastatelluista oli jo siirtynyt
eldkkeelle, muut olivat tydeldmadssd. Haastateltavien idt vaihtelivat valilld 33 ja
66 vuoden vilillda. Haastattelujen kestot vaihtelivat 45 minuutista kahteen
tuntiin, ja haastattelut tehtiin pddasiallisesti haastateltavien kodeissa ja

tyohuoneissa.

Sanoin haastattelun alussa haastateltaville, ettd kertomustensa yhteydessa
heiddn ei tarvitse ryhtyd keksimddn peitenimid kertomuksissa esiintyville
henkilsille. Halusin ndin edistdd keskustelujen luontevuuden sdilymista.
Kerroin, ettd haastateltavat voivat huoletta mainita tapahtumiin liittyvat
henkilot nimeltd, silld esimerkiksi nimet, tyttehtdviin tai ulkondkoon liittyvét
seikat sekd kaikki mahdolliset muut tunnistamista auttavat elementit, kuten
tapahtumiin liittyvien paikkakuntien ja organisaatioiden nimet jdtetddn pois jo
litterointivaiheessa, eivitkd ne tule esiin myoskddn tulosten raportointiosioon

liitettdvissd sitaateissa.

4.4 HAASTATTELUN KULKU

Haastattelun alussa korostin haastattelun luottamuksellisuutta seka
aikomustani nauhoittaa kdytdvd keskustelu. Kukaan haastateltavista ei

vastustanut nauhoittamista. Korostin, ettd nauhat sekd niistd tehtdvit
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litteraatiot tullaan sdilyttam&an lukkojen takana ja vain mind kuulen ja nden ne.
Kasettikoteloihin ~ tai  kasetteihin en tulisi —merkitsemddn Kkasettien
sisdltokuvausta. Litteraatioissa, samoin kuin lopullisessa
tutkimusraportissakaan ei ndkyisi haastateltavien nimid, ainoastaan

haastateltavilleni antamani numerot.

Ennen varsinaista haastattelua, testatessani haastattelunauhuria, tutkittavat
tayttivat taustatietolomakkeen, johon he merkitsivit ikédnsd, sukupuolensa,
koulutuksensa sekd ammattinsa. Haastateltavan koulutusta tai ammattia en ole
tutkimusraportissani maininnut. Periaatteessa taustatietolomake ei loppujen
lopuksi olisi edes ollut tarpeellinen, silld olisinhan voinut kysyd samat asiat
suullisesti. Taustatietolomakkeen funktiona oli ldhinnd antaa haastateltaville
tekemistd haastattelunauhurin testauksen ajaksi ja esimerkiksi haastateltavan
ammattiin tai koulutukseen liittyvilld kysymyksillad oli hyva aloittaa keskustelu
vapaamuotoisemmin ennen siirtymistd varsinaisiin haastattelukysymyksiin.
Kvalen (1996, 28) mukaan ensimmdiset minuutit ovatkin ratkaisemassa

asemassa koko haastattelua ajatellen.

Kysyin heti alussa, kuinka kauan aikaa haastateltavalla oli haastatteluun. Itse
kerroin, ettd minulla ei ole kiirettd. Talld pyrin osoittamaan haastateltavalle, ettd
olen kiinnostunut hdnen mielipiteistddn ja minulla on aikaa kuunnella hanta
niin kauan kuin sanomista riittdd. Aikataulukysymyksen funktiona oli sekin,
ettd voisin tarpeen mukaan ohjata keskustelua eteenpdin, mikaili aika uhkaisi
loppua. Moni haastateltavista antoi haastattelun keskelld tyopdivdd, joten

heidé&n oli luonnollisesti siirryttava jossain vaiheessa takaisin tyon pariin.

Pitddkseni haastattelutilanteen mahdollisimman helppona haastateltaville,
kaytin kysymyksissani selkeitd nimityksid tapahtumien osapuolille. Kysyin
esimerkiksi suoraan, kuka oli kiusaaja tai ketka olivat kiusaajia. Olisin toki voinut
nimetd tdméan osapuolen jotenkin muutenkin, etenkin ollessani epdvarma siitd,

kasitteleeko tuleva tapahtumakuvaus tyopaikkakiusaamista vai jotakin muuta
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konfliktia. Toisaalta ilmoittautuessaan mukaan tutkimukseeni haastateltavat

olivat pddosin varmoja siitd, ettd he ovat tulleet kiusatuiksi.

Haastattelun alussa pyysin haastateltavaa kertomaan kokemuksistaan ja niiden
kestosta sekd siitd, kenet hdn koki kiusaajakseen. Tiedustelin kiusaajan tai
kiusaajien sukupuolta sekd asemaa haastateltavaan ndhden. Kysyin my®s,
kiusataanko tyoyhteisossda muita, ja onko kiusaaja tai kiusaajat tdssd
tapauksessa sama henkilo tai ryhmd. Pyysin my6s haastateltavaa erittelemddn,
tapahtuuko kiusaaminen kasvokkaistilanteissa vai onko kyseessd epdsuora,
selain  takana tapahtuva toiminta, vai mahdollisesti = molempia.
Kasvokkaistilanteisiin liittyen pyysin vastaajaa kertomaan, oliko paikalla muita

tyoyhteison jdsenid vai pelkdstddn kiusattu sekd kiusaaja tai kiusaava ryhma.

Mikili kiusaajia oli enemman kuin yksi, pyysin vastaajaa omien kokemustensa
perusteella kertomaan, millainen ”tydnjako” tai roolijako kiusaavassa ryhmaéssa
on kiusaamistilanteissa: Onko joku muita enemmé&n &ddnessd, miten muut
reagoivat hdnen sanoihinsa ja tekoihinsa tai onko kukaan ryhmaéstd milloinkaan

asettunut kiusaamistilanteessa uhrin puolelle? Mit4 tdstd seuraa tai seurasi?

Kasvokkaistilanteiden kuvausten yhteydessd pyysin haastateltavia kertomaan
omista reaktioistaan sekd kiusaajan vastareaktioista. Tiedustelin muun muassa,
pyrkiviatké kiusatut puolustautumaan ja millaisen vastaanoton se sai
kiusaajalta. = Tiedustelin myo6s, pyrkivdatké  vastaajat  vélttelem&ddan

vuorovaikutustilanteita kiusaajansa tai kiusaajiensa kanssa.

Kiusaajan viestintddn liittyen pyysin vastaaja kuvailemaan, millaisia ilmeita ja
eleitd kiusaajalla tai kiusaajilla on kiusaamistilanteessa. Mikali kiusaaja huutaa,
pyysin kiusattua kertomaan, millaisen sanailun seurauksena kiusaaja alkaa
huutaa. Kysyin, antaako kiusaaja uhrinsa puolustautua tai sanoa sanottavansa

ja kuunteleeko kiusaaja, mitd hanelle sanotaan.
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Seuraavaksi pyysin vastaajaa kertomaan itsestddn tyoyhteison jasenend. Pyysin
hédntd arvioimaan myo6s kiusaajaansa tai kiusaajiaan tyoyhteison ja ryhméan
jasenind. Kysyin, miten vastaaja tulee omasta mielestddn toimeen
tyotovereidensa kanssa ja kokeeko hdn olevansa pidetty ja tdrked tyoyhteison
jasen. Kysyin my6s, miten hdn arvioi kiusaajaa tai kiusaajiaan samojen
piirteiden suhteen. Lisdksi pyysin vastaajaa kuvailemaan, millainen hdn on
ryhmaviestintétilanteissa, kuten kokouksissa. Onko héan hiljainen vai puhelias
ja millainen rooli hdnelldi on? Pyysin vastaajaa myots kertomaan, millaiset
viestintdtilanteet ovat hdnelle mieluisia ja vahemman mieluisia. Tamén jdlkeen
pyysin vastaajaa kuvailemaan, millaisia hdnen kiusaajansa tai hanta kiusaavan

ryhmdn jasenet ovat tyopaikan ryhmaéviestintatilanteissa, kuten kokouksissa.

Kiusatun itsearvioinneista minulla oli erityisen suuri huoli. En nimittdin
halunnut, ettd vastaaja missddn vaiheessa kokee, ettd hdneen itseensa liittyvat
kysymykset olisivat minun keinoni selvittdd, ovatko vastaajat kenties omalla
toiminnallaan aiheuttaneet kiusaamisensa.  Pyrinkin aina kasittelem&dan
kiusaajaa arvioivat kysymykset ensin ja vasta timdn jdlkeen pyysin vastaajaa
arvioimaan itseddn. Kiusatun kertoessa itsestddn pyrin vahvistamaan tilanteen

positiivisuutta minimipalautteen, hyvaksyvien nyokkéaysten ja hymyn avulla.

Pyysin vastaajaa pohtimaan, onko kiusaamisen syynd jokin tyOyhteison
olosuhteisiin vaiko yksittdisiin henkil6ihin liittyva tekijd. Kysyin myos, kokeeko
vastaaja, ettd hdnen kiusaajansa saa kiusaamisesta jotakin hyotyéd tai etua, ja
onko vastaajalla ndkemys siitd, miksi juuri hdn on joutunut epé&asiallisen

kaytoksen kohteeksi.

Taman jdlkeen siirryin kysymyksiin, jotka koskivat koko tyoyhteisdd. Pyysin
vastaajia kertomaan omia ndkemyksiddn tyoyhteisonsd tyoskentelyilmapiiristd,
tyontekijoiden tyytyvdisyydestd ja esimerkiksi yksittdisen tyontekijan
mahdollisuuksista ilmaista omia mielipiteitddn ja tunteitaan. Kysyin my®os,

millaisista asioista tyOpaikalla riidellddn. Tiedustelin vastaajan mielipidetta
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siitd, onko jokin tekijd vaikuttanut tyopaikan ilmapiiriin joko positiivisesti tai
negatiivisesti. Tamaén jdlkeen kysyin, tiedetddnko vastaajan tyoyhteisossd, ettd
héntd kiusataan. Entd onko tyontekijoille kerrottu, miten kiusaamistilanteessa
tulisi toimia eli kehen ottaa yhteytta? Mikali kiusaaja ei ollut vastaajan esimies,
tiedustelin, onko esimies tietoinen kiusaamisesta, onko hian puuttunut asiaan ja

mitd siitd seurasi. Tai miten hdn on perustellut sitd, ettd ei ole puuttunut asiaan?

Seuraavaksi pyysin vastaajaa kertomaan, miten hédnen tyotoverinsa ovat
suhtautuneet hdnen kiusaamiseensa, millaista tukea he ovat tarjonneet ja miten
he ovat kehottaneet hdntd toimimaan. Esimerkkeind kysyin, vahdttelevatko he
vastaajan mielestd ongelmaa vai kokevatko he sen yhtd vakavina kuin vastaaja.
Tiedustelin my6s, ovatko tyotoverit tarjonneet apuaan ongelman
ratkaisemiseen. Entd ovatko heiddn asenteensa vastaajaa kohtaan muuttuneet
kiusaamisen myo6td? Tamdn jdlkeen pyysin vastaajaa kertomaan, mikéli hanelld
on tyOyhteisossd joku erityisen ldheinen tyotoveri, jolle hdn on kertonut

kiusaamisestaan ja joka on ollut hédnen tukenaan.

Tastd siirryin kysymyksiin, jotka késittelivdt vastaajan puolustautumista seka
tilanteeseen puuttumista ja sen lopettamista. Tiedustelin, onko kukaan koskaan
puolustanut vastaajaa ja tapahtuiko se suoraan tietyssd kiusaamistilanteessa vai
sen ulkopuolella. Pyysin vastaajaa muistelemaan, keitd tilanteessa oli paikalla.
Mikili kiusaajaksi koettu oli itsekin paikalla, pyysin vastaajaa kuvailemaan
hénen reaktiotaan sekd suhtautumistaan vastaajaa puolustaneeseen henkil6on.

Seuraavaksi kysyin, onko kiusaamista pyritty lopettamaan ja kuka tdhdn on

pyrkinyt.

Viimeiset kysymykseni liittyivdt kiusaamiseen tyoyhteison puheenaiheena.
Kysyin, puhutaanko tai puhuttiinko vastaajan kiusaamisesta tyopaikalla ja
millaisissa ryhmissd hédnen tietojensa mukaan asiaa kaisiteltiin. Onko tai oliko

hén itse ryhmissd mukana?
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Haastattelujen lisdksi kaksi haastateltavaa antoi kayttooni kirjoittamiaan
kokemuksia kiusaamisesta, prosessin etenemisestd sekd sen vaikutuksista
heidédn hyvinvointiinsa. Tekstejd en kuitenkaan ole analysoinut aineistona tdssa

tutkimuksessa.

4.5 HAASTATTELUAINEISTON ANALYYSI

Kvalen (1996, 13) mukaan laadullisen haastatteluaineiston analysoimiseen ei ole
kvantitatiivisen analyysin tavoin tarjota tarkkoja menetelmid. Aineiston
kasittelyssd eniten merkitystd onkin tutkijan itsensd tekemilld valinnoilla.
Aineiston analyysilld pyritddn kuitenkin luomaan aineistoon selkeyttd ja
tuottamaan uutta tietoa tutkittavasta ilmiostd. Aineistoa pyritddn tiivistdmaan
kadottamatta prosessin aikana sen tarjoamaa informaatiota. (Eskola & Suoranta
1998, 138.) Koska litteroitava aineisto kasvoi lopulta kohdallani suureksi, oli

tiivistiminen ja selkeyttiminen haastava tehtava.

Laadullisin menetelmien keréttyd aineistoa voidaan ldhestyd kahdella tavalla.
Teksti- ja kertomusanalyyseissd suositun mallin mukaan voidaan pitdytya
tiukasti kerdtyssd aineistossa ja tehdd analyysit siitd k&dsin. Toinen tapa on
kasitelld aineistoa tutkijan teoreettisen ajattelun ja tulkintojen ldhtokohtana.
(Eskola & Suoranta 1998, 146.) Téassd tutkimuksessa aineiston analyysi on hyvin

aineistoldhtoinen.

Litteroin tutkimushaastatteluni heti haastatteluja seuraavalla viikolla, jolloin
asiat olivat vield tuoreessa muistissa. Analysoitavaa aineistoa kertyi lopulta 86
sivua. Litteroinnin yhteydessd kirjoitin ylos ajatuksia ja kysymyksid, joita
aineisto heréatti, samoin kuin teemoja, jotka vaativat lisdtiedon hankintaa.
Litteroin varsin sanatarkasti kaikki keskustelut lukuun ottamatta selkedsti
aiheesta poikkeavaa tarinointia, johon keskustelun lomassa joskus ajauduttiin

sekd haastateltavan ettd tutkijan toimesta.
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Analyysimenetelménd  teemoittelu  tuntui  aineistoni laajuuden ja
monipuolisuuden vuoksi tarkoituksenmukaisimmalta. Teemoittelin aineistoani
teemahaastattelussa esittdmieni kysymysteni kautta, jolloin olennaiseksi nousi
se, mitd haastatellut kunkin teeman kohdalla kertoivat. Tdmd tuntui myos
jarkevimmaltd ratkaisulta aineiston hallitsemiseksi, kun teemoja oli niinkin
monta kuin minulla. Teemoitin aineistoani tutkimuskysymysteni sekd luomani
haastattelurungon (LIITE 1) ohjaamina. Muun muassa Eskola ja Suoranta (1998,
153) pitdvdat haastattelurunkoa kayttokelpoisena vélineend aineiston
kéasittelyssd. Vaikka mnaisten ja miesten kiusaamisen eroja on tutkittu
aikaisemmin, en tarkastellut tdssd tutkimuksessa erikseen naisten ja miesten

viestintdkayttaytymista.
Jaottelin litteroidun aineiston aluksi seuraaviksi teemoiksi:
haastatellun arvio kiusaamiseen johtaneista syista

)
2) haastatellun ndkemys itsestddn viestijand tyoyhteison viestintétilanteissa
) haastatellun ndkemys itsestddn viestijand kiusaamistilanteissa

) haastatellun ndkemys kiusaajasta viestijana tyoyhteison
viestintdtilanteissa

) haastatellun ndkemys kiusaajasta viestijand kiusaamistilanteissa

) kiusaaminen tyoyhteison keskustelujen aiheena
7) ryhmien muodostuminen ja roolit

) haastatellun tyttovereiltaan saama tuki

)

virallisen = organisaation  taholta  saatu tuki ja  tilanteen

ratkaisutoimenpiteet

Aineiston jaottelulla pyritddn nostamaan tulkittaviksi mielenkiintoisia sitaatteja
valittujen teemojen kohdalle  (Eskola & Suoranta 2001, 146). Koska
haastatteluissa olin joskus muuttanut kysymysteni esittdmisjdrjestystd tilanteen
vaatimusten mukaan, oli tiettyyn teemaan kuuluvien kommenttien etsiminen

litteroidusta aineistosta valilld hyvin tyoldstd. Erottelin teemoitellun aineiston
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vield konkreettisesti luomalla kustakin oman tiedoston
tekstinkdsittelyohjelmaani ja tulostin ne omiksi pinoikseen. Tamaén jdlkeen luin
aineistoa teema kerrallaan ja tein samalla marginaaleihin muistiinpanoja niista
ajatuksista, joita aineiston lukeminen minussa herétti. Tarkoitukseni oli pohtia

nditd lisdd tutkielmani diskussio-osuudessa.

Koska  aineistoa  kertyi  paljon, pddtin  painottaa  analyysisséani
tutkimuskysymysteni kannalta olennaisimpia teemoja, eli kiusaajan ja kiusatun
viestintdkayttdytymistd sekd kiusatun saamaa tukea niin tyoyhteisonsa jasenilta
kuin viralliselta organisaatioltakin. Virallisen organisaation tuella tarkoitan
niitd toimenpiteitd, joita kiusaamistilanteen ratkaisemiseksi tehtiin. Paitin olla
keskittymadttd aineistossa esitettyihin kiusaamisen syihin ja jdtin myos
vdhemmadlle kiusatun arvioinnit siitd, millaisia ryhmid tyoyhteisoon syntyi
kiusaamisen seurauksena, silld tdstd en kokenut saaneeni riittivisti aineistoa.
Kiusaamisen kestoa ja seurauksia kuvailleet kommentit kokosin yhteisen
teeman alle. Tulosten raportoinnissa hankalaksi osoittautui kiusaamisen
ilmenemismuotojen kuvailu. Kuten aikaisemmin on todettu, voi kiusaaminen
ilmetd hyvin monenlaisin tavoin tyopaikan arkipdivdssd. Puhtaasti

viestinndllinen tarkastelu olikin joissain tapauksissa hankalaa.

Varsinaisiksi syvemmaéan analyysin pddteemoiksi jdi tdssd vaiheessa siis
kiusaajan ja kiusatun viestintdkdyttdytyminen sekd kiusatun saama tuki. Ensin
etsin  kiusaajan  viestintdkdyttdytymisen  erityispiirteitdi. = Tarkastelin
kommenteissa esiintyvid mainintoja kiusaajan viestintdtyyleistd ja -taidoista.
Etsin kommentteja muun muassa kiusaajan kuuntelun taidoista,
keskustelutaidoista, perustelun taidoista, palautteenannosta ja nonverbaalisen
viestinndn puolelta esimerkiksi kiusaajan ddnensdvyistd. Kdvin myos lapi
kiusaajan viestinnille annettuja tavoitearvioita sekd yleisemmin niitd kiusaajan
viestintdkadyttdytymisen piirteitd, jotka koettiin loukkaaviksi. Kiusaajien
viestintakdyttdytymisestd etsin hyvin paljon samanlaisia piirteitd, ja tarkastelin

myo6s kiusatun puolustautumista kiusaamistilanteissa sekd puolustautumiselle
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asetettuja tavoitteita. Kiusattujen tydtovereiltaan saaman tuen analyysissad etsin
aineistosta  mainintoja tuen  osoittamisen yleisyydestdi sekd tuen
ilmenemismuodoista, eli oliko tuki ldhinnd kiusatun kokemusten kuuntelemista
vai tarjottiinko kiusatulle my6s neuvoja ja toimintaohjeita. Tuen osioon
sisdllytin myo6s kiusaamisen puolustamisen kiusaamistilanteessa. Tarkastelin
aineistosta, miten eri tavoin kiusattua puolustettiin, ja jos ei puolustettu,
millaisia kasityksid kiusaajalla oli sen syistd. Lopuksi keskityin virallisen

organisaation toimenpiteisiin ja niiden seurausten kartoittamiseen.

Analyysin ohella poimin haastatteluaineistosta tulosten raportointiosioon
sitaatteja, jotka kuvasivat ko. teemaa erityisen hyvin. Koin niilld olevan myos
tekstidni eldvoittavan ja luettavuutta lisddvan funktion. Joihinkin lainauksiin
olen ymmairrettivyyden helpottamiseksi lisannyt sanoja [hakasulkeisiin].
Mikdli olen poistanut sitaatista jotain aiheen kannalta epé&olennaista tai
tapaukseen liittyvien henkildiden tai organisaatioiden tunnistamista
edesauttavia elementtejd, olen osoittanut ne sitaateissa (- -) -merkinnalla.
Vaikka litterointi ei tapahtunut sanatarkasti, esimerkiksi kaikkia haastateltavan
puheessa olleita taukoja tai painotuksia merkiten, olen osoittanut

alleviivaamalla, mikili haastateltava on painottanut sitaatissa tiettyd sanaa, jolla

olen katsonut olevan sisdllollistda erityismerkitystd. Sitaatin esittdneen

haastateltavan olen merkinnyt sitaatin loppuun sulkeissa (H1).
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassda kappaleessa esittelen tutkimukseni tulokset. Etenen yleisesta
yksityiskohtaisempaan = kuvailuun.  Alussa  esittelen = vain  lyhyesti
kiusaamistapaukset (kesto, asetelma) sekd kiusaamisen seuraukset.
Haastatteluaineistooni kertyi runsaasti materiaalia erilaisista kiusaamisen
ilmenemismuodoista, mutta tdssd tutkimuksessa keskityn syvillisemmin

nimenomaan kasvokkaistilanteissa kiusaamiseksi koettuun viestintidin.

Aina kiusaamiseksi tulkittavaa viestintakdyttdytymistd ei kasvokkaistilanteissa
ilmennyt. Kasvokkaistilanteilla tarkoitan tdssd tutkimuksessa yhtd lailla
viestintdtilanteita, joissa kiusattu on kiusaajansa kanssa kahden, kuin tilanteita,
joissa paikalla on my6s muita tydyhteison jdsenid. Pyrin raportissani tuomaan
esille, mikd viestintdkdyttdytyminen tapahtuu vain kiusaajan ja kiusatun

kahdenkeskisessa tilanteessa ja mikd ryhmaétilanteessa.

Viimeisend késittelen ymparoivan tyoyhteison toimintaa kiusaamistilanteessa.
Olen jakanut tdimdn tyoympadriston tarjoamaan sosiaaliseen tukeen seké
virallisen organisaation tarjoamaan tukeen. Jalkimmadiselld tarkoitan
kiusaamisen ratkaisuprosesseja ja sitd, millaisilla erilaisilla foorumeilla
tilannetta kasiteltiin, millaista ongelman kasittely oli kiusatun ndkokulmasta ja

millaisiin tuloksiin paddstiin.

5.1 KIUSAAMISTAPAUSTEN TAUSTAA

Haastattelemieni henkil6iden kiusaamiskokemusten kestot vaihtelivat vuodesta
yli kymmeneen vuoteen. Kiusaamisprosessin kokonaiskeston madrittiminen on
joissakin tapauksissa ongelmallista, silld prosessille oli vaikea osoittaa selkedd
alkamis- ja pddttymishetked, etenkin jos haastateltava kertoi tydyhteison

ilmapiirissd olleen ongelmia jo pidemmin aikaa ja kiusaamisen saaneen
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henkilokohtaisia piirteitd pitkéllisen prosessin seurauksena. Haastatteluissa
kasitellyistd tapauksista oli neljd edelleen kdynnissad haastattelun ajankohtana ja
kahdeksan tapauksista haastatellun aikaisemmassa eldmdnvaiheessa
tapahtuneita. Ndistd kokemuksista viisi oli tapahtunut haastatellun entisessa
tyopaikassa. Muutama haastateltavista oli kaksoisroolissa, silld samalla kun han
oli itse kiusaamisen kohde, hidn oli myds tyotoverinsa kiusaamista todistavan
tarkkailijan roolissa. Ndin oli niissd tapauksissa, joissa kiusaajaksi koettiin

kiusattuun ndhden esimiesasemassa oleva henkilo.

Kiusatuista kahdeksan oli naisia ja nelja miehid. Seitsemdssd tapauksessa
kiusaaja oli kiusattuun ndhden esimiesasemassa, yhdessd tapauksessa kiusaaja
oli kiusatun alainen ja neljassd tapauksessa kiusatun kanssa samalla
organisaatiotasolla tyOskentelevd tyotoveri. Sukupuoliasetelmat toteutuivat
tutkimissani tapauksissa siten, ettd samoin kuin kohteina, myos kiusaajina oli

sekd miehii ettd naisia. Miehet kiusasivat sekd miehii ettd naisia, samoin naiset.

Haastateltavien kommenttien perusteella pddttelin, ettd he olivat omassa
kdsitemaailmassaan tehneet eron tyopaikalla esiintyvien ristiriitatilanteiden
sekd varsinaiseksi tyopaikkakiusaamiseksi laskettavan toiminnan vélille. Monet
haastatelluista kertoivat erimielisyyksistidn myos muiden henkildiden kanssa,

mutta heitd ei nimetty kiusaajiksi.

Kaikki haastattelemani henkil6t kertoivat pitdvinsad tai pitdneensd hyvin paljon
tyostd, jota tehdessddn he ovat kokeneet tulleensa kiusatuiksi. Heilld ei ollut
aikaisempia kokemuksia tyopaikkakiusaamisesta. Yksi haastatelluista kertoi

kuitenkin tulleensa kiusatuksi koulussa.
Haastattelemani henkil6t eivit kertoneet kokeneensa kiusaajan taholta fyysistd

vdkivaltaa tai sen uhkaa. Moni muun muassa totesi, ettd kiusaaja oli "liian

dlykds” turvautuakseen sellaiseen.
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Tyopaikkakiusaamisen seurauksena useat haastateltavat kertoivat kédrsineensa
muun muassa stressistd, unettomuudesta ja masennuksesta. Muutaman
haastateltavan masennus oli vaatinut ladkehoitoa sekd osallistumista terapiaan.
Yksi haastateltavista mainitsi ajatelleensa itsemurhaa masennustilansa ollessa
syvimmillddn. Masennustilaan sitd syventdvdnd vaikutti haastateltavan
mukaan hédnen tukenaan toimineen ystivan sairastuminen ja kuolema.
Kiusaamisen seurauksia haastateltaville olivat myos lisddntyneet sairaslomat
sekd ahdistuneisuuden tunne. Muutama haastatelluista kertoi tunteneensa
suoranaista pelkoa kiusaajaansa kohtaan, mikd sai heiddt esimerkiksi
valitsemaan kulkureittinsd tyomatkalla tai tyopaikan kaytdvilld siten, ettd

mahdollisuus kohdata kiusaaja olisi mahdollisimman pieni.

5.2 KIUSATUN NAKEMYKSIA KIUSAAJAN
VIESTINTAKAYTTAYTYMISESTA

Tdhan kappaleeseen olen koonnut kiusatun ndkemyksid kiusaajansa
viestintdkdyttdytymisestd. Korostan, ettd kaikki kiusaajat eivdt valttamatta
toimineet kaikilla seuraavaksi kuvatuilla tavoilla. Joidenkin kiusaajien viestinta
ja kdyttdytyminen oli peitellympdd ja joidenkin helpommin havaittavaa ja
kuvailtavaa. Mikdli  tarkastellaan  kiusaajaksi ~ koetun  henkilon
viestintdkdyttaytymistd yksittdisend tapauksena, ei se vield kerro tilanteen
olevan kiusaamista. Kappaletta lukiessa onkin olennaista muistaa, etta
yksittdisten tapausten sijaan haastateltavani kokivat kuvailtua epdasiallista

kohtelua toistuvasti.

Kaikkia kiusaajina pidettyjen henkildiden viestintdd yhdisti se, ettd kiusatun
kokemusten mukaan kiusaaja pyrki tavalla tai toisella osoittamaan, ettd
kiusatun persoonallisuudessa, kdytoksessd, dlykkyydessd tai ammatillisessa
osaamisessa on jotain sellaista, mikd oikeuttaa kiusaajan kdytoksen ja

toiminnan. Usein kiusattu myos koki, ettd kiusaaja pyrki nimeamadn kiusatun
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syylliseksi joko heiddn keskindisille ristiriidoilleen tai koko tyoyhteison

ongelmille.

Kiusaajaa kuvailtiin hyvin wusein dominoivaksi ja kilpailunhaluiseksi
keskustelijaksi kaikissa viestintdtilanteissa. Kiusaajan viestinkdyttdaytymisessa
tamd ndkyi kiusatun ja muidenkin tyoyhteison jdsenten keskeyttdmisena
esimerkiksi tyoyhteison kokoustilanteissa. Kiusaaja ei usein kuunnellut
loppuun, mitd hédnelle sanottiin, vaan aloitti puhumisen kesken toisen
osapuolen lauseen. Usein kiusatut kokivat, ettd kiusaaja ei ndin ottanut
huomioon heiddn mielipiteitddn tai suostunut neuvottelemaan, vaan pyrki

aggressiivisesti viemdan keskusteluissa ldpi omat mielipiteensa.

"Hin oli hyvin dominoiva, puhu mielellidn ja hinen kanssaan ei voinu

keskustella vapautuneesti esimerkiksi tyopaikan kaytiovdlld.” (H3)

“Se puhuu pdille ja keskeyttid niin, ettei asinansa saa sanottua, vaikka sen

yrittid muotoilla miten lyhyesti ja ytimekkddsti.” (H4)

Erityisen loukkaavaksi kiusatut kokivat kiusaajan kdskyttdvan viestintdtyylin
sekd komentelun. Jos kiusaaja oli esimies, saattoi kdskyttdminen ilmetd
esimerkiksi tyontekijan poydille jatetyin lappusin tai sdhkopostiviesteind.
Kirjoitetut viestit olivat useimmiten kdskymuodossa. Erds haastateltavista
kertoi pitdvansd sdhkopostia tyotehtdvien antamisessa erityisen kylmand

viestintidvilineena.

Kiusaajan aggressiivisuus saattoi olla my06s passiivista, silld kiusaaja saattoi
kieltdaytyi kokonaan keskustelemasta kiusatun kanssa. Nd&din tapahtui
esimerkiksi silloin, jos kiusaajalla ja kiusatulla oli ollut ratkaisematta jaanyt
riitatilanne tai jos kiusattu yritti saada perusteluja esimerkiksi omiin
tyotehtdviinsa liittyviin muutoksiin tai muunlaiseen ep&doikeudenmukaiseksi

kokemaansa kiusaajan toimintaan.
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Erds useampaan esimiesasemassa olevaan kiusaajaan liittyva piirre oli taméan
tapa antaa kohteelleen epéselvid tai ristiriitaisia toimintaohjeita tyotehtavista.
Ristiriitaisten ohjeiden myotd kiusaaja ikddn kuin rakensi itselleen

mahdollisuuden osoittaa kiusatun tekeméit virheet.

"Sain parhaimmillaan kaksia, kolmia ohjeita. Sellaista kaksoisrangaistusta, etti
enhdan md sanonut, ettd se tehdddn ndin vaan ettd se tehdidn ndin. Vaikka md

nimenomaan muistin, miten oli sovittu.” (H3)

"Vaikka asiasta on jo sovittu, niin se ei todellakaan tarkoita sitd, ettd tid asia menee
niin kuin on sovittu. Se saattaa kddntdid kelkkansa yhtikkid ihan toiseen suuntaan,
taysin arvaamattomasti ja epdloogisesti. Se vie ithmisilti turhaan energiaa, kun

yhtikkid voi tulla puhelinsoitto, etti aprillia, homma meni uusiksi.” (H5)

Alaisten tekemien virheiden esille nostaminen korostui myds monissa muissa
tapauksissa. Kiusatun kiusaavalta esimieheltddn tai kollegaltaan saama palaute
oli lahes poikkeuksetta kritiikkid ja arvostelua sekd virheiden etsimistd kiusatun

tyosuorituksesta.

"Mi sain aina kuulla, ettd md en osaa mitddn, md jitin tyoni tekemdittd, vaikka

md en edes saanu tietoa, ettd mun pitds tehdd joku tietty tyo.” (H3)
“Hinelld oli kolme A4:sta tiynnd syytoksid mua vastaan. Sieltd tuli sitten
kolmekymmenti syytettd siitd, minkdlainen mind olen, mitd olen jittinyt

tekemdttd, miten huono ihminen olen, miten en kanna vastuuta mistidan.” (H3)

"Kiusaajan mukaan en hallitse henkildstdjohtamista, ettd yllipidin huutamis- ja

kiskykulttuuria, jossa ihmissuhteet on riekaleina.” (H6)

Kritiikki kohdistui usein myos kiusatun persoonaan, jonka katsottiin olevan syy

tyopaikalla  vallitsevaan tilanteeseen. =~ Omaa rooliaan  vallitsevassa

72



ristiriitatilanteessa kiusaaja ei tunnustanut. Kiusaaja saattoi syyttdd kiusattua
toimimisesta tydyhteistssad vallitsevien sddntojen vastaisesti ja tdten ongelmien
aiheuttamisesta muille tyoyhteison jdsenille. Kiusaaja saattoi myo6s puhua
mielellddn muiden tyoyhteison jasenten puolesta ja antaa ymmartdd, ettd muu

tyoyhteiso on hanen puolellaan.

" [Kiusaaja sanoi, ettd] kun me muut teemme toitd niin samalla tavalla ja meilld
menee niin hyvin. Siind on than voimaton ja aseeton, ei tiedi mitd tehdd.”

(H10)

”Se moittii, ettd md en noudata nditd siintojd, mitkd mitd ilmeisimmin tulee

taivaasta ja meiddn kaikkien taytyy niin tehdd. Ja sit kun mind en niitd hinen

mielestidn noudata. Etti se ei oo hinen mielestiin oikein ja ennen kaikkea hin
korostaa aina niitid mun tyokavereita, etti se on vdirin niitd kohtaan, kun mi

menettelen hinen mielestidn toisin.” (H4)

Kiusatun tydsuorituksia ja osaamista kiusaaja pyrki kyseenalaistamaan monin
eri tavoin. Muutamat kiusaajista pyrkivdt kiusatun ndkemyksen mukaan
nolaamaan uhrinsa tyopaikan kokouksissa tai muissa tilanteissa, joissa paikalla
oli muita tydyhteison jdsenid tai ulkopuolisia tahoja, kuten asiakkaita tai
sidosryhmien edustajia. Yhden kiusatun tapauksessa kiusaajalla oli tapana
lahettdd tyoyhteison sdhkoiselle ilmoitustaululle tuhannen ihmisen luettavaksi
herjaavia vitsejd, joissa ei suoraan mainittu kiusaajan nimed, mutta kaytettiin

timan tittelia.

Kiusaaja saattoi my0s julkisesti arvostella negatiivisesti kiusatun esittamid
ideoita sekd esittdd vihjailuja tai syytoksid kiusatun henkilokohtaisesta
elamadstd, kuten alkoholinkdytostd tai seksuaalisuudesta. Erds kiusaaja osasi
kiusatun mukaan hyodyntdd ylldtyksen tarjoaman edun oman osaamisensa

korostamiseen ja samalla kiusatun nolaamiseen:
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"Kun oltiin palaverissa, niin md en muistanu, etti mulle ois sovittu jotain esittelyi
sinne. Yhtikkid hin saatto sanoa, etti sihin voisitkin esitelli nyt tin tai tin
projektin. Ja md oon ihan kysymysmerkkind. Ei mitdin papereita mukana, kun ei
osannu varautua. Ni sit hin sithen tuhahtaa, ettd no mind kerron. Ja sitten hin
loistaa siind. Hin muistaa kaiken, hin on hyvin lahjakas, esiintyy upeesti. Itelle
tulee semmonen olo, ettd tuntee, ettei osaa mitddn. Se tilanne tulee todella niin
nopeesti. Se on kuin ruoskan isku. Siind hikeltyy tiysin ja antaa itsestidn ihan
ddliomdisen kuvan. Hin pitid hetken aikaa hirvittdvissd jannityksessd ja vetdd

sitten maton alta.” (H3)

"Yleensi tyopaikkapalavereissa hin torpedoi mun ajatukset ndiden kahden muun

kuullen.” (H7)

Kiusatun tyosuoritusten arvostelu liittyi ldheisesti kiusatun dlykkyyden ja
ammatillisen osaamisen arvosteluun ja aliarvioitiin. Kiusatut kokivat
dlykkyyttddn aliarvioitavan, kun kiusaaja ryhtyi neuvomaan hintd
itsestddnselvyyksissd ja antamaan toimintaohjeita kiusatun ammattiin
kuuluvissa perusasioissa siitd huolimatta, ettd kiusaaja itse ei valttamatta ollut

asiantuntija alalla.

"Hiin saatto neuvoa ihan naurettavan yksinkertaisissa asioissa. Siti ei uskonu,
ettd mun kyvyt voidaan niin aliarvioida. Usein tunsin itseni kuusivuotiaaksi,
joka ei osaa yhtdin mitidn. Ja sit sen dinessd oli timmonen paheksumisen ja

viheksymisen sivy. ” (H3)

"Tdd henkilo rupes kerta toisensa jilkeen sanomaan mulle, ettd mitid mun pitid
tehdd ja mitd en voi tehdd, ja kylli sun pitds tin ja tin kanssa tehdd ndin ja

ndin. Hén oli hyvin middrdilevd ja semmonen itsevarman oloinen.” (H12)

Usein  kiusaajan  puuttuminen  kiusatun  ndkokulmasta  katsottuna
epdolennaisuuksiin koettiin &drsyttdvand ja loukkaavana. Kiusaaja saattoi

esimerkiksi takertua ylikorostuneesti kiusatun tekemiin kirjoitusvirheisiin.
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Kiusaaja saattoi my0s esittdd jatkuvasti kysymyksid sovituista tyotehtavistd ja
niiden toteutuksesta. Kiusatut kokivat timdn usein epdluottamukseksi heiddan

luotettavuuttaan ja tunnollisuuttaan kohtaan.

Kiusaaja saattoi myos kieltdytyd antamasta perusteluja tyontekijan tyotehtavia
koskeviin pdatoksiin. Taustalla oli useimmiten tilanne, jossa kiusatulta ei ollut
kysytty mitddn ennen paatoksentekoa. Perusteluita kysyttyddn kiusattu saattoi

kohdata suoraa drtymystd ja vihamielisyytta.

”...mulle vaan sanottiin, ettd si siirryt. Ja esimies vield sanoi, ettd jos tilanne
ois toinen, niin hin erottas minut. Mutta kun pitkiaikaista tyontekijid ei vaan
voi noin vain erottaa. Md oisin halunnu keskustella siitd asiasta, mutta esimies
sano mulle, ettd tdsti asiasta ei sitten keskustella. Hin ei halua selvittid, mistd
tdmd johtuu ja se oli mun mielesti se kaikkein tylyin asia, koska mun mielesti

ihmiselli on oikeus keskustella asioista, jotka koskee hintd itsedin.” (H7)

"Meilld oli kokous, jossa kisiteltiin taloutta ja mdi esitin huomion hinen
toiminnastaan, ettd tdmmonen rahojen kisittely tin meidin yksikon kohdalla ei
voi pitdd paikkaansa. Hin kieltdyty puhumasta siitd, ei sanonu yhtidn mitdidn.

Ja sit kun sanoi, hin uhkasi suoraan toiminnan lopettamisella.” (H1)

Erityisesti esimiesasemassa kiusattuun ndhden olevan kiusaajan kerrottiin
pakenevan ammattisanaston taakse tai esittavan kiusatun ndakokulmasta tdysin

abstrakteja ja epdloogisia perusteluja, jos hédneltd pyydettiin sellaisia.

"Hin puhuu niin kauheesti semmosia hienoja termeji (- -) ettd lopulta siti on
niin uupunut, ettei muista miksi kysyi. Hin aina siind, ettd titd asiaa taytyy
tarkastella hieman laajemmassa kontekstissa, tiytyy olla laaja-alaista ajattelua ja

plad plid.” (H10)

"Tulee semmonen oksettava fiilis, ettd helkkari kun toi [kiusaaja] esittid viisasta.

Ja sit se poimii niinkun bisneselimdsti ja ehki johtamiskoulutuksen alueelta
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valtakunnassa vallitsevia muotisanastoviidakkoja (- -) ni nditi se viljelee ja

ruoskii silld sanastolla, jos kahdenkeskiseen keskusteluun joutuu.” (H4)

"Johtaja pysty aina esittdmiin asiat niin, etti tyontekijit ei hoida tehtividin,

ettd kaikki johtuu tyontekijoistd.” (H3)

“Mi kerran arvostelin siti (- -) ja sanoin, ettd kun sun kanssa ei voi keskustella
ettd kun si lopetat sen hyvin lyhyeen. Ni jotenki se kiersi sen silld lailla, etti kun

hin on asiajohtaja. Siitd jdi jotenkin sellanen maku, ettd hah.” (H3)

“Sen tiytyy korostaa ettd kun hin esimiehend... se itsekeskeisyys on mniin

huipussaan.” (H4)

Kiusatun nimittely, kiroilu, tai kiusatulle huutaminen oli tutkimissani
tapauksissa varsin harvinaista. Varsinaiseen haistatteluun sortui tdssa otoksessa
vain yksi kiusaaja. Tdssd tapauksessa kiusaaja lopetti puhelun haistattelemalla
kiusattua. Yhden kiusaajan kerrottiin julkisesti vé&dnnelleen kiusatun

sukunimed ja hauskuuttaneen silld muita ldsn&olijoita.

Kiusaaja saattoi uhkailla kiusattua esimerkiksi tydpaikan menetykselld, mikali
tama esitti kiusaajan mielipiteistd poikkeavia ndkemyksid tai oli kiusaajan
mielestd tehnyt tyossddn virheitd. Tdamd keino otettiin kdyttoon niissa
tapauksissa, joissa kiusaaja oli kiusatun esimies ja uhkailu tapahtui hyvin usein
kiusaajan ollessa kahden kesken kiusatun kanssa. Kiusaajista kahdella oli
tapana kutsua kiusattu kehityskeskusteluun, joka ei kuitenkaan kiusatun

ndkokulmasta tayttanyt kehityskeskustelulle asetettuja tavoitteita.
"Hin pyrki niinkun istuttamaan ihmisen oman tyopoytinsd pddtyyn

semmoiseen matalaan nojatuoliin ja hdin istu sitten omalla tyétuolillaan, jolloin

joutu istumaan hinen jalkojensa juuressa ja katsomaan sieltd hintd ylospdin.
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Kun mi sanoin sille, etti ei kehityskeskustelu voi olla timmdnen, hin suuttu

ihan hirveesti.” (H1)

“Hin sanoi, ettd on hyvi ettd yritit parhaasi, mutta jos sind et hoida tehtdividsi,

niin ne kylld hoitaa joku muu. Ettd tdmdn tyylin tidytyy muuttua.” (H3)

Kiusaaja saattoi vihjailla kiusatulle, ettd tyopaikan vaihtaminen olisi
harkitsemisen arvoista. Kiusatun hammennystd yhdessd tapauksessa lisdsi, ettd
kiusaajan ddnensdvy ja puheen sisdltd olivat ristiriidassa. Ilkedt sanat oli siis

naamioitu hymyn taakse.

”Johtaja piti mulle semmoisen savustuskeskustelun, jossa hin suositteli, ettd mdi
hakeutuisin muualle téihin. Hin puhui erittdin lipevdlld ja imelilld tavalla.
Tidmd "ihana” johtaja kertoi, kuinka mind olen varmasti hyvd jossakin, mutta

minun itseni kannalta olisi parasta, ettd hakeutuisin muualle toihin.” (H3)

Kiusaajia kuvailtiin varsin aggressiivisiksi viestijoiksi. Erityisesti heiddn
taidoissaan kuunnella muita tai perustella omia ndkemyksiddn toista osapuolta
tyydyttavalla tavalla oli kiusatun ndkokulmasta puutteita. Tamd ndkyi
esimerkiksi  toisen osapuolen keskeyttimisend, tdmdn mielipiteiden
sivuuttamisena ja omien ndkemysten korostamisena. Jos kiusaajalta pyydettiin
perusteluja, oli vastaus yleensd kiusatun ndkokulmasta riittdmédton tai
epdlooginen. Jossain tapauksissa kiusaaja kieltdytyi kokonaan antamasta
perusteluja tekemiinsd, useimmiten kiusattua koskeviin pddtoksiin, tai

turvautui kiusatun uhkailuun.

Kiusaajilla oli toistuvasti tapana arvostella kiusatun tydsuorituksia joko
kahdenkeskisissa keskusteluissa tai julkisesti, esimerkiksi muiden tyoyhteison
jasenten tai tyOyhteison ulkopuolisten tahojen ldsndollessa. Kiusaajan
ddnensdvyd kuvailtiin usein termeilld kylmd, paheksuva, vidheksyvd ja

maddrdilevd. Kiusatut kokivat tyOsuoritustensa julkisen arvostelun erityisen
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loukkaavana. Kiusaajan myo6s kerrottiin toistuvasti neuvovan kiusattua
epdolennaisissa tai kiusatun ndkemyksen mukaan itsestddn selvissa tehtédvissa.
Kiusaaja my0s puuttui toistuvasti kiusatun ammattitaidon alueeseen kuuluviin
tehtaviin. Kiusatut tulkitsivat tdmédn epédluottamuksena taitojaan ja

dlykkyyttdan kohtaan.

5.3 KIUSATUN VIESTINTAKAYTTAYTYMINEN

Haastattelemistani henkildistd suurin osa kuvaili itseddn rohkeaksi ja
sosiaaliseksi, jopa vilkkaaksi, luonteeksi. Tyopaikan arkeen kuuluvia

vuorovaikutustilanteita, kuten kokouksia tai niissd esiintymistd, ei jannitetty.

"Muutenkin oon sen verran kova puhumaan ja vilkas, etti ei semmonen
esiintyminen koskaan mua pelota missiin tilanteessa ja pystyn loogisesti asiat

esittamiddn.” (H4)

"Mitid md oon seurannu titi meidin ryhmidid, niin me ollaan tosi sosiaalisia,
semmosia huumorintajusia, hankalia ei oo kukaan. Ettd sen takia ois mitiin

erityispiirrettd, jonka vuoksi joutua kiusatuksi.” (H8)

“Joo puhun mielellini. Se on kai tdmmdnen positiivisen palautteen hakeminen,
ettd heitin kaiken liskiks ja nauran. Mutta kylld tietysti sitten asiaakin. Mdi oon
aina varmaan ensimmdisend ddnessd, koska md oon huomannu, ettd kun yks
alottaa, niin muutkin uskaltaa ja jopa ne, jotka sielld hiljaa istuvat nurkassa. Jos

se ilmapiiri on siis positiivinen ja rakentava.” (H2)

"En pelkid esiintymisti ja aikanaan oon oikein opetellu kuuntelemista
palautteen kautta. Sanon oman nikemykseni, jos tulee keskustelussa parempia
perusteluja, niin md kykenen poimimaan ne. Tehdyssd selvityksessi on kiyny
ilmi, etti mua on helppo lihestyi ja annan tilaa tulla kuulluksi, mutta sitten

joissain yhteyksissd jyrddn liian voimakkaasti asioita.” (H6)
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Erds haastatelluista kuvaili itseddn hiljaiseksi esimerkiksi tydpaikan
kokoustilanteissa, mutta kertoi uskaltavansa puhua ongelmitta, mikili esiin
nousi aihe, joka kisitteli suoraan hédnen tyotehtdvidan. Yksi haastateltavista

kertoi olevansa ujo ja arka, tydpaikan kokouksissa hiljainen.

Haastateltavat kokivat tulevansa toimeen hyvin tai suhteellisen hyvin
tydtovereidensa kanssa, kiusaajaksi kokemaansa henkil6d lukuun ottamatta.
Alaisensa kiusaamaksi joutunut esimies kertoi, ettd hdn tuli toimeen niiden
tyotovereidensa kanssa, jotka suhtautuivat tyontekoon samalla tavoin hdnen
kanssaan ja olivat kiinnostuneita uudistuksista. Kyseessd oli haastateltavan
sanoin “vanhoillinen” tyoyhteisd, johon mennessddn hidn ei ollut osannut
odottaa, ettd hdnen esittimdnsa uudistukset ja tuoreet ideat saisivat aikaan niin
jyrkdan vastareaktion joissakin tyotovereissa. Vaikeuksia hénelld oli tulla
toimeen niiden ihmisten kanssa, jotka olivat ”péddllepdsmérdiméssd ja

neuvomassa, mutta jotka ei sitten tee toitdan”.

Kiusaajan kohdevalinnassa nousi esiin kaksi kiusattujen esittimdd kasitysta.
Heitd kiusattiin joko sen vuoksi, ettd he uskalsivat esittdd kiusaajan
mielipiteestd poikkeavia kommentteja, tai pdinvastoin eivit tuoneet esiin omia

ndkemyksiddn vaikuttaen tilloin sopivan heikoilta ja puolustuskyvyttomilta.

Kuten  tyopaikkakiusaamisen  tutkimuksessa ~on  havaittu, leimaa
kiusaamistilanteita kiusatuksi tulevan tunne puolustuskyvyttomyydestd. Nadin
voidaan sanoa olevan tarkasteltaessa koko kiusaamisprosessia laajemmin,
mutta myos yksittdisid viestintdtilanteita, joissa kiusattu on tekemisissd
kiusaajansa kanssa. Siitd huolimatta, ettd kiusatut kuvailivat itseddn rohkeiksi
ja sosiaalisiksi luonteiksi, oli puolustautuminen syyttksid vastaan ja omien
mielipiteiden esille tuominen vaikeaa vuorovaikutustilanteissa kiusaajan
kanssa. Monet haastateltavista pyrkivit esittimddn ndkemyksid esimerkiksi

tyomaddransd ja tyoaikansa ristiriitaisuudesta, mutta haastateltavien mukaan
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kiusaaja pystyi aina perustelemaan oman kantansa tai tuomaan mielipiteensa
esille aggressiivisemmin lannistaen tdten kiusatun. Muutamassa tapauksessa
kiusattu kertoi mukautuneensa kiusaajansa kadytokseen. Tdlld ei kuitenkaan
ollut vaikutusta kiusaajan kdytokseen. Pdinvastoin kiusatun voimakas reaktio

saattoi antaa kiusaajalle aiheen kohdella kiusattua entistd huonommin.

”Saatoinpa joissain tilanteissa lihted samalla mitalla sithen, kuka tietid vaikka
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olisin provosoinu, ainakin hinen [kiusaajan] mielestdin.” (HS5)

"On se pari kertaa tullu huutamaan oikein huutamalla. Kylld mdi muutaman
kerran oon huutanu takasikkin. Niin sehdn meni sillei, ettei siitd tullu mitdidan.”

(H9)

Muutama haastateltava puolestaan kertoi yrittdneensad kayttaytyd korostuneen
asiallisesti ja kohteliaasti kiusaajaansa kohtaan osoittaakseen muille tilanteessa

mukana oleville, ettd kiusaajan kdytoksessd on korjaamisen varaa.

"Me ei vaan kommunikoitu. Varmaan se mun ldhin esimies oli semmonen
sanansaattaja. Kylld md muistan kerran, kun md pddtin yrittid, ettd oikein
todistettavasti, ettd joku muukin kuulee, etti md tein avauksen siihen suuntaan.

Mutta ei se mitdin muuttanu.” (H11)

"Oikeestaan se keino, milld sithen pystyi suhtautumaan, tai mikd oli niinkun
tyypillisin taktiikka, ettd puhuttiin asioista niinkun mahdollisimman asiallisesti
ja wvihin ehkid ylikorostuneen asiallisesti wvastattiin  niihin [kiusaajan]
provokaatioihin ettd silli lailla ylikohteliaasti. Se oli se yks merkki ndayttid, etti
ei lihe sithen mukaan ja nédyttid niille muille hei kattokaa ettd tissd tid juttu on

nyt niinkun vaakakupissa, kuka tissi niinkun meuhkaa.” (H5)

Puolustuskyvyttomyyden tunne kiusatulla korostui asetelmissa, joissa

kiusaajana oli esimies ja hdnen toimintaansa tuki myo6s konkreettinen valta
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vaikuttaa alaisensa tydtehtdviin ja koko tyosuhteeseen. Mutta viestintétilanteita
leimasi yhtd lailla vallan epdtasainen jakautuminen myos samalla organisaation
tasolla olevien kollegoiden vuorovaikutustilanteissa. Kiusattu koki aina

jddvansd alakynteen.

Usein kiusaamisen alkuvaiheessa kiusatut yrittivét vield puolustautua, kyselld
ja vaatia perusteluja kiusaajaltaan. Kiusaaja kuitenkin dominoi keskusteluja.
Kuten aikaisemmassa luvussa tuli esiin, ei voittaminen tarkoita tdssad
yhteydessd sitd, ettd kiusaaja pystyisi esittdimddn parempia perusteluja, vaan
yleensd perustelut olivat hyvinkin riittdmé&ttomia tai huonoja kiusatun
ndkokulmasta. Kiusatut kuitenkin vasyivat pyytdmdan niitd, koska eivit
uskoneet  kuitenkaan  saavansa  itseddn  tyydyttdvida  vastauksia.
Vuorovaikutustilanne saattoi myos pddttyd siihen, ettd kiusaaja poistui
tilanteesta joko konkreettisesti tai ilmoitti, ettei aio keskustella kiusatun esille
nostamista asioista. Kiusaajan mielipiteiden tai tekemisten kyseenalaistamisesta
saattoi myods seurata haukkumista tai muita rangaistustoimenpiteitd, kuten

uhkailua tyopaikan menettamisella.

"Mi erehdyin kerran yhdessi palaverissa kysymiidn [kiusaajalta), ettd oletko
tullut ajatelleeksi, miltd sinusta tuntuisi tyoskennelld itsesi alaisena. Jos sulla
olis sellainen johtaja, kuin itse oot. Hin katsoi minua ja kysyi: mitd sind oikein
tarkoitat, voisitko vihin selventid kysymystdsi. Ja md olin kuin puulla pdihdn

lyétynd, ettd hih, eikd se ymmidrtiny tota kysymysti?”(H3)

"Kylld md oon sille pariin otteeseen sanonut, etti sen menettelyt ndissi asioissa
silld lailla, ettd se ei oo asiantuntijaryhmdn johtamista ja sid suhtaudut kaikkeen
silld lailla, ettd sun taholta ei ole minkddn valtakunnan joustoa mihinkdin.”

(H4)

"Mind sanoin sille pomolle, ettd tuo on henkinen raiskaus, ettd kun elimintyo

on ja sitten kayddin tuolla lailla totaalisesti kimppuun.” (HS)
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Kiusatut muuttivat usein viestintdkdyttdytymistddn tietoisesti. Vahingosta
viisastuneina ja itseddn suojellakseen monet kertoivat muuttuneensa varsin
passiivisiksi ollessaan tekemisissd kiusaajan kanssa. He saattoivat vain
kuunnella tai ndyttdd siltd, ja tehdd muistiinpanoja kdydyistd keskusteluista.
Monet kiusatuista kertoivat halunneensa vilttdd riitaa joko sovittelemalla ja
myotdilemélld kiusaajaa niin paljon kuin mahdollista. Muutama perusteli
alistuvaa kaytostddn eettisin perustein, eli kertoi kiltteyden estdneen heitd

puolustautumasta voimakkaammin.

“Ne on aika kehnoja keskusteluja. Meni pitkii aikoja, ettdi md en kyenny
puolustautumaan. Sanoja ei ruvennu kunnolla tulemaan, oli niinkun latistettu

se tilanne. En md voi sanoa, ettd oisin pelokas tai pelkdisin.” (H4)

"Nid viimeset painostuskeskustelut oli semmosia, ettd md itkin joka kerta. Mi
lupasin, ettd md yritin parantaa tapani ja tehdd parhaani. Md yritin ja jaksan,
vaikka terveys pettii ja olen ollut kaksi kuukautta sairaslomalla masennuksen
takia. Yritdn varmasti jotta sid vaan olisit tyytyvdinen mun tydsuoritukseen.”
(H3)

”... sitten on aika usein nditd palavereita, missi tarkkaan miettii, ettd ottaako
kantaa tohon ollenkaan. Kylli mulla on aika lailla vihentyny se. Ettd jos mi
vaan suinkin pdisen luistaan siitd, ettd mun ei tarvii sanoa mitddn tihdn. Ettd
md pystyn itteni takia pitimddn suuni kiinni, niin md pidin sen. Se on just sen

takia, kun ei siitd synny mitdin.” (H4)

”Sen [kiusaajan] kanssa meen ihan lukkoon. Se on paras sana. Md saatan vaan

katella ympiirilleni ja toivoa, etti se lopettas.” (H4)
"Siind vaan hymyilee kauniisti ja sanoo, ettd niin. Vaan pitdikseen ylli sen

jonkinlaisen rauhallisen tilanteen. Tuskin sen siind tilanteessa ois ruvennu

rihisemdin, mutta jilkeenpdin ois saanu kuulla.” (H2)

82



"Kai se on mydskin ihmisten kiltteys. Kylldi midi itsestinikin tunnistan
semmosta, ettd md viltin riitaa, haluan harmoniaa. Siitd tulee paha olo. Etti

4

mieluummin oon semmosessa seurassakin, mikd pysyy tasapainossa.” (H1)

"Vaikka md sanon asioista suoraan, niin md olen mydskin hyvin kiltti ja pyrin
toteuttamaan asiat aika tarkkaan johtajan toivomusten mukaisesti. Pditin niin,

etti olen itse joustava enki ryhdy viittelemdidin.” (H3)

"Kylld mun tiyty vetdytyd. Mi olin turvannu oman olemiseni siten, ettd mdi
olin menny istumaan toiseen poytidn kyljittdin hineen, jotta md pystyin
katselemaan ulos ikkunasta. Mun piti rakentaa kaikki mahdolliset suojamuurit
ja tdmmdset pakokeinot. Ja sitten md tein niin, ettd kirjoitin koko ajan

muistiinpanoja. Mulla vaan kdsi tirisi koko ajan.” (H1)

Moni haastatelluista ryhtyi tietoisesti viltteleméaan tilanteita, joissa voisi joutua
tekemisiin kiusaajan kanssa. Moni kertoi sulkeutuneensa tydhuoneeseensa ja
kuunnelleensa tarkkaan ennen sieltd poistumistaan, kuuluiko kiusaajan &éni tai

askelia kdytavassa.

”Mii olin oppinu tekemidn sen niin, etti md vdlttelin johtajaa. Md olin omassa
tyohuoneessani, en liikkunu tddltd mihinkdin, kuuntelin onko se tuolla
kaytavilld. Kieltiydyin palavereista hinen kanssaan. Ettd mi suojauduin

héneltd silld keinoin.” (H3)

“Mind en kylld hinen péytiin mene.” (H4)

”Mi rupesin karttelemaan koko ihmistd. Et kun md menin syomddn, niin karvat
nous pystyyn kun ndiinkin héinet. Ja kun md aamulla tulin ulko-ovesta, niin md
jouduin aina ensimmdisend menemiddn hinen huoneensa ohitse ja mdi aina
kauheen sekaisin mielialoin menin siitd ohi ja ajattelin, ettd onkohan se tdissd,

mitihdn se tinddn mulle sanoo, mitikéhin palautetta antaa...” (H12)
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"Kylldhin siti [kiusaajaa] ihmiset viltteli. Vihin kun kaytiviltd kuulu, etti se

tulee, niin ei muuta kuin ovi kiinni.” (H5)

Sen lisdksi, ettd yksittdinen kiusattu muuttui passiiviseksi, saattoi sama ilmio
toteutua myos kollektiivisemmin. N&in tapahtui tilanteessa, jossa kiusaaja oli

esimies ja kiusaamisen kohteena suuri maard hanen alaisiaan.

"Mi vaan niinku tajusin, ettd tddlldi on jotain pielessd, kun me meidin
yhteispalaverit oli niin kauheen jinnittyneitd eikd kukaan oikein puhunu
mitidn. Niinku semmonen normaali avoimuus ja kaikki semmonen normaalius
puuttu. Mutta sithen ei vaan osannu reagoida. Tiesin, ettd se tympii, mutta en

tajunnu sen asian vakavuutta.” (H1)

"Meidin porukka ei suostunu aluksi edes menemdin hinen [kiusaajan]
kanssaan samaan péytidn kdsittelemdidn titd asiaa vaan me vaadittiin, ettd
meitd tiytyy kuulla ilman hdnen ldsndoloaan, koska ihmiset pelkds niin

hirveesti. Se oli tiysin lukossa se tilanne.” (H1)

Kiusattujen viestintdkdyttdytyminen vaihteli monin tavoin heiddn ollessaan
vuorovaikutuksessa kiusaajansa kanssa. Jotkut kiusatuista esimerkiksi kertoivat
jossain vaiheessa mukautuneensa kiusatun aggressiiviseen kadytokseen. Jotkut
kiusatuista turvautuivat yliasialliseen kdytokseen, jotta kiusaajan epdasiallinen
kdaytos korostuisi muiden tyodtovereiden ldsnd ollessa. Kiusaajan kaytosta
arvioivat kommentit saattoivat aiheuttaa kiusaajassa = voimakkaan
vastareaktion, eikd tdméd pahoitellut omaa kayttdytymistdan tai ilmaissut
kiusatulle, ettd tdimd oli ymmartanyt hdnen tarkoitusperdnsd ja sanomisensa

vairin.

Kiusaamisen jatkuessa pitkddn ja kiusatun viestintdkdyttaytymisen
osoittautuessa tehottomaksi monet kiusatuista muuttuivat passiivisiksi ja usein
myds viélttelivdat kiusaajansa seuraa.  Ndin saattoi tapahtua kiusatun

ndkemyksen mukaan koko tyoyhteisolle, mikili esimiehen epédasiallinen
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toiminta kohdistui kaikkiin alaisiin. Passiivisuus ilmeni esimerkiksi tyoyhteison

kokouksissa, joissa ei esiintynyt vapaata mielipiteiden vaihtoa.

5.4 TYOYHTEISON TUKI

Kiusattujen saama sosiaalinen tuki kohdistui useimmin kiusaamistilanteiden
aiheuttamaan kiusatun reaktioon kuin itse ongelmaan. Haastateltavat kuitenkin
kertoivat sosiaalisella tuella olleen hyvin suuri merkitys oman jaksamisensa

kannalta.

Suurin osa haastattelemistani henkildistd kertoi saaneensa tukea ja neuvoja
vaikeassa tilanteessaan vdhintddn yhdeltd samaan tydyhteisoon kuuluvalta
tyotoveriltaan. Monet myos mainitsivat, ettd ystdvistd ja perheestd muodostui
prosessin aikana tdrked tuen tarjoaja. Yleisesti kiusatut kokivat, ettd muut
tydyhteison jdsenet tiesivit kylld heidédn ja kiusaajan valisistd ristiriidoista. On
kuitenkin mahdotonta sanoa nditd henkil6itd kuulematta, pidettiinko
ristiriitatilannetta suoranaisena kiusaamisena ja minkd perusteella tukea joko

osoitettiin tai ei.

Kiusatulle osoitettiin tukea yleensd informaaleissa tilanteissa, kuten ruoka- ja
kahvitauoilla. Tuki ndyttdytyi muun muassa kiusattujen kokemusten
kuuntelemisena ja kiusatun kommenttien myo6tdilynd. Tyotoverit saattoivat
kertoa huomanneensa, ettd haastateltavaa kohdellaan huonosti, ja kertoa
tuomitsevansa kiusaajan toiminnan. Kiusatuille myos tarjottiin tiedollista tukea
antamalla  heille toimintaohjeita. =~ Muutamia esimerkiksi neuvottiin
kirjoittamaan kiusaajaan liittyvid kokemuksia ylds, ottamaan yhteytta

pddluottamusmieheen sekd hakemaan sairaslomaa.
"Tuli kylld dkkindinen puhelinkierros ympdri omia verkostoja, ettd miti tissi
kuuluu tehd. Ja kylli sieltd sitten rupes tulemaan ohjeita, etti ota yhteyttd sinne,

kiy puhumassa sielli (- -) tavallaan se institutionaalinen suoja piti tehd,
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dokumentoida se. Tee muistiinpanot siitd, mitd on tapahtunut, ota yhteytti

pailuottamusmieheen...” (H5)

Kiusattujen tukemiseen tdhtddva viestintd ndyttaytyi kiusatun kannalta usein
myo6s hylkddvand kayttaytymisend, eli kiusattuja kehotettiin suhtautumaan
kiusaajan sanoihin tai tekoihin valinpitdiméattomaésti. Tilanteelle saatettiin myos

tarjota kiusatun ndkokulmasta tehottomia ratkaisuja.

"Me oltiin ensin kiyty wvalittamassa johtajalle, mutta meidit tyrmittiin
[sanomalla], etti se [kiusaaja] on vaan niin jyrkkind, pitiskohin sille keksid

jotain opintovapaata.” (HI)

"Tietysti kaikki oli kauheen pahoillaan, ettd tammostd on. Mua harmitti niin se
tilanne, koska se aiheutti jinnitettd koko siind ryhmdssi ja niiden piti valita
puolensa. Tai wvaikkei wvalita puoliaan, ni kylli se vaikuttaa siihen

ryhmddynamiikkaan paljonkin sitten.” (H11)

"Yks kollega sanoi, ettd ild ota sitd vakavasti ja ittees. Se ei vilttamiittd ollu
kauheen kiyttokelponen neuvo, koska md koin siind sitten, ettd md en osaa titi

mun tyotd.” (H12)

"Kylli jotkut anto semmosia puoltavia lausuntoja, ettd tdmdhin [kiusaaja) on
tunnetusti hankala tyyppi. Mutta en md oikein semmosta kokenu, etti ois ollu

vahvasti mun puolelle asettumista.” (H11)

Kiusatun toimintaa oman tilanteensa parantamiseksi saatettiin kritisoida tai
tamdn kohtaamista ongelmista kieltdydyttiin keskustelemasta. Kiusattua myos
varoiteltiin niistd seurauksista, joita hdnen toiminnastaan voisi olla. Joissain
tapauksissa kiusatun ndkemyksen mukaan tyo6tovereiden tavoitteena oli
sdilyttdd tilanne ennallaan, silli kiusaamisen esille tuomisen uskottiin
ainoastaan pahentavan tilannetta, ja kiusaamisen peldttiin tdlloin kohdistuvan

my6s muihin tydyhteison jdseniin. Kiusaajan kertoessa kokemuksistaan
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tyotoverit saattoivat myos &drtymykselld osoittaa omaa turhautumistaan ja

voimattomuuttaan vaikuttaa tilanteeseen.

“Se mun esimies varoitteli jo etukiteen, ettd se kiusaamisesta puhuminen voi
olla mulle tuhoisaa. Ja sit hin lopulta aina siitd, ettd kun tid kiusaaja on niin
poissa tolaltaan, ettd pitid olla varovainen. Eli hin asetti sen niin, ettd mun

tehtdvd oli kdrsid.” (H11)

“Se [tyotoveri] huusi mulle, etti ei silld ole mitidn merkitystd, ettd mind oon
tehny niitd tehtivid vuosikymmenid. Ettd se [kiusaajaksi koettu esimies] voi tehd

mitd haluaa.” (H8)

Kun kiusattuja oli samassa tyoyhteisossd useampia, oli kiusatuilla kaksoisrooli
sekd tuen saajana ettd sen antajana. Téllainen asetelma oli esimerkiksi
tyoyhteisoissd, joissa kiusaajaksi koettiin esimies ja kiusaamisen kohteena oli
useampi tdmdn alainen. Kiusattujen ryhm& kokoontui tyopaikalla kidytyjen
keskustelujen lisdksi kasittelemddn ongelmaa ja lohduttamaan toisiaan ty6ajan
ulkopuolella. Tapaamisten tehtivdnd oli haastateltavien mukaan tarjota
hengdhdyshetki tyopaikalla odottavista ongelmista sekd pohtia yhteisvoimin
ratkaisukeinoja tilanteeseen. Empatian ja tuen osoittaminen toiselle oli helppoa,
kun oli itse kokenut samaa. Merkittavaa yksilon jaksamisen kannalta oli myos

huomata, etti ei ollut ongelmansa kanssa yksin.

“Me puhuttiin tdilld keskendmme tistd tilanteesta, kiytiin kaljalla ja yritettiin
purkaa sitd. Sehin tdissi olikin, etti kohta meidin ainoa yhteinen keskustelun
aihe oli, ettd miten helevetissid me selviydytdiin ton hullun [kiusaajan] kanssa.

Miten me pdistdiin siiti eroon, miten me hoidetaan meidin tyot...” (H3)

“Me vaan mietittiin, ettd tdd toiminta taytyy saada pysymdin, vaikka muuten

miten persiilleen menis tid johtamistapa tai miten tahansa kaltoin kohdelluks
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sitd tulis. Me oltiin kauhean kunnianhimosia, etti tydpaikan toiminta on

tirkein.” (H1)

”On juu, soiteltu on ja pidetty yhteyttd.” (HS8)

"Tamikin on auttanu, kun on saanu purkaa porukalla titd asiaa.” (HO)

"Puhuttiin kahden kesken tarvittaessa, tyyliin kylld tid tisti ja pidettiin
yhteisid palavereja. Yritettiin luoda sellaista ryhmihenked niin, ettd tehtiin

jotain kivaa yhdessd koko porukalla tyéajan ulkopuolella.” (H1)

“Me juteltiin keskenimme ja mdkin uskalsin vihin avautua. Ni me ihmeteltiin,
ettd mistd tissd on kyse. Onko meissi tosinan se vika? Kaikilla oli huono

itsetunto, me oltiin uupuneita.” (H3)

"Tirkedd on se, ettd me puhuttiin keskendmme. Kun jokainen luuli, ettd se oli

jokaisen oma ongelma.” (H2)

Tyoyhteison ilmapiiri oli ratkaiseva tekija tuen hakemisessa muutamassa
tapauksessa. Muutamat haastateltavista eivdt pyrkinyt saamaan tukea
tyoyhteisostddn, silld he kuvailivat tydyhteison ilmapiirid hyvin kiredksi ja
konfliktialttiiksi jo valmiiksi. He kokivat oman tilanteensa vain yhtend useista
riitatilanteista, eivdtkd uskoneet, ettd yleisesti pahoinvoiva tyOyhteiso voisi
tukea yksittdistd tyontekijdd riittdvasti. Muutama haastateltavista ei kokenut
luottavansa tyotovereihinsa niin, ettd voisi kertoa kokemuksistaan juttujen
joutumatta kiusaajan korviin. Ndméd haastateltavat kertoivat kuitenkin

saaneensa tukea ystaviltddn ja perheenjdseniltdan.

"Ei [tyokaverit] halunnu puuttua. Kun ei se ylipditidnkdiin ollut mitenkdidin
herkullinen tyopaikka. Ni oli varmaan semmonen, etti kun vaan tissid mentdis

eteenpdin.” (H11)
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Kiusattujen kokemukset olivat ristiriitaisia siten, ettd vaikka he kokivat
saavansa emotionaalista tukea, sai konkreettisen tuen puute aikaan tunteen
puolustuskyvyttomyydestd ja yksindisyydestd. Samat henkil6t, jotka kertoivat
kéasittelevansd kokemuksiaan tyotovereidensa kanssa, saattoivat silti kokea
yksindisyyttd ja puolustuskyvyttomyyttd. Konkreettisen tuen késitteeseen
kiusatut sisdllyttivat useimmiten suoran toiminnallisen tuen, kuten esimerkiksi
kiusatun puolustamisen kiusaajan ldsnd ollessa tai osallistumisen kirjelmddn,
keskusteluun tai muunlaiseen toimintaan, jossa ongelmaa pyrittiin
ratkaisemaan tuomalla tilanteeseen mukaan organisaation ulkopuolinen
asiantuntijataho tai ylempi johto. Tyotoverin tukeminen ja puolustaminen
julkisesti oli siis hyvin vaikeaa kiusaamista sivusta seuraaville tydyhteison

jasenille.

Kiusatut kokivat tyttovereiden toiminnan péddasiallisesti oman persoonansa,
maineensa ja asemansa suojaamisena. Vaikkakin haastateltavat olivat
pettyneitd, he kertoivat ymmartdvansd tyotovereidensa valinnan, vaikka se ei
kiusatun itsensd asemaa parantanutkaan. Muutamat haastateltavista kokivat
tulleensa uhratuiksi kiusaajalle, jotta muut saisivat olla rauhassa. Taustalla
saattoi olla tilanne, jossa kiusaaja oli jo kohdistanut arveluttavan toimintansa

myo6s muihin kuin kiusattuun.

“No on valtavasti tullu kommentteja, siis kahenkeskisid, kun myo laskettiin, etti
meitd saattas olla parikymmentd samanmielistd. Mutta ndd jotka on myénteisid
kommentteja meille antanu, ni ei ne uskalla. Ne pelkii oman tyopaikkansa
puolesta, etti joutuvat samanlaisen ajojahdin kohteeksi. Ni ne on sitten hiljaa.

Mutta sellasta hiljasta mydtituntoa on paljon.” (HS8)

"On aikasemmin ollu tilanteita, joissa on yritetty puolustaa, mutta ne tilanteet
on kouluttanu ihmisid siithen, ettd ei oo endd uskallettu, koska siind saa
vilittomdsti oman rokityksen. On ruvettu pelkddmddn. (- -) ettd ihmiset ei endi

pysty puolustamaan edes itseddn tai toisiaan.” (H2)
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"Siind on se leimautumisen pelko. Ne pelkdd sitd pdillikkdddn niin kauheesti. Ne
ei halua ndkyd siind. He kylld henkisesti tukevat, mutta eivit sano sitd ddneen.
Ja kaikki on niinkun kauhuissaan, onhan se niin nikyvdd, tid sorsiminen. Se
nikyy kaikessa. Ja ne voi huonosti siitd, mutta ne ei uskalla tehdi. Se pelko on
niin voimakas. Ne pelkid, etti se rupee syomdin nditikin ja sitten on tyopaikan

menettimisen pelko.” (H9)

“Ihmiset pelkid sithen emotionaaliseen purkuun lihtemistd, etti on niinkun
vaikee lihtee tarttumaan... on niinkun luonnollisempaa torjua se vaikee asia.
Etti misti sen tietdd, vaikka olis seuraavaks ite tulilinjalla. Se on niin tiysin
arvaamatonta ja epdloogista, ei ennustettavissa olevaa, ettd mihin se viha saattaa
yhtikkii [kohdistua]. On viisainta puhua joukon keskelld eikd eturintamassa. Se

on yks selviytymistaktitkka ndilld ihmisilld.” (H4)

"Se oli yllattivdid mulle, miten se ryhmi piti yhtd. Ehkdi se oli sitd yleistd pahaa
oloa, etti ne pysty sitten kanavoimaan jotenkin ja yks oli vaan uhri. Se on

yllittiavdn iso tekija tuo ryhmddynamiikka.” (H11)

"Kukaan ei puolustanu mua. Ei syysti tai toisesta uskaltanu tulla siihen
tilanteeseen. Ilmeisesti heitikin pelotti hinen kiytoksensd, koska se kiusaaja oli
yrittiny nokittaa vihin kaikkia. Sitten kun se tajus, etti tihin ei hinen
nokkansa pysty, niin se siirty seuraavaan. Kun tid tilanne rupes laukeemaan ja
ruvettiin puhumaan tistd, ni sitten ne sano, ettd kylld me kaikki nahtiin se, mitd
tapahtu. En midkddin sitten tosin kysynyt, ettd miksi te ette puuttuneet sithen.”

(H12)

"Sielld on ne [kiusaajan] suosikit ja sitten ne nuolijat, jotka purnaa, kun hin
[kiusaaja] ei oo paikalla, kaiken aikaa sanovat ja kirsivdt hirveesti, mutta ne on
niin semmosia thmistyyppejd, ettd ne pelkdi siti [kiusaajaa], joka johtaa sit
sithen, ettd sit kuitenkin mielistellddn. Ja sitten kun pelko on suuri, niin sit se

kiintyy silld tavalla, etti 'kylli [kiusaajassa] on paljon hyvidikin’.” (H4)
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Muutama haastateltavista ndki tyoyhteisonsd ilmapiirin niin huonona, ettd
tyontekijoiden kohdistivat kaiken jdljelld olevan energiansa tyotehtdviinsa tai
omien kiusaamiskuvioidensa selvittdimiseen. Alaisensa kiusaamaksi joutunut
esimies selitti yksinjddmistddan tyoyhteison kulttuurisilla seikoilla. Han koki,
ettd tyopaikalla ei yleensdkddn ollut tapana osoittaa tukea tai myotdtuntoa

esimiehelle.

"Aika tyypillistihin se on, ettd ihmiset ei sano juuta eikd jaata, jittdvdt

kdsittelemittd, osoittavat vaan myétituntoa.” (H11)

Tyotovereiden  kiusatulle  osoittama  tuki  keskittyi  pé&dasiallisesti
kiusaamistilanteen tunnistamiseen ja arviointiin, kiusatun kokemusten
kuuntelemiseen ja tdméan tukemiseen kiusaamisesta seuranneiden negatiivisten
tuntemusten késittelyssd. Kiusattu sai usein myos tiedollista tukea, kuten

toimintaohjeita ja tietoja niistd virallisista tahoista, joihin tulisi ottaa yhteytta.

Mikdli kiusattuja oli samassa tyoyhteisossd useampia, he toimivat toistensa
tukiverkostona niin tdissd kuin ty6ajan ulkopuolellakin. Samanlaisessa
tilanteessa olevien oli helppo tukea toisiaan. Yhteisissd tapaamisissa kaydyt
keskustelut saattoivat olla hyvin ongelmanratkaisukeskeisid, kun kiusatut
pohtivat, millaisia konkreettisia keinoja heilld olisi tilanteen ratkaisemiseksi.
Tapaamisten tavoitteena oli myos tarjota vaihtelua tyopaikalla vallitsevaan
ikdvddan tilanteeseen ja auttaa kiusattuja jaksamaan tyotehtdvissddn
kiusaamisesta huolimatta. Organisaation etu ja toiminnan turvaaminen

asetettiin usein yksilon hyvinvoinnin edelle.

Kiusatut eivdt kokeneet saaneensa tyotovereiltaan konkreettista tukea.
Konkreettisena tukena pidettiin kiusatun puolustamista tai selkedd valiintuloa
tilanteissa, joissa kiusaaja hyokkasi kiusattua kohtaan muiden ldsnd ollessa.
Kiusatut kokivat, ettd syynd tdhdn oli tyotovereiden pelko oman asemansa tai

maineensa menettdmisestd. Kiusattujen mielestd tyoyhteiso ei kuitenkaan ollut
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kiusattua vastaan, ainoastaan yhtd pelokas ja avuton vaikuttamaan tilanteeseen

kuin kiusattukin.

5.5 ORGANISAATION TUKI

Haastattelemieni  henkildiden tapauksissa kiusaamistilannetta pyrittiin
ratkaisemaan vasta kiusatun itsensd otettua yhteyttd esimerkiksi esimieheensd,
ylempddn johtoon tai ulkopuoliseen tahoon, vaikka kiusaaminen olisi ollut
tyoyhteison tiedossa aikaisemminkin. Kiusatuilla ei ollut kaytossaan
organisaation sisdisen viestinndn tai tyosuojelun strategiassa tai muissa
asiakirjoissa toimintaohjeita siihen, miten tyopaikkakiusaamiseksi koetussa
tilanteessa tulisi toimia. Muutamat haastatellut kertoivat etsineensd tietoa
Internetistd, kirjallisuudesta tai muiden organisaatioiden viestintdd ja

tyosuojelua késittelevistd asiakirjoista.

Tyopaikkakiusatut hakeutuivat hyvin usein sairaslomalle tilanteen ollessa
pahimmillaan. Tutkimissani tapauksissa kiusatut olivat yrittdneet selvittda
ongelmatilannetta joko suoraan kiusaajansa kanssa tai yleensd neuvottelujen
epdonnistuttua, yrittdneet hakea apua ylemmaltd johdolta. Kiusatut kohtasivat

toimintansa myota useita vaikeuksia.

Yhdessd tilanteessa kiusattu koki, ettd hdn ei ollut riittdavan hyvissd vileissa
esimiehensd kanssa voidakseen tuoda esiin, ettd kokee olevansa tydtoverinsa

kiusaamisen kohde.
"Johtajaa en kokenut niin ldmpimdiksi persoonaksi, ettd olisin sille menny

tillasia huolia vuodattamaan. Jotenkin se oli niin jiaykkd. Ja koska mulla oli

muutenkin ollu hinen kanssaan erimielisyyksid.” (H12)
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Erdédn haastateltavan mukaan hdnen esimiehensé ei tehnyt mitdan konkreettisia
toimenpiteitd tilanteen purkamiseksi. Esimiehen toimintaa selitettiin muun
muassa siten, ettd tdlld ei ollut halua puuttua kiusaamistilanteeseen,
vaikutusvaltaa riittavasti organisaatiossa tai ettd esimies pyrki pysymaédan
kaikkien =~ kanssa  hyvissd  vileissd. = Tyopaikkakiusaamistilanteiden
ratkaisuyrityksid leimasi usein myos se, ettd niissd keskityttiin kiusatun
toiminnan arvioimiseen. Esimerkiksi esimies saattoi myontdd olemassa olevan
ongelmatilanteen kutsumalla haastateltavani kehityskeskusteluun.
Kehityskeskustelu =~ muistutti  kuitenkin  haastateltavani  ndkokulmasta

enemmankin savustuskeskustelua, jossa hantd syyllistettiin ja uhkailtiin.

Monissa tapauksissa ongelmatilannetta pyrittiin ratkaisemaan koko tyoyhteison
yhteisissd keskustelutilaisuuksissa, joihin oli kutsuttu tydyhteison ulkopuolinen
asiantuntija arviomaan tilannetta. Kiusatut kokivat kuitenkin usein, ettd
tilanteet olivat jo ldhtokohtaisesti pddlaellaan, eivdtkd heiddn tilanteelle
asettamansa tavoitteet toteutuneet. Joko tilannetta ratkaisemaan palkattu
asiantuntija koettiin puolueelliseksi tai koettiin, ettd hdn ei konkreettisesti
pystynyt auttamaan tilanteessa. Monet haastateltavista myo6s kokivat, ettd

tilanteessa syyllistettiin heitd ja etsittiin vikaa heidan kdyttaytymisestdan.

“Ne kutsu tyonohjaukseen psykologin ja tarkotuksena oli vaan muuttaa minut.
Lakkasin lopulta tulemasta sinne. (- -) Niin, minua analysoitiin koko ajan.
Oltiin muun muassa huolestuneita minun miessuhteista (- -). Minusta se oli

kauhean loukkaavaa.” (H10)

"Pdiluottamusmies yritti vaan tehdd kompromissia, vaikka ei tienny niisti
asioista, joista se olis pitiny tehdd. Eli niitd asioita ei tuota poytidan. Vaan siti
asiaa  tehtiin silli  tavalla, ettd saataisiin  se wvaan hoidettua pois

paivdjirjestyksestd.” (H2)

93



"Mutta sitten kutsuttiin kokoon palaveri, jossa oli tydterveyden psykologi ja
sitd, ettd nyt on kriisikokous ja nyt selvitetidin titd asiaa. Ja siind vaiheessa
esimies ja ndd kaksi tyontekijid hyokkds suoraan, ettd olen aiheuttanut jonkun,

koko...” (H7)

"Meiti on kylli peloteltu olemaan hiljaa tdsti. Tistd ei sitten puhuta, tistd e
saa laittaa papereita litkkeelle, ei saa kertoa. Se on yritetty vaientaa hengilti koko

asia.” (HS8)

Se, ettd kiusattu saa mahdollisuuden kertoa ongelmistaan, on vain
ensimmdinen askel koko tilanteen ratkaisemisessa. Kiusaajan saaminen
vastuuseen  kdytoksestddn tai pois tehtdvdstddn, erityisesti  juuri
esimiesasemasta, on vaikeaa, ellei hdn ole tehnyt varsinaista virkavirhetta.
Asiantuntemattomuudesta tydssddn ei kukaan haastateltavistani kiusaajiaan
syyttanyt. Taidoissa johtaa tai tehdd yhteistyotd oli sen sijaan merkittdvid
puutteita. Tdtd on vaikea osoittaa organisaation ulkopuolisille tahoille, kun
kiusaamistilanne yritetddan saada esimerkiksi ylemmaén johdon tietoon toivoen
ratkaisun 10ytyvan ndin. Kiusatut tormdsivdt usein muiden esimiestensd,
ylemmdn johdon tai organisaation ulkopuolisten tahojen epduskoon.
Tullakseen otetuksi vakavasti kiusatulla piti olla vedenpitdvid ndyttoja
kiusaamisesta. = Useimmiten ndytoksi vaadittiin  kirjallisia  raportteja

kiusaamisesta seki seurauksista kiusatulle.

”...ettd mitds nyt sitten, mitis nyt tehdidn, mitd ndille? Eihdn pddllikkdjid saa
jakkaroiltaan ndikdjddn millddn... se on niin suojattua, ettd se on ainoo kikka,
etti se lihtee, etti se onneton tekis jonkun pienen virkavirheen, mieluiten vaikka

sellanen, ettd olis jotain vidrinkdytoksid taloudenpidossa.” (H4)

"Hin [kiusaaja)] teki tin toisaalta niin piilossa ja salaa, ettd vaikka ihmiset
valitti saamastaan kohtelusta, niin sitten vdlttamdttd kaikki ei kuitenkaan
uskonu sitd tai ei saanu semmosta kokonaiskuvaa siitd asiasta. Ja sen takia tdd

jotenkin vaan pitkitty ja pitkitty.” (H1)
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”...ei ulkopuoliset ymmiirtiny. Etti kun noin hyvin johtajan pistitte pihalle.
Etti semmosta syyllistimisti ulkopuolelta. Kun ei ne tiedd, mistd on kysymys.
Ne on semmosia nid kiusaamiset, etti ei nithin voi samaistua, jos ei oo itse

kokenu samaa.” (H2)

"Eivdt esimiehet meitd uskoneet, vaan me oltiin niinkun huonoja ihmisid.
[Kiusaajalla] oli erityisen hyvi suhde omaan esimieheensd. Hin on niinkun
hyvii pataa ihmisten kanssa, on hyvin vakuuttava ja lipevi ja miellyttivd. Jos
tadllikin oli arvovieraita, niin [kiusaaja] kayttiyty aivan ylitsepursuavan
thanasti. Eli kun me tehtiin valitus, ni ei meitd kukaan sit uskonu. Meidin
kaikkien piti kirjoittaa omista kokemuksistamme, jotta me voitiin osoittaa, etti

on nayttod.” (H1)

"Ulospdin hin [kiusaaja] on jirjestelmillisesti ihana ihminen. Ihmiset tuli

sanomaan meille, ettd kun [hin] on niin upee.” (H2)

Kiusattujen nédkemysten mukaan kiusaamistilanteiden ratkaisuyrityksissa
tarkeddn asemaan nousivat, sekd positiivisessa ettd negatiivisessa mielessd,
tilannetta ratkaisemaan hankitun asiantuntijan ndkemykset ongelmatilanteesta.
Asiantuntija-asemassa olevan henkilon lausuntoa ja ndkemystd pystyttiin
hyodyntamaan tilanteen ratkaisussa tai sitten sen avulla pystyttiin lopettamaan
koko asian késittely. Haastateltavien 1, 2 ja 3 edustamassa organisaatiossa
kiusaaminen loppui, kun kiusaajaksi koettu esimies siirrettiin pois tehtdvastdan
organisaatioiden toimintaan erikoistuneen ammattilaisen tekemien havaintojen

ja kiusaajan kannalta raskauttavien lausuntojen vuoksi.

"Meiti pyrittiin alistamaan, koko hommaa viheksyttiin ja meiti syyllistettiin.
Etti ei noin saa tehdd, ei tyontekijit saa kirjoittaa kirjettd ja sitten muka esimies
pistetiin heti viralta. Meidin onni oli se, ettd me saatiin niin raskaan sarjan
ammattilainen  tdtd  asiaa  kisittelemdin.  Hdin  on  erikoistunu

traumapsykologiaan ja hin tajus, misti tissd on kyse. Alun perin hin tuli
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meiddn puheille, koska tyonantaja pyrki ohjaamaan tin tilanteen niin, etti
meidit piti  uudelleenkouluttaa, jotta pystyisimme olemaan kunnon

tyontekijoitd.” (H1)

Tdssd tapauksessa esimiehen ldhdostd huolimatta kiusatut kokivat, ettd
virallisen organisaation taholta ei koskaan tunnustettu, ettd kyseessd oli
esimiehen tyoyhteisod kohtaan harjoittama henkinen vékivalta. Tilannetta
leimasi ennemminkin vaikutelma, ettd johtaja siirrettiin muihin tehtéviin, jotta

kapinoiva henkil0sto saataisiin vihdoinkin vaiennettua.
"Tyonantajahan ei tunnusta millidn tavalla, etti tadlld olis ollu henkisti

vikivaltaa. Ettd ei ole niyttdd ja ettd se nyt on semmosta naisvaltasella alalla,

etti sielld akat vaan keskendiin tappelee.” (H3)
Haastateltavien 5 ja 6, samasta tyOyhteisostd tulleiden ja esimiehensa
kiusaamien, kohdalla ongelmatilannetta ratkaisemaan nimetty organisaation
ulkopuolinen asiantuntija oli lausunnossaan todennut, ettd tyoyhteisossd ei
kiusata. Tamé&n seurauksena tilanteen kasittely virallisen organisaation taholta

loppui kokonaan. Kiusatut kokivat tilanteen keskenerdisyyden ahdistavana.

“Henkildston terveydenhoidon psykologi anto semmosen tdérkeen lausunnon,

ettd tissd ei ole kyse kiusaamisesta.” (H8)

"Myo tavallaan menetettiin se peli, kun joku lddkdrin tasonen tekee sen.” (H9)

"Meilli on jidny kaikki niinku silld lailla sopimatta...” (H8)

“Purkamatta.” (H9)

”Purkamatta, se on hyvi sana. Niin se on niinkun pahin tilanne se, ettd siindi on

niinkun semmonen jiytivdi tyhjyys.” (H8)
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Yksi haastateltavista oli ratkaissut kiusaamistilanteen tyonohjauksen
yhteydessd. Talloin kiusaaja itse oli toiminut tilanteessa aloitteentekijand. Han
oli tyonohjaustilanteessa todennut, haastateltavani ja tyoyhteison muiden
jasenten ldsnd ollessa, ettd hdnen ja haastateltavani vailisessd
vuorovaikutuksessa oli ongelmia. Tilanteessa paikalla olleet tydtoverit olivat
jattaneet haastateltavani ja kollegan selvittam&dn tilanteen kahdestaan ja
keskustelun yhteydessa kavi ilmi, ettd kiusaaja oli heiddn tyotoveruutensa
alussa tulkinnut vaidrin haastateltavani erddn kommentin, kokenut oman
asiantuntijuutensa olevan arvostelun kohteena, loukkaantunut siitd ja
puolustusreaktiona aloittanut toiminnan, jonka haastateltavani puolestaan
tulkitsi kiusaamiseksi. Tilanteen ratkettua haastateltavani ja hédnen kollegansa
suhde parani huomattavasti. Vaikka syddnystdavyyttd ei saavutettukaan,

tyoskentely yhdessa sujui tédstd ldhtien ongelmitta.
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6 DISKUSSIO

Taméan tutkimuksen yhtend tavoitteena oli selvittdd, millaisia ndkemyksia
itsensd tyopaikkakiusatuiksi kokevilla on niistd kasvokkain tapahtuvista
vuorovaikutustilanteista, joita leimasi haastateltuun henkiloon kohdistuva
epdasiallinen ja arveluttava viestintdkdyttaytyminen. Tutkimuksessa selvitettiin
myo6s millaisia ndkemyksid kiusatuilla on omasta viestintdkadyttdytymisestaan
ndissi tilanteissa. Toisena tavoitteena oli selvittdsd, millaista tukea kiusattu koki
saaneensa tyoyhteisonsa jdseniltd sekd virallisen organisaation taholta. Etenen

tulosten tarkastelussa tutkimuskysymysteni mukaisessa jdrjestyksessa.

6.1. KIUSAAJAN JA KIUSATUN VIESTINTAKAYTTAYTYMINEN

Kiusatut kokivat, ettd kiusaajana pidetty henkilo pyrki
viestintdkdyttdytymisellddn monin eri tavoin asettamaan kyseenalaiseksi
kiusatun ominaisuudet ihmisend sekd tyotddn tekevand ammattilaisena.
Kiusaajalta saatu palaute oli kiusatun ndkokulmasta yksinomaan negatiivista ja
sen tavoitteena oli kiusatun mukaan vain etsid timén tyossddan tekemid virheita

ja luoda kiusatusta kuva epédluotettavana ja osaamattomana tyontekijana.

Usein kiusatut myos kokivat, ettd kiusaajat pyrkivdt puuttumaan kiusattujen
ammattiosaamisen alueelle ja neuvomaan heitd tyohonsa liittyvissd tehtdvissa.
Vaikka kiusaajan tavoitteena olisikin ollut vain tukea kiusattua tdmén tyossd,
tulkittiin neuvominen poikkeuksetta kiusatun ammattitaidon
kyseenalaistamiseksi. Kiusatun ndkemyksen mukaan erityisesti
epdolennaisuuksiin, kuten kirjoitusvirheisiin, puuttuminen oli loukkaavaa.
Loukkaavuutta ndissd tilanteissa on voinut korostaa kiusaajan vaheksyvéksi ja
paheksuvaksi kuvailtu ddnensdvy. Sen perusteella on kenties tehty tulkinta
siitd, onko kyseessd avuliaisuus vai toisen ammattiosaamisen alueelle

astuminen ja sen epdileminen.
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Kiusatut kokivat usein jadvéansa alakynteen ristiriitatilanteissa kiusaajan kanssa.
Kiusaaja saattoi pitdytyd omissa mielipiteissddn hyvin aggressiivisesti ja jopa
loukkaantua tai drtyd toimintaansa kohdistuvasta kritiikistd. Kiusaajan
verbaalinen aggressiivisuus ndyttdytyi myos suorana uhkailuna, jos kiusattu
esimerkiksi vaati perusteluja kiusatun toiminnalle. Mikdli kiusaaja oli
esimiesasemassa kiusattuun ndhden, liittyiviat uhkaukset yleensd tyopaikan tai
nykyisen aseman menettdmiseen. Kiusaaja saattoi tiedostaa rajalliset
mahdollisuutensa saada kiusattu pois tydstddn, mutta antoi ymmartdd, ettd sieti

kiusattua vain olosuhteiden pakosta.

Kiusaaja saattoi suhtautua kiusatun viesteihin myos tdysin valinpitamattomasti,
joskus jopa kokonaan tilanteesta poistuen. Vaikkei kiusaaja aina poistunutkaan,
saattoi hdn joko kieltdytyd keskustelemasta ongelmatilanteesta kiusatun kanssa
tai pyrkid antamaan tilanteelle selityksid, jotka eivdt kiusatun ndkokulmasta
olleet pdtevid tai loogisia. Useimmiten kiusaaja pyrki nimedmé&dn ongelman
aiheuttajaksi kiusatun ja tdmdn epdasiallisen toiminnan. Kiusaaja saattoi siis
syyttdd kiusattua tyOyhteisossd vallitsevan normin vastaisesta toiminnasta.

Normin, jonka olemassa olosta kiusattu ei kuitenkaan tiennyt.

Kiusaaja saattoi tarjota tilanteen ratkaisumalliksi sitd, ettd kiusattu ldhtisi pois
tyopaikasta. Kiusaajat perustelivat ndkemystddn vetoamalla muihin
tydtovereihin ja syyttdd kiusattua siitd, ettd tdmd aiheutti toiminnallaan
karsimystd koko tydyhteisolle. Kiusatun kannalta tédllainen syyllistiminen on
varmasti hyvin raskasta. Ja voi olla, ettd tilanteen ahdistavuus korostuu, mikali
tyotoverit eivit osoita myotdatuntoa kiusattua kohtaan. Samalla kun he pyrkivit
pysyttelemddn ulkopuolisena, voi kiusattu helposti luulla, ettd tyodtoverit
todellakin ovat hintd vastaan. Ja vastavuoroisesti kiusaaja voi uskoa, ettd muu

tyoyhteis6 on hdanen kanssaan samaa mielta.

Usein tyopaikkakiusaamistilanteita leimasi kiusatun voimakas tunne

kasvojensa menettamisestd. Tama nakyi konkreettisimmin
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vuorovaikutustilanteissa, joissa paikalla oli kiusaajan ja kiusatun lisdksi myos
muita henkil6itd joko tyoyhteisostd tai sen ulkopuolelta. Tyo6toverin
tydsuoritusten julkinen kritisointi on varsin tehokas tapa aiheuttaa mielipahaa.
Erityisesti ndin varmasti on, jos kritiikki esitetddn rakentavan tyylin sijasta
paheksuvalla ddnensdvylld tai jopa kiusattua pilkaten. On vaikea sanoa, kuinka
tietoinen kiusaaja on toimintansa negatiivisista seurauksista. Mikidli muu
tyoyhteis6 ei tuomitse kiusaajan tapaa ilmaista mielipiteensd kiusatun
tyosuorituksesta, ei kiusaaja vélttdmittd pidd edes tarpeellisena tyylinsd
muuttamista. Tdssd korostuu jdlleen tyoyhteisobn toiminnan merkitys

kiusaamisprosessin kehittymisessa.

Tutkimissani tapauksissa kiusatut kokivat, ettd heiddn kiusaajansa pyrki usein
antamaan ulospdin, esimerkiksi esimiehille tai ylimmalle johdolle sen kuvan,
ettd kiusattu valehtelee kiusaamiskokemuksistaan. Kiusaajan etuna voidaan
sanoa olevan, ettd varsinainen kiusaaminen ilmeni usein peiteltynd,
organisaation ulkopuolisten ndkymattomissd. Kiusaajalla oli kiusatun
ndkokulmasta taito luoda itsestddn positiivinen vaikutelma, minkd vuoksi
ulkopuoliset eivit vilttdméttda osanneet kuvitellakaan, ettd sama ihminen
sortuisi tyotovereihin kohdistuvaan epédeettisen kayttdytymiseen. Kiusatut
kohtasivatkin epduskoa kertoessaan kokemuksistaan henkilville, jotka eivét

olleet todistaneet kiusaamista.

Kyseessd on kiusaajan ndkokulmasta voinut olla prosessi, jossa hidn on
tietoisesti pyrkinyt luomaan sanoin ja teoin tietynlaisen vaikutelman itsestaan
(impression management). Vaikutelman, mika on selvaésti ristiriidassa kiusatun
antamien kuvailujen kanssa. Positiivisessa mielessd prosessin hyotynd on, ettd
sen avulla omaa kdytostd voidaan mukauttaa tiettyyn tilanteeseen sopivaksi,
sosiaalisesti hyvadksyttdvdksi. Prosessia voidaan kuitenkin pitdd epdeettisend
toimintana, mikali tavoitteena on jollain tapaa aiheuttaa harmia jollekin toiselle.
(Goffman 1959, Woodin 2000, 126 mukaan.) Kiusatun ndkokulmasta tavoitteena

oli leimata hanet esimerkiksi ylireagoijaksi tai valehtelijaksi.
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Tyopaikkakiusaamisen mddritelméassd tuodaan esille tilanteeseen liittyva uhrin
tunne puolustuskyvyttomyydestd. Haluan tdssd yhteydessd nostaa esiin
paradoksin, mikd mielestdni liittyy uhriin kohdistuviin rooliodotuksiin. Onko
niin, ettd voidakseen olla uskottava uhri, henkilén on naytettdava heikolta?
Mikdli valtasuhteet viestintdtilanteissa ndyttavat tasapainoisilta, ei kiusattua ole
yhtd helppo ndhdd uhrina. Onhan hén télloin kykenevd puolustautumaan ja
talloin tyopaikkakiusaamisen puolustuskyvyttomyyden tunnusmerkki jaa
puuttumaan. Mutta puolustautumaan kykeneva henkil6 karsii silti siind, missa
puolustuskyvytonkin. Ja kuten tdssd tutkimuksessa havaitsin, vaikka kiusattu
puolustautuisikin, eivdt vuorovaikutustilanteelle asetut tavoitteet kiusaajan

kanssa keskusteltaessa useinkaan toteudu.

Kiusaajan ldsndolo sai kiusatun usein hermostumaan ja vuorovaikutustilanteet
kiusaajan kanssa aiheuttivat myos fyysisid hermostumiseen ja jannittdmiseen
kuuluvia oireita. Vaikutti siltd, ettd kiusattu poti ikddn kuin esiintymisjannitysta
kiusaajansa edessd. Moni kiusatuista ryhtyi tietoisesti vilttelemé&dn kiusaajansa.
Vilttelemiselld kiusattu suojasi itseddn, mutta voi toiminnallaan joissain
tilanteissa valittdd tahtomattaankin vahvan negatiivisen viestin kiusaajansa
suuntaan. Jotkut kiusatuista kdyttdytyivdt huomiota herdttdvan asiallisesti
kiusaajaansa kohtaan, jotta kiusaajan epdasiallinen kadytos korostuisi
entisestddn. Strategian tavoitteena oli kenties kiusaajaan vaikuttamista
enemmadn osoittaa tyotovereille, ettd kiusattu ei ainakaan provosoi kiusaajaansa

ja ole titen syypdd saamaansa kohteluun.

Jotkut kiusatuista halusivat joustaa viimeiseen asti, jopa oman terveytensd
kustannuksella. He perustelivat tdtd halukkuudellaan sdilyttdd edes
jonkinasteinen harmonia tydyhteisossd tai he kuvailivat olevansa Kkilttejd ja
riitatilanteita valttdavid. Kiusatuilla oli siis ndkemys siitd, millainen kdytos on
tyopaikalla asiallista, eivdtkd he halunneet toimia, kiusaajan tavoin, taman
ndkemyksensd vastaisesti. Liittyyko tamd myos laajempaan yhteiskunnalliseen

ihanteeseen? Tyopaikkailmoituksissa haettavan henkilon odotetaan usein
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olevan muun muassa joustava ja pystyvan tulemaan toimeen erilaisten ihmisten
kanssa. Tarkoittaako tamad sitd, ettd ihannetyontekijd joustaa ja mukautuu myos

silloin, kun hiantd kohdellaan huonosti?

Pitkddn jatkuneen kiusaamisen seurauksena uhrista tuli monissa tutkimissani
tapauksissa passiivinen, kun hén sai kerta toisensa jdlkeen huomata, ettd hanen
ja kiusaajan vélinen viestintd ei tuota molempia tyydyttdvdd tulosta. Kenties
puolustuskyvyttomyyden sijaan tai sen rinnalla voitaisiin puhua kiusatun
turhautumisesta ja vasymisestd. Ehkd uhri turtui kiusaajansa negatiiviseen
viestintdkdyttdytymiseen ja passiivisuudesta muodostui selviytymisstrategia
ikdviin tilanteisiin. Kiusatun toiminta vaikutti tietoiselta ja rationaaliselta
puolustautumisesta  koituvien haittojen ja hydtyjen punnitsemiselta.
Aikaisempien kokemusten perusteella korostuivat puolustautumisesta
seuraavat haitat, mikd ohjasi kiusattua passiivisuuteen. Vaikeneminen oli yksi

tapa turvata tyorauha, vaikka kiusatun mielenrauha olikin vaarassa.

6.2 TYOYHTEISON JA ORGANISAATION TUKI

Tyotovereilta saatu sosiaalinen tuki oli merkittdvdd kiusatun jaksamisen
kannalta, erityisesti jos kiusatulle oli tarjolla tukea myos tytajan ulkopuolella
ystdviensd ja perheensd parissa. Pddasiallisesti tyotovereiden osoittama tuki oli
emotionaalista ja ongelmanratkaisukeskeistd. Kiusattua kuunneltiin, hanta
pyydettiin kertomaan kokemuksistaan ja kiusaajan toimintaa arvosteltiin
kiusatun mielipiteitd myotdillen. Tyotoverit tarjosivat kiusatulle myos
tiedollista tukea antamalla hénelle toimintaohjeita sekd suosituksia siitd, miten

kiusaajan kanssa tulisi toimia.
Tyotovereiden tuki saattoi tosin ndyttdytyd kiusatulle my6s hylkddvang,

ongelmaa vidhittelevdand ja tehottomana. Usein kiusattua muun muassa

kehotettiin olemaan vailittamattd kiusaajansa toiminnasta. Ajatus téllaisen

102



kehotuksen taustalla on toki kaunis, mutta kiusatun ndkdkulmasta ohje ei ole
kovin kayttokelpoinen. Kiusatut saattoivat kiusaamistilanteessa nayttaa
valinpitaméttomiltd valitessaan passiivisen strategian, mutta kiusaamisprosessi
ei lopu tdlld tavoin. Voihan olla, ettd kiusatun passiivisuus ndyttaytyy

kiusaajalle alistumisena ja vahvistaa hantd entisestadan.

Kiusatun toimintaa kiusaamistilanteen ratkaisemiseksi saatettiin arvostella, jos
kiusattu esimerkiksi yritti saada tyotovereitaan mukaan ylimmadlle johdolle
osoitettuun kiusaajan vastaiseen kirjelmddn. Tyotoverit saattoivat kokea
tilanteen liian riskialttiiksi; epdonnistunut kirjelmd tai muu ratkaisuyritys
pahentaisi epdonnistuessaan tilannetta tyopaikalla ja kohdistaisi kiusaamisen
my6s muihin tyoyhteison jdseniin. Taméd asettikin  kiusatun ikdvaan
valintatilanteeseen, jossa vaihtoehtoina olivat oman piinan jatkuminen tai
epdasiallisen kdytoksen kohdistuminen mahdollisesti myds muihin tyoyhteison
jaseniin. Voi olla, ettd kiusattu pelkdd tilanteessa, ettd hdn menettdid muun

tydyhteison tuen ja pahimmassa tapauksessa hantd myos syyllistetdan.

Kiusattu ei kokenut saavansa tyoyhteisoltd konkreettista tukea
kiusaamistilanteessa. Konkreettinen tuki olisi vaatinut muilta tydyhteison
jaseniltd ndkyvad kiusatun puolelle asettumista, kuten kiusatun puolustamista
sanallisesti tai osallistumista muihin toimenpiteisiin, joilla ongelmaa yritettiin
ratkaista. Kiusatuille tilanteen ratkaisu tuntui tarkoittavan useimmiten
kiusaajan poistamista tyoyhteisostd. Kiusatun puolustaminen oli kenties
vaikeaa myos siksi, ettd tyoyhteison muut jasenet eivit olleet todistamassa niitd
keskusteluja, joita kiusaaja ja kiusattu kdvivit suljettujen ovien takana. Taten
tyotoverit eivdat pystyneet tekemddn pddtelmid kiusatun osallisuudesta
kiusaamisprosessissa. Muutama kiusatuista oli sitd mieltd, ettd heiddan
kiusaajansa toimikin tietoisesti salassa muilta ja kdyttdytyi epdasiallisesti vain
ollessaan kahden kesken kiusatun kanssa. Kiusatun tukeminen osoittautui
helpommaksi, mikéli kiusattuja oli samassa tyoyhteisossda useampia ja kiusatut

pystyivit rehellisesti sanomaan toisilleen ymmartavansa, miltd toisesta tuntuu.
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On oletettavaa, ettd yksilo kuuluu mieluummin siithen ryhmadn, joka tarjoaa
enemmadn palkkioita kuin kuluja. Tatd soveltaen yksi syy siihen, miksi
tydtoverit eivdt puutu kiusaamiseen voisi olla, ettd he pelkdavit itse joutuvansa
kiusaamisen kohteiksi ja kuuluvat siis mieluummin siihen hiljaiseen
enemmistoon, joka seuraa vaikeaa tilannetta sivusta sanomatta tai tekematta
mitddn. Jokainen heistd voi kenties ndhda itsensd kiusatun paikalla. Ndin siksi,
ettd ei ole olemassa valttamattd mitddan selkedd syytd sille, miksi tietty henkilo
valikoitui kiusaajan tai kiusaajien uhriksi. Seuraavaksi kiusatuksi voi

periaatteessa valikoitua kuka tahansa.

Voitaneen sanoa, ettd sekd kiusaaja ettd kiusattu asettavat tyotoverinsa
tietynlaiseen valintatilanteeseen. Ulkopuolisten pyrkimys neutraaliuteen
tulkitaan helposti niin, ettd he ovat vastustajan leirissd. Ulkopuolisten lienee
mahdotonta tdysin miellyttdd sekd kiusaajaa ettd kiusattua. Téllainen asetelma
aiheuttaa todenndkoisesti stressid tyotovereiden parissa ja korostaa sitd
ndkemystd, ettd tyopaikkakiusaaminen ei koskaan ole vain kiusaajan ja

kiusatun keskindinen ongelma.

Kiusatut eivdt kokeneet saaneensa kiusaamistilanteen ratkaisuyrityksissaan
riittdvdsti tukea viralliselta organisaatiolta, eli tilanteesta riippuen joko
esimieheltddn tai organisaation ylimmaltd johdolta. Tyodpaikkakiusaamisen
prosesseja koettiin pitkittdvan esimerkiksi sen, ettd kiusaamisesta huolimatta
organisaation oli keskityttivda pddtoimeensa, tuloksentekoon. Moni
haastateltavista totesikin, ettd henkiloston ihmissuhdeongelmien késittely

vaatisi aikaa ja resursseja, joita ei kuitenkaan ole kdytettdvissa.

Kiusatut kokivatkin monessa yhteydessd, ettd heiddt ikddn kuin uhrattiin
kiusaajalle. Heiddn késitystensd mukaan kiusaamiseen puuttumista ja kiusatun
auttamista tarkeampad oli, ettd tyonteko ei héiriintynyt ihmissuhderistiriitojen
vuoksi. Huomattavaa kuitenkin oli, ettd tehtdvidkeskeisyys nousi esiin myos

kiusattujen omissa kommenteissa. Haastateltavien tavoitteina oli suorittaa
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tyonsd hyvin, jopa oman terveytensd kustannuksella. Kun kiusattuja oli
useampia, he saattoivat kokea yhteiseksi tavoitteekseen tehdd tyonsd hyvin
kiusaamisesta huolimatta. Ongelmaa ei kuitenkaan voida ratkaista, mikali siitd
ei edes suostuta keskustelemaan. Haastateltujen mukaan muut tyoyhteison
jdsenet saattoivat jopa varoittaa vakavista seurauksista, jos kiusattu yrittdisi
ryhtyd toimenpiteisiin tilanteensa parantamiseksi. T&dlloin samat ihmiset, jotka
olivat periaatteessa tilanteesta huolissaan, saattoivat vaikeuttaa tilannetta

entisestdan.

Esiin nousseen tyopaikkakiusaamistilanteen ratkaisemiseksi organisaation johto
haki joissain tutkimissani tapauksissa apua ulkopuolisilta asiantuntijoilta.
Prosessissa nousivat tdlloin merkittdvddan asemaan asiantuntijan tilanteesta
antama lausunto. Kiusatun vaikutusmahdollisuudet olivat heikot, mikaili
asiantuntija totesi, ettd hdanen kokemuksensa eivit olleet kiusaamista, vaan etta
kyse oli jostakin muusta ristiriitatilanteesta. Kiusatut kokivat usein
asiantuntijan toiminnan kohdistuvan kiusattuun, ei itse ongelmaan tai sen

ldhtokohtien selvittiamiseen.

Usein ongelman kisittely loppui asiantuntijan annettua lausuntonsa, vaikka
kiusattu tai kiusatut kokivat, ettd kdytdnnossd tilanne ei ollut parantunut.
Esimies oli todistettavasti, jo uuden lainkin velvoittamana, puuttunut
tilanteeseen. Kiusatun kannalta lopputulos ei kuitenkaan aina ollut tyydyttava.
On varmasti olemassa monia syitd sille, miksi tilanteen ratkaisussa
epdonnistuttiin. Aineistoni perusteella tdtd on kuitenkin vaikea arvioida. En
mydskddn pysty sanomaan, mikd lopulta olisi ollut kiusatun kannalta

tyydyttavin vaihtoehto.

Ongelmatilanteiden ratkaisu vaatii paljon aikaa ja sitoutumista, ja siihen liittyy
myds voimakkaita tunteita. Haastatteluissani tuli ilmi, ettd monet kokivat
ongelman  kdsittelyn  itse  asiassa = raskaammaksi  kuin  valitun

selviytymisstrategian. Myos tilanteen julkinen ldpikdynti voitiin kokea kasvoja
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uhkaavana, jos kiusattu koki tilanteen niin, ettd hantd pyrittiin syyllistamaan.
Organisaatioiden  tulisikin  mielestdni tarjota  konfliktin  osapuolille
mahdollisuus késitelld tilannetta epamuodollisesti ja yrittdd pddstd ratkaisuun
avoimen keskustelun kautta. Tilanne voi vaatia ulkopuolisen keskustelun
ohjaajan, silld konfliktin osapuolten vilit voivat olla hyvinkin tulehtuneet ja
ajan mittaan keskindinen vuorovaikutus, jos sitd sanallisesti endd onkaan, on
voinut ajautua umpikujaan. Ulkopuolisen, puolueettoman sovittelijan
kayttaminen konfliktitilanteiden ratkaisemisessa voi luoda osapuolille

turvallisuuden tunnetta (Littlejohn & Domenici 2001, 32).

Mikéli ulkopuolista keskustelun ohjaajaa kaytetddn, tulisi sekd kiusatun ettd
kiusaajan olla vakuuttunut tdmédn puolueettomuudesta. Haastattelemani
kokivat, ettd wusein tilannetta sovittelemaan kutsuttu asiantuntija oli
puolueellinen tai ettd sovittelutilanteella oli tavoite, joka oli ristiriidassa
kiusatun sille asettamien tavoitteiden kanssa. Korostan nimenomaan
puolueettomuutta. Kuten haastatteluaineistostani  kdy ilmi, erddssa
sovitteluyrityksessd oli kiusatuksi tullut kokenut, ettd sovittelijaksi nimetty
henkil6 oli jo valmiiksi kiusaajan puolella. Maaperd molempia osapuolia
tyydyttavan lopputuloksen Iloytymiselle ei tédllaisessa tapauksessa ole

lahtokohdiltaan kovin hedelmallinen.

Esimieheen kohdistuu suuria odotuksia tyopaikkakiusaamisen kaltaisten
ongelmatilanteiden ratkaisussa, erityisesti uudistuneen lainsddddnnon myota.
Esimiehen tai ylemmidn johdon tietynasteinen sdikdhtdaminen lienee
luonnollista, kun toimistoon tulee alainen, joka syyttdd tyotoveriaan
tyopaikkakiusaamisesta. Voihan olla, ettd kiusattu vaatii kiusaajalleen
sanktiota, jolloin esimies kokee joutuvansa selkd seindd vasten yrittdessdan

sdilyttdd hyvan suhteen molempien osapuolten kanssa.

Kiusatut kokivat usein, ettd virallinen organisaatio piti kiusaamistapausta

hyvin kiusallisena ja toiminta tdhtdsi tyorauhan palauttamiseen tavalla tai

106



toisella. ~Monet kiusatuista kokivat, ettd heitd syytettiin ja ettd
ongelmanratkaisussa keskityttiin valituksen tehneeseen henkilotn. Usein
tilanteet olivat kuin pikaoikeudenkédyntejd, joissa pyrittiin nopeasti 16ytaméaan

syyllinen ja jatkamaan tyontekoa normaalisti.

Téassd tutkimuksessa haastatelluilla ei ollut organisaatioissaan saatavilla
toimintaohjeita kiusaamistilanteiden varalle. Toimintaohjeet tulisi mielestéani
aina sisdllyttdd osaksi organisaatioiden sisdisen viestinndn strategiaa ja kaikilla
organisaatiossa tydskentelevilld pitdisi olla tiedossaan ne kanavat, joiden kautta

ongelmaa voidaan ldhted ratkaisemaan.

6.3 HAASTEITA JATKOTUTKIMUKSILLE

Tyopaikkakiusaamisesta tarvitaan jatkuvasti lisdd tutkimustietoa ja muun
muassa viestinndn tieteenala tarjoaa jatkotutkimukselle monia mahdollisuuksia.
Tutkimustietoa tulisi tuottaa niitd tahoja silmadlld pitden, jotka késittelevit
kiusaamistilanne uhrin kanssa. Erityiskohderyhméana pitdisin esimiehid, joiden
vastuu tyopaikkakiusaamistilanteisiin puuttumisesta on nyt laissa osoitettu.
Tilannetta voi kuitenkin olla vaikea késitelld menestyksellisesti ja molempia
osapuolia tyydyttden, ellei tarjolla ole riittdvan monipuolista tietoa kiusaamisen
ilmenemismuodoista. Kiusatuksi tuleminen on aina uhrin subjektiivinen
kokemus, joten esimiehen on vaarallista tukeutua dikotomioihin, joissa

mustavalkoisesti méadritellddn se, mikd on kiusaamista ja miké ei.

Mielestani tyopaikkakiusaamistilanteissa ei ole olennaista syyllisen 16ytdaminen
konfliktiin. Olennaista ei ole myodskddn se, onko kyse kiusaamisesta vaiko
jostain muusta tyoyhteison vuorovaikutuksen ongelmasta. Tarkedmpdd on
tunnistaa kaikki vuorovaikutuksessa ilmenevédt ongelmatilanteet jo alussa ja

aloittaa ratkaisuprosessi heti. Tukea ja tietoa tulee olla tarjolla koko
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tyoyhteisolle. Vastuuta ongelman ratkaisusta ei voi vierittdd ainoastaan

esimiehelle, vaikka laki osoittaakin hanet nyt padvastuulliseksi.

Kuten tadssdkin tutkimuksessa nousi esiin, kokee kiusattu usein epduskoa ja
vdhéttelyd kertoessaan kokemuksistaan. Kenties syynd voi olla, ettd kiusaajan
tekemiset vaikuttavat niin uskomattomilta, ettei sellaista uskota tapahtuvan
kenellekddn. Tarkedd olisi tuottaa tietoa tyopaikkakiusaamisesta niille tahoille,
joille kiusattu kertoo tilanteestaan. Nditd tahoja tulisi valmentaa kohtaamaan
tyopaikkakiusaamisen uhriksi joutunut henkils. Ensikohtaaminen esimerkiksi
tyosuojeluviranomaisen kanssa voi olla ratkaiseva uhrin avunsaannin ja -
hakemisen kannalta. Henkisesti lydty ihminen ei vilttimdttd jaksa montaa
kertaa yrittdd hakea apua, jos ensikontaktissa hdnen ongelmaansa vahdatelldan,
héntd syyllistetddn tai ongelman olemassaolo kielletdan. Kaytannossa tulisi siis
tuottaa tyopaikkakiusaamistilanteiden tunnistamista helpottavia tyovalineitd,
joiden avulla esimerkiksi esimies tai tydterveyshuollon edustaja voisi ldhted

kartoittamaan, mitd tyoyhteisossa todellisuudessa tapahtuu.

Mielenkiintoinen =~ aihe  tutkia  olisivat myos  keskustelut, joissa
tyopaikkakiusaamista yritetddn tyoyhteison sisdllda ratkoa. Keskustelijoina
voivat olla sekd kiusattu ettd uhri ja mahdollisesti ulkopuolinen ohjaaja tai
sovittelija. Tdssd tutkimuksessa oli tapauksia, joissa tyoyhteison ongelmia
pyrittiin ratkomaan asiantuntijan avulla. Kiusatut tuntuivat kuitenkin olevan
varsin pettyneitd ndihin sovittelutilanteisiin. Miksi niissd onnistutaan tai

epdonnistutaan?

Haastatellut nimesivdt pédasiallisesti vain yhden kiusaajan, vaikka
aikaisemmassa tutkimuksessa kiusaajia on todettu olevan useimmiten 2-4.
Aikaisemmissa tutkimuksissa ei ole tarkemmin perehdytty roolijakoon.
Roolijakoa tarkastelemalla mahdollisesti selvidisi, ettd kiusaavassa ryhmaéssa ei
kaikilla ole samalla tavoin ilmeneva kiusaajan rooli, vaan ettd mukana on myds

hiljaisia tukijoita ja kiusaajan vahvistajia (vrt. Salmivalli 1998). En kaisitellyt
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tassd tutkimuksessa tydyhteison epédvirallisten ryhmien muodostumista tai
kiusaamiseen liittyvaa roolijakoa, mutta aineistosta oli havaittavissa, ettd vaikka
kiusattu nimesi yhden pddkiusaajan, hdn osoitti tdlld myos olevan tukijoita ja
puolustajia tyoyhteisossd. Jatkossa olisi mielenkiintoista perehtya tyoyhteisossa
ilmenevddan roolijakoon ja ryhmien toiminnan sekd kiusaamisprosessin

yhteyteen.

Téassd tutkimuksessa ndkokulma oli tyopaikkakiusaamisen kohteen. Tosin
samasta organisaatiosta tulleet edustajat olivat kaksoisroolissa ollessaan uhrin
lisdksi myos tyotoverin kiusaamista todistava tarkkailija. Vaikka tédssa
tutkimuksessa en tehnyt merkittdvdd eroa samaa organisaatiota edustavien
haastateltavien ja yksittdisten haastateltavien vilille, oli luonnollista, ettd
useamman samaa tyoyhteiséd edustavan ndkokulmat antoivat kiusaamisesta
monipuolisempaa tietoa. Jatkossa ndkokulmaa voisikin laajentaa tydtovereiden
nakemyksiin. Tyotovereilta voisi tiedustella, miten he ovat tulkinneet
ndkemdnsd tilanteet tai kiusatun kertomat kokemukset. Entd millaiset tekijét

ovat vaikuttaneet heiddn paatokseensd tukea kiusattua.

Erds haastateltavista totesi, ettd kiusaaja oli ennen hédntd yrittanyt “nokkia”
muita tyontekijoitd, mutta epdonnistuttuaan oli siirtynyt seuraavaan
kohteeseen. Olisi mielenkiintoista tietdd, mikd ndissd tilanteissa suojasi
kiusaamisyritysten kohteita pitkdaikaiselta kiusatuksi tulemiselta. Millaiset
tekijat vaikuttivat tilanteen loppumiseen ja miten “ldhelld” ollut kiusaaminen

vaikutti osapuolten suhteeseen ja vuorovaikutukseen?

Puheviestinndn kannalta tyoyhteisdjen tulisi kiinnittdd erityishuomiota
viestinndn taito- ja tyylindkokulmaan sekd ryhmdprosesseihin kiusaamista
ennaltaehkdisevind tekijoind. Tutkimuksin voitaisiin esimerkiksi selvittdd,
millaisia viestintdtaitoja on tyodyhteisoissd, joissa kiusaamista ei esiinny ja

verrata niitd niihin tydpaikkoihin, joissa ongelmia on. Moni mielipaha voitaisiin
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kenties valttdd, mikali tyoyhteison jasenet kiinnittdisivét tietoisesti huomiota

tyyliin, jolla toistensa kanssa viestivit. Viestintdtaidot ovat opittavia taitoja.
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7 TUTKIMUKSEN ARVIOINTIA

7.1 TUTKIMUSMENETELMAN ARVIOINTIA

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija itse on tutkimuksensa keskeisin tyovéline ja
tutkijan toiminta onkin vahvasti sidoksissa tutkimuksen luotettavuuteen.
Tutkijan tulee jatkuvasti pohtia ja perustella tekemiddn ratkaisuja tyon
luotettavuuden ja analyysin kattavuuden ndkokulmasta. (Eskola & Suoranta
1998, 209-211.) Laadullisen tutkimuksen yhtend haasteena on objektiivisuus.
Ké&site nostetaan wusein esiin kritisoitaessa kvalitatiivista tutkimusta.
Objektiivisuudella tarkoitetaan sitd, ettd tutkija ei sotke omia asenteitaan tai
uskomuksiaan tutkimuskohteen kuvailuun. Laadullisen tutkimuksen kohdalla
on tosin myonnettdivd heti alkuun, ettd tdydellisen objektiivisuuden
saavuttaminen on mahdotonta. Syynd tdhdn on, ettd tutkija ja se mitd tiedetddn,

kuuluvat tiiviisti yhteen. (Hirsjdrvi et al. 2000, 152.)

Valitsin pro gradu -tutkielmani tutkimusmenetelmiksi teemahaastattelun.
Tukenani haastattelussa oli huolellisesti laatimani teemahaastattelurunko.
Kaytdnnossd en kuitenkaan pitdytynyt orjallisesti haastattelurungon
mukaisessa kysymysjdrjestyksessd, vaan muutin kysymysten jdrjestystd tarpeen
mukaan. Kysymykset pyrin pitimddn samoina haastattelusta toiseen. Kaytin
muun muassa samoja Kkdsitteitd jokaisen haastateltavan  kanssa.
Haastattelututkimuksessa ei liene koskaan sataprosenttisen varmaa, ettd
haastateltavat ovat ymmartaneet kysymykset samoin. Yleensd haastateltavan
vastauksesta pystyi kuitenkin huomaamaan, ainakin suuntaa-antavasti,
liikkuttiinko samoissa aihepiireissdé kuin muissa haastatteluissa. Joskus
poikkeavista kommenteista sai hyvid tarkennuksen aiheita seuraaviin

haastatteluihin.
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Jalkikdteen arvioituna koin haastatteluilmapiirin hyvdksi ja wuskon, ettad
onnistuin luomaan ilmapiirin luottamukselliseksi. Muutamat haastateltavista
totesivat itse haastattelun paitteeksi, ettd minulle oli helppo puhua. Toisaalta
haastateltavat olivat antaneet ensimmadisen luottamuslauseensa
ilmoittautuessaan mukaan tutkimukseeni. Luottamuksesta kertonee sekin, ettd
haastateltavani  olivat  valmiita osallistumaan jatkotutkimukseenikin.
Haastateltavani olivat kaikki hyvin avoimia kertomuksissaan, muun muassa
kuvaillessaan tunteitaan. Huoli ikéni ja kokemattomuuteni vaikutuksista

osoittautui myos turhaksi.

Tutkimushaastattelutaidoissa kokemattomuuteni nékyi tietyiltd osin. Erityisesti
ensimmadisissd haastatteluissa oli muutamia kohtia, joissa olisin voinut esittda
enemman jatkokysymyksid, mutta kiirehdin seuraavaan kysymykseen. Osittain
tamd saattoi johtua jannittdmisestd. Loppua kohti jannitys kuitenkin vaheni, ja
loppupddn haastatteluissa koin pystyvani keskittymddn tehokkaammin

haastateltavien sanomisiin ja tekemddn tarpeen tullen my®os jatkokysymyksia.

Olen pohtinut omaa osaamistani haastattelijana hyvin paljon. Haastattelu on
tutkijan kannalta tyolds menetelmd, silld onnistuakseen ihanteellisesti tutkijan
tulisi pystyd tarkkailemaan itseddn hyvin monella tasolla. Ei riitd, ettd han
huolehtii kysymysten loogisesta tai tilanteeseen sopivasta
esittdmisjdrjestyksestd, kysymysten sisélloistd ja niissd esiintyvistd késitteista.
Tutkijan tulisi samalla pystyd poimimaan haastateltavien kommenteista
lisdkysymysten paikkoja, ja tdmédn lisdksi tutkijan olisi tiedostettava oma
toimintansa nonverbaalisella tasolla. Tutkijan nonverbaliikka nousee
merkittavidksi esimerkiksi tilanteessa, jossa hdn hymyilee kuulleessaan
ajattelemansa oikean vastauksen. Téllaisilla viesteilld saattaa olla vaikutusta

haastateltavien vastauksiin (Frey, Botan & Kreps 2000, 123-124).

Periaatteessa laadullisessa tutkimuksessa ei voi olla oikeaa vastausta, mutta

kun havaitsin yhteyden kirjallisuudessa esiin nousseeseen teemaan, on hyvin
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mahdollista, ettd se on tavalla tai toisella ndkynyt myos kasvoiltani. Toisaalta
olen huomannut, ettd annan yleensdkin kuunnellessani hyvin paljon
minimipalautetta jatkuvin nyokkédyksin. Voi siis olla, ettd reaktioni on jaanyt
taméantyyppiseksi. Jalkikédteen voin vain arvailla. Jatkossa olisikin hyva kehittaa
omia haastattelutaitojaan esimerkiksi kuvaamalla haastattelutilanteita tai

kayttamalla ulkopuolista havainnoitsijaa.

Yhden haastattelun aikana voi kaiken haluamansa tiedon saaminen olla
tyoldstd, jopa mahdotonta. Téllainen tilanne saattaa tulla vastaan, jos yrittaa
yksilon kokemusten lisdksi selvittdd hdnen kasityksidgdn muiden toiminnasta.
Erityisesti tyopaikkakiusaamisen kaltaisen, traumatisoivankin kokemuksen
yhteydessd voi haastateltavien huomio kohdistua vain omaan pahoinvointiin.
Kun ongelma on ajankohtainen, keskittyy huomio, ja my6hemmin
tutkimustilanteessa myo6s kerronta, omaan pahaan oloon. Kiusatut eivit
vélttamattd tee kovin yksityiskohtaisia havaintoja ymparoivéastd tyoyhteisosta.
Haastattelumenetelmdd  kadytettdessd  kannattaisikin  harkita useampaa
haastattelukertaa, joista kussakin kdyd&ddn kiusaamistilannetta l&pi eri teeman
mukaan. Haastateltavalle voidaan myo6s antaa seuraavan kerran teema ja sithen
liittyvida kysymyksid etukdteen pohdittaviksi, jolloin kaikkea ei tarvitse
palauttaa mieleen yhden haastattelun aikana. Uskoisin, ettd tdstd olisi apua
haastateltavalle etenkin, jos kiusaamisesta on jo kulunut aikaa.
Mieleenpalauttavien kysymysten avulla haastateltava voisi myos etukédteen

reflektoida omaa viestintdkdyttdytymistddn kiusaamistilanteissa.

Ongelmalliseksi, osittain jopa mahdottomaksi, osoittautui kiusaamistilanteisiin
liittyvdn nonverbaalista viestintid koskevan tiedon saaminen. Kiusaajan
nonverbaalista  viestintdkdyttaytymistd  pystyttiin  kuvailemaan hyvin
pintapuolisesti, esimerkiksi kuvaten tdmdn ddnensdvyd kiredksi tai

halveksuvaksi. Taméan syvemmalle ei havainnoissa kuitenkaan péaésty.
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Jdin kaipaamaan vieldkin syvillisempdd tietoa kiusaamiseksi tulkituista tai
kiusatun tukemista kuvaavista keskusteluista. Ndistd voisi saada kattavampaa
aineistoa erilaisten menetelman avulla. Kiusattu voisi esimerkiksi kirjoittaa ylos
kiusaajan kanssa kdymiddn keskusteluja. Télld tavoin voisi olla mahdollista
saada yksityiskohtaisempaa tietoa esimerkiksi dialogista, eleistd ja
ddnensdvyistd. Tdssd tutkimuksessa kdytetty menetelmd nojautuu pitkalti
haastateltavien muistikuviin eikd viestinndn ndkdkulmasta tarjoa aina riittdvan

yksityiskohtaista tietoa.

7.2 AINEISTON ANALYYSIN ARVIOINTIA

Vaikka laadullinen tutkimus on kvantitatiivista tutkimusta yksilollisempda ja
vdhemman standardoitua, lukijalle tulee antaa mahdollisimman tarkka kuva
siitd, millaisten ajatusmallien seurauksena raportoitavat tulokset ovat
muodostuneet. Lukijan tulee siis ndhdd, ettd tulokset eivdt perustu tutkijan

intuitioon, ja analyysi tulee olla toistettavissa kuvauksen perusteella. (Makeld

1990, 59.)

Arvioin tutkimusaineistoni analyysid Makeldn (1990, 47-48) esittamien neljan
kriteerin kautta: a) aineiston merkittdvyys ja yhteiskunnallinen tai kulttuurinen
paikka, b) aineiston riittdivyys, c) analyysin kattavuus ja d) analyysin

arvioitavuus ja toistettavuus.

Aineiston merkittivyys ja yhteiskunnallinen tai kulttuurinen paikka

Aineiston merkittdvyydelld tarkoitetaan argumentointia siitd, onko kerétty
aineisto analyysin arvoinen (Mdkeld 199, 52). Otoskoko opinndytetydssd on
pieni yleistettivyyden kannalta, mutta kuitenkin riittdvan suuri osoittamaan,
millaisia tutkimuskohteita jatkossa voisi olla ja miten

aineistonkeruumenetelmaii voisi kehittii.
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Tyopaikkakiusaamisen on ajankohtainen ilmid ja sitd leimaa tietynasteinen
mediaseksikkyys. Jos ajatellaan, ettd tutkimukseni olisi ollut vaitostutkimus, ei
palstatilan tai ohjelma-ajan saaminen olisi vaatinut kovinkaan paljoa tyotd. Eri
asia on, olisivatko tiedotusvilineet olleet kiinnostuneita minun nakokulmastani.
Iltapdivélehdissd eniten tuntuvat myyvéan jutut, jotka keskittyvit esittelemdan
jarkyttavimpid kiusaamiskokemuksia. Vadhemmadlle huomiolle jad esimerkiksi

tydyhteison roolin esittely.

Kuten aiemmin on tullut esille, on tyopaikkakiusaaminen hyvin viestinnallinen
ilmio, joka syystd tai toisesta on jddnyt aikaisemmin (puhe)viestinnin
tutkimuskentdn ulkopuolelle. N&den oman tutkimukseni erddnlaisena

pddanavauksena viestintdtieteelliselle tutkimukselle.

Aineiston riittivyys

Laadullisin menetelmin toteutetussa tutkimuksessa voi olla vaikeaa arvioida
aineiston riittavyyttd. Kun uudet tutkittavat tapaukset eivit endé tuo esiin uusia
piirteitd, voidaan puhua aineiston kyllddntymisestd. Kyllddntymisen rajaa on

kuitenkin vaikea madritelld ennalta. (Méakeld 1990, 52.)

Téassd tutkimuksessa haastattelin kahtatoista itsensd kiusatuksi kokenutta
suomalaista. Haastattelut olivat varsin pitkid ja varmasti kumpaakin osapuolta
vasyttavid. Kysymyksid oli paljon ja haastatellut joutuivat kuvailemaan,
pohtimaan ja muistelemaan kokemuksiaan monista eri ndkokulmista sen sijaan,
ettd olisivat terapeuttisen keskustelun tapaan voineet keskittyd vain omien

tuntemustensa kuvailuun.

Kun valitsee tutkimuskohteekseen sekd yksilon ettd koko tyOyhteison, on
odotettavissa laaja, mutta toisaalta hyvin rikas aineisto. Aineiston laajuus ei siis
tullut yllatyksend. Valitsin tutkimukseeni avoimen ja tydpaikkakiusaamisen

ilmiotd laajasti, useasta eri viestinndn nikokulmasta tarkkailevan otteen tdysin
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tietoisesti. Pro gradu -tutkielman laajuisessa tyossd olisi toki riittanyt
keskittyminen vain yhteen valitsemistani ndkokulmista, kuten esimerkiksi
kiusattujen tuen kokemiseen. Nyt minua jossain mddrin vaivasi aineiston
laajuuden vuoksi jatkuva tunne siitd, ettd aineistosta voisi 16ytyd vield jotain
lisdd. Varmasti ndin olisikin, mik&li valittaisiin erilainen ndkokulma, jolla

aineistoa tarkasteltaisiin.

Toisaalta taas aineisto oli sopivan suppea siind mielessd, ettd kahdestatoista
haastattelusta on helppo muistaa kunkin tapauksen erityispiirteet ja tapauksia
yhdistdavat  tekijat hahmottuvat heti analyysin alussa, usein jo

litterointivaiheessa.

Analyysin kattavuus

Analyysin kattavuudella tarkoitetaan sitd, ettei tutkija perusta tulkintojaan
satunnaisiin poimintoihin (Mékeld 1990, 52). Ndin pienelld otoksella voidaan
tuskin puhua kattavuudesta laajemmassa merkityksessd, mutta nimenomaan
tamdn kyseisen aineiston analyysin koen kattavaksi. Pieni aineisto on helposti

hallittavissa ja se tulee tutkijalle hyvin tutuksi.

Monet  tutkimushenkildiden  kokemuksista ja  kuvailuista  olivat
samansuuntaisia, mutta kuten tyopaikkakiusaamisessa aina, on jokaisessa
kokemuksessa myos omat yksilolliset piirteensd. Olen raportoinnissani
pyrkinyt tuomaan esille, missd kohtaa kokemukset olivat samankaltaisia ja

missd kohtaa kokemukset ja niistd tehdyt tulkinnat erosivat.
Analyysin arvioitavuus ja toistettavuus
Analyysin arvioitavuudessa on onnistuttu, kun tutkimusraportin lukija

kykenee seuraamaan tutkijan pddttelyd ja hédnelle annetaan edellytykset

hyvaksyd tai olla eri mieltd tutkijan tekemistd tulkinnoista. Jotta tutkimus
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toteuttaisi analyysin toistettavuuden kriteerin, tulee tutkimusraportissa nakya
analyysissd kadytetyt luokittelu- ja tulkintasddannét, joiden ohjaamina toinen

tutkija pddtyisi samoihin tuloksiin. (Makeld 1990, 53.)

Omasta mielestdni olen onnistunut kuvaamaan tutkimuksen toteutuksen,
sithen liittyvit ratkaisuni, huolenaiheeni sekéd aineiston analyysin suhteellisen
hyvin. Tutkimuksen tdydelliseen toistettavuuteen en tosin usko, silld
laadullinen tutkimus lienee aina ainutkertaista. Erityisesti haastattelutilanteet

ovat monin tavoin ainutkertaisia.

Lopuksi

Muutamaa viikkoa ennen tdméan tutkimuksen valmistumista kotimaisissa
tiedotusvélineissd uutisoitiin, ettd vuoden 2003 aikana tyosuojelupiireihin oli
tullut enndtysméddrd valituksia kiusaamisesta ja hdirinndstd tyodpaikoilla.
Valitustulvan ~ syynd  pidettiin =~ vuoden 2003  voimaan  tullutta
tyoturvallisuuslakia, jonka hieman hupaisasti kerrottiin erddssdkin uutisessa
kieltdvin kiusaamisen ja hdirinndn tydpaikoilla. Sanavalinta loi tahattomasti sen

vaikutelman, ettd aikaisemmin kiusaaminen oli jollain tavoin sallittua.

Kiinnostuneena seuraan, kuinka wusein ja millaisin lopputuloksin
tyopaikkakiusaamistapauksia kasitelladan tuomioistuimissa.
Kiusaamistapausten kasittely tuomioistuimissa on ongelmallista, silld
vakisinkin tavoitteena on tdlloin asianosaisten jakaminen syyllisiin ja
syyttomiin. Mielestdni téllaisessa kahtiajaossa on riskind, ettd se tekee

monimutkaisesta vuorovaikutusilmiosti liian mustavalkoisen.

Lakiuudistuksen voi katsoa lisinneen keskustelua tyopaikkakiusaamisesta.
Myos tyosuojelupiirit ovat nyt aikaisempaa kuormittuneempia. Jatkossa olisi
tarkedd  kiinnittdd huomiota  seurausten sijasta  ennaltaehkdisyyn.

Tyopaikkakiusaaminen on tyoyhteisokulttuuriin sidoksissa oleva ilmio.
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Kiusaamisen elementit ovat kulttuurissa, joka jollain tavoin palkitsee tyGtoverin
epdasiallisen kohtelun. Tamén ajattelumallin mukaisesti siis myds kiusaamisen

ennaltaehkdisyn elementit 16ytyvét tyoyhteison kulttuurista.

Tyoyhteison arvot ja kulttuuri ndkyvat parhaiten siind, miten sen jdsenet
kohtelevat toisiaan. TyoOyhteistjen tulisi ponnistella kohti tilannetta, jossa
tydtoverin kunnioitus kuuluu tyoyhteison toiminta- ja viestintdkulttuurissa
itsestddnselvyyksiin. Tydyhteison jdsenille tulisi olla selvdd, miten epdeettiseen
kaytokseen organisaatiossa suhtaudutaan ja millaista tydtoveriin kohdistuvaa
epdeettistd kdytostd ei yksinkertaisesti suvaita. Ndiden normien tulisi olla
kaikkien yhteisesti sopimia, ei yksittdisen henkilon tai ryhmdn ndkemys

tydyhteisoon kuuluvasta kaytoksesta.

Tyoyhteison arvojen ja normien vilittyminen edelleen tulisi varmistaa silloin,
kun tyoyhteisoon tulee uusia jdsenid. Taman koen tdrkednd ja ajankohtaisena
haasteena erityisesti suomalaisessa yhteiskunnassa, jonka tyoeldmdssd on jo

kdynnistynyt laaja ja alati kithtyva sukupolvenvaihdosprosessi.
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