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Tutkimuksessa tarkastellaan tapaustutkimuksen keinoin yhden lastentarhanopettajan kokemuksia
tyopaikkakiusaamisesta pdivdkodissa. Teoreettinen viitekehys koostuu johdannon (luku 1) lisdksi
seitsemdsti erillisestd luvusta (luvut 2-8), joista ensimmdinen kisittelee tervettd tydyhteisod tunnus-
piirteineen ja muut tySpaikkakiusaamisen eri aspekteja: tyopaikkakiusaamisen kisitettd, muotoja,
uhreja ja kiusaajia, syitd, seurauksia sekd kiusaamisesta selviytymistd. Luvussa 9 esitelldén tutkimus-
tehtdvi, joka tarkennetaan kysymyksenmuotoiseksi ongelmaksi, ja luvussa 10 kuvataan tutkimuksen
kohde, aineisto sekd aineiston késittely ja analyysi. Lukuun 11 on siséllytetty kaikki tulokset ja tulosten
tulkinta. Lopuksi (luku 12) nostetaan esille patulokset, tehdiin johtopéitokset koskien tutkimustehté-
vid, jatkotutkimusta ja tydyhteisojé, joissa tapahtuu tyopaikkakiusaamista seka tarkastellaan tutkimuk-
sen luotettavuutta.

Tutkimuksen johdanto perustuu yleiseen, ilman ldhteitd esitettyyn tietoon ja tutkijan henkilokoh-
taisiin mielipiteisiin. Siitd kéy kuitenkin ilmi tutkijan perusteltu késitys tdmén tutkimuksen tarpeesta -
erityisesti pdivdkodissa tapahtuvasta tydpaikkakiusaamisesta ei ole tutkimustietoa.

Teoreettinen viitekehys rakentuu pdfasiassa yleistajuisten teosten, katsausten ja selvitysten
varaan, kuten tutkija itsekin mainitsee. Varsinaista tutkimuskirjallisuutta on kdytetty vain vihin.
Vaikka pdivikodeissa tapahtuvasta tyopaikkakiusaamisesta ei ole tutkimustietoa, olisi ollut syyti
tutustua tutkimukseen, joka on tehty muissa opetus- ja hoitoalan yhteisdissd, esimerkiksi kouluissa ia
sairaaloissa. :

Viitekehykseen siséltyy toistoa ja paillekkyyttd: samat asiat toistuvat eri luvuissa ja alaluvuissa,
joskus tosin siitdkin syystd, ettd tydpaikkakiusaaminen on niin teoreettisesti kuin kdytinnonkin tasolla
vaikeasti 1dhestyttdva ilmio, jossa kiusaajat, kiusatut ja yhteisét samoin kuin syyt ja seuraukset ovat
monimutkaisissa vuorovaikutussuhteissa toistensa kanssa. Téstd huolimatta jidsentely voisi olla
tiiviimpi. Tiivistdminen olisi saattanut vihentdd mydos vaikeuksia jakaa luvut alalukuihin. Nyt
alalukujen sisdllot eivit aina vastaa otsikoita (esim. kiusaamisen syitd késittelevassid luvussa ryhmén
toimintahdiriitd koskeva kohta ja seurauksia késittelevissd luvussa fyysisid seurauksia koskeva
kohta).

Ongelmana on myds se, ettd teoreettiseen viitekehykseen sisiltyy joitakin tutkijan omia oletuksia
ja viitteitd, joita ei ole perusteltu, sekid kannanottoja, joiden paikka olisi ollut pikemminkin pohdinnas-
sa. Tdmaé koskee erityisesti tydpaikkakiusaamista paiviakotiyhteisossé koskevaa alalukua, jossa on kyse
- spesifin tutkimustiedon puutteessa - samassa luvussa esitetyn yleensikin tyopatkkakiusaamista
koskevan tiedon hypoteettisesta soveltamisesta pdivikotiin. Paikallaan tdssa alaluvussa olisi ollut
tarkemmin kuvata ja pohtia paivikotia tyoyhteisoné, esimerkiksi sitd, mika siind on omaleimaista
verrattuna muihin (opetus- ja hoitoalan) tydyhteiséihin.

Edell4 esitetystd huolimatta viitekehys antaa kokonaiskuvan tyopaikkakiusaamisen eri aspekteis-
ta. Erityisen ansiokkaasti kokonaisuutta havainnollistaa viitekehyksestd muodostettu kasitekartta, joka
toimii myds tutkimusaineiston organisoinnin ja analysoinnin vélineend.

Tutkimusaineiston keruu ja itse aineisto, samoin kuin sen analyysi, on esitetty suppeasti.
Aineiston, joka sisilsi tutkittavan pdivikirjan ja haastatteluaineiston, mainitaan olleen ‘runsas’, mutta
el kerrota tarkemmin sen maaraa tai laatua. Oliko esimerkiksi pédivékirja monisatasivuinen kuvaus
tapahtumista, kokemuksista ja tunteista, vai oliko kyse vuosikalenteriin tehdyistd merkinnoista?
Kuinka haastattelu suoritettiin, mika oli sen kesto, mikd sen laajuus kirjoitetussa muodossaan?
Metodin hallinnan osoittamiseksi ndmaé tiedot olisivat opinndytetydssé tarpeen.



Luotettavuuden tarkastelu on niukkaa ja se perustuu oletettavasti tutkimusmetodikurssin
muistiinpanoihin. Tutkimuksen arkaluontoisuuden vuoksi joku sana tutkimuksen etiikasta olisi ollut
paikallaan - esimerkiksi se, ettd pédivikirjaa siteerattaessa ei annata pdivamairié tai muita tarkkoja
ajallisia koodeja olisi voitu perustella pyrkimykselld suojata tutkimukseen osallistuneen lastentar-
hanopettajan henkil6llisyys ja estdi paivikodin identifiointi.

Tulokset esitetdén varsin tiiviissd muodossa: tutkija mainitseekin késittelevéinsd aineistojaan
toisiaan tdydentivéni ja tarkentavana kokonaisuutena. Tdmaé et poista sitd epdkohtaa, ettd lukija joutuu
varsinkin suoria lainauksia lukiessaan itse padttelem&én, milloin kyseesséd on pdivikirjamerkintd
puolentoista vuoden takaa, milloin haastattelussa esille noussut muistikuva tai uudelleenarviointi.
Tiiviyden lisdksi tulokset on esitetty suppeasti, epaselviksi jdd, tuliko aineisto kéytettyd kokonaan, vai
olisiko sen analyysia voitu jatkaa yli teoreettisessa viitekehyksessé esitettyjen aspektien.

Tulososa antaa kuitenkin autenttisentuntuisen kuvan siitd, mitd kiusatulle tapahtui paivikodissa
ja miten hin sen koki. Luku on kirjoitettu mielenkiintoisesti, toisaalta etdiltd, toisaalta 1dhelt4,
empatiaa osoittaen - lukija voi miltei nghdé silmiensd edesséd uhrin kérsimykset. Tulokset on myds
tiivistetty informatiiviseksi kuvioksi, joka vastaa muodoltaan teoreettisen viitekehyksen paitteeksi
esitettyd titvistelmaa. :

Kokonaisuudesta voidaan sanoa, etti teoreettinen viitekehys ja empiirinen tulososa ovat selkeisti
yhteydessé toisiinsa, vaikkakin tulosten tulkinnassa on kaytetty hyvéksi vain osaa viitekehyksen
sisdltamisti tiedosta. Teksti on pazdosin johdonmukaisesti etenevii ja kieli sujuvaa. Jossain mérin
teksti kuitenkin himmentas tyylillisesti: johdanto on pitkélle tunteisiin vetoavaa arkikielistd tekstid,
viitekehys perustuu kirjallisuuden melko teknisluontoiseen referointiin ja empiiriset tulokset esitetidin
lahes kaunokirjallisena proosana.

Tuotoksena on pienimuotoinen deskriptiivinen tutkimus: kyseessd on tapaustutkimuksen keinoin
nikyméittoméin tekeminen niakyviksi, tyopaikkakiusaamisen osoittaminen myds péivikotiyhteison
todellisuudeksi. Vaikka tutkimus ei kehitd teoriaa eiké tarjoa sindnsi metodisesti uutta, on silld
metodista arvoa: pdivikirja- ja haastatteluaineiston samanaikainen kéyttd on harvinaista ainakin
pdivikotia ja varhaiskasvatusta koskevissa pro gradu -tutkielmissa. Harvinaista on myos ottaa
tutkittava itse mukaan itsedin koskevan aineiston - téssd pdivikirjansa - késittelyyn ja tulkitsemiseen,
kuten téssd tutkimuksessa tehtiin. Voidaan perustellusti puhua tutkittavan nikékulman huomioonotta-
misesta. Metodisen merkityksen lisdksi tutkimuksella voi olla my6s kdytdanndllistd merkitystd, kuten
tutkija itsekin toteaa: tutkimus auttaa paivékotien tySyhteisdjd tunnistamaan mahdollisen ty6paikka-
kiusaamisen olemassaolon ja tydyhteisdjen jasenid ymmaértimédn kiusaamisen seuraukset uhrille ja
koko yhteisélle.

Tutkimuksen arvioiminen arvosanana on aina vaikea tehtdvd. Tadmén tutkimuksen kohdalla
koimme sen erityisen vaikeaksi. Painotettaessa puutteita - joita epdileméttd olisi vihemmin, jos
tutkimus olisi jétetty esitarkastukseen - kysymyksesséd on lubenter -arvosanaa vastaava tyd. Kuitenkin
tutkimuksessa on paljon elementtejd my6s korkeampaan arvosanaan. Paddyimme painottamaan niitd
elementtejd. Esitimme Tarja Verlinin tutkimuksen hyviksymistéd kasvatustieteen pro gradu -tutkie!-
maksi arvosanalla non sine laude approbatur.

Utrechtissa /4 huhtikuuta 1999 Jyvéiskylésséi IS huhtikuuta 1999
/7% %\k’ t\ wpv 5\3\/) \‘
Maritta Hannik4inen Markku Leskinen

professori professori
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Tutkielman alkuosassa selvitetaiin mita on tyopaikkakiusaaminen, millaisia muotoja se saa ja
millaiset tekijat atheuttavat kiusaamista. Tutkimuksen tehtdvdna on selventad ja ymmartaa
tyopaikkakiusaamista ilmiond. Tamén jalkeen aihetta 1dhestytaan tyopaikkakiusaamisen
kokeneen lastentarhanopettajan nakokulmasta ja tarkastellaan sitd miten han koki kiusaami-
sen.

Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen tutkimus. Tapaustutkimus kohdistuu yhden lasten-
tarhanopettajankokemuksiintydpaikkakiusaamisesta. Tiedonhankintamenetelminatapaustut-
kimuksessa on kaytetty seké haastattelua etta tutkittavan kirjoittamaa péaivakirjaa silta ajalta,
jolloin hén oli tyopaikkakiusaamisen uhrina.

Tutkimus osoitti, ettd tyopaikkakiusaaminen on aina hyvin vaikea ja moniselitteinen asia.
Kiusaamiselle on vaikea 16ytaa vain yhta syyté, vaan usein sen taustalta 10ytyy monia eri
tekijoita. Tyopaikkakiusaaminen on raskas taakka kiusaamisen kohteeksi joutuneelle uhrille
sekd koko tyoyhteisolle. Tyétoveriin kohdistuvalla henkiselld vékivallalla on aina seuraukset.
Valitettavan usein tyopaikkakiusaaminen vie uhrilta uskon omiin kykyihinsé ja taitoihinsa
ammatissaan, ainakin joksikin aikaa. Niin tapahtui tdhankin tutkimukseen osallistuneelle
lastentarhanopettajalle.

Asiasanat: Tyopaikkakiusaaminen, tyoyhteiso, kiusaaja, uhri.
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1 JOHDANTO

“Tyoyhteiso on herkkd orkesteri. Se joutuu helposti epdvireeseen ja tuuba alkaa yskid. Kun
perimmdisenkin lautasenlydjdn sieluneldmd on kunnossa, orkesteri soi kauniisti ja jakaa
ympdrilleen eldmdniloa.” Tasala Markku 1997

Kiusaaminen on yleista lasten keskuudessa. Aikuiset pyrkivit kasvattamaan ja ohjaamaan
lapsiaan siten, etteivit lapset harjoita minkaanlaista vakivaltaa kavereitaan kohtaan. Vakivalta
toista kohtaan on véirin. Niin et saa tehdi. Mutta miten on mahdollista, etta juuri nuo samat
aikuiset itse harrastavat omilla tyopaikoillaan kiusaamista? Siella toisen kiusaaminen on
sallittua ajanvietettd, yhteistd kivaa. Siitd saa voimia, paremmuudentunteen suhteessa
kiusattuun. Monikaan kiusaaja et kuitenkaan ymmarra, kuinka vakavasta asiasta tyopaikka-
kiusaamisessa on kyse. Kiusaaja saattaa ohimennen kommentoida uhrin toimintaa tavalla,
joka jattaa joka kerta tuskaisen jéljen kiusatun muistiin. Kiusaamisen uhri tietda ja tuntee
mistéd on kyse, mutta hyvin harvoin uskaltaa puuttua asiaan. Mieluummin alistutaan kohtalol-
le ja pyritddn toimimaan mahdollisimman ndkyméattémasti.

Tyo6paikkakiusaaminen on noussut viime aikoina useaan otteeseen otsikoihin. Se ei ole
mikéan uusi ongelma ty6yhteisdissamme, ilmiolle on vain 16ydetty nimi. Tyopaikkakiusaami-
seen on alettu kiinnittd entista enemman huomiota ja siten tiedostettu sen yleisyys ty6yh-
teisdissamme. Tutkielmassani haluankin tuoda aihetta jalleen kerran esille. Haluan, ettd
aiheeseen kiinnitetdin huomiota sen sijaan, ettd suljetaan silmit, ja kielletadn asian olemassa-
olo. Tutkimuksen tehtiviand on selventda ja ymmairtaa tyopaikkakiusaamista ilmiona.
Tyopaikkakiusaamisesta puhuttaessa tulee muistaa, etta sita esiintyy kaikentyyppisissd
tyoyhteisoissad, mikali sille vain annetaan mahdollisuus. Kiusaamiskierretta voidaankin tutkia
monesta eri nakokulmasta. Néita nakékulmia ovat esimerkiksi kiusaajan, uhrin tai tyéyh-
teison nakokulma. Tutkielmassani aihetta lahestytaan kirjallisuuden lisdksi parvakotiyhteisos-
sa tyopaikkakiusaamisen kohteeksi joutuneen lastentarhanopettajan nakékulmasta. Koin
aiheen itselleni laheiseksi, koska oma tyéelamain astuminen on ldhelld. Usein juuri vastaval-
mistunut tyontekija on uusine muutosideoineen vaarassa joutua tyopaikkakiusaamisen
kohteeksi. Tutkielman tavoitteena on selvittaa mita kaikkea tyopaikkakiusaaminen pitaa
sisdlladn ja kuinka tyopaikkakiusaamisen kohteeksi joutunut itse sen kokee.

Teoreettisessa viitekehyksessa selvitin mita tyopaikkakiusaaminen on, miten se ilmenee ja
mahdollisia syitd tyopaikkakiusaamisen olemassaqlolle. Selvitdn my6s mité seurauksia
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tyopaikkakiusaamisesta on sen kohteeksi joutuneelle tydyhteison jasenelle seki keinoja,
joidenavullatyopaikkakiusaamisesta voi selviytyd. Empiirisessd osassa keskityn péivéikotiym-
péristossa tapahtuneeseen henkiseen vékivaltaan. Tarkastelen tapaustutkimuksen keinoin
yhden lastentarhanopettajan kokemuksia tyopaikkakiusaamisesta. Tutkimuksen kohde on
tietoisesti valittu tutkimukseen. Yhdessa kaydyn keskustelun pohjalta pyysin lupaa tehda
tutkimusta hinen kokemuksistaan. Koska tutkimukseni keskittyy vain yhden henkilon
kokemuksiin, se ei ole yleistettivissi koskemaan kaikkia tyopaikkakiusaamisen kokeneita.
Mutta kuten monissa tapaustutkimuksissa ei tassdkaan tutkimuksessa yleistysongelma ole
oleellinen, sill4 lukija pystyy itse miettimédén, mita tutkimuksessa on sellaista, jota hin voi
soveltaa mahdollisesti omassa tyoyhteisossaan tapahtuvaan tydpaikkakiusaamiseen ja miti e1.

Tutkimusraportin alkuun olen koonnut terveelle tydyhteisélle tyypillisia ominaisuuksia.
Terve tydyhteiso -luku on tutkielmassani mukana siita syysta, ettd haluan muistuttaa lukijaa
siitd millainen ty6yhteison tulisi normaalioloissa olla.



2 TERVE TYOYHTEISO

2.1 Terveen tydyhteison tunnuspiirteitéi

Ty6 on merkittiavi tekija monen ihmisen eldaméssa. Yhteiskuntamme toimintajarjestelméa
perustuu siihen, etta tyon tulisi kuulua jokaisen sitd haluavan tyoikaisen eldméan. YK:n
kansainvilisen ty6jarjeston tyotd ja tyoloja koskevan suosituksen mukaan tyon tulee antaa
ihmiselle mahdollisuuksia tuntea, etti hin voi tyossian palvella yhteiskuntaa. Ihmisen tulee
voida tyossdén toteuttaa taipumuksiaan ja kayttaa seka kehittad kykyjaan. (Jankola 1991,
129-130.) Tyo rytmittida elamad ja se antaa jokapéivaiseen elamidn sisaltod. Yksi terveen
tydyhteison tarkeimmistd tekijoistd onkin tyoyhteison tyontekijalleen antama tuki. Terve
tyoyhteiso tukee jasenidiin sek tiedollisesti ettd emotionaalisesti. Kaikilla tyontekijoilla on
mahdollisuus saada tukea vaikeissa tyotehtivissa ja -tilanteissa. (Keskinen 1990, 50.) Terve
tydyhteiso auttaa tyontekijoitd nakemaidn oman merkityksensa tydyhteisolle ja omat mahdol-
lisuutensa tydeldmassa. Hyva tyoyhteiso vahvistaa jasentensd halua, osaamista, jaksamista,
uskallusta ja uskoa itseensa. (Poyhonen 1992, 83-84.)

Yksi toimivan tyoyhteison oleellisin tekija on positiivinen perusasenne tyontekoa kohtaan.
Positiivisen perusasenteen my6td hyvin tydyhteison tiarkeimpiin ominaisuuksiin kuuluu
hyvintuulinen ilmapiiri. TAma tarkoittaa sité, ettd arkinen tyo sisaltaa yksilod palkitsevia
hetkid. Tyontekijoilla on aidosti hyvi olla keskenddn, tyossa viihdytadn. Terveessd, tukea
antavassa tyOyhteisossd kuuluu seké johtajan etta tyontekijan aani. Tyotovereiden, esimies-
ten ja alaisten valiset ihmissuhteet ovat kunnossa ja kaikista tydasioista, vaikeistakin ongel-
mista, voi puhua. Reilu tyoyhteiso osaa ehkdista, kasitelld ja ratkaista ihmissuhdeongelmiaan
rakentavalla tavalla. (P6yhonen 1992, 84.) Hyville ihmissuhteelle leimallinen piirre onkin
juuri yhteisyyden kokeminen, me-hengen loytyminen. Hyva yhteisty6 perustuu tyontekijoi-
den viliseen tasa-arvoon. Tyoyhteison eri rooleissa tydskentelevit voivat toimia keskendén
tasa-arvoisessa aikuissuhteessa, jossa molemmat osapuolet kunnioittavat toinen toistaan.
(Leskinen 1987, 115-116.) Tervettd tyoyhteiso4 voidaan kuvata myds koheesio- kisitteella.
Koheesio tarkoittaa ryhmékiinteyttd, ryhmén yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sitd vetovoi-
maa, jolla ryhmi vetdd jaseniddn puoleensa sekd sitd, kuinka tarkedna jasenet tatd ryhmaa
itselleen pitivit. Koheesio voi kehittyd tyoyhteisossa myonteisesti, silloin kun tyontekijét
ovat tietoisia toimintaansa vaikuttavista ehdoista ja toimintansa rajoista. (Puttonen 1993, 69.)
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Kolu (1992, 95-98) toteaa, ettd hyvit ihmissuhteet tyoelamassa lisaavat yksilon hyvinvointia.
Tyoyhteisoissd ihmissuhteet ovat erityisen tarkedssi asemassa, vietimmehén puolet hereilla-
oloajastamme tydyhteisossa. Tyoeldman laatu -tutkimuksessa todetaankin, etti avaintekijéna
hyvén sosiaalisen ilmapiirin luomiseksi tyopaikoille on thmisten vélinen avoimuus ja luotta-
mus. Liian vihiinen tyontekijamaara luo vastaavasti sosiaalisesti kielteisen ilmapiirin.
Paivikodeissa tima ilmenee siten, ettd vihainen tyontekijamaara kiristad tunnelmaa eika
sosiaalisten suhteiden hoitamiselle jaa aikaa. Paivakotimaailmassa valitettavan usein juuri
lapset joutuvat kdrsimaan tyoyhteison huonosta toimivuudesta. Tyoelamén laatu -tutkimuk-
sen mukaan tirkein kilpailuhenked ja ihmisten valisid ristiriitoja luova tekija on ty6n tuloksel-
lisyuteen perustuvan arvioinnin ja valvonnan lisddminen. Kolun mukaan yksi merkittava
tekiji tyopaikoilla koettujen ongelmien yleisyyteen on tyopaikan koko. Pienilla tyopaikoilla
koetaan kilpailuhenked ja ristiriitoja vahemmaén kuin suurilla tyépaikoilla. Tutkimuksen
mukaan paras sosiaalinen ilmapiiri on alle 10 hengen tyopaikoilla. Tama selittyy silld, ettd
pienemmilla tyopaikoilla pystytddn paremmin ylldpitiméién sosiaalisia suhteita. Samaten
suurten tyoyhteisojen hierarkian mukanaan tuomat haitat eivat ndy pienissa tyoyhteisoissa
yhta selkedsti kuin isoissa yhteisoissa.

Terveen tyoyhteison 10 perusulottuvuutta

Tyoyhteison terveytta arvioitaessa voidaan apuna kayttda esimerkiksi Péyhosen (1986)
madritelméi tyoyhteison terveydestd. Téssda mairitelmassa tuodaan selkedsti esille terveelle
tyoyhteisolle tirkeimmét ominaispiirteet. Terveesti tyoyhteisosté 10ytyvit seuraavat kymme-
nen perusulottuvuutta:

1) Tyontekijoiden keskindinen vuorovaikutus on ystavillistd ja kohteliasta. Ammattiroolissa
on mukana my¢ds oman persoonallisuuden piirteita.

2) Yhteisossd vallitsee keskindinen arvostus, rehellisyys ja luottamus. Ilmapiiri on vapaa ja
leppoisa, se antaa tilaa joustavuuteen ja huumoriin.

3) Ihmissuhteet ovat jossain méérin pinnallisia, joskin vastavuoroisuus on tirked4 ja yhteisid
juhlia ja retkid jarjestetién.

4) Vuorovaikutus tukee tyomoraalia, sosiaalisuutta, itsekunnioitusta ja todellisuudentajua.
5) Stressitilanteissa tuetaan ja autetaan.

6) Johtamistapa on arvostava. Johdon ihmiskuva on laaja ja myos yksilollisia eroja otetaan
huomioon.

7) Todellisuudentaju merkitsee sitd, ettd yhteisossi otetaan huomioon nykyisyys, menneisyys
ja tulevaisuus. Oppimiskykyd madrittad periaate: ihminen oppii yrityksen ja erehdyksen
kautta.
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8) Tavoitteet ja vastuun ottaminen merkitsevét sité, ettd yhteisossa keskitytéén tyon tavoittei-
den saavuttamiseen ja henkilokohtaiseen vastuun ottamiseen.

9) Tyydytyksen ja motivaation lahteind ovat tyon vaihtelevuus, vapaus ja mielenkiintoisuus.
Yhteison jasenilld on tydssadn mahdollisuus oppia uutta ja kayttad ja kehittad ammattitaito-
aan.

10) Pitevit ja mukavat esimiehet ja ty6toverit sekd ryhmaan kuuluminen tuottavat tyydytysta
yhteisén jasenille ja lisaavat heidédn motivaatioitaan.

(Jankola 1991, 132-133.)

2.2 Tyontekiji tyoyhteisossi

Terveeseen tyoyhteisoon on jokaisen tyontekijan mukava tulla tothin. Tyoyhteisossd
jokainen on tietoinen organisaation tavoitteista sekd omasta ja muiden tehtavéasta. Tahdn
liittyy myos se, ettd tyoyhteison jasenilla on yhdenmukainen késitys tyoyhteison olemassa-
olon tarkoituksesta. Tydyhteisossa tyonjako on selkei ja oikeudenmukainen. Ty6 on hyvin
suunniteltua ja organisoitua yhteistyoti, jossa jokainen huolehtii siité, ettei omalla torminnal-
laan hiritse muiden tyontekoa. Terveessd tyoyhteisossa jokaisella on mahdollisuus osallistua
sellaisten paitosten tekoon, jotka vaikuttavat omaan tyohon. Terveessa tyOyhteisossd tieto
kulkee tehokkaasti kaikkiin suuntiin ja se tavoittaa jokaisen tyontekijan. Tyoyhteisossd
tyontekijoiden erilaiset ndkemykset ja mielipiteet eivat ole uhka toiminnalle, vaan ne ndhdéén
tyoyhteisossi rikkautena. Eridvistd mielipiteista voidaan keskustella avoimesti ja niitd
ymmirretidn. Terveessi tyoyhteisossa vallitsee korkea luottamustaso tyontekijoiden kesken.
Uudet tydntekijit perehdytetddn hyvin tehtaviinsa ja talon tapoihin. Terveen tydyhteison
toimintaan kuuluu myds tyosuoritusten ja tyoskentelytapojen avoin ja rehellinen arviointi.
Hyvésti suorituksesta annetaan tunnustus seké itselle ettd muille. (Keskinen 1990, 55-56.)

Otala ja Otala (1990, 59) korostavat, ettd nykyajan tyontekija haluaa vaikuttaa tyooloihinsa.
Tyoyhteisossa tyontekijd haluaa tehda tyotddn itsendisesti, ottaa vastuuta ja samalla valtaa
omassa tyossadn. Tyon pitdd antaa mahdollisuus myos itsensd toteuttamiselle ja kehittymisel-
le. Tyontekiji haluaa ennen kaikkea tehda mielekasté ty6td. Han selvittad itselleen oman
tehtivinsa tydyhteisossi ja tyossd kehittymisen mahdollisuudet. Han haluaa tietda tyoyh-
teison tavoitteet ja sitoutua itse niihin. Tyontekijan tulee saada tieto mahdollisista tavoitteiden
tai paatosten muutoksista. Han haluaa pyrkid tavoitteisiin riittavan itsendisesti, mutta samalla
ryhmain tukeutuen. Tydntekijan tulee myos tietdd, mitd yrityksessé ja tyOympdristossé
tapahtuu. Hinen tulee tietdd kuka tekee miti ja miksi, suunnitellaanko tydympéristoon
muutoksia ja miksi. Jokaisella tyontekijalla tulee olla mahdollisuus osallistua muutokseen ja
saada siitd tietoa. T#nd paivina tyontekija haluaa saada valittomasti palautetta tyosti ja tulla
palkituksi hyvisti tuloksista, tai saada ansaitut moitteet. Erityisesti viimemainittu on merkitta-
vé kannustin parempaan tulokseen. Moite kannustaa parempaan suoritukseen, jos se koetaan
oikeudenmukaisena eiki sithen liity tyontekijda halventavia vivahteita.
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Uuden tyontekijan onnistuneeseen vastaanottamisen vaikuttavat sekd tyoyhteison taito
vastaanottaa uusi tyontekija ettd uuden tyontekijén tapa kohdata uusi tydyhteiso. Sithen,
miten uuteen tulokkaaseen suhtaudutaan, vaikuttavat monet eri tekijat. Uuden tulokkaan
vastaanottamiseen vaikuttaa esimerkiksi se, millaiseen tyotilanteeseen tyontekija tulee.
Tuleeko uusi tydntekiji pidetyn tyotoverin tilalle, onko hén kaivattu lisg, joka tulee vahenti-
main toisten tydmédrad vai onko han kenties uhka toisten tyollisyydelle. Vaikka uusi tulokas
toivotetaankin tietoisella tasolla tervetulleeksi, yhteiso saattaa tiedostamattaan suhtautua
tulokkaaseen epiluuloisesti. Tulokas ei voi ymmaértia téllaista kohtelua, silla hanen tavoittee-
naan on vain yhteison jaseneksi paaseminen. Tyontekijan tuleekin kimnnittia huomiota sithen,
miten hin vastaanottaa uuden tyonsé ja tyoyhteison. Uuden tyontekijén ei tule rynnati
muuttamaan talon toimintamalleja, vaan hinen tulee huomioida ja arvostaa tyoyhteisossa
hyviksi havaittuja toimintamalleja ja tyoyhteisossé pitkdédn olleiden tyokokemusta. Kun hin
huomioi ja arvostaa toisia eikd osoita liian selvasti omaa tietimystiin ja patevyyttdan, hanet
hyviksytian nopeasti yhteisoon ja hinen ideoitaan my6s kuunnellaan. (Himberg 1996, 23-
24))

2.3 Johtajan rooli

Kandolin ja Kauppinen (1994, 216) toteavat johtajan johtamistyylilld olevan suurt vaikutus
ty6yhteison hyvinvointiin. Taitava johtaja osaa vaihdella johtamistyylidan tilanteittain.
Monipuolisesti seka thmis- etta tehtavikeskeisyytta yhdisteleva johtaja luo tyoyhteisoon
osallistuvan ja innostavan ilmapiirin. Tallaisessa tyoyhteisossd alaiset ovat itse mukana
suunnittelemassa tyotddn ja heilld on mahdollisuus soveltaa omia ideoitaan ja kehittdd
itseadin. Tallaisessa yhteisossd on vahemman kilpailuhenked ja repivia ristiriitoja niin
tyontekijoiden kuin esimiehen ja alaistenkaan vililld. Samaten alaiset joutuvat harvemmin
konfliktiin ja tyotovereiden ilkeiden sanojen ja tekojen kohteeksi. Nain ollen johtaja voi
osaltaan vaikuttaa suuresti alaistensa henkiseen hyvinvointiin ja stressioireiden vdhentymi-
seen.

Kolu (1992, 95) puolestaan toteaa Tydelamian laatu -tutkimuksessa, ettd tiedonkulun
avoimuus sekd sosiaalista tukea antava ilmapiiri vihentavat merkittévasti sekd kilpailuhenkea
etti ristiriitoja tyopaikalla. Tulos koskee yhti lailla johtajan ja tyontekijoiden kuin myds
tyontekijoiden keskindisid suhteita. Johtajat, joiden toimintaa luonnehtii avoimuus, tyonteki-
joihin luottaminen, innostavuus, tuen antaminen ja rohkaisevuus kykenevat merkittavasti
vihentimain tyopaikan ristiriitoja. Vastaavasti johtajan valinpitiméttdmyys tyontekijoiden
tunteita kohtaan, pelkkien suoritusten painottaminen seké tarkka tyotehtdvien seuranta
heikentivit tyopaikan ilmapiiria ja sosiaalista hyvinvointia.

Hyvissi johtajuudessa tarvitaankin organisaation tavoitteen, ihmisten johtamisen ja yhteisol-
lisyyden nakokulmat. Yhteisollisyyttd ja vastuun jakamista korostavaa johtamistapaa
kutsutaan osallistuvaksi johtamiseksi. Osallistuva johtaminen vaikuttaa myonteisesti esimer-
kiksi tydmotivaatioon, tyéhon sitoutumiseen, tyon laatuun ja tuloksellisuuteen. Yhteisollisin-
t4 johtaminen on silloin, kun paatoksenteko etenee ryhmén jasenten kannalta parhaalla
mahdollisella tavalla. Ryhméin yhteisesti paatoksesta voidaan puhua silloin, kun johtaja jakaa
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ongelman oman joukkonsa kanssa ja tydskentelee muiden mukana ratkaisuun padsemiseksi.
Johtaja on lisiksi valmis hyvaksymain ja tukemaan mité tahansa ryhmén yhteisesti valitse-
maa ratkaisua. Pitkille kehittyneessa yhteistydjohtamisessa ryhma hoitaa itse perinteiset
johtajuustehtavat. (Perkka-Jortikka 1994, 44-45.)

Johtaja vaikuttaa suuresti tydyhteison ilmapiiriin. Johtajat, jotka ovat kiinnostuneita alaisten-
sa hyvinvoinnista kehittivit vuorovaikutustaitojaan ja ovat samalla vuorovaikutusmallina
muulle tyoyhteisolle ja vaikuttavat niin vilillisesti koko tydyhteison vuorovaikutustaitoihin.
(Himberg 1996, 38.) Hyvi johtaja on kannustava, tukea antava ja tasapuolinen. Hén
kohtelee tyontekijoitaian oikeudenmukaisesti. Johtajan ja alaisen vuorovaikutuksen perustana
on kahden ihmisen tasa-arvoinen suhde, jossa on molemminpuolista luottamusta, rehellisyyt-
td ja tukea. MyGs myonteinen ja myG6tituntoinen asennoituminen on ominaista télle suhteel-
le. Nykyéin johtajalla on myés suoranainen velvollisuus puuttua henkisen tyosuojelun
ongelmiin, ennen kaikkea henkisen vikivallan ilmenemiseen tydyhteisoissé. (Jankola 1991,
112))



3 MITA ON TYOPAIKKAKIUSAAMINEN ?

3.1 Tydpaikkakiusaamisen méarittely:

Tyoyhteisossa thmissuhteet ovat monella tavalla tarkeitd sekd yksilolle ettd koko yhteisolle.
Perkka-Jortikka (1994, 52) korostaa, ettd yhteenliittymisen, turvallisuuden ja arvostuksen
tarpeet ovat thmisen perustarpeita, joita jokaisen tulisi saada kokea myos tyossain. Jokaisen
tulisi voida tuntea kuuluvansa tydyhteiso6nsé, kokea tulevansa siella hyvaksytyksi ja saada
arvostusta seka ihmiseni ettd tyontekijana. Nain ei kuitenkaan aina ole. Jokaisessa tyoyh-
teisoss on silloin talloin ristiriitoja ja ihmissuhdeongelmia. Suurin osa niisti menee nopeasti
ohi, ldhes huomaamatta, ilman nikyvii tai tuntuvia seurauksia tai ettd kenenkdin pitdisi
niihin puuttua. Osa ristiriidoista jaa kuitenkin ratkaisemattomina elaméin ihmisten vilille
yhteis6on. Ratkaisematon ristiriita kasvaa ja mutkistuu ja seurauksena saattaa olla henkinen
vékivalta.

Tyopaikkakiusaaminen on henkistd vikivaltaa. Tyopaikkakiusaamisen ja henkisen vakivallan
ero on siind, ettd arkikielessd kaytetaan kasitetta tyopaikkakiusaaminen kun taas virallinen,
tutkimuksissa kaytetty termi on henkinen vikivalta (Lindroos 1997, 5). Tassé tutkimuksessa
kaytetadn rinnakkain molempia késitteitd, riippuen kéytetystd liahteesta. Kiusaamisen
madritteleminen yksiselitteisestt on vaikeaa. Ei ole olemassa tarkkaa maéritelmaa, joka
kattaisi kaiken tyoelaméssa esiintyvan kiusaamisen. Usein kiusaaminen méadritelldankin
niiden keinojen kautta miten kiusaamista toteutetaan. (Randall 1997, 3.) Paperilla ja
kirjoitettuna késite henkinen vikivalta tuntuu vieraalta ilmi6lta, mutta arkipdivéin elamassa se
on usein kasin kosketeltavaa ja tukahduttavaa. Henkisen vikivallan ohella puhutaan myos
tyopaikkaterrorista, savustamisesta, mobbauksesta, syrjinnéstd ja simputuksesta (Vartia &
Paananen 1992, 8-9).

Vartian ja Perkka-Jortikan (1994, 25-27) mukaan tyopaikoilla kaytavan kiusoittelun ja
leikinlaskun ja vastaavasti henkisen vakivallan raja on usein hyvin hiilyva. Rajaa on vaikea
maédritella tarkkaan, koska toisen leikkind pitimé huulenheitto voi toisesta tuntua hyvinkin
ahdistavalta kiusanteolta. Voidaan kuitenkin sanoa, etta kielteinen kayttdytyminen tyoyh-
teisossd muuttuu tydpaikkakiusaamiseksi silloin, kun se jatkuu systemaattisesti kohdistuen
samaan henkiloon pitkddn ja toistuvasti. Tyopaikkakiusaaminen on tyétovereiden tai
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esimiehen ja alaisen vilisti ristiriitaa, jossa kiusattu alistetaan siten, ettd yksi tai useampi
henkilo hyokkai jarjestelmallisesti joko suoraan tai episuoraan kiusattua vastaan. Kiusaami-
sen tavoitteena on usein kiusatun erottaminen tydyhteisosta.

Henkinen vikivalta voidaan maéritella kahden tyOyhteisossd toimivan henkilén valiseksi
vuorovaikutussuhteeksi, jossa toinen henkilo tietoisesti tai tiedostamattaan aiheuttaa erilaisin
keinoin toiselle osapuolelle henkisié kirsimyksia ja henkisid tai fyysisid seurauksia. (Jankola
1991, 18-19.) Henkinen vikivalta voidaan nihdid my6s aggressiivisena kédyttaytymisena,
jonka tarkoituksena on aiheuttaa uhrille fyysista tai psyykkisté tuskaa. Usein tyopaikka-
kiusaamisen tavoitteena on uhrin itsetunnon nujertaminen. (Randall 1997, 12.) Henkiseksi
vakivallaksi maaritellaan myos kédyttdytyminen, jossa thmiseltd systemaattisesti vieddédn
itsetunto ja mahdollisuudet tyossd. Henkistd vikivaltaa harjoitetaan silloin, kun toistuvasti
tavalla tai toisella ohitetaan tai ei oteta huomioon toisen ihmisen oikeuksia ja tarpeita
tyoyhteisossa. (Thylefors 1987, 20.)

Leymannin (1986, 14-15) mukaan henkinen vikivalta on pitkédan jatkuvaa, saannollista,
toistuvaa ja vakavanlaatuista kiusaamista, sortamista ja epdoikeudenmukaista kohtelua, jonka
seuraukset sen kohteeksi joutuneelle ovat kielteisié. Thminen on henkisen vikivallan kohteena
silloin, jos hin on ollut epacettisen kayttdytymisen kohteena véihintian kerran viikossa
vihintaan puolen vuoden ajan. Henkiseen vékivaltaan liittyy lisaksi se, ettd uhri tuntee
itsensi tilanteessa puolustuskyvyttomiksi. Uhri kokee, ettd hintd kohtaan kayttaydytasn
epdoikeudenmukaisesti, tavalla, jonka syitd tai perusteita han el ymmarra tai jotka eivit
hénen mielestain ole hyvaksyttavia.

Kiusaamista tapahtuu lahes kaikentyyppisilla tyopaikoilla. On kuitenkin yhteisotyyppeja,
joissa sitd tuntuu esiintyvin muita enemmén. T4llaisia yhteisoja ovat suljetut ja byrokraattiset
tyopaikat, kuten sairaalat, koulut ja kirkon ty6yhteisot. Varsinkin sellaisissa paikoissa, missa
kilpailu on kovaa, yhi vihentyvisti tyopaikoista taistellaan myos henkisen vékivallan keinoin.
Tallaisia tyopaikkoja on esimerkiksi akateemisessa maailmassa ja tydvoimaa vahentavissa
virastoissa. (Kerdnen 1994, 22.)

3.2 Konfliktista tyopaikkakiusaamiseen

Tyopaikkakiusaamiselle on tyypillisti kiusaamisen eteneminen vaiheittain sekd ongelman
suureneminen. Pienikin tyoyhteisossé ilmennyt ongelma tai konflikti voi laajentua henkiseksi
vakivallaksi, mikali puitteet ovat sopivat. Henkinen vikivalta kiynnistyy usein tyoyhteisossa
ilmenneesti konfliktista. On kuitenkin muistettava, ettd kiusaaminen voi alkaa myos ilman
minkéinlaista tyéyhteisossd ilmennyttd konfliktia, tdysin ilman nakyvaa syytd. (Vartia ja
Paananen 1992, 35.) Alkukonfliktin varsinainen syy voi olla esimerkiksi huono perehdytti-
minen, joka johtaa sithen, ettd uusi tyontekiji tekee paljon virheitd, jolloin hén voi saada
huonon tyontekijan leiman jo alkuun. Vastaavasti yusi tyontekijé e1 osaa tehdd mitéén, koska
ei uskalla kysya neuvoa ja siten hian puolestaan saa laiskan leiman. Henkisen vékivallan
alkutilanteelle onkin tyypillist4, ettd uhrin kokemus omasta tydyhteisostain alkaa poiketa
muiden kokemuksesta. (Vartia ja Perkka-Jortikka 1994, 46.)
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Prosessin edetessi tyoyhteison jasenten nakemys uhrista muuttuu usein neutraalista kieltei-
seksi, ja lopullisena seurauksena uhri syrjaytyy tyoyhteisosta. Tilanteeseen puuttuu usein
henkilostohallinto ja ratkaisua etsitaan esimerkiksiuudelleensijoittamisesta ja henkildmuutok-
sista. Usein seurauksena on uhrin epitoivoinen omien oikeuksien etsinti tyopaikalla ja
yhteiskunnassa. Hinesta tulee tyoyhteison silmissd “psyykkisesti sairas” tai “taysin mahdo-
ton” (Vartia ja Perkka-Jortikka 1994, 47-48). Kokonaisuudessaan prosessi kestii yleensé
vihintidin nelji vuotta, mutta se voi kestia paljon pitempaénkin, jopa yli kymmenen vuotta
(Vartia ja Paananen 1992, 35). Kiusaaminen voi kehittya lopulta sosiaaliseksi verkostoksi,
joka levittaytyy kiusatun koko elinymparistoon, jopa vainoksi asti. Talloin kiusaajia alkaa
16ytyi joka puolelta kiusatun elaméassa. Huhu tai juoru kirii hidnen edelldén ja vaikeuttaa
hinen koko eldmantilannettaan. (Lindroos 1997, 58.)

Bjorkqvist erottelee tyopaikkakiusaamisen etenemisen kolmeen eri vatheeseen. Alussa
kiusaamisen muodot ovat lievia ja epasuoria kuten merkitsevia silméyksié tai danenpainoja,
eli kielteista kiyttaytymisti, jota on vaikea todistaa muille. Kun téta on jatkunut jonkin aikaa,
alkaa tyoyhteison niakemys uhriksi valitusta muuttua. Usein ajatellaan, ettd uhri ansaitsee
kielteisen kohtelun. Henkinen vikivalta onkin usein kollektiivista. Tama tarkoittaa sitd, ettei
kenenkaan tarvitse yksilona tuntea syyllisyyttd uhrin kiusaamisesta, koska syyllisyys jaetaan
koko tyoyhteison kesken. Tyopaikkakiusaamisen toisessa vaiheessa uhria ei endé pideté
samanarvoisena kuin muut. Tassé vaiheessa henkisen vakivallan muodot muuttuvat suorem-
miksi. Henkisti vikivaltaa toteutetaan nyt esimerkiksi uhria haukkumalla ja pilkkaamalla tai
eristimilld uhri muusta ty6yhteisostd. Kolmannessa vaiheessa henkinen vékivalta muuttuu
yhi vakavammaksi ja raaistuu. Téssd vatheessa kéytettavid kiusaamismuotoja ovat mm.
suorat uhkaukset sekd ihmisen mielenterveyden kyseenalaistaminen, uhria pidetdan avoimes-
ti mieleltisin sairaana. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 49.)

Leymann (1989) kuvaa henkisen vikivallan etenemisprosessia sekd vikivallan kohteen ettéd
tydyhteison nikokulmasta (KUVIO 1). Kuten Vartian ja Paanasen (1992), my6s Leymannin
mukaan kiusaaminen lihtee litkkeelle aina jostain tyGyhteisossa ilmenneestd konfliktista.
Tamin pohjalta kiusaamiselle etsitiin kohde, syntipukki ja hanesta tulee tyoyhteison silmissd
hankala ty6toveri. Henkisen vikivallan edetessd uhrin toimintaresurssit katoavat ja usko
omiin kykyihin heikkenee. Téssé vaiheessa asiaa pyrita4n usein selvitteleméan henkilostohal-
linnollisin keinoin. Mietitidin esimerkiksi sitéd, voidaanko uhri sijoittaa johonkin muualle tai
muihin ty6tehtdviin. Tyoyhteiso pitdd henkisen vékivallan uhria sietdmittoméana. Héinen
kanssaan ei voi tehdi toitid. Henkisen vikivallan tavoitteena on uhrin syrjayttdminen tyoyh-
teisosti. Kaiken kaikkiaan henkisen vékivallan tuloksena uhrin elaméantilanne ollaan saatu
hankalaksi ja tyéyhteisonsi silmissa uhri on usein leimattu mielisairaaksi.
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Tilanne Vaikutukset koh- Tyoyhteison
teeksi joutuneelle suhtautuminen

0. Alkutilanne henkilé OK henkilo OK

1. Ratkaisematon konflikti henkilosta tulee uhri henkil6 hankala

2. Henkinen vikivalta henkilén toimintaresurssit henkilo yhteistyokyvyton
katoavat

3. Henkilostohallinnolliset vaikutukset henkilén oikeus- henkilo sietaméaton

toimet tajuun ja identiteettiin
4. Syrjaytyminen depressio henkil6 mielisairas

KUVIO 1 Henkisen vikivallan eteneminen Leymannin (1989) mukaan

3.3 Tyopaikkakiusaaminen paivikotiyhteisdssi

Tyopaikkakiusaamista esiintyy joka ammattialalla. Kasvatusyhteisossd, jossa pyritdin
auttamaan ja opastamaan lapsia oikeanlaiseen kayttaytymiseen, saatetaan harjoittaa henkisti
vikivaltaa ryhmén jasenid kohtaan. On siis oletettavaa, ettd paivikodissa esiintyy samalla
tavalla tyopaikkakiusaamista kuin missé tahansa muussa tydyhteisossa - tutkimustieto asiasta
vain ndyttid puuttuvan. Piivikodissa ilmenevia ihmissuhdevaikeuksia voidaan kenties selittdi
silld, ettd tydyhteiso koostuu pitkalti vain naisista. Oman kokemukseni mukaan naisten
tydskentelylle on ominaista se, ettd erilaista kdyttaytymista ei useinkaan suvaita ilman
kommentteja ja joka asiaa tavataan puntaroida ja arvioida pienissd ryhmissi. Kateus onkin
suhteellisen tavallista naisvaltaisilla aloilla. Toisen menestymistd on helpompi kadehtia ja
vahitelld kuin myontéé itselleen, etta ty6toveri on todellakin onnistunut tehtavéissain.
Mieluummin ollaan huomaamatta toisen onnistuminen kuin julkisesti myonnettiisiin asia.

Piivikotiyhteisossi tyopaikkakiusaamisen voi laukaista myds alituinen stressi ja paine.
Monessa piivikodissa on suhteellisen vihan tyontekijoita ylimitoitettuihin ryhmékokoihin
nihden. Tama aiheuttaa tyontekijoiden visymista ja edelleen kiristyvid véleja toisiin tyonteki-
joihin. Tyontekijat yrittivit tehdd parhaansa, mutta odotukset johtajan tai vastaavasti lasten
vanhempien taholta voivat olla niin ristiriidassa, ettd oikeaa linjaa ei tunnu l6ytyvan. Tama
tilanne aiheuttaa yleensd tilanteen, jossa tyontekijat joutuvat valitsemaan toimintalinjansa
suhteessa toisiin tyontekijoihin. Mikéli tyéyhteiso on terve, tilanteesta paastadn usein yh
keskustelemalla asiasta koko tyoyhteison kesken. Mikali tydyhteiso on sairas, saattaa tilanne
aikaansaada henkisti vikivaltaa tyontekijoiden keskuudessa. Jokainen tyontekiji haluaa
turvata oman tyopaikkansa, joten on paljon helpompaa etsia tydyhteisosta syntipukki, jonka
niskaan kaataa koko ongelma. Usein paivikotiyhteisossa tillainen tyontekija on jollain tavalla
joukosta erottuva. Hin voi olla ryhmén iloisin, hiljaisin, ahkerin, lasten kanssa parhaiten
toimeentuleva tai viimeksi taloon tullut tyontekija.

Leymann on médritellyt tyopaikkakiusaamista esiintyvéan usealla eri tasolla. Hinen mukaansa
kiusaamista voi esiintyd esimerkiksi tyotovereiden keskuudessa tai esimiehen ja alaisen
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vililla. (Leymann 1986, 26.27.) Nain ollen péivikodissa tyopaikkakiusaamista voi esiintyd
oman ryhmin sisilld, koko talon sisilla tai johtajan suunnasta. Kiusaajana voi olla yksi
tyontekijé tai joukko tyontekijoita. Usein henkista vakivaltaa harjoittaa hierarkiassa korkeam-
malla tasolla oleva tyontekijd, mutta paivikotiyhteisossa kiusaajana voi myos olla vanhempi,
alemmalla ammattialalla tyoskentelevi tyontekija. Kolu (1992, 97) toteaa Tyoeldmén laatu
-tutkimuksessaan, etti tydpaikkakiusaamista tapahtuu helpommin isoissa kuin alle 10 hengen
tyoyhteisoissd. Niin saattaa olla myos paivakotimaailmassa. Pienissd paiviakodeissa voidaan
helpommin ratkaista ongelmatilanteet ja ndin turvata jokaisen tyontekijan henkinen hyvin-
vointi tyopaikalla. Isoissa moni-osastoisissa paivikodeissa sen sijaan on tilanne usein
sellainen, ettd kaikki tyontekijit eivit edes tunne toisiaan kunnolla ja niin ollen kerran
syntipukiksi leimautuneen on hyvin vaikea puolustautua muun tyoyhteisén edessé. Isossa
talossa tapahtuvaa tyopaikkakiusaamista ei ehkd myoskadn havaita yhti nopeasti kuin
pienessi paivakodissa tapahtuvaa toimintaa.

Ymmiérrettivasti paivikodissa tapahtuvasta tyopaikkakiusaamisesta eivit kérsi ainoastaan
kiusaamisen kohteeksi joutunut uhri ja muu ty6yhteisd, vaan myos paivikodin lapset. Lapset
ovat hyvin tarkkoja aistimaan ryhmaénsé tunnelman. Mikili ryhmén aikuisten valit ovat
kireit, lapset aistivat sen helposti ja saattavat tuntea myos itsensa kiukkuisiksi tai pelokkaiksi.
Niin ollen péivikodissa esiintyvain tyopaikkakiusaamiseen tulisi puuttua mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa, jotta seké tyontekijat ettid lapset voisivat tuntea olonsa paivikodissa
mahdollisimman miellyttaviksi ja turvalliseksi.



4 TYOPAIKKAKIUSAAMISEN MUODOT

Mustamaalaus, tyon ja yksityiseldmdn kritisointi

Yksi tyontekijan tairkeimmista tehtévistd tyoyhteisossa itsearvostuksen ja itseluottamuksen
kannalta on omanarvontunteen siilyttiminen. Mustamaalaamalla kiusaaja loukkaa uhrin
mainetta ja sosiaalista asemaa. Kiusaajien puheisiin liittyy voimakasta kritiikkid uhrin
tyosuorituksista, persoonallisuuden piirteiden arvostelua tai yksityiseldmén kaivelemista.
Pahojen puheiden tarkoituksena on kantautua uhrin korviin. My6s uhrin sanojen uskotta-
vuus asetetaan tyoyhteisossa kyseenalaiseksi. (Leymann 1986, 20.)

Mustamaalaus, tyon ja yksityiselamén kritisointi ovatkin hyvin loukkaavia ja alentavia
kiusaamismuotoja. Uhrin seldn takana puhutaan pahaa ja hinti pilkataan. Hanen mielipitei-
tadn viheksytddn ja arvostellaan ja hianen yksityiselamastian laitetaan liikkeelle epamiellytta-
vid huhuja. (Vartia ja Paananen 1992, 12.) Kiusaamismuodolle on tyypillista, ettd uhrin
toimintaa arvostellaan pienilla piikittelyilld tai antamalla salaisia merkkeja, joiden tarkoitukse-
na on loukkaaminen ja noyryyttiminen. Uhria esimerkiksi kiristetdan hianen heikkouksillaan
ja hénelle osoitetaan halveksuntaa toisten liasnédollessa. Uhrin tekemisia tarkkaillaan ja
pienetkin virheet rekistergidain. Sopivan tilanteen tullen virheet otetaan esille muiden
lasnéollessa. Tarkoituksena on noyryyttda uhriksi joutunutta ihmistd ja nujertaa hinen
omanarvontunteensa. T4lloin uhrin itseluottamus murenee ja ihmisarvo laskee. (Jankola
1991, 19-20.) Yleinen henkisen vikivallan muoto on pilkkaaminen tyhmaéksi, rumaksi,
huonoksi, osaamattomaksi, mitittéméksi - uhrin arvo tyontekijana ja usein myos thmisend
kyseenalaistetaan (Vartia ja Perkka-Jortikka 1994, 29).

Yhteison ulkopuolelle jittiminen

Hyvin yleinen ja kiusaavan osapuolen kannalta helppo henkisen vikivallan muoto on
yhteison ulkopuolelle jattiminen. T#lloin henkilo suljetaan tydyhteison sosiaalisen yhdessé-
olon ulkopuolelle. Hanet jatetisn toistuvasti sivuun yhteisistd kokoontumisista. Adrimuodos-
sa tyoyhteiso tai ryhma kayttaytyy ikédn kuin henkil6a ei olisi olemassa. Henkisen vékivallan
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kohteeksi joutuneelle ei puhuta, hianti ei kuunnella eikd huomioida, han on muille ndkyma-
ton. (Vartia & Paananen 1992, 199-200.)

Leymannin (1986, 18-19) mukaan tyoyhteison ulkopuolelle jattimisesta on kyse silloin, kun
tyoyhteiso ei anna uhrille lupaa kertoa ongelmiaan ja ajatuksiaan toisille. Hanen ei anneta
vapaasti esittdd mielipiteitdan ja han joutuu alituisen arvostelun ja moitinnan kohteeksi.
Kaikkeen hinen sanomaansa suhtaudutaan kielteisesti. Uhria saatetaan kokonaan kieltda
puhumasta ja tyotoverit lopettavat hanelle puhumisen. Han joutuu usein yhteisossd asemaan,
jossa vastapuoli médrittelee kanssakaymisen séaannot. Uhri jad titen usein ilman tarvittavaa
informaatiota ja siten hénen tyoskentelynsa saattaa vaikeutua. Myos kiusatun sosiaalisia
suhteita rajoitetaan. Tyokavereiden lopetettua uhrille puhumisen hén menettda sosiaalisen
tuen. Hanet jitetddn yksin ongelmineen, hinet eristetddn. Kukaan ei neuvo uhria eiké hin
siten saa kysymyksiinsa vastauksia. Hanet voidaan jopa fyysisesti maarata tyoskenteleméén
kauaksi muusta tyoyhteisosta ja siten vaikuttaa hinen sosiaalisiin kontaktethinsa.

Tyotehtdivien sisdllon ja mddrdn muuttaminen

Yksi henkisen vikivallan muoto on uhrin tyétehtavien sisaltéon ja masraén vaikuttaminen.
T4ama kiusaamismuoto ilmenee siten, ettd tyontekija ei saa toimenkuvansa edellyttamii
tyotehtavid, tyotehtivat alkavat yksipuolistua ja yksinkertaistua, joskus ty6tehtivia ei anneta
lainkaan. Vastakkainen muoto on antaa selvésti niin paljon toitd, ettd niisté ei voi suoriutua
normaalilla tybtahdilla. Tdmén henkisen vikivallan muodon tarkoituksena on se, ettel uhri
kokisi saavansa tyydytystd tyostaan. (Vartia ja Perkka-Jortikka 1994, 29.)

Ty61l4 on niin taloudellisesti kuin sosiaalisestikin keskeinen sija suomalaisen ihmisen
elamaissi. Henkisella vikivallalla halutaankin puuttua juuri uhrin ty- ja elamantilanteeseen,
sitid halutaan loukata. Hanelle annetaan vihé-arvoisia, tarkoituksettomia, koulutukseen tai
patevyyteen verrattuna alentavia ja loukkaavia tyotehtavid. Vihitellen uhrin usko itseensé
tyontekijana heikentyy. Kauan alistamisen kohteena olleen ihmisen on usein vaikea antaa
itsestadn myonteistd kuvaa muille. (Leymann 1986, 21-22.)

Uhkailu ja huutaminen

Henkinen vikivalta voi ilmetd my6s uhkailun kautta. Uhkailu voi olla suullista tai kirjallista.
Tyotoverit tai esimies saattavat uhkailla suoraan tyopaikan menettamisella tai esimerkiksi
painostusten vaikeutumisella entisestdan. Uhkailuun liittyvd haukkuminen ja panettelu
tapahtuvat darimmilldin avoimesti muun tyoyhteison, joskus myos asiakkaiden kuullen.
(Vartia & Paananen 1992, 14.) Uhri voi saada myds nimettomia uhkauksia ja nimettomid
puhelinsoittoja. Uhkailu on usein pelottavaa sen kohteeksi joutuneelle, mutta kiusaajalle se
on voimia antavaa. Uhkailu nostattaa kiusaajan itsetuntoa. Uhkailun avulla tyontekyja
pyritaznkin saamaan siikyksi ja toimimaan kiusaajan haluamalla tavalla. (Jankola 1991, 19.)
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Fyysinen vikivalta

Joskus tilanne voi menni niin pitkille, ettd tyoyhteisossa esiintyy henkisen vikivallan ohella
myos fyysistd vikivaltaa tai uhka fyysisestd vékivallasta. Uhria voidaan uhata paallekaymisel-
14. Joskus tilanne menee niin pitkalle, ettd henkisen vakivallan uhri on jopa pahoinpidelty
ruumiillisesti. My6s kéavelytyylin, eleiden, ilmeiden ja 44nen matkiminen koetaan fyysiseksi
vikivallaksi. Fyysinen vikivalta ilmenee arjen kiireessd esimerkiksi siten, ettd uhria tomtién,
haneen tormaillan eikd hianté vaisteta. (Vartia ja Paananen 1992, 15.) Tavallinen fyysisen
vikivallan muoto on esimerkiksi uhrin pakottaminen terveudelle haitallisiin ty6tehtaviin.
Fyysiseksi vikivallaksi lasketaan my6s kiusatun kotona ja tyopaikalla aiheutetut vahingot.
(Leymann 1986, 23-24.)

Mielenterveyden kyseenalaistaminen

Torked henkisen vikivallan muoto on tyontekijan mielenterveyden kyseenalaistaminen.
Tyypillista tille kiusaamismuodolle on se, ettd henkil6 leimataan tydyhteisossa ongelmalli-
seksi tai henkisesti sairaaksi, “hulluksi”. Uhrilta saatetaan evéti t6ita perustellen sitd hdnen
oletetuilla mielenterveysongelmillaan. Hanté saatetaan neuvoa hakeutumaan psyykkiseen
hoitoon. Tyopaikoilla on jopa keratty “adresseja”, nimilistoja tasapainottomasti kiyttaytyvan
henkilén saamiseksi pois yhteisostd. (Vartia ja Paananen 1992, 15.) Lindroosin (1997)
keraamassi tutkimusaineistossa oli useita tapauksia, jotka oli pakotettu tyoyhteison taholta
osallistumaan psykologisiin testeihin tai psykiatrisiin tutkimuksiin.

Sukupuolinen hdirintd ja ahdistelu

Myés sukupuolinen héirinti ja ahdistelu on henkisti vakivaltaa. Monet sukupuolisena
héirintéind ja ahdisteluna alkaneet tilanteet ovat johtaneet myohemmassé vaiheessa moni-
muotoiseen henkiseen vikivaltaan tyopaikalla. Olennaista sukupuolisen hairinnén ja ahdiste-
lun médrittelyssa on, ettd se on aina ei-toivottua ja yksipuolista. Sukupuolinen héiirinta on
fyysisté, sanallista tai kirjallista seksuaalisluonteista lahestymista. Sithen liittyy joko avointa
tai piilevéd painostusta tai se luo ahdistavan ilmapiirin. Sukupuoliseen héirintdén liittyy
kielteisid seuraamuksia tai niiden uhkaa ahdistelun kohteeksi joutuneelle. (Varsa 1993, 13.)
Randall (1997, 49) korostaa, ettii sukupuolisessa héirinnéssa ja ahdistelussa on aina mukana
vallanhalu. Useimmiten sukupuolista héirintda tapahtuu usein juuri korkeammalta taholta
késin. Sukupuolinen hiirinti tyopaikoilla saa hyvin monenlaisia muotoja. Se voi olla kaikkea
epamiellyttivin flirttailun ja vékivaltaisen raiskauksen valilti.

Sukupuolisen hiirinnén ja ahdistelun muodot voidaan jakaa kolmeen padryhméin: 1)
kielellisesti ilmaistut vaatimukset, joiden piaméirana on solmia kontakti, esimerkiksi
seksuaalinen lihentely, ehdotukset, hienovarainen painostus tai lahentely 2) kielellisesti
esitetyt huomautukset joko suoraan kohteelle tai vastaavasti toisille ilmaistu huomautus,
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jonka kohteena on kiusattu ja 3) ei-verbaaliset toimet, esimerkiksi seksuaalinen vikivalta,
sukupuolinen koskettelu ja alastonkuvat tyopaikalla. (Varsa 1993, 19.) Tasa-arvoisten
tyomahdollisuuksien komission (EEOC) maéritelmin mukaan sukupuoliseksi hairinniksi ja
ahdisteluksi katsotaan raiskaus tai sen yritys tai seksuaalinen hyvaksikayttd, painostus
yhdyntéén tai vastaavaan sukupuoliseen toimintaan, kopelointi tai nipistely, sukupuolisesti
vihjailevat katseet ja eleet, seksuaalisesti vérittyneet kirjeet, puhelinsoitot tai pornoaineistot
seka hirskit puheet, kaksimieliset vitsit, huomautukset ja kysymykset. (Varsa 1993, 15.)

Tyonantajan tulee aina olla tietoinen ty6yhteisonsa tilasta. “Vain vitsiksi” tarkoitetut kaksi-
mieliset herjat tulee jattaa pois tyoyhteison arjesta. Vitsit voivat olla alkuna sukupuoliselle
hairinnélle ja ahdistelulle. Yhdysvalloissa tehdyssa tutkimuksessa, jossa tutkittiin erilaisten
seksuaalisesti sivyttyneiden vitsien vaikutusta tyéyhteisén hyvinvointiin todettiin, ettd seka
michet ettd naiset olivat sitd mielti, ettd naisiin kohdistuneet vitsit ovat loukkaavampia kuin
miehiin kohdistuvat vitsit. (Randall 1997, 65.)

Naisiin kohdistuva henkinen vikivalta poikkeaa jonkin verran miehiin kohdistuvasta kiusaa-
misesta. Naisiin kohdistuva kiusaaminen on passiivista, hiljaista ja nakymétonta. Naiset ovat
miehid useammin jétetty sosiaalisten kontaktien ulkopuolelle ja heitd on kohdeltu miehid
useammin “kuin ilmaa”. Myo6s naisten sanoja vairistellddn miehia useammin. Seké naiset
ettd miehet joutuvat keskimairin yhta usein mustamaalatuksi tyoyhteisoissadn. Miehid
kohtaan henkinen vikivalta on useammin aktiivista ja nikyvaa. Miehia haukutaan ja moiti-
taan useammin kuin naisia. Miehet joutuvat vastaavasti naisia useammin uhkausten ja
kritiikin kohteeksi. (Vartia 1993, 150.) Nygrenin vuonna 1995 tekemén julkaisemattoman
tutkimuksen mukaan henkinen vikivalta tyopaikoilla ilmenee usein juoruiluna, panetteluna,
suosikkijarjestelména ja jopa uhkauksina tyépaikan menetyksesta (Himberg 1996, 32).



5 TYOPAIKKAKIUSAAMISEN UHRIT JA KIUSAAJAT

5.1 Tyopaikkakiusaamisen tasot

Tyopaikkakiusaamista esiintyy hyvin monenlaisissa tilanteissa ja mité erilaisemmissa muo-
doissa. Leymannin (1986, 26-27) mukaan tyopaikkakiusaamista - henkistd vikivaltaa -
tapahtuu eri tasoilla. Tasot voidaan jaotella sen mukaan, kuka tyoyhteisossa kohdistaa
henkisti vikivaltaa ja kehen. Leymann esittda viisi tasoa:

1. Toveriterrorista on kyse silloin, kun tyotoveri tai ryhma tyotovereita kohdistaa henkisen
vikivallan toiseen tyontekijdian tai ryhmaan tyontekijoita. Kiusaaja ja uhri tyoskentelevit
samalla tasolla tyoyhteisossa.

2. Alaisten esimiehiin kohdistama henkinen vikivalta ilmenee esimerkiksi siten, etta alaiset
kieltaytyvit yhteistyostd esimiehen kanssa tai eristdvat hinet muusta tyoyhteisosta.

3. Esimiehen alaistaan kohtaan osoittama henkinen vékivalta siséltdia mm. tyontekijoiden
“pompottamisen” tehtdvasta toiseen tai tyontekijan eristimisen muusta tyoyhteisostd. Myos
sukupuolinen hiirint4 ja ahdistelu on yleistd juuri esimiestaholta kasin.

4. Tyéyhteisojen ahdashenkisten “aina oikeassa olevien” henkinen vékivalta toisia kohtaan.
5. Byrokratian luoma tilanne, jossa yksilo byrokraattisessa organisaatiossa kokee henkisti
vikivaltaa ilman, ettid se henkiloityy kehenkain, esimerkiksi jéykét ja joustamattomat
saannot.

Tamaén lisdksi Vartia ja Perkka-Jortikka (1994, 42) toteavat henkisté véikivaltaa 1oytyvin
myds esimiestasolta. Se ilmenee seké esimiestason toveriterrorina eli saman tason esimiesten
kesken etti ylempien alempiin esimichiin kohdistamana henkisend vékivaltana. Esimiesten
toisiinsa kohdistama kiusaaminen voi ilmetd esimerkiksi mustamaalauksena tai toisen
ajatusten ja suunnitelmien omiksi omimisena.

Tyoterveyslaitoksessa tehdyn tutkimuksen mukaan kiusaamistapauksissa 70% kiusaajana oli
tybtoveri, 59% esimies ja 4% kiusaajana toimi alainen. Tutkimukseen osallistuneista naisista
73% ja michistd 68% olivat kokeneet kiusaajaksi tyotoverinsa. Tutkimukseen osallistuneista
984 tyontekijasti naisista 67% ja miehistd 33% olivat kokenee henkistd vikivaltaa tyoyh-
teisdssadn. (Vartia 1993, 151.) Vastaavasti Nygrenin vuonna 1995 tekeméssé tutkimuksessa
59% terveydenhoito- ja teknisten oppilaitosten opettajista oli joko havainnut tai joutunut itse
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kokemaan tyopaikallaan henkisté vikivaltaa (Himberg 1996, 31).
5.2 Uhri

Henkisen vikivallan uhriksi voi joutua kuka tahansa. Tutkimuksissa ei ainakaan toistaiseksi
ole 1oydetty kaikille uhreille yhteistd ominaisuufta. Henkista vakivaltaa 1oytyy kaikilta
ammattialoilta ja ammattiryhmistd. Kiusatuksi joutuvat seké naiset ettd miehet, nuoret ja
vanhat. (Vartia ja Perkka-Jortikka 1994, 35-36.) Nygrenin julkaisemattoman tutkimuksen
mukaan uhri on usein ennen kiusaamista tyytyviinen elamiénsa ja aktiivinen myos tydeld-
mén ulkopuolella (Himberg 1996, 33). Henkisen vikivallan uhriksi voidaan katsoa ihminen,
Jjoka henkisen vikivallan seurauksena menettda psyykkiset resurssinsa selviytyd vaikeasta
elamantilanteestaan ja joka syrjdytetidn tai uhataan syrjayttiaa pois tydmarkkinoilta (Ley-
mann 1992, 18). Henkisen vékivallan kohteena voi olla yksi ihminen, johon henkista
vikivaltaa kohdistetaan. Vastaavasti henkisen vikivallan kohteena voi myos olla jokin
tyOyhteison pienryhma, joka esimerkiksi suljetaan muiden yhdessdolon ulkopuolelle.
Toisaalta koko tydyhteiso voi olla yhden ihmisen terrorisoinnin kohteena. (Vartia ja Paana-
nen 1992, 23))

Vartia ja Paananen (1992, 24) toteavat ikidryhmien vélilld on jonkin verran eroja henkisen
vikivallan kohteeksi joutumisessa. Vanhemmat ihmiset kokevat hieman nuorempia useam-
min joutuvansa tydyhteisén henkisen vikivallan kohteeksi. Vanhemmat tyontekijat ovat
myos usein pidemmiéin aikaa kiusaamisen kohteena kuin nuoremmat tyotoverit. Tama selittyy
silla, ettd nuoren tyontekijéan on helpompi vaihtaa tyopaikkaa kuin vanhemman tyontekijan,
mikali kokee tyoyhteisossa henkisti vikivaltaa.

Jollakin tavalla erilainen ihminen saattaa tietimattdan ja huomaamattaan joutua henkisen
vikivallan uhriksi. Yhdenmukaisuuden paine on suomalaisessa yhteiskunnassa hyvin
voimakas. Henkisen vikivallan uhri voi olla arvoiltaan ja asenteiltaan erilainen kuin toiset.
Hén voi omata erilaiset poliittiset tai uskonnolliset ndkemykset. My6s uhrin persoonallisuu-
den myonteiset tai kielteiset piirteet voivat olla erilaiset kuin muilla. Poikkeavia piirteita
voivat olla esimerkiksi itsendisyys, luovuus, dlykkyys, patevyys, ujous, arkuus ja avuttomuus.
Sellaisella ryhmén jasenelld, joka ei ole oppinut pitdiméain puoliaan tilanteissa, joissa hanta
kohdellaan epaiasiallisesti tai epdoikeudenmukaisella tavalla, on hyvin itseluottamuksen
omaavia ty6tovereitaan suurempi riski joutua henkisen vakivallan kohteeksi tai tyéryhmén
syntipukiksi. (Ojala ja Uutela 1993, 103.) Jankola (1991, 50-54) muistuttaa, ettd myds uusi
tyontekijé tai uuteen tehtavain tai asemaan siirtyvi thminen on erityisen suuressa vaarassa
Joutua uhriksi. Riskiryhméan kuuluvat myos sellaiset ihmiset, jotka sanovat asiansa selviasti
ja asettuvat valtaa pitdvid vastaan. Samankaltaisuuden paine vaatii, ettd kaikkien pitad olla
aina samaa mieltd asiasta. Ammattitaitoiset ja asiakkaiden kanssa hyvin toimeentulevat
thmiset ovat hekin alttiita joutumaan uhreiksi, samoin tyOstain pitavit ja tyytyvaiset tyonteki-
jat.

Tehtavien hoitaminen ja tyénteko ovat henkisen vikivallan uhrille tarkeits asioita. Persoonal-
lisuuden piirteiltdan uhrit ovat ahkeria, tarkkoja, oikeudenmukaisia ja rehellisyytta korosta-
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via. My6s hienotunteinen ja henkisesti muita vahvempi tydyhteison jésen voi joutua uhrin
osaan. Usein esimichet pitavat mieluummin itsedédn tyhmemmisti ja laiskemmista tyonteki-
J0ista, kuin tyontekijoista, jotka esimies kokee jollakin tapaa itsedén patevimmaksi. Tyonte-
kij4, jolla on korkea ammattitaito ja joka hallitsee tyonsa hyvin, voi arsyttai toisia, varsinkin
jos hian on myos joustava ja nopea. Néin tyontekijan tiedollinen, taidollinen ja kokemukselli-
nen osaaminen voi johtaa uhrin rooliin. (Jankola 1991, 166.)

Tasalan (1997, 49-50) mukaan kiusatun rooli tyopaikalla ei kuitenkaan aina ole taysin
yksiselitteinen asia. Uhri ei ole valttamatta aina puolustuskyvyton ressukka, joka vain joutuu
henkisen vikivallan kohteeksi. Uhrin rooliin voidaan myods hakeutua. Uhrin rooliin hakeutu-
vat ne, joiden elima muuten on vaikeaa tai vastaavasti “tapahtumakoéyhda”. Kiusaamisen
my6td henkilo joutuu tyopaikalla huomion keskipisteeksi. Vaikka hinta kohdeltaisiinkin
huonosti, hinet kuitenkin huomataan toisten joukosta. Se voi olla uhrille suuri hetki.
Kiusattu voi olla yksityiseldméassidn hyvin yksindinen ja syrjaytynyt. Hin huomaa, etti uhrin
rooliin hakeutumalla hénet huomataan, hinen ei tarvitse endi olla yksin. Paivissa on
enemmin sisiltod ja uhri tuntee vihdoinkin elavansa. Uhri voi myos leikitella kiusaajansa
kanssa. Kiusaajan ja kiusatun vélille voi kehittya roolileikki, joka tayttdd molempien tarpeet
tyopaikalla. Kumpikaan osapuoli ei hatua kiusaamisen loppuvan. Tallaisessa tilanteessa voi
koko tyoyhteiso sairastua. Useimmissa kiusaamistapauksissa uhri joutuu tilanteeseen
kuitenkin tahtomattaan ja nin ollen henkisen vékivallan kohteena oleminen on hyvin raskas
taakka sen kohteeksi joutuneelle.

Kiusaamisen kohteeksi joutuneet kysyvit usein itseltddn, miksi tima tapahtui juuri minulle.
Lindroosin (1997, 3) mukaan uhri kokee kiusaamisen kohteena olemisen yksityiseldmaénsa
puuttumisena, usein kotirauhan rikkomisena, epainhimillisend, sopimattomana ja sivistymét-
toméni toimintana. Useinkaan kiusatuksi tulemisen ldhtokohdat eivit ole kiusatun omassa
eldminhallinnassa, vaan uhrit kokevat usein ilman syytd ajautuneensa kiusatun uralle.
Kiusaamistilanteissa kiusatut kokevat olevansa taysin tapahtumien ja tilanteiden armoilla.

Himberg (1996, 26) puhuu teoksessaan Sandmosen kirjaamasta “Ald erotu muista -laista”.
Himberg on ottanut lain esille uuden tyontekijén tilanteessa, mutta katson, etti sitd voisi
soveltaa myos tyopaikkakiusaamisen kohteeksi joutuneen tilanteeseen. Kuten olemassa oleva
kirjallisuus osoittaa, henkisen vikivallan kohteeksi joutuneet saavat usein juuri samanlaisia
viesteja kiusaajiltaan. Nama viestit ovat seuraavat:

1. Ala luule, ettd olet mitdén.

2. Ala luule, ettd olet yhtd hyva kuin me.

3. Al luule, etti olet viisaampi kuin me.

4. Ala kuvittele, ettd olet parempi kuin me.

5. Ala luule, etta tiedit enemman kuin me.

6. Al luule, ettd olet etevampi kuin me.

7. Al4 luule, etti kelpaat johonkin.

8. Al naura meille.

9. Ala kuvittele, etti joku pitdisi sinusta.

10. Al4 kuvittele, ettd voit opettaa meille mitdén.
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5.3 Kiusaaja

Henkisen vékivallan uhriksi voi joutua kuka tahansa. Kiusaajat sitd vastoin ottavat itse
paikkansa kiusaamistapahtumassa. Kiusaajille ei ole 16ydetty mitién tiettya ominaispiirretta,
joka selittaisi kiusaamisen, mutta joitakin yhteisia piirteitd on kuitenkin loydetty. Kiusaajalla
on aina jokin syy kiusaamiselle. Usein kiusaajat ovat hyvin pettyneitd itseensé tai kuvittelevat
olevansa yli-ihmisi, jotka voivat pompotella tyétovereitaan oman mielialansa mukaan.
Selvai on se, ettd kiusaajalla on aina mahdollisuus, toisin kun uhrilla, valita paikkansa
kiusaamisasetelmassa. Kiusaaja voi jopa ottaa tydtoveriin kohdistamastaan kiusaamisesta
vapaapaivid, mikali kiusaaminen ei huvita. Toisin on tilanne uhrin kohdalla.

Kiusaajaksi voidaan kokea tyotoveri tai tyotoverit yhtend joukkona, alainen, esimies tai
tyonantaja. Kiusaajana voi olla sekd mies ettd nainen. Naiset joutuvat sekd naisten etta
miesten kiusaamisen kohteeksi, mutta miehid kohtaan henkisti vakivaltaa harjoittavat
padosin miehet. Kiusaaja on useimmiten yksi thminen tai pieni 2-4 hengen ryhma. (Vartia
ja Perkka-Jortikka 1994, 36-37.) Vastaavasti Ruotsissa tehdyn tutkimuksen (Leymann 1992)
mukaan naiset ovat useammin ryhmén tai mahdollisesti koko tydyhteison henkisen vakival-
lan kohteena, kun taas miehid kiusasi useimmin vain yksi ihminen. Naisiin henkista vakival-
taa kohdistivat useimmin samalla hierarkisella tasolla tyoskentelevit tyotoverit, kun taas
miehiin henkista vikivaltaa kohdistivat jotakuinkin yhta usein tytoverit ja esimiehet.

Lindroos (1997, 40-43, 60) toteaa, ettid kiusaajan luonne selittdd osaksi kiusaamista.
Lindroos puhuukin kiusaajan luonnehéiriostd. Héirion ei tarvitse olla taydellinen, vain
piirteet siitd rittivit hanta sabotoimaan ympéristoaan. Luonnehéirion ohella kiusaajille on
tyypillistd kypsyméttomyys ja lapsekkuus. He ovat narsistisia, itsekeskeisid ja itsekkaita.
Saattaa olla, ettd kiusaamisessa voisi olla osittain kyse vanhanaikaisen autoritaarisen kasva-
tuksen saaneista ihmisistid. Tuolloin perheen siséiset suhteet rakentuivat selkedsti maritellyil-
le hallitsemisen ja alistumisen sdénnoille tasa-arvoisuuden asemesta. Perheen suhteille oli
ominaista pelokas vanhempien odotuksiin mukautuminen ja ei-hyvéksyttyjen yllykkeiden
varhainen tukahduttaminen. Tillaisen kasvatuksen kotonaan saaneet tydyhteison jasenet
joutuvat usein hankaluuksiin toteuttacssaan omaksumiaan kurinalaisuuden arvoja tyoyh-
teisossaan. Useat heistd maarittelevitkin kiusaamisen kurin ja jarjestyksen ongelmaksi.
Suhteessa toisiin tyontekijoihin nama ihmiset ovat valtaorientoituneita hyvaksikayttajia ja
manipuloijia. He ilmaisevat epaluottamusta ja epaluuloisuutta toisia kohtaan. He katsovat
olevansa valta-asemassa “kurittomia” ty6tovereitaan kohtaan.

Syyna kiusaamiselle voi olla vain mielihyvan saaminen siité, ettd nikee toisen karsivén tai
pelkaavan. Kiusaaja voi saada my6s voimia itselleen toisen kiusaamisesta, han huomaa etta
pystyy kontrolloimaan uhrinsa kiytosti ja on siten uhrinsa “niskan paélld”. Kiusaaminen tuo
kiusaajalle palkintoja, voittoja henkisesti taistelusta uhrinsa kanssa. (Randall 1997, 15-17.)
Kiusaaja janoaa valtaa. Hin tekee kaikkensa tartuttaakseen tyoyhteisoon omat menettelyta-
pansa ja ajatusmallinsa. Han haluaa, ettd hanet huomataan. Kiusaajalla on erityinen ote
kiusatun eliméin. TAma ote muistuttaa paljon sitd otetta, joka hanella itselldéin on omaan
elaméinsd. Kiusaajan otteessa on paljon selittimatonti inhoa, vihaa ja pettymysti. Kiusaaja
rankaisee itsensi sijasta kiusattua. T4lld tavalla kiusaaja saa paremman otteen omasta
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elamastadn. (Tasala 1997, 47-48.) Itse katson, ettd Tasalan selityksessa on paljon peraa.
Vaikka kiusaaja pohjimmiltaan olisikin pettynyt itseensé ei hén sitd muulle tyoyhteisolle
ndyti, vaan se miké kiusaajasta useimmiten niakyy muulle tyyhteisélle on juuri vallanhalu.
Vaikka kiusaajan perimmaéinen syy olisikin joku toinen, niin ulospiin se useimmiten nékyy
saalimattomana vallan tavoitteluna ja uhrin nujertamisena.

Henkisen vikivallan aiheuttajalla on usein huono itsetunto. Henkinen vékivalta onkin
tehokas keino kohottaa kiusaajan itsetuntoa. Kiusaamiskierteen kdynnistimena on usein
kateus tai vallanhalu. Sellaisessa ithmisessd, jolla on heikko itsetunto, kateus kaynnistyy
helposti. Koska kateellinen ihminen ei kesti sit4, ettad toinen ihminen on jossakin suhteessa
hénta parempi tai ei toimi hanen toivomallaan tavalla, hin pettyy ja turhautuu. On myo6s
paljon helpompi projisoida omat kielteiset tunteet toiseen thmiseen kuin tunnustaa, etti itse
asiassa nami tunteet hallitsevat juuri kiusaajaa itsedin. (Thylefors 1987, 173.) Myds
Poyhonen (1987, 135) nikee kiusaajan toiminnan tunteiden ja tuntemusten projisointina.
Jotkut itsetunnoltaan erittiin haavoittuvat ihmiset tarvitsevat lahelleen jatkuvasti muita, joithin
he voivat siirtdd omat ongelmansa. Tyytymiattomyys ja vihamielisyys ovat heidan tapojaan
ylldpita4 itsetuntoaan. Omien riittamattémyyden, vihamielisyyden tai vastaavien tunteiden
siirtiminen tyopaikan syntipukkiin on tyypillista ihmiselle, joka ei itse pysty kohtaamaan niitd
itsessaan.

Jankolan (1991, 54, 79) mukaan yksi kiusaajalle ominainen piirre on tunnekylmyys, miké
ilmenee kiusaajan suhtautumisessa toisiin ihmisiin. [hmiset ovat hanelle esineita, ei ajattelevia
ja tuntevia yksiloita. Epavarmuus omasta arvosta saattaa tehda pelokkaasta ja avuttomasta
esimichesti sadistisen simputtajan, joka alistaa ja vainoaa alaisiaan niin pitkalle, ettd hin
suorastaan vie heilti tyohalut ja jopa mielenterveyden. Heikon johtajan itsetunto saa tukea
muiden alistamisesta, nujertamisesta, noyryyttamisesta ja aliarvioimisesta. Karkeat ilmaisut,
rumat sanat, nimittelyt, lisinimet ja vahattely ovatkin keinoja, joilla henkisen vakivallan
aiheuttaja kohottaa itsetuntoaan. Thylefors (1987, 173) korostaakin, ettd tyontekijalld, joka
tuntee ja hyviksyy itsensé sellaisena kuin on, ei ole tarvetta kiusata ja alistaa toisia tyonteki-
JOIt4.



6 SYITA TYOPAIKKAKIUSAAMISEEN

6.1 Monen eri tekijéin summa

Henkiseen vikivaltaan asti johtanut tapahtumasarja on monimutkainen vuorovaikutusproses-
si. Henkisen vikivallan ilmenemiseen vaikuttavat monet eri tekijét tyoyhteisossa. Tapahtu-
mien kulkuun vaikuttavat ulkoiset olosuhteet, tyo, tydolot, organisaation rakenteelliset tekijéat
seki esimiehen johtamistapa, mutta my0s yksilot ominaisuuksineen seké yhteison ryhmai-
dynaamiset prosessit. Kiusaamisen syyksi voidaan katsoa mika tahansa kiusaajaa uhrissaan
arsyttiva asia. Lindroosin (1997) tutkimuksissa kiusaamisen selityksiksi ovat riittineet 1kd,
sukupuoli, ulkoniiké, lahjakkuus, poliittiset mielipiteet, raittius ja uskonto. Selkeéa yksittaista
syytd tyopaikan henkiselle vikivallalle 16ytyy tuskin mistaan tilanteesta. Ongelma, joka
tyoyhteisossi kehittyy henkiseksi vikivallaksi, on siis aina seurausta useasta en tekijasti.
Syit ja selityksid tyoyhteison henkiselle vikivallalle voidaan kuitenkin etsid kolmesta eri
nikokulmasta. Ndma nikokulmat ovat tyohon ja organisaatioon liittyvét ongelmat, ryhmén
toiminta ja sen hiiriot sekd yksiloiden persoonallisuudenpiirteet, ominaisuudet ja toimintata-
vat. (Vartia ja Paananen 1992, 37; Vartia ja Perkka-Jortikka 1994, 49.)

6.2 Organisaation toimintahéiriot

Yllattavan usein tydyhteison riidat johtuvat siitd, ettd organisaation toiminnassa on hdirioitd
ja nam4 hairiot huipentuvat ithmissuhdeongelmiksi. Himbergin (1996, 11) mukaan organi-
saatiolla tarkoitetaan ihmisjoukkoa, joka yhteistoimin pyrkii tiettyyn tavoitteeseen. Henkisen
vikivallan tilanteiden taustalla voi olla puutteita tai ongelmia esimerkiksi tyon siséllossé,
tyonjaossa tai toiden organisoinnissa, tiedonkulussa tai johtamiskayttaytymisessd. Nama
tilanteet voivat johtaa eriasteisiin konflikteihin tyoyhteisossd. Tilanteet kérjistyvit usein
jatkuvassa kiireessd ja paineessa. Riskitekijoita thmissuhdekonfliktien syntymisen kannalta
ovat esimerkiksi epdselvat tai ristiriitaiset tyon tavoitteet ja tehtivakuvat, jaykka hierarkia ja
byrokratia, tiukka arvojérjestys tyontekijoiden kesken, kilpailu tyontekijoiden valilla,
vaikutusmahdollisuuksien ja itsendisyyden puute seka huono tyotehtéviin perehdyttdminen.
(Vartia ja Paananen 1992, 38; Vartia ja Perkka-Jortikka 1994, 50.)
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Vartian ja Perkka-Jortikan (1994, 52) mukaan henkiseen vikivaltaan voi johtaa myos
turhautuminen tydssa. Yksitoikkoinen ja vain vihin haasteita antava ty6 turhauttaa helposti.
Rutiinity6ta ei arvosteta tydyhteisoissi, joten tyontekijat etsivét itselleen muuta tekemista,
lisaa haasteita tyGpaiviinsa. Tyon tulisikin olla niin kiinnostavaa ja motivoivaa, etti se eivitka
muut pyrkimykset ohjaisi ihmisen toimintaa tyossi. Tyls4 tyo johtaa siihen, etti tydyhteisoon
pitdd saada muuta viihdyketté, jolloin etsitdin henkisen vékivallan kohde.

6.3 Ryhmiin toimintahiiriot

Tyoryhmasti, jossa esiintyy henkistd vikivaltaa, on yleensa 10ydettivissa seké yksil6tason
hairioiti ettid koko ryhmin tasolla ilmenevi ongelmia. Koko tyoryhmaa koskevia ongelmia
voivat olla tyén kokeminen epamielekkaini, turvattomuus tyoyhteisossd, turhautuminen, yli-
tai alikuormitus ja vaikutusmahdollisuuksien puute. (Ojala ja Uutela 1993, 101.) Tyénteki-
joiden tai esimiesten keskinainen kilpailu on my6s tyypillinen henkisti vakivaltaa synnyttéva
tilanne. Téan paivand myos uhka tyopaikkojen jatkuvasta véhenemisesti lisad kilpailua
jaljelle jaavista tyopaikoista. Kateus, uhka ja epivarmuus omasta tyOpaikasta ovatkin
tekijoitd, jotka synnyttavit tyopaikoilla hyvin vakavanlaatuisia henkisen vikivallan muotoja.
Valtaa ja keinoja kaytetéan tavalla, joka aikaansaa henkilokunnan vilille konflikteja. (Vartia
ja Perkka-Jortikka 1994, 51-52.)

Henkisen vakivallan tilanteet ovat aina koko tydyhteison ja tyéryhmén ongelmia. Henkinen
vakivalta on vikivaltaa ihmisten vililld. Henkisessd vakivallassa vihintddn kahden ihmisen
vilinen vuorovaikutus on kielteisti ja timéa vuorovaikutus rajoittaa toisen osapuolen ryhméén
kuulumista. Kaikki ryhmén jdsenet eivit valttamattd hyviksy kiusaamista, mutta ryhméan
paine on niin kova, etteivit he uskalla puolustaa henkisen vikivallan uhra. (Vartia ja
Paananen 1992, 40, 42.) Joissakin henkisen vikivallan tilanteissa ithmisiltd on hamartynyt
kokonaan tyossiolon tarkoitus ja sen sijalle keskeiseksi tavoitteeksi tai tarkoitukseksi tydssé
on noussut esimerkiksi kateuden siivittiméni kostaminen tyotoverille tai esimiehelle. (Vartia
ja Perkka-Jortikka 1994, 54.)

Berke (1988, 25-26) toteaa monen tydeldmén ongelman takana piilevin kateuden. Kateelli-
nen kosto perustuu aina ylpeyteen. Kateellinen ihminen kantaa vastustajalleen usein kaunaa
jostain vastapuolen tietimétts. Kadehtija nauttii riistiessain toiselta sen mité hinelld on tai
mité saattaisi olla, mutta kuitenkaan hin ei saavuta silld itselleen mitdan hyotya. Téllainen
thminen menee hyvinkin pitkélle saadakseen aikaan harmia ja ikdvyyksid. Kateellinen
ithminen ei sied néhds, kuinka toiset uhkuvat eldmaa ja hyvad. Niinpd han haluaa halventaa
ja hapaisti sen mité toisella on. Kadehtijalla on turvallinen olo silloin, kun hén tietad, ettei
kenellikian ole mitdsin enemmain kuin hiinelld. Kateellinen ihminen ei mygskaan salli
minkéinlaisen hyvin tahdon tai rakkauden kohdistuvan hénen vihansa kohteeseen.

Kateutta syntyy, kun ihminen arvostaa jotakin sellaista, mitd hinella ei ole tai mité hén ei
usko voivansa saada. Usein kateus kohdistuu joko toisen ihmisen ominaisuuteen tai omai-
suuteen. Kateellisen ihmisen on vaikea nihdi, ettd hiinelld olisi itselldéinkin samat mahdolli-
suudet saavuttaa jotakin, kuin henkilolld, jota hin kadehtii. Kun ihminen e1 voi tai ei usko
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voivansa saada sitd, miti hin kanssaihmiselldidn arvostaa, hinen on vaikea kestds, ettd
toisellakaan on sitd. Tyoyhteisossa ilmenevii kateutta kuvaakin hyvin lause: “Jos minulla e1
mene hyvin, niin ei mene sinullakaan, mikali se minusta riippuu”. Kateus herai usein silloin,
kun ihminen ei usko olevansa tydtoverinsa vertainen tai oppivansa tyétoverin taitoa. [hminen
voi myos peitelli kateuttaan. Ylemmyydentunto, moralisointi ja halveksunta perustuvat usein
kateuteen. Kadehtiva ihminen kérsii huonommuudentunteesta, ja on hyvin yleisté, ettid hian
koettaa saada oman tunteensa hallintaan 16ytamalla jonkun, joka olisi vield huonompi.
(Heiske 1997, 75.)

Davidkin (1991, 64-66) korostaa, etta tyéelamassa kateus voi olla inspiroiva voimavara.
Kateuden kannustamana ihminen saattaa pyrkid parempiin suorituksiin. Davidkin toteaa
kuitenkin, ettd tuhoava kateus sen sijaan estda yhteistyota. Tyoelaméssa ihminen on jatku-
vasti uhattuna kateuden ja siihen pohjautuvan kilpailun ja mustasukkaisuuden tunteiden
kanssa. Kateellinen ihminen haluaa tuhota ja mitit6ida sen hyvan, miké toisella on, jottel
hanti endi tarvitsisi kadehtia. Tydyhteison tyontekijét voivat kadehtia monia asioita ty6tove-
reissaan. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi ulkoniko, lahjakkuus, toisen varakkuus, sosiaali-
nen asema ja saavutetut edut, yhteistyokyky. Tuhoava kateus levida ja tarttuu tyoryhméssi
helposti kaikkiin. Kadehtija saa helposti toiset mukaan kielteiseen kayttidytymiseen provosoi-
malla kadehdittavaa tyotoveria.

Syntipukki-ilmi6 on ehki tunnetuin henkisen vakivallan syntymekanismeista. Tydyhteiso,
jossa ongelmia ei syystd tai toisesta kyetd tai suostuta nakemaén ja késitteleméén, etsii
ongelmiin syyllisen. Syntipukki-ilmié nahd4ankin tydyhteison kollektiivisena puolustusme-
kanismina, jossa viaton tydyhteison jasen toimii maalitauluna toisten tyytymattomyydelle
(Thylefors 1987, 21). Kiusattu tietdd olevansa tyoyhteison syntipukki. Kiusattu pyrkii vain
suoriutumaan kaikesta mahdollisimman hyvin. Syntipukit ovat lahjakkaita, ahkeria, kelvolli-
sia, menestyneiti ja nidkevét paljon aikaa ja vaivaa itsensd ja oman tyonsa kehittdmiseksi.
(Lindroos 1997, 79-80.) Niin ollen kiusatuksi joutumisessa ei kohteen persoonallisuus ole
ratkaiseva, vaan syntipukiksi joutuminen johtuu tyoyhteisossa vallitsevasta tilanteesta, ei
kiusatusta itsestdan (Himberg 1996, 33).

Syntipukin rooliin joutuneen oma osuus tapahtumien kulkuun rajoittuu usein vain siihen,
ettd hin suostuu ottamaan vastaan timén roolin (Ojala ja Uutela 1993, 100). Syyllistamalla
joku tydyhteison ongelmiin, muut tyoyhteisén jasenet vapautuvat syyllisyydesti ja tarpeesta
etsid ongelmille todelliset syyt. Samalla tydyhteiso tuntee entista suurempaa yhteenkuulu-
vuutta ja kiinteyttd, kun kaikki ovat yksimielisid siit, ettd joku ihminen vain héiritsee ja
vaikeuttaa yhteison toimintaa. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 51.) Syntipukin syyttémyytta
todistaa myos se, ettd kun syntipukki on savustettu ulos ryhmasta, ryhma 16ytaa nopeasti
uuden syntipukin ongelmilleen (Himberg 1996, 32). Heisken (1997) mukaan syntipukin
etsimisen taustalla on usein pelkoa ja syyllisyydentuntoa yhteison ongelmista. Yhteisossa,
jossa on tyypillistd etsid ongelmille syntipukki, tyontekijat ovat peloissaan siitd, osuuko
syntipukin osa seuraavaksi hanelle. Niin ollen uuden syyllisen etsiminen onkin ihmisten
pyrkimysti suojata itsedén joutumasta syntipukin rooliin.

Thyleforsin (1987, 70) mukaan syntipukkitoiminta on valheellinen tapa kohdata ongelmia
tyoyhteisossid. Tyoyhteisé luulee liian helposti selvittineensi ongelman syyttimalla siitd
syntipukkia. Vaikka syntipukki joutuukin kantamaan syyn tyoyhteison ongelmasta, ei
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ongelma silti ole poistunut yhteisosta. Tyontekijoilld on vain helpottunut tunne siité, etti
heidin ei tarvitse kantaa ongelmaa endid mukanaan. Syntipukki tekee sen. Helpotus tyoyh-
teisossd on kuitenkin aina vain viliaikainen. Lopullista ongelmanratkaisua ei ole tehty.
Ty6yhteison tulisikin joskus miettid miksi se joutuu kdyttimaan syntipukkimenetelmaé eikd
itse ratkaise yhteisonsa ongelmia. Tyoyhteisolla on aina oma osuus sithen, etté sielld joudu-
taan turvautumaan syntipukkimenetelméén.

6.4 Yksilolliset tekijéit

Syitd henkiseen vikivaltaan on etsitty seka uhrin ettd kiusaajan persoonallisuudenpiirteista ja
toimintatavoista. Henkisen vékivallan uhreille on tyypillistd, ettd he ovat tunnollisia ja tekevit
paljon toitd. Samalla he kuitenkin ovat joskus joustamattomia ja heiddn on vaikea hyviksya
yksityiskohtaista ohjausta. Henkisen vikivallan kohteeksi joutuneilla on korkea moraali ja he
ovat usein hyvin luovia. Uhrille tyypillisia piirteitd ovat otkeudenmukaisuus ja rehellisyys. He
pitdvit tiukasti sddnnoista kiinni ja nostavat herkasti yhteison ongelmat esille. (Vartia ja
Paananen 1992, 43.)

Vartian ja Paanasen (1992, 44) mukaan uuden ja tuoreen koulutuksen omaava tyontekija
voi omalla kdytoksellaan aiheuttaa tyoyhteisossa tilanteen, joka johtaa kiusaamiseen.
Téllainen henkild voi suututtaa toisia alkamalla heti tulonsa jalkeen esittaa ahkerasti muutok-
sia ty6yhteison ty6tapoihin ja -menetelmiin. Néin hén tahtomattaan asettaa kyseenalaiseksi
tyoyhteison aikaisemman tyon ja hianet koetaan tydyhteison taholta uhaksi ja hanti aletaan
siksi savustaa yhteisostd ulos. Myos sosiaalinen kyvyttomyys ja keinottomuus pitdé puoliaan
ryhméssi saattavat drsyttid muita tyoyhteison jasenia. IThminen, jolta puuttuu rakentavia
keinoja selvitd vuorovaikutustilanteista, kdyttaytyy usein sairmikkaasti ja aggressiivisesti. Hin
joutuu siten helposti leimatuksi kielteiseksi ihmiseksi ja usein hénelld on my6s muita vihem-
man rakentavia keinoja puolustautua siti vastaan.

Henkisen vikivallan harjoittajalla on yleensd vaaristynyt kuva ryhmaéssa toimimisesta ja
yleensikin vuorovaikutuksen pelisidannéisti. Han on usein sdaliméatén vallantavoittelija, jolla
on huono itsetunto. Kiusaaja kadehtii usein uhriaan ja saa mielihyvia siita, etti voi jollain
tavalla heikentia kateuden lahteensd hyvinvointia. Kiusaajalla ei ole tervetti itsetuntoa eika
hin yleensi koe minkéénlaista syyllisyytta harjoittaessaan henkista vakivaltaa.

Varsin yleinen toteamus ja hyviksytty késitys on, ettd kaikki thmiset eivit yksinkertaisesti
tule toimeen keskeniin. Tyotovereilla on erilaisia odotuksia, toiveita ja vaatimuksia toista
kohtaan. Usein jo ensi silmiykselld muodostuvien mieltymysten ja antipatioiden pohja on
tavallisesti yksiloiden aikaisemmissa tunnesuhteissa; esimerkiksi lapsuudessa ratkaisematto-
maksi jaéinyt tunneristiriita siirretdn tyotoveriin, joka jollakin tavalla muistuttaa lapsuuden
tunnekohdetta. T4ma nk. henkilokemia vaikuttanee osaltaan joissakin henkisen vékivallan
syntytilanteissa. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 56). Dunderfelt (1998, 11) madrittelee
henkilokemia tarkoittavan erilaisia psykologisia vaikutteita ihmisten valilla: tunteiden,
ajatusten, mielikuvien ja tekojen muodostamaa sosiaalista kenttad, jonka voi kokea, mutta
jota ei voi milldén vilineelld mitata. Himbergin (1996, 11) mukaan kehnon henkilékemian
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Syy saattaa olla myos projektio. Tama tarkoittaa sit, ettd henkilo tiedostamattaan havaitsee
toisessa ithmisessi piirteitd, joita hin ei hyviksy itsessaan. Projektion seurauksena voimme
syyttid tyotoveriamme dominoivaksi ja torjumme samalla oman dominointipyrkimyksemme.
Tyontekijan on hyvd muistaa, ettd kaikkia ty6tovereita ei tarvitse pitdd ystdvindén, mutta
tybasioista pitdisi pystyd puhumaan kaikkien tyoyhteisoon kuuluvien kanssa.



7 TYOPAIKKAKIUSAAMISEN SEURAUKSET UHRISSA

7.1 Psyykkiset seuraukset

Henkisen vikivallan seuraukset ovat merkittivia, usein kohtalokkaitakin vikivallan uhrille.
Ty6elamén ihmissuhteet ovat monille nykyajan ihmisille kaikista tarkeimpid ihmissuhteita.
On paljon sellaisia ithmisid, joiden ainoat sosiaaliset suhteet liittyvit tyoelamaan. Tyon
tekeminen onnistuneesti ja tyydytystd tuottavasti on monille itsetunnon rakentumisen
kannalta tirkei asia. Tyotd kohtuuttomasti arvostava suomalainen kokee kiusatuksi tulles-
saan, ettd hian on epdonnistunut tyossidén. Koska tyd on ollut hdnen elamassaan kaikki
kaikessa, han kokee samalla epdonnistuneensa myos elamassiddn. Moni tybtoveri tai esimies
saattaa henkisti vakivaltaa harjoittaessaan aiheuttaa toisille ihmisille henkisia karsimyksii,
jotka pahimmillaan johtavat eldmén hallinnan taydelliseen romahtamiseen. (Jankola 1991,
28-29))

Vartia ja Perkka-Jortikka (1994, 57) toteavat, ettd henkisen vékivallan kohtecksi joutuminen
ja sithen liittyvé puolustuskyvyttomyys aiheuttavat voimakkaan stressitilanteen. Henkisen
vékivallan seuraukset nakyvit dramaattisimmin ihmisten hyvinvoinnin ja terveyden heik-
kenemisena, jopa murtumisena. Tavallisimpia uhrissa ilmenevi oireita ovat runsas alkoho-
linkdytto, keskittymisvaikeudet, masennus, unthéiriot ja thmissuhdeongelmat. Kiusaamisella
jahenkisella vakivallalla vaikutetaan moneen keskeiseen osa-alueeseen ja tarpeeseen thmisen
jokapaivéisessa tyossa - sosiaalisiin tarpeeseen, tuen, palautteen ja turvallisuuden tarpeeseen
seka arvostuksen tarpeeseen. Itseluottamuksen ja omanarvontunteen heikkenemisen seurauk-
set voivat leimata ihmista pitkdén ja olla aarimmilldén niin voimakkaat, ettd ihminen ei endd
uskaltaudu lainkaan muiden ihmisten seuraan. Randallin (1997, 57) mukaan voimakas
henkinen vékivalta on johtanut ihmisid myos vakaviin mielenterveydellisiin ongelmiin,
pitkdan psykoterapiaan ja psyykkiseen, usein pitkdaikaiseen tyokyvyttomyyteen.

Henkisen vikivallan aiheuttajien padméérana on uhrin itseluottamuksen vahentdminen ja
thmisarvon mitatdiminen. Tilanteessa ei ole yllattavaa, ettd uhri masentuu ja sairastuu,
pahimmassa tapauksessa ajautuu jopa itsemurhaan, varsinkin jos tyoelaman thmissuhteet
ovat olleet hanen ainoa tukiverkostonsa. (Jankola 1991, 22.) Tyopaikkakiusaamisen koh-
teeksi joutuneen péaidtyminen itsemurhaan on yleisempéé kuin miti aikaisemmin on ajateltu.
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Esimerkiksi Ruotsissa tehddan vuosittain 100-300 itsemurhaa tyopaikalla harjoitetun
henkisen vikivallan vuoksi. (Leymann 1992, 20.) Henkisen vikivallan kokemisesta voi olla
my0s positiivisia seurauksia. Tallaisia seurauksia ovat henkinen kasvu seka taisteluvoima ja
-tahto. T4llaisissa tapauksissa uhrilla on hyvin vahva luonne, eikd hin anna kiusaamisen
vaikuttaa itseensi tuhoavasti. (Jankola 1991, 40.)

7.2 Fyysiset seuraukset

Henkisen vikivallan seuraukset riippuvat kiusaamisen laadusta ja sen kohteeksi joutuneen
persoonasta. Jankolan (1991, 29) mukaan tyopaikkakiusaamisen kohteeksi joutuneet kérsivat
psyykkisten oireiden lisaksi myos psykosomaattisista vaivoista. Psykosomaattisia oireita ovat
esimerkiksi padnsirky, vatsavaivat, selkdséaryt ja ahdistus. Painostuksen ja kiusaamisen
kohteeksi joutuminen tappaa tyonilon ja kriisiyttas koko elamantilanteen. Pitkddn jatkuneen
henkisen vikivallan seuraus on usein tyduupumus ja itsesyytokset.

Henkisen vikivallan seuraukset voivat olla uhrissa hyvin piilevind. Useinkaan uhri e1 itse
tied4 tai ei ainakaan osaa selittid, mitd hinelle tapahtuu. Mutta kun uhrin ty6ta ja persoonal-
lisuutta arvostellaan jatkuvasti alkaa lujakin itseluottamus murentua. Taman liséksi, kun
uhrille osoitetaan jatkuvasti hinen osaamattomuuttaan ja yhteistyokyvyttomyyttaan alkaa han
myos itse epailld kykyjaan. Uhrin ammatillinen itsetunto laskee ja katoaa vahitellen, kun
kyvyt ja osaaminen asetetaan tyOyhteisossa jatkuvasti kyseenalaiseksi. Usein uhrit alkavat
itsekin epiilld kykyjaan, alykkyyttadn ja jopa mielenterveyttasin. Tyypillista henkisen
vikivallan kohteeksi joutuneelle on se, ettd he eivat ymmarra, miksi he ovat joutuneet
painostuksen ja kiusaamisen kohteeksi, vaan pitavit muiden kéayttaytymista hyvin epaoikeu-
denmukaisena. (Vartia & Paananen 1992, 31-32.)

7.3 Toiminnalliset seuraukset

Psyykkisten ja fyysisten seurausten lisaksi tyopaikkakiusaaminen saattaa johtaa myos
erilaisiin toiminnallisiin tai kaytannollisiin seurauksiin. Nama seuraukset vaikuttavat pitkille
uhrin elimintilanteeseen myos jatkossakin, kiusaamisen jo loputtua. On muistettava, etti
kiusaamisella on aina pitkit seuraukset, eikd kiusaamisesta aiheutuneet seuraukset suinkaan
lopu siihen, etti uhri esimerkiksi ldhtee pois henkista vékivaltaa harjoittavasta tyoyhteisosta.
Henkinen vikivalta on todennikoisesti monien sairaslomien ja jopa varhaiseldkkeelle
lahtemisen taustalla. Henkisen vikivallan konkreettisia seurauksia voivat olla myos toista
irtisanoutuminen, siirto epétarkoituksenmukaisiin tehtaviin, tydpaikan vaihdokset tai siirto
toimipisteesti toiseen. (Jankola 1991, 29.)

Pitkittyesséin ja vakavoituessaan henkinen viakivalta vaikuttaa Vartian ja Perkka-Jortikan
(1994, 58) mukaan laajasti ihmisen tyétilanteeseen ja koko elamantilanteeseen. Tilanne voi
johtaa siihen, ettd eristettynd ja voimakkaasti stressaantuneena ja vasyneend tyontekija ei
kykene suoriutumaan tehtivistdan kunnolla. Tamén seurauksena hén saa yha vahapatoisem-
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pia tehtavid ja joutuu kierteeseen, jossa mikaén ei endéd suju. Hanestd todellakin tulee
“huono” tyontekija.



8 TYOPAIKKAKIUSAAMISESTA SELVIYTYMINEN

8.1 Uhrin selviytymiskeinot

Kielteisen kayttaytymisen alkaessa tyoyhteisossa kestdd usein jonkin aikaa, ennen kuin sen
kohteeksi joutunut kasittad tai huomaa, mit oikein tapahtuu. Henkisen vékivallan uhrin
yksilolliset ominaisuudet ja tilanteet vaikuttavat sithen, miten vaikeaa asian késitteleminen on.
Uhrin huomaamatta ja tietamittd hinessa alkaa tapahtua jotakin. Tilanne on uusi ja s1itd on
vaikea puhua, kun thminen ei oikein tiedi itsekaén mistd on kysymys. (Jankola 1991, 157.)
Kiusaamisen kohteeksi joutuminen siis yllattad ja hammentas. Kiusatuksi joutumista on
alkuun vaikea myontii edes itselle. Se olisi kuitenkin valttdimatonta, jotta sithen voitaisiin
puuttua. Yksittiisen ihmisen mahdollisuuksiin puolustautua ja katkaista henkiseen vékival-
taan johtava ketju mahdollisimman alkuvaiheessa vaikuttavat monet tekijat, myos hinen
yksilolliset ominaisuutensa ja voimavaransa. Téllaisia yksilollisié tekijoita ovat mm. sosiaali-
nen tuki, kyvykkyys ja itseluottamus, ongelmanratkaisu- ja stressinkasittelytaidot, sosiaaliset
ihmissuhdetaidot, yleinen terveys ja energia seka aineellisten resurssien riittavyys. (Vartia ja
Perkka-Jortikka 1994, 95.)

Vartia ja Perkka-Jortikka (1994, 96) toteavat, ettd muiden ihmisten sosiaalinen tuki seka
tyopaikalla etti sen ulkopuolella on kiusatun keskeinen voimavara. Uhrin puolelle asettuvat
tyotoverit, perhe ja ystavit sekd erilaiset yhdistykset ja jarjestot ovat tarkeitd tukijoukkoja
uhrille. Tukijoiden yksi keskeisimmisti tehtavistd on muistuttaa kiusattua jatkuvasti siité, ettd
myds tydyhteison ulkopuolella on eldmia. Tyoyhteis6 on vain pieni osa ihmisen elaméa.
Uhriksi joutuneen on tirked huomata, ettd hinella on elaméissain my6s monia muita tehtivié
ja rooleja kuin vain tyopaikkakiusaamisen uhrin rooli.

Henkinen vikivalta on aina vuorovaikutustilanne. Vartia ja Perkka-Jortikka (1994, 96-97)
korostavatkin, ettd kiusatun tulee aina miettia myos omaa kayttaytymistdan, omaa osuuttaan
vuorovaikutustapahtumassa. Olenko todellakin viaton uhri vai olenko kenties tahallani,
omalla kiytoksellani itse aiheuttanut koko tilanteen? Erityisen tarkea onkin analysoida juuri
kiusaamistilannetta. Miten reagoin, kéyttdydyn, suhtaudun, puolustaudun, tulkitsen tilannet-
ta? Omaa kéyttiytymistadn ryhmissa ja sen vaikutusta toisiin ryhmén jéseniin voi pohtia
my0s toisen ulkopuolisen henkilon kanssa. Uhrin on kuitenkin muistettava, ettd ulkopuoli-
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nen auttaja ei voi tehd4 asioita uhrin puolesta, vaan uhrin on aina itse sitouduttava tekeméén
jotain asian eteen.

Olipa kiusaamistilanteiden alkuperiinen syy miké tahansa, silti tydpaikkakiusaamiseen ei tule
suhtautua vilinpitimattomasti. Kiusaamiseen tulee kiinnittda aina huomiota. Uhrin tulee
osoittaa, ettd haneen kohdistuvalla kiusaamisella on aina seuraus. Kiusaamiseen puuttuminen
vaatii kuitenkin suurta rohkeutta kiusatulta ja onnistuu harvoin ilman tydtoverin tukea.
Kiusatun tulee kuitenkin muistaa, etti kiusaaja ehka odottaakin juuri sita hetkei, jolloin
kiusattu menettad malttinsa, antaa kaiken vihan ja suuttumuksen tulle ilmi ja leimautuu siten
tyoyhteison silmissi vaikeaksi henkiloksi. Nain ollen uhrista aletaan muodostaa kuvaa vain
sen pohjalta, mitd hian padstid suustaan ulos puolustautuessaan kiusaajaansa vastaan.
Kiusaaja on saattanut toimia hyvin nikymattomasti, eikd muulla tydyhteisolla ole siten
kiusaamisesta lainkaan tietoa. Nain ollen kiusatun suuttumus ja puolustautuminen tulkitaan
vain kiusatun hankalaksi luonteeksi. Nyt han on kaikkien silmissa vain hankala tyotovert,
joka loukkasi kaikkia muita, vaikka kukaan ei sanonut hanelle mitian. (Tasala 1997, 162-
163.)

Leymann (1986, 64, 84) korostaa, ettd jokaisen ihmisen jaksamisen edellytys on hyvé kunto.
Uhrin hyvi fyysinen ja psyykkinen kunto on henkisesti vikivallasta selviytymisen ensimméi-
nen edellytys. Uhrin tulisi solmia kontakteja tyon ulkopuolelle esimerkiksi harrastusten
avulla. Vaikeasta tilanteestaan huolimatta uhrin tulisi kuitenkin muistaa, ettd alkoholi,
tupakka ja rauhoittavat ja piristivit ladkkeet eivat auta kuin hetkellisesti, ne eivét vie ongel-
maa pois. Hyvi terveys, terveelliset elaméntavat ja stressin hallinta antavat energiaa, josta on
ihmiselle monilla tavoin hyétyd. Myos hyvé itseluottamus on tiarked tekijéd henkisestd
vikivallasta selviytymisessa. Hyvi itseluottamus auttaa uhria selvittiméan arkojakin ongelmia
itseddn alistamatta.

Tyoyhteisossi ilmenneet konfliktit tulisi pyrkia hoitamaan sielld, missa ne ovat syntyneet,
yleensi siis tydyhteisossa. Tama auttaa ongelman pysymistéi alkuperdisissd yhteyksissadn.
Yleispitevid neuvoa kiusaamisen lopettamiseen ei kuitenkaan ole. Joissakin yksittaisissd
tilanteissa uhrin yllattiva puolustautuminen on saattanut lopettaa kiusaamisen. Myos
kiusaajan yllattiva kehuminen uhrin taholta on muuttanut tilannetta. Joskus kuitenkin tilanne
vaatii kiusatun jattimaan ty6yhteison joko omasta tai ty6tovereiden aloitteesta. Joissakin
tilanteissa hyvi itseluottamus ja systemaattinen toimiminen omien periaatteiden ja toimintata-
pojen mukaan ovat ajan mittaan tuottaneet tulosta ja kiusaaminen on véhitellen loppunut.
Tillainen prosessi vaatii kuitenkin erittdin paljon aikaa seka voimia ja tukea ulkopuolelta.
(Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 98-99.)

8.2 Tydyhteison selviytymiskeinot

Henkiseen vikivaltaan puuttuminen on vaikeaa ja ahdistavaa. On helpompaa sulkea silménsa
kuin asettua kiusatun puolelle. Miti varhaisemmassa vaiheessa ihmissuhdekonfliktiin ja
henkiseen vikivaltaan kuitenkin puututaan, sitd helpommin tilanne pystytd4n korjaamaan ja
sitd vihdisemmin seurauksin selvitaian. (Keranen 1994, 22.) Seka tyéryhmén jasenten ettd
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koko tyéryhman hyvinvoinnin kannalta on ensiarvoisen tirkeda, ettd tydryhman jisenilld on
valmius lopettaa henkisen vikivallan ilmeneminen ennen kuin se ehtii aiheuttaa korjaamat-
tomia vaurioita yksil6tasolla. (Ojala ja Uutela 1993, 103.) Henkinen vékivalta ei kuitenkaan
lopu osoittamalla vain kiusaajia sormella, vaan pysyvid myonteisia muutoksia saavutetaan
kohentamalla koko yrityskulttuuria (Tasala 1997, 160).

Vartia ja Paananen (1992, 55) toteavat, ettd kun tyoyhteisé on ajautunut henkiseen vikival-
lan kayttdmiseen, ei siis riitd, etti tuetaan vain kohteeksi joutunutta yksiléd, vaan koko
tyOyhteisod on autettava. Tyoyhteison kanssa olisi pyrittava 16ytaiméén ja ratkaisemaan ne
syyt ja tyOyhteison ongelmat, jotka alunperin johtivat henkisen vikivallan prosessin kdynnis-
tymiseen tyoyhteisossd. Poyhosen (1992, 89) mukaan ty6yhteisdjen ongelmatilanteiden
kasittelyn ensi vaiheessa huomio tulisi kiinnittaa itse tyéhon, ei ihmissuhteisiin. Tyéongelmi-
en korjaaminen aloitetaan helpoimmista asioista, koska onnistuminen vahvistaa tyoyhteison
yhteenkuuluvuutta. Tyontekijoiden keskindinen arvostus lisdantyy ja samalla osa ihmissuhde-
ongelmista hdviad, kun niitd aiheuttavat tydongelmat viahenevit.

Toiseen vaiheeseen tultaessa ongelmien maird on Poyhosen (1992, 89-90) mukaan jo
huomattavasti vahentynyt. Jaljelld on joukko ongelmia, jotka ovat selkeésti rajattavissa ja
joiden poistaminen edellyttdi jarkevai suunnitelmallista toimintaa. Keinoina voidaan kayttaa
esimerkiksi ihmissuhdetietouden lisdamista tai ulkopuolista apua. Viela kolmannessakaan
vatheessa kaikki ihmissuhdeongelmat eivit ole kadonneet. Yhteison on kuitenkin usein
opittava eldmaéin jiljelle jadneiden ongelmien kanssa. Yhteison tuleekin kehittid suvaitse-
vuuttaan ja kykyjaan hyviksya keskuudessaan erilaisuutta, se voi jopa oppia ymmartimain
erilatsuuden rikkaudekseen, jota kannattaa hyodyntda. Olennaista on oivaltaa, ettd hyvissakin
ihmissuhteissa on aina jokin méara ongelmia. Nyt tyoyhteisolla on realistinen kuva itsestdin
Jja omista mahdollisuuksistaan. Tyon ja tyopaikan ihmissuhteiden hyvid puolia tulee yllapitad
aktitvisesti. Tdhédn on nyt motivaatiotakin, koska tyontekijit nakevat nyt itsessdédn ja ymparis-
tossadn myos paljon hyvii ja kehittdmisen arvoista.

Tyoyhteison konfliktitilanteita voidaan ldhted purkamaan joko tyotehtivistd kdsin tai
vastaavasti ldhted etsiméaén sitd tekijad, mika on laukaissut konfliktin. Konfliktin laukaissut
tekija e valttamatti kuitenkaan ole konfliktin perimméinen syy, mutta stitd on hyva alkaa.
Perimmaisti syyti etsittdessa haetaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin: mik4 on todenni-
koinen ongelma, miti osapuolet haluavat saavuttaa ja mistd yhipaataén on kysymys. Erittiin
tarkead on saada vastaus kysymykseen, mikd on ryhmin tavoite, se padméaira, johon
konfliktin selvittelylla pyritaan. Usein perimmaéinen syy littyy valtaan eli kysymykseen, kuka
ryhmassa paattad ja mistd. Tilanteen kartoittaminen edellyttidkin suoraa ja avointa kom-
munikaatiota, jossa kaikki osapuolet ovat mukana. Ongelman tyostimisessa keskeisimpana
toimintamuotona on ryhmén kaikkien osapuolten nikokantojen ja miehipiteiden kuuntelemi-
nen ja kunnioittaminen. Toisen ihmisen kunnioittaminen merkitsee kdytanndssa sitd, etta
hinelle annetaan mahdollisuus tulla kuulluksi, hdnen sanomansa otetaan vastaan, hanen
tarpeensa ja mielipiteensad otetaan huomioon ja niisti ollaan kiinnostuneita. Konfliktin
kasittelyssd on joskus paikallaan kayttaa ulkopuolista, tdysin puolueetonta henkiloa. Hanen
roolinsa on kuunnella kaikkien osapuolten nikokannat, kartoittaa tilanne, tehdé siitd yhteen-
veto ja sopia ryhmén kanssa jatkotyoskentelysti. (Ojala ja Uutela 1993, 127-128.)
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Vartian ja Paanasen (1992, 53) mukaan joissain tilanteissa esimichen tiukka vaatimus
henkisen vékivallan lopettamiseksi on lopettanut epdinhimillisen toiminnan tydyhteisossa.
Esimies tai tydnantaja voi esittid tyoyhteisossa suoran vaatimuksen henkisen vékivallan
lopettamisesta ja todeta, etta tietynlainen kéyttdytyminen et ole sallittua tissé tyoyhteisossa.
Edellytys tillaisen vaatimuksen toteutumiselle on, ettd hyvin selkeésti kerrotaan, miksi
henkinen vikivalta on hylattivd. HenkilGston on saatava tietoa henkisen vakivallan vahingol-
lisuudesta esimerkiksi henkilgstolehden valityksella.

Jotta tyoyhteisossi voitaisiin paasti toimivaan vuorovaikutukseen tulee jokaisen tyontekijan
kunnioittaa seki itsedin ettd toista tyoyhteison jasentd. Tamain pohjalta tyontekijd oppii
arvostamaan myos omaa ja toisen tyota. Tyontekijalla tulee olla halua ja kykyé kuunnella
toisia ja ottaa huomioon heidan mielipiteensa ja toisaalta rohkeutta ja taitoa puolustaa omia
oikeuksiaan ja mielipiteitddn loukkaamatta kuitenkaan toisten oikeuksia tai mielipiteité.
Jokaisen tyontekijan tulisi pyrkid avoimeen ja rehelliseen kommunikaatioon, joka sisaltad
taidon antaa tyotoverille rakentavaa ja ajankohtaista palautetta. Mahdollinen kritiikki tulee
kohdistaa asioihin tai suorituksiin eiké toiseen ihmiseen henkilona. Myds tydtovereiden
antama palaute tulee hyodyntia muistaen, ettd palaute auttaa oivaltamaan, missé ja miten voi
kehitty4 ja tulla vieldkin paremmaksi. (Ojala ja Uutela 1993, 103-104.)

8.3 Ulkepuolinen apu

Tyoéterveyshuolto on yksi henkisti vikivaltaa kokevan auttaja- ja tukijataho. Tyéterveyshuol-
lossa on koulutusta ja kokemusta seka tietoa kyseisesta tyoyhteisosta. Tyoterveyshuoltoon ei
kuitenkaan ole valttiméttd helppo menni puhumaan oman tydyhteison ihmissuhdeongelmis-
ta. Tyoterveyshuollon toiminta on toistaiseksi ollut padsaantoisesti yksilotyotd. Henkisen
viikivallan uhrien auttaminen ty6terveyshuollossa on sairauslomien antamisen lisaksi ollut
kuuntelua, tilanteen analysointia ja tulevaisuuden pohtimista. Monet ovat 16ytineet tyoter-
veysasemalta ensimmdisen ihmisen, joka on kuunnellut heité ja jolle he ovat uskaltaneet
puhua. Tyoterveyshuollon edustaja voi kiusatun suostumuksella ottaa yhteyttd timén
esimieheen ja keskustella hiinen kanssaan tilanteesta ja sen ratkaisumahdollisuuksista.
Tyéterveyshuollon aloitteesta on myés jarjestetty kiusaamista késittelevid palavereita.
Tarkea tillaisissa tilanteissa on keskustella ja kuunnella eri osapuolten nakemyksié tilantees-
ta. Ndin myos konfliktin osapuolet saavat palautetta omasta kayttaytymisestaan. Palavereissa
tehddin paatoksid siitd, miten jatkossa toimitaan. Sovitut asiat on myos syyté kirjata ja
seurata, etti toimitaan kuten on sovittu. Tyoterveyshuollon aloitteesta voidaan kaynnistad
myos tyoyhteison kehittdmishankkeita ja erilaisia koulutuksia. (Vartia ja Perkka-Jortikka
1994, 99-101.)

Apua kiusaamistilanteissa haetaan my6s tyosuojeluvaltuutetuilta. Tyosuojeluvaltuutetut eivit
kuitenkaan pysty tekemaén asialle paljoakaan. Puuttuu tietoa, mutta myos kokemusta ja
rohkeutta. Jotkut tydsuojeluvaltuutetut ovat kokeneet, ettd he ovat voineet kuuntelemalla
jonkin verran helpottaa kiusatun ahdistusta. Tydsuojeluvaltuutetut voivat olla aloitteellisia ja
esimerkiksi ehdottaa yhteistd koulutusta tai yleistd tyon ja tydilmapiirin selvitysti ja kehitys-
tyotd sen pohjalta. Tyosuojelupiirit ja niiden tarkastajat toimivat tyosuojelua koskevien lakien
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ja saddosten noudattamista valvovina viranomaisina. Néin tyosuojelupiirien tyotehtaviin
liittyvat my6s tydyhteisojen ilmapiirid koskevat asiat silloin, kun ne vaarantavat tyontekijoi-
den henkisen terveyden. (Vartia ja Perkka-Jortikka 1994, 101-102.)

Myos ammattiyhdistysliike voi puuttua henkiseen vakivaltaan tyopaikalla. Monella luotta-
musmiehelld on ollut kuuntelijan rooli kiusatun tukemisessa tyopaikalla. Luottamusmies voi
olla apuna, kun tutkitaan ettei kiusaamisessa rikota tydehtosopimuksia, esimerkiksi ubata
irtisanomisella. Jotkut kiusatut ovat kokeneet, ettd luottamusmieheltd tai ammattijirjestén
toimistosta on vaikea saada apua. Useimmin apua on haettu liittojen lakimiehilta. (Vartia ja
Perkka-Jortikka 1994, 102.)

8.4 Ennaltachkiiisevi toiminta henkisti viikivaltaa vastaan

Vartia ja Paanenen (1992, 51) korostavat, etti paras keino henkisen vakivallan vdhentiami-
seksi on sen ennaltaehkiisy. Tydyhteisojen tulisi miettia, miten kehittaa tyota, tyooloja,
tyojarjestelyd, koulutusta ja johtamismenetelmia sellaisiksi, ettei epdvarmuutta, huonoa
tyomotivaatiota tai uhatuksi tulemisen tunteita ja valtapyrkimyksié tarvitsisi purkaa tytove-
riin tai alaisen alentamiseen tai kiusaamiseen. Keinoja, joilla toisaalta vahennetién ristiriitoja
tydyhteisdssi ja toisaalta parannetaan esimichen ja koko henkiloston konfliktinratkaisutaitoja
ovat esimerkiksi yhteistoimintakoulutus, esimies-alaiskeskustelut, esimieskoulutus ja tyoyh-
teison yhteiset kokoukset.

Henkisen vikivallan kannalta ennaltachkaisevai tyotd on kaikenlainen henkisesti véikivallasta
puhuminen, tiedon jakaminen ja koulutus. Myos tyoyhteison yhteiset kokoukset voivat
ehkaisti ongelmia ennalta. Saannollisilla yhteisilla kokoontumisilla ja keskusteluilla voidaan
estiid esimerkiksi tyopaineista tai tiedonkulun katkoksista syntyvien ongelmien ilmaantumi-
nen kisittelemalld ne valittémasti. (Vartia ja Paananen 1992, 52.)

Seuraavaan kuvioon (KUVIO 2) olen koonnut tissé ja aikaisemmissa luvuissa esittiméni
tyopaikkakiusaamista koskevat sisillolliset ydinkohdat, teemat. Kuvion avulla lukijan on
helpompi hahmottaa tydpaikkakiusaamisen viitekehyksen rakentuminen ja tarkastelutapa
tissa tutkielmassa.
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9 TUTKIMUKSEN TEHTAVA JA TUTKIMUSONGELMA

Teoreettinen viitekehys rakentui padosin selvitysten, katsausten ja joidenkin tutkimusten
varaan. Koska piivikotimaailmaan sijoittuvaa tutkimustietoa tyopaikkakiusaamisesta ei
16ytynyt, pyrin nyt omalla tyollani kiinnittimaén lukijan huomion myés alle kouluikiisten
kasvatusyhteisossé tapahtuvaan henkiseen vakivaltaan. Tutkimuksen tehtévand on selventda
ja ymmartid tydpaikkakiusaamista ilmiona juuri tassa kontekstissa. Tarkastelen tapaustutka-
muksen keinoin yhden lastentarhanopettajan kokemuksia tyopaikkakiusaamisesta, jolloin
tutkimusongelmani on esitettévissd seuraavasti:

Miten lastentarhanopettaja kokee paivahoidossa tapahtuvan tyopaikkakiusaamisen uhrina
olon?



10 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

10.1 Liisa tapauksena

Tutkimukseni on tapaustutkimus. Empiirinen osa kohdistuu yhden lastentarhanopettajan,
Liisan, kokemuksiin ja tuntemuksiin tyopaikkakiusaamisen uhrina olosta. Valitsin tapaustut-
kimuksen siksi, koska se soveltuu hyvin erilaisten ilmididen kuvaamiseen. Syrjédlan (1988)
mukaan tapaustutkimus on kokonaisvaltaista ja systemaattista kuvausta ilmididen laadusta.
Se on konkreettista, eldvai ja yksityiskohtaista todellisuuden ldhikuvausta ja tulkintaa.
Tapaustutkimuksen lahtokohtana onkin yksiléiden kyky tulkita inhimillisen elimén tapahtu-
mia. Kéytettdvat menetelmét ovat strukturoimattomia, koska tutkija on kiinnostunut siité,
miten tutkittavat itse jisentidvit omaan maailmaansa ja kokemuksiaan siitd. Tapaustutkimuk-
sessa on oleellista se, etti tutkija ja tutkittava tekevat laheista yhteistyotd, ovat vuorovaiku-
tuksessa keskenéén.

Tapaustutkimuksen kohde voi Syrjalan (1988) mukaan méadraytyd monista tekijoistd kasin.
Tutkija voi olla kiinnostunut jostain ongelmasta, tapahtumasta tai ihmisryhmasté, jolloin hén
itse valitsee tutkimuskohteensa. Tutkija voi esittidd joitakin kriteerejd, joita hén haluaa
tutkittavien tayttivin ja han yrittdd timén jalkeen houkutella vapaaehtoisia osallistujia
valitsemaan itse itsensd. Liisa on tietoisesti valittu tutkimukseen. Kyseessa on hanen ensim-
madinen pitempikestoinen tyépaikka. Yhdessa kaydyn keskustelun pohjalta pyysin héneltd
lupaa tehdi tutkimus hanen kokemuksistaan. Itselleni mielenkiintoisen liséan Liisan tapaukses-
sa toi se, ettd Liisa on vasta muutama vuosi sitten valmistunut lastentarhanopettaja. Timé
tekija toi tapausta lahemmaksi itsedni tulevana péivékotityontekijina - onhan myos oma
tyoelamain astumiseni lahelld. Koska tutkimus rajoittuu vain yhteen henkiloon, se ei ole
yleistettiavissd koskemaan esimerkiksi kaikkia tyopaikkakiusaamisen kokeneita. Lukijan on
kuitenkin mahdollista yleistdd ja soveltaa tuloksia omaan kayttoonsd vertaamalla omaa
tilannettaan tutkittuun tapaukseen. Tulosten soveltamista harkitaan siis aina tapaus tapauksel-
ta. (Syrjild, Ahonen, Syrjaldinen ja Saari 1995, 17.) Tutkimusmenetelmind tissé tapaustut-
kimuksessa kaytin sisdllonanalyysia Liisan henkilokohtaisista asiakirjoista seka haastattelua.
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10.2 Henkilokohtaiset asiakirjat

Tutkimusaineisto voi koostua myos tutkittavan itse kerdimasté aineistosta, henkilokohtaisista
asiakirjoista. Henkilokohtaisilla asiakirjoilla tarkoitetaankin sellaisia primaarisia asiakirjoja,
jotka ovat kohderyhméan omaa tuotantoa, kuten kirjeet, paivikirjat, elaméakerrat, ja muut
henkilokohtaiset muistiinpanot (Gronfors 1982, 125). Tavallisesti henkilokohtaiset asiakirjat
on kirjoitettu muuhun kuin tutkimustarkoitukseen. Téll6in niist4 on mahdollista saada tietoa,
joka ei ehkd tulisi esille muulla tavalla. Kun tutkimusta tehd4an henkilokohtaisten péaivékirjo-
jen pohjalta, voidaan aineistoa tarkastella sen mukaan, kenen kayttoon paivékirjat on alun
perin aiottu. Omaa kiyttoa varten pidetyt paivakirjat muodostavat ehka kaikkein autenttisim-
man asiakirjamateriaalin, koska péivakirjan pitdja ei ole ottanut huomioon mahdollisia
lukijoita eiké siis todennikoisesti valikoinut muistiinmerkittivid asioita. (Gronfors 1982,
126.)

Otin Liisan kirjoittaman paivakirjan mukaan tutkimukseen sen vuoksi, etté siitd ilmenee
selkeisti sen hetkinen tilanne seké Liisan ajatukset ja tunteet kiusaamisajalta. Liisa on pitinyt
pdivékirjaa vain itseiidn varten, joten siind on kerrottu kaunistelematta ne tilanteet, jothin hin
tuona aikana tyoyhteisossadn joutui. Samaten Liisan ajatukset ja tunteet tulevat hyvin esille
paivakirjan sivuilta. On myos mahdollista, ettd paivikirjan avulla saadaan helpommin kiinni
puolitoistavuotta sitten tapahtuneista tilanteista kuin vain luottamalla Liisan muistikuviin
tuolta ajalta. Valmiiseen dokumenttiin tulee kuitenkin suhtautua aina kriittisesti. Varsinkin
paivékirjassa on usein hyvin yksipuolinen kuvaus tilanteesta. Myos kirjoitushetkelld vallinnut
tunnetila voi osaltaan vaikuttaa kirjoitetun materiaalin sisdltoon. Virhetulkintojen valttimi-
seksi paivékirja oli mukana haastattelussa.

10.3 Haastattelu

Valitsin toiseksi tutkimusmenetelmiksi haastattelun, koska se soveltuu hyvin arkojen
asioiden lipikdymiseen; haastattelin Liisaa hanen kokemuksistaan tyopaikkakiusaamisen
ajalta. Haastattelun tavoitteena on selvittad, mitd jollakin henkilolla on mielessaén. Haastatte-
lussa on mahdollista saada sellaista tietoa, jota ei muuten saisi: tunteita, ajatuksia, tavoitteita
ja aikaisempia kokemuksia (Syrjala 1988, 94). Paivikirja toimi apuna haastattelussa, silla
haastattelu pohjautui pitkalti juuri paivékirjasta ilmenneisiin seikkoihin. Haastattelu sopi
tutkimukseeni myos sen vuoksi, ettéd kyseessi on tapaustutkimus, johon osallistui vain yksi
henkil, Liisa. Néin ollen paidsimme haastattelun avulla mahdollisimman syville atheeseen.
Haastattelu kéytiin puolitoistavuotta tapahtuneen jilkeen, joten timi saattoi osaltaan
vaikuttaa siihen, ettéi Liisa ei eniii muistanut niin tarkasti yksittéisia tapahtumia. Pyrimme
haastattelussa kuitenkin palaamaan tuohon aikaan ja niihin kokemuksiin, joita Liisa tyoyh-
teisossaan kiusattuna ollessaan koki.

Liisa oli lukenut pidivikirjan lavitse palauttaakseen tapahtumat tarkemmin mieleensa.
Haastattelu oli hyvin vapaamuotoinen. Kavimme lavitse paivakirjan tapahtumia. Liisa koki
mielekkaimpini sen, ettd mind esitin paivikirjasta asioita, joita hin sitten kommentoi. Nain
hinen oli helpompi kohdistaa vastauksensa tutkimuksen kannalta oleellisimpiin asiothin ja
kommentoida seki kertoa tilanteita tarkemmin. Samalla varmistimme, etten miné ole
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ymmiértinyt paivakirjan sisaltoja vaarin. Liisa kertol my6s tuntemuksistaan ja ajatuksistaan
tuolta ajalta. Tama lisasi haastattelun syvyyttd. Haastattelu ei ollut sidottu vain minun esille
nostamiin asioihin, vaan Liisalla oli mahdollisuus tuoda esille myds niitd kokemuksia, joita
han omasta mielestaén piti tarkeind. Haastattelu nauhoitettiin.

10.4 Aineiston kiisittely ja analysointi

Ominaista kvalitatiiviselle eli laadulliselle aineistolle on sen ilmaisullinen rikkaus, monitasoi-
suus ja kompleksisuus. Tietoa pyritian kerdamain kaikesta tutkimuskohteen ympérilla
tapahtuvasta ja tilanteet pyritdén tallentamaan muistiin mahdollisimman yksityiskohtaisesti.
(Alasuutari 1993, 67.) Kvalitatiivinen tutkimus karttaa tiukkoja ennakkoehtoja eli se ei
esimerkiksi ennalta rajaa ilmi6iden mahdollisia syité tai seurauksia. Laadullisen tutkimuksen
yksi tunnusmerkki on siis tietty aineistoldhtdisyys: mitdén vaihtoehtoja ei rajata ennakolta
pois, vaan tutkittavasta ilmiosta pyritdan saamaan aineiston keruuvaiheessa mahdollisimman
rikas kuva. Laadullisen aineiston analyysissa aineistoa tarkastellaan kokonaisuutena. Kvalita-
tiiviset analyysimenetelmit eroavat kvantitatiivisista siind, ettd analysointi on tutkijan
ajattelun tulosta eika tilastomatematiikan avulla tuotettua. Tutkija itse on laadullisessa
tutkimuksessa tirkein tyovéline. (Alasuutari 1993, 21-22.) Néin ollen aineiston keruu ja
kasittelykietoutuukin tiiviimmintoisiinsakvalitatiivisessa kuinkvantitatiivisessa tutkimukses-
sa (Mikeld 1990, 45).

Aloitin aineiston Kisittelyn ja analysoinnin tutustumalla Liisan paivékirjaan. Luin paivakirjaa
moneen kertaan hahmottaakseni tapahtuneen ja paastikseni sisille aiheeseen. Taman jalkeen
kokosin paperille ne asiat, joita en ollut ynmartanyt tai jotka kaipasivat lisaselvitystd. Otin
ndm4 asiat huomioon haastattelussa. Haastattelu olikin pitkalle jo saamani aineiston lpi-
kiymisti yhdessi kiusatun kanssa. Tamén jalkeen purin haastattelut nauhalta paperille. Luin
seké péivikirjaa ettd litteroituja haastatteluja useaan kertaan muodostaakseni niisti toisiaan
taydentévin kokonaisuuden. Moneen kertaan lukemalla ja sitd kautta ymmaértimalld sain
kokonaiskuvan tapauksesta ja pystyin helpommin jaottelemaan aineistoni teoreettisessa
viitekehyksessd muodostuneisiin teemoihin.

Aineistosta voi nostaa esiin tutkimusongelmaa valaisevia teemoja. Jotta tekstimassasta voisi
saada selvyyttd, on ensin pyrittdva 10ytimain ja sen jilkeen eroteltava tutkimusongelman
kannalta olennaiset aiheet. (Eskola & Suoranta 1996, 135-136.) Teemoittelu voidaan tehda
joko keritylle aineistolle tai teoreettiselle viitekehykselle. Omassa tutkimuksessani olen
teemoittanut teoreettisen viitekehyksen. Teoreettisesta viitekehyksestd hahmottui erilaisia
alateemoja. Namai teemat esittelin jo KUVIO 2:ssa. Aineistoa analysoidessani pyrin etsi-
médn samoja teemoja myos kerddmastini aineistosta, selvittddkseni kuinka eri teemat
ilmenevit kiytinnossd. Taméan lisdksi tulee kuitenkin ottaa huomioon, etté aineistosta voi
nousta esille myds jotain sellaista, jota teoreettisessa viitekehyksessé ei ole otettu huomioon.



11 KIUSATTUNA PAIVAKODISSA

11.1 Liisan uusi ty6yhteiso

Kaikki parvikodit ovat erilaisia. Jokainen tydyhteison jasen vaikuttaa omalla kdytokselldian ja
persoonallaan tyoyhteisonsa toimivuuteen ja talossa vallitsevaan ilmapiiriin. Pdivikodin
toimintaan vaikuttaa my6s vuosien my6ta syntynyt talon sisdinen kulttuuri. Tdmén tapaustut-
kimuksen niyttimond on noin 80 lapsen paivikoti pienella paikkakunnalla itd-Suomessa.
Paivikotia voisi kutsua vanhahtavaksi kasvatusperiaatteiltaan ja innottomaksi koulutushaluk-
kuudeltaan. Liisa kuvasikin tyoyhteis6aan seuraavasti:

“Jotenkin sellainen kouluttautumisen tai uuden tiedon hankkimisen into oli ihan nollassa. Niin
kuin johtajakin sanoi, ettd miksi pitdd muuttaa, ettd teoriat on teorioita, mutia kdytinto on se

mikd opettaa.”

Parvakodilla ei ollut minka4nlaista yhteyttd lastentarhanopettajakoulutukseen, vaan ainoat
talossa silloin tilloin vierailevat harjoittelijat olivat Iahipaikkakunnalta tulleet 1dhihoitajaopis-
kelijat. Talon tyontekijoiden keskimaardinen ika ylitti 40 vuotta ja viimeksi taloon tullut oli
yhdeksén vuotta sitten valmistunut lastentarhanopettaja. Muutamaa talon tyontekijia odotti
elidkkeelle padsy parin vuoden sisilld. Talon toimintaa hallitsi hyvin pitkille kirjaamattomat
“talon tavat”. Jokaisen uuden tyontekijan tuli omaksua nama tyontekijoiden tiukasti vaalimat
talon tavat - kyselemitta ja perusteluja vaatimatta.

Paivikodilla e1 ollut hallinnollista johtajaa, vaan johtaja toimi lapsiryhméssé ja hénet valittiin
aina kahdeksi vuodeksi kerrallaan. Paivakodissa vallitsi tarkka hierarkia lastentarhanopettajan
ja lastenhoitajan valilla. Talossa oli hyvin tarkasti maéritelty ne tehtavat, jotka kuuluivat
lastenhoitajalle ja vastaavasti ne tehtdvit, joihin lastentarhanopettajan tuli osallistua. Lasten-
tarhanopettajan tehtavakuvaan kuului hyvin vihén varsinaisia tyotehtivia.

“Lastentarhanopettajalla oli sielld niin paljon vapaata aikaa ja vapaa aika tuli viettida tyoyh-
teison kanssa esim. kahvilla.”

Myés aamu- ja iltavuorolaisen tehtavit oli tarkasti jaoteltu - tyé maarittyi tarkasti ammatin
ja tydvuoron mukaan. Kiusaamisen kohteeksi joutunut oli etukiteen kuullut talossa olevan
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Jjotain outoa. Miti se sitten oli, siitd hénelld ei ollut tietoa. Talon tyontekijéiden perehdytties-
sd uutta tyontekijia talon tavoille hanelle vakuutettiin, ettd talossa ei ollut aikaisemmin
ilmennyt minkaénlaisia ihmissuhdeongelmia, vaan tydyhteiso oli miellyttiavi ja avoin.

11.2 Liisa lastentarhanopettajana

Tyo6yhteisoon tuli uusi tyontekija, Liisa - tapaustutkimukseni kohde. Liisa oli vastavalmistu-
nut lastentarhanopettaja. Tama oli hanen ensimmainen oikea tyopaikkansa. Hin oli tehnyt
aikaisemminkin lastentarhanopettajan t6itd, mutta vain lyhyita sijaisuuksia. Nyt hénelle oli
luvattu talossa vuoden sijaisuus. Liisa on saanut koulutuksen, jossa korostettiin lapsen
yksilollisyytta, lapsikeskeisyytta, ohjaavaa pedagogiikka ja kokemuksellista oppimista, jotka
kaikki tuli huomioida toiminnan suunnittelussa. Han odotti innolla padsevinsi toteuttamaan
kaikkia ideoitaan ja suunnitelmiaan lapsiryhmassa. Han toivoi oppivansa tuolta vuodelta
paljon yhteistyossa talon muiden tyontekijoiden kanssa.

Liisa mietti tydrupeaman alussa, ettei vain aiheuttaisi ongelmia tulevassa tyopaikassaan. Hian
muisti vield selvasti erddn ikdvan tapauksen, joka tapahtui opiskeluaikana suoritetun harjoit-
telun yhteydessa. Tuolloin Liisa oli tydyhteison pyynnostd antanut oman mielipiteensé
péivakodin toiminnasta. Tyoyhteiso oli nimenomaan pyytianyt ulkopuolisen nakemysti talon
toiminnasta. Niin ollen Liisa oli sanonut avoimesti kaikki ne talon toiminnassa ilmenneet
asiat, joita hin ihmetteli tai jotka hdnen mielestdén tarvitsi perusteluja. Tyoyhteiso ei
kuitenkaan ollut valmistautunut tallaiseen palautteeseen ja suoraan sanoen narkastyi harjoit-
telijan kommenteista. Tama tapahtuma saikaytti Liisan ja nyt hian miettikin, ettei sama vain
toistuisi tassa tyoyhteisossa.

Liisaa voisi kutsua luovaksi ja idearikkaaksi lastentarhanopettajaksi. Han ei hyvéiksy toimin-
nan perusteluiksi vain sitd, ettd “ndin on tehty aina ennenkin ja hyvin on toiminut”. Sen
sijaan Liisa haluaa olla tietoinen uusista kasvatusnakemyksisti ja punnita niitd aikaisempiin
nikemyksiinsi ja sithen kuinka uudet mallit toimisivat kaytdnnossé. Liisa haluaakin kehittaa
seka tyotadn ettd itseddn lastentarhanopettajana. Hian kantaa huolta lasten hyvinvoinnista ja
haluaakin todella tehdi jotain yhdessa lasten kanssa. Han ei ymmérra sellaista kasvatusperi-
aatetta, ettd paivakodin aikuiset juttelevat keskenddn maailman tapahtumista, eivitka todella
ole lasten kanssa. Liika puuttuminen lasten leikkethin ei ole hyvéksi, mutta aikuinen voisi silti
olla “tilanteen tasalla” lasten leikeisti. Liisaa voisi kutsua myos hieman joustamattomaksi
lastentarhanopettajaksi, joka uskaltaa puuttua mielestiéin perusteluja kaipaaviin asioihin.

11.3 Alkukonfliktista syntipukki-asetelmaan

Oli aika aloittaa yhteinen vuosi. Tyoyhteiso vastaanotti uuden tyontekijan ja toivoi, ettd timé
omaksuisi talon tavat mahdollisimman nopeasti, jotta yhteisty6 voisi alkaa. Hyvin pian taloon
tulonsa jalkeen Liisa kuitenkin huomasi talon toiminnassa asioita, joita han ei halunnut
omassa ty0dssiin toteuttaa. Jotkut niista asioista olivat hinen mielestd hyvin pienia, jotkut
pelottavan suuria lasten kasvatuksen kannalta. Aluksi hén pyrki vain vélttiméan niité talossa
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toteutettavia kaytiantoja, jotka hinen mielestadn eivat kuuluneet 90-luvun kasvatustoimin-
taan. Pian han kuitenkin rohkaisi mielensa ja puhui asiasta toisille ja kertoi omasta kasvatus-
nakemyksestadn ja toiveestaan toteuttaa tyotain. Hanelld oli useita erilaisia ehdotuksia siité,
miten hdnen katsomat toimimattomat tai vairit asiat voitaisiin tehda toisin.

Ol tultu jalleen tilanteeseen, jonka Liisa oli jo kertaalleen saanut kokea. Han oli jalleen
sanonut tydyhteison toimintatavoista jotain sellaista, jota muut tyontekijat eivat olleet
valmiita kuulemaan. Tyoyhteis6 hiljeni. TAmé oli uutta tissi talossa. Tédssa tyoyhteisossi ei
ollut tapana epdillé talossa vuosikymmenet vallinneita kaytantoja. Uusi tyontekija oli aina
tahdn asti sisaistanyt talon tavat niitid sen enempaéd punnitsematta. Miki oikeus uudella
tyontekijalla oli kyseenalaistaa timén talon tavat tehda t6ita? Luuliko vastavalmistunut tytt
todellakin voivansa pistda kaiken uusiksi? Paivikoti joutui kohtaamaan tyontekijan, joka
uskalsi kyseenalaistaa talossa kauan vallinneet toimintatavat, ammattiryhmittin jaetut
tyotehtivit, ylipadtaan talon tavan kasvattaa lasta. Tyoyhteisossa oli tultu tilanteeseen, josta
Vartia ja Paananen (1992, 35) puhuvat nimelld alkukonflikti.

Liisan esille nostamat asiat mietityttivit varmasti monia talon tyontekijéitd, mutta talossa ol
totuttu sithen, etti ndista asioista e1 keskusteltu, ne vain olivat niin kuin olivat. Uusi tyonteki-
J4 puuttui nyt johonkin sellaiseen, johon ei aikaisemmin oltu uskallettu koskea. Edes talossa
monia vuosia toimineet tyontekijét eivit olleet uskaltaneet puuttua talossa pitkian aikaa
toteutettuthin talon tapoihin. Tama uusi, talon tyotapoja arvosteleva, muutoksia haluava
tyontekija tuli saattaa vastuuseen teostaan. TyOyhteisossa ei ollut ennen Liisan tuloa ollut
mitd4n niakyvai ongelmaa, kukaan ei ollut vaatinut selityksia tai perusteluja talon tavoille -
ainakaan puhunut niisti d4neen. Liisan takia ty6yhteisé joutui nyt punnitsemaan ja perustele-
maan toimintatapojaan. Kaikki piilossa ollut, vuosia talon tyontekij6ita painanut tyytymétto-
myys talon tapoja kohtaan nousi pintaan. Ja tuon kaiken sai aikaan uusi tyontekija uusine
1deoineen ja muutosehdotuksineen. Huomaamatta talossa alkoi muodostua kaksi puolta:
Liisa vastaan muu tyoyhteiso. Tyoyhteiso oli 16ytanyt syntipukin piilossa olleelle ongelmal-
leen. Liisan tyoyhteison kayttaytymisessa voidaan katsoa olevan samoja piirteitd kuin mité
Vartia ja Perkka-Jortikka (1994, 51) esittdvat useissa syntipukkiasetelmaa harjoittavissa
tyOyhteisossa olevan. Eli ty6yhteiso ei halua etsi todellisia syitd tai ratkaisuja ongelmilleen,
vaan syyttad konfliktin esille tuojaa tapahtuneesta. Nain tyoyhteiso tuntee vahvaa yhteenkuu-
luvuutta siitéd, ettd ongelma onkin vain tdmi yksi tydyhteison jasen, joka kaytoksellaan
tahallaan vaikeuttaa ja hiiritsee tydyhteison toimintaa.

11.4 Miksi tydyhteisossé kiusattiin ?

Tyopaikkakiusaamisen uhriksi joutuminen on usein himmentavas. Kuten Jankola (1991,
166) toteaa, tyopaikkakiusaamisen uhriksi voi joutua tdysin sitd tiedostamatta ja huomaamat-
ta. Uhri saattaa ihmetelld, miksei yhteisty0 luista tai miksei hdnen mielipiteitiddn endé kysyta
tai miksi hanestd tuntuu, ettei hin endd olekaan niin selvilld oman tydyhteisonsé asioista kuin
aikaisemmin. Kuitenkaan hén ei joko halua myontai tai ylipaatadan osaa edes ajatella
joutuneensa tyopaikkakiusaamisen kohteeksi. Tyd vaan tuntuu yhtikkid raskaammalta,
yhteisty6 hankalalta ja t6ihin meno ei endi tuotakaan sitd tyydytystd mitd se joskus tuotti.
Nain kavi myos Liisan tapauksessa. Liisa ihmetteli ja tuskasteli, ettei toissa tuntunut 16ytyvan
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lainkaan yhteisté linjaa, muttei vield ty6t lopetettuaankaan tiedostanut joutuneensa nimen-
omaan tyopaikkakiusaamisen uhriksi.

Liisan tapauksessa kiusaaminen ilmeni, Leymannin (1986, 26-27) luokitusta kayttaen,
toveriterrorina. Usein joku tyotoveri, lastentarhanopettaja tai lastenhoitaja tai vastaavasti
ryhma tyotovereita kéyttiytyi Liisaa kohtaan tavalla, joka voidaan lukea tyépaikkakiusaami-
sen puriin. Kiusaajista voi 10ytié joitain tekijoitd, jotka mahdollisesti selittivit kiusaajien
kayttaytymista Liisaa kohtaan. Yksi koki ehka Liisan koulutuksen uhaksi omaa tyoti
ajatellen. Saattoi olla, ettd toiset ajattelivat, ettd uuden tyontekijan koulutus ja ndkemykset
kasvatuksesta vievit taysin pohjan omalta, vuosia sitten hankitulta koulutukselta. Toinen
saattoi kadehtia Liisan luovuutta, taitoja kisitelld lapsia tai ylipaataan lasten ja heidin
vanhempien kanssa toimeentulemista. Tuntui silt, ettd Liisan innokkuus seké toiminnan
suunnittelussa etté lasten kanssa toimiessa kulutti toisten voimavaroja suunnattomasti ja ndin
ollen momi saattoi kokea omaa riittdméattomyyttd Liisan rinnalla. Kolmas tavoitteli ehki
valtaa, ja katsoi saavansa sitd valtaamalla uuden tyontekijan paikan ennen kuin tima ehtisi
Jyrddméan ideoillaan kaikkien tydyhteison jasenten yli. Koko tyoyhteisod tuntui hallitsevan
epdvarmuus ja pelko muutoksesta ja sithen haettiin turvaa asettumalla porukalla uutta uhkaa
vastaan. Vaikutti siltd, ettd monen kiusaajan taustalta saattoi 16ytyd myos tunnekylmyytta.
Uuteen tulokkaaseen ei oltu ehditty tutustua kunnolla ja niin ollen hianeen suhtauduttiin
viiledsti eikd hdnen toiminnalleen 16ytynyt myététuntoa.

Mika Liisassa sitten drsytti toisia niin paljon, ettd hinet valittiin ty6paikkakiusaamisen
kohteeks1? Kuten Lindroos (1997) toteaa tyopaikkakiusaamisen uhriksi voi joutua minka
tahansa uhrilla ilmenneen piirteen vuoksi. Selked yksittdistd tekijad on usein mahdoton
l6ytaa, vaan useimmiten selitys 10ytyy useasta eri tekijasta. Uhreilla ei siten ole mitdian
yhteista tekijad, vaan uhriksi voi joutua vain sen takia, ettd tyGyhteisossi joku ei hyviksy
joitain uhrnin ominaisuuksia. Liisan taustalta 16ytyy moniakin tekijoitd, mitkd ovat saattaneet
vaikuttaa uhriksi joutumiseen. Tallaisia tekijoitd ovat ndkemykseni mukaan olleet uusi
koulutus ja siltd pohjalta muodostunut késitys kasvatuksesta, tyélleen antautuminen, luovuus,
innokkuus, lasten kanssa toimeentuleminen, asioiden kyseenalaistaminen ja rohkeus puuttua
asiothin. Yksi merkittiava tekija on varmasti ollut Liisan suhtautuminen uuteen tyoyhteisoon-
sd. Kuten Vartia ja Paananen (1992, 44) toteavat, uusi tyontekijd voi omalla kaytoksellaan
atheuttaa tyoyhteisossa tilanteen, joka johtaa tyopaikkakiusaamisen kdynnistymiseen. Liisan
tapauksessa voidaan nihda tydyhteison ongelmanratkaisutaitojen puutteiden liséksi kiusaami-
sen johtuneen myo6s Liisan omasta kayttaytymisestd. Liisa lahti liian nopeasti muuttamaan
talon tapoja. Han ei ollut padssyt vield edes kunnolla talon sisélle, kun hén jo julisti asiat,
jotka pitéisi tehda toisin. On hyvin ymmarrettivad, ettd tyoyhteiso 1dhti puolustuskannalle,
eikd halunnut tukea ja kuunnella uusia muutosehdotuksia. Ilman muiden tydyhteison
Jjésenten luottamusta on hyvin vaikea ehdottaa muutoksia kauan vallinneille kdytinteille. Ja
luottamusta ei synny, jos uusi tyontekija e1 hakeudu toisten tyoyhteison jasenten joukkoon.
Nain ollen Liisan ja muun ty6yhteison vilit olivat jo alusta asti hieman toimimattomat ja niin
kuin eldmaissa yleensd, ensivaikutelma thmisesté vaikuttaa hyvin kauan siihen kuinka hineen
tullaan jatkossa suhtautumaan.

“Jos olen vddrdssd ajatusteni suhteen, niin miksi muut sitten reagoivat ndin voimakkaasti? Jos
uusi, kokematon tyontekija on vddrdssd, niin miksi ndin valtava vyory?

“Talossa on pakosti ollut jo ennen mua vaikeuksia, koska jos kaikki ois ollu ok, niin mun kritiikki
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oltais voitu ottaa vastaan. ”’

11.5 Kiusaamisen ilmenemismueodot piivikotiyhteisdssi

Kiusaamista tapahtuu kaikilla ammattialoilla, niin myés kasvatusyhteisoissa, kuten tama
tutkimus osoittaa. Kiusaaminen voi ilmeti tydyhteisossa kuitenkin hyvin monella eri tavalla.
Joskus se on helposti luokiteltavissa tiettyihin teoriassa esitettyihin muotoihin, mutta joskus
sitd on hyvin vaikea hahmottaa. Liisaan kohdistuneihin kiusaamismuotoihin liittyi aina
tietynlainen halveksunta ja aliarvioiva asenne Liisan tekemisid kohtaan. Alkukonfliktin
Jéalkeen Liisalle ei annettu enéd mahdollisuutta kasvaa tyontekijéna osaksi tydyhteisod, vaan
kaikkea toimintaa véritti jonkinlainen kiusaaminen. Oliko se tietoista, sitd on vaikea sanoa,
mutta joka tapauksessa tydyhteison tapa kohdella Liisaa noudattaa tyopaikkakiusaamisen
kulkua ja eri muotoja. Liisan tyoyhteisossa harjoitettiin seuraavia kiusaamismuotoja:
mustamaalausta, yhteison ulkopuolelle jattidmista, tyotehtaviin puuttumista ja uhkailua
omassa muodossaan.

11.5.1 Mustamaalaus

Mustamaalauksen tarkoituksena on Vartian & Perkka-Jortikan (1994, 29) mukaan kyseen-
alaistaa uhrin arvo tyontekijana ja usein myos ihmisend. Taman motiivin voidaan katsoa
johtaneen myo6s Liisan tyoyhteison kayttaytymistd. Mustamaalaus 1lmeni esimerkiksi siten,
ettd kaikkea Liisan tekemisié ja sanomisia arvosteltiin kriittisesti. Han ei saanut tydyhteisol-
tadn tukea tai kannustusta, vaan kaikki hanta koskeva palaute oli kielteista tai korjaavaa.
Vaikka Liisa itse koki onnistuneensa esimerkiksi jonkin tuokion pitdmisessi ja lapset
tuntuivat vithtyneen, silti ryhmén muut aikuiset pyrkivit aina etsiméan hinen tyostaan jotain
korjattavaa ja parannettavaa. Ty6yhteiso e1 antanut Litsalle mahdollisuutta kokea onnistu-
vansa ty0ssddn, vaan ryhman aikuiset puuttuivat taysin olemattomiin ja tyén onnistumisen
kannalta tdysin epdolennaisiin seikkoihin.

“Tarvitsen muutakin palautetia tyostani, kuin kaikki ne asiat ja tilanteet, jotka ovat menneet
pieleen, esimerkiksi retkeltd palattuamme tokaistiin, ettd piddkin seuraavalla kerralla huoli,
ettette istu pihkaisten kuusenjuurten pddlle. ”

Mustamaalaus ilmeni myos siten, ettd Liisan sanomisiaan vaaristeltiin. Silloin, kun Liisa
uskaltautui kertomaan ajatuksiaan ja nikemyksidan kasvatuksesta jollekin tyoyhteison
Jasenelle, tapahtui usein niin, ettd hén jonkin ajan kuluttua kuuli sanomisensa muuttuneen
matkan varrella aivan toiseksi kuin mitd hin alun perin oli sanonut. My®6s Liisan selén takana
puhuttiin hinen asioistaan. Liisa koki hyvin loukkaavaksi sen salamyhkéisyyden, joka
tyoyhteisossé vallitsi hanen ja muiden ty6ntekijoiden valilla. Tama vaikeutti ymmarrettavasti
osaltaan tyoyhteison toimivuutta ja toiminnan suunnittelua.

“Et kun md pubmin lasten yksilollisyydesii tosi paljon, niin se oli kdsitetty niin, ettd md olen
yhteisckasvatusta vastaan.”
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“En ole osannut kuvitellakaan, kuinka paljon ja tarkkaan kaikkea toimintaani piivikodissa
tarkkaillaan. Kaikki sanomiset vanhemmille, toisille ihmisille ja muille tyontekijoille ovat
kaikkien tiedossa ja muistissa. Ryhmédmme toimintaa koskevat erimielisyydet ovat siis kaikkien
tiedossa - paitsi minun.”’

Tyoyhteisod puuttui Liisan toimintaan myos piikittelyn kautta. Tyoyhteisossa oli tapana torua
Jamoittia lapsia Liisan asemesta, kuitenkin siten, ettd Liisa kuuli moitteet ja ymmarsi, ettd ne
olivat tarkotitettu hinelle. Myos hénen mainettaan loukattiin ja hinen puheidensa uskotta-
vuutta epdiltiin. Kaikkeen hanen sanomaansa suhtauduttiin epéilevasti. Liisa oli huomaamat-
taan saanut tyoyhteis6lta epaluottamuslauseen, miké asetti hianet tyoyhteisossd taysin
eriasteiseen asemaan suhteessa talon muihin tyontekijoihin. Liisan mielipiteita seki ehdotuk-
sia vaheksyttiin ja arvosteltiin. Hanen olikin hyvin vaikea saada omia ideoitaan ja ehdotuksi-
aan lapi yhteisissa palavereissa. Mikéli hianti suostuttiin kuuntelemaan, sai hin useimmiten
vastaukseksi vain paénpuistelua tai epdmadraistd mutinaa, eikd hinen ehdotuksiaan viety sen
pitemmalle.

“Ne muutamat, joille olin tyéasioistani puhunut, niin siitd vaadittiin tarkka selvitys; kelle
puhunut ja mitd. Mutta sitte ne sai ite puhua mitd vaan ja kelle vaan.”

“Kun otin oman nikemykseni tai ehdotukseni esille esimerkiksi palaverissa, niin sain kahdeksan
hyvdd vastausta nykyiselle toimintatavalle.”

“Tuntuu siltd, ettd minua ei haluta kuunnella, ja sellaiset henkilot, joiden kanssa en ole edes
omia ajatuksiani tai talon tapoja pohtinut, ovat pddttineet jo vastustaa tuntematta ketd ja mitd.”

Tyoyhteisossd oli tapana lapikayda Liisan viikon aikana tekemaét virheet yhteisesti palaverin
vhteydessa. On hyvi asia, jos tydyhteiso pystyy yhdessa lapikdymain viikon atkana sattunei-
ta virheita ja pyrkia etsimédin mahdollisia syita ja parannusehdotuksia huonosti toimineille
menetelmille. Outoa tidssa toiminnassa oli kuitenkin se, ettid vain Liisan tekemit virheet
rekisterditiin. Toisten talon tyontekijoiden tekemid virheitd ei huomioitu milldn tavalla,
mutta Liisa sen sijaan joutui useampaan kertaan perustelemaan ja selittiméaan tekemiain
valintoja.

“Md tiesin aina viikolla, ettdi jos sattu jotain, ettd tdstd puhutaan palaverissa ja kerkesin siten
aina jotenkin ennakkoon valmistautumaan niihin.”

“Vaikka on unelman pdiva, ldhdin jalleen itkien kotiin. Palaveri oli jilleen kerran huutamista
Ja loukkauksia.”’

11.5.2 Tyoyhteison ulkopuolelle jéttiiminen

Tyoyhteison ulkopuolelle jattamistd toteutettiin esimerkiksi siten, etta Liisaa ei informoitu
tyon kannalta oleellisilla tiedoilla, vaan katsottiin ette1 hanen ollut tirkea tietai esimerkiksi
ryhmaéin tulevasta uudesta lapsesta. Usein Liisa saikin tietoa ryhmaén asioista vain ohimen-
nen palavereissa. Tiedonkulun toimimattomuus vaikeutti suuresti Liisan tyotd. Myos
kommunikointi Liisan ja muun ty6yhteison kesken oli vahaistd. Valilla Liisalle ei puhuttu
lainkaan ja toisinaan hineen suhtauduttiin ikaén kuin hénti ei olisi ryhméssé lainkaan. Liisan
tapauksessa oltiin tultu tilanteeseen, jossa Leymannin (1986, 18) mukaan “vastapuoli
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madrittelee kanssakdymisen saannét”.

“Mulle ei kerrottu ryhmdn asioista, esimerkiksi erityislapsen hoitosuhteen muutoksesta ei
puhuttu etukiiteen, vaan sain ohimennen yhessd palaverissa tietdd asiasta.”

“Aikuiset ei puhu mulle mitdidn, ei kukaan, ei mitddn, ehkd ndin viliimme suuremmat yh-
teenotot.”

“Illalla vanhempainillassa ofin ilmaa - miksi kaikki tyontekijit oli sitten kutsuttu? ”

Voi sanoa, ettd Liisa ja muu tyoyhteiso olivat taysin toisistaan erilldén olevia leireja. Liisa ei
halunnut toteuttaa tydssain talon vanhoja tapoja ja muu tyoyhteiso ei halunnut antaa Liisalle
lupaa toimia talon tapoja vastaan. Nama leirit eivit tunteneet toisiaan. Heidédn vilissdan oli
syvé kuilu, jonka ylittiminen tuntui melkeinpa mahdottomalta. Koska yhteisti toimintalinjaa
ei tuntunut 16ytyvén, oli helpompi rakentavien ratkaisumallien puutteessa lahted syyttimain
toista osapuolta yhteistyon toimimattomuudesta. Todennéakoisesti taltd pohjalta myos
tyOyhteiso toimi siten kuin toimi ja esitti Liisalle joukon syytoksid, joihin Liisa heiddn
mielestaén oli syyllistynyt.

“Minuun kohdistetut syytokset: sooloilu, itsensd toteuttamisen tarve yli lasten tarpeiden,
itsekkyys, oppineena esiintyminen, lasten turvallisuuden riskeeraaminen, yhteistyokyvyttomyys,
ilkeys, vanhemmat eivdt luota, lapset eivit tiedd mitd pitdd tehdd, vanhempien sotkeminen
asiaan.”

Tyéyhteisossd muutettiin jopa pdivén aikatauluja siten, ettd Liisa saatiin jadmain tyGyhteison
ulkopuolelle. Etukéteen sovittu aika muutettiin atkaisemmaksi siten, ettei Liisa kerinnyt
retkelle mukaan. Toisaalta Liisa itse edesauttoi tilannetta, koska ei hakeutunut oma-aloittei-
sesti tyoyhteison jaseneksi, vaan kéytti kaiken aikansa vain tutustuakseen lapsiryhmaéan.
Tyoyhteisossa oli tapana, ettd seké paivan asioista etti kaikesta muusta keskusteltiin esimer-
kiksi lasten nukkuessa kahvipoydén déressa. Liisa ei kuitenkaan halunnut osallistua niihin
kahvihetkiin, koska katsoi, ettd hianelld on niin paljon muutakin tekemisti. Muu tyoyhteiso
sen sijaan katsoi, ettd Liisa oli liian ylped ja oppinut osallistuakseen muiden kanssa kahvihet-
keen. Tama4 vaikutti suuresti sithen, ettd usein kahvipoydissa ilmoitetut asiat jaivat ilmoitta-
matta Liisalle, miké puolestaan vaikeutti Liisan ja muun ty6éyhteison yhteistyotd. Nain ollen
Liisa jéi jo alusta asti paitsi siitd yhteisollisyydesti, joka kahvipdydéian ymparille tydyhteisoissa
syntyy.

“Palavereissa se tuli tosi selkedisti esille, se ettei mulle puhuttu ryvhmdn asioista - palavereissa
tuntu aivan siltd niin kuin me oltais oltu aivan eri ryhmista.”

11.5.3 Tydtehtéiviin puuttuminen

Leymannin (1986, 22) mukaan kiusaamista voidaan toteuttaa myos tyétehtdvien muodossa.
Nain tehdiin silloin, kun uhrille annetaan vahi-arvoisia, tarkoituksettomia, koulutukseen tai
pétevyyteen verrattuna alentavia ja loukkaavia tyotehtdvia. Liisan tapauksessa tyotehtaviin
puuttuminen ilmeni siten, ettd Liisa ei saanut itse paattdd mitd lapsiryhmén kanssa teki, vaan
hanen tuli ikdén kuin hakea toiminnoilleen ja suunnitelmilleen toisten tyontekijoiden suostu-
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mus. Liisan tyéhén puututtiin jo hyvin nakyvésti. Tyoyhteison jasenet katsoivat, ettd heilla
oli oikeus paattia jopa siitd, mitd Liisa sai tehdd nukuttaessaan lapsia paivaunille. Paivakodis-
sa toteutettavassa toiminnassa tulee muistaa, ettd pedagoginen paivastuu on lastentar-
hanopettajalla. Nain ollen oli hyvin ihmeellist, ettd ryhmaén lastenhoitaja saattoi kieltda
Liisaa toteuttamasta suunnitelmiaan lapsiryhmén kanssa. Samaten kummastusta heritti se,
ettd iltavuoroon tuleva lastentarhanopettaja saattoi kieltdd Liisaa toteuttamasta jotain
suunnitelmaa aamuvuorossa.

”Lopultahan ne rupes puuttumaan jo siihen, eftd mitd md itse saan tehdd omassa tyovuorossa,
nukkarissa, yksin lasten kanssa; saanko md laulaa vai enké saa laulaa lapsille! Silloin musta
tuntu, ettd en saa fehd yhtddn mitddn, en pienintdkddn juttua saanut foteuttaa, ettd ainoo, jonka
md oisin saanut tehdd oli sisdistid talon tavat.”

“En saanut Iihted aamuvuorossa lasten kanssa retkelle, koska iltavuorolainen kielsi sen.”

Liisaan ei luotettu tyonséi osaavana aikuisena, vaan kaikkia hdnen toimintojaan seurattiin ja
valvottiin tarkasti. Yksi syy, miksi Liisan toimintaa tarkkailtiin niin intensiivisesti saattoi olla
se, ettd Liisa ei edustanut sitd lastentarhanopettajan mallia, millaisena lastentarhanopettaja
siind tyoyhteisossd oltiin totuttu ndkeméin. Sen sijaan Liisa saattoi auttaa siivoojaa vessojen
sitvouksessa ja tehdd enemman t6ita, mitd lastentarhanopettajan siind tyoyhteisossé olisi
tarvinnut tehdd. Nain ollen Liisan toiminta saattoi heréttda pelkoa toisissa ja sen vuoksi
hénen toimintaansa pyrittiin rajoittamaan ehka liiankin nikyvasti. Tyoyhteisossé oli myos
tapana, ettd Liisan lapsille antamia lupauksia muutettiin ja kiellettiin. Usein lapsille annettiin-
kin uusi ohje Liisan antaman asemesta. Esimerkiksi ruokailutilanteessa, jos Liisa ol antanut
lapselle luvan vieda lautanen pois, saattoi joku muu ryhmén aikuisista puuttua tilanteeseen
Ja ohjata lapsi takaisin poytdain syoméadn lautanen tyhjaksi. Néin ollen Liisan ty6ta tyonsa
osaavana lastentarhanopettajana rajoitettiin jopa télla tavalla.

“Eniten minua loukkaa se, ettd minun tyotini ja ajatuksiani ei arvosteta! Minun tyohoni,
tehtdvien hoitoon ja valintoihin puututaan ikddn kuin en lainkaan osaisi tehdd tita tyétd. Voin
kylla lastentarhanopettajan siivota vessoja ja pestd lattioita, mutta haluan myds osoittaa
paikkani lastentarhanopettajana, joka osaa ja jolla on lupa etsid oma tyyli tehdd tdtd tyotd. ”

“Minulta on viety keinot lasten pdivin jarjestimiseksi sellaiseksi mika minusta tuntuu oikealta.
Minulta on otettu pois lastentarhaopettajan tehtivit. Myoskin ihmisend olen joutunut luopumaan
tavastani tehdd tyotd. ”

“Multa vietiin tdysin evddt tehdd sita tyotd. Mun mielesta puututtiin liikaa sellaisiin asioihin,
Jjotka oli mun pddtettdvissd, kuten esimerkiksi kuinka ma suhtaudun itkevddn lapseen - sielld
puututtiin jo sellaisiin asioihin, jotha mun kuulu pddttid.

Liisa oli tyGyhteisdssi tdysin eriasteisessa asemassa talon muihin tyontekijoihin nahden,
kuten on tullut jo aikaisemminkin ilmi. My®s talon sééintdjen kohdalla timéa eriarvoisuus tuli
selkedsti esille. Hanen kohdallaan talon saédnnét olivat huomattavasti tiukempia kuin toisten
tyontekijoiden kohdalla. Néin ollen Liisa sai koko ajan olla varpaillaan, ettei vain milldan
tavalla rikkoisi talon siant6ja. Hanen toimintaansa rajoitettiin myds siten, ettei hinella ollut
samoja vapauksia kuin talon toisilla tyontekij6illa muuttaa suunnitelmia yllattaen esimerkiksi
huonon sién vuoksi.

“Mulla ei ollut varaa yllitystempauksiin esimerkiksi retket tai leipominen, mikd muissa ryhmissd
oli tdysin mahdollista.”
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“Et kun huomas sen, ettd kaikki se mitd multa vaadittiin ei pitinytkdidn muilla paikkaansa, ei md
oon nyt jotenkin niin tarkan syynin alla, ettd muut saa jéttdd ovia auki, eikd se haittaa mitdidin,
mutta sen sijaan mun kohdalla nousee suuri meteli vastaavista teoista. Samat sddnnét ei
pitdnytkddn paikkaansa. Mun kohalla kaikki oli niin tiukan kontrollin alla.”

Liisan toimintaan puututtiin myos siten, ettd hanelle ei aina annettu edes mahdollisuutta
toteuttaa suunnitelmiaan ja ideoitaan, vaan neuvottiin aina toimimaan niin kuin aikaisemmin
oli hyvéksi havaittu. Han sai osallistua yhteisiin suunnittelupalavereihin, mutta useimmiten
hénen ehdotuksensa ja ideansa tyrmittiin joko liian isot6isind tai kalliina toteuttaa. Myos
Liisan tapaa tehda t6ita halveksuttiin ja aliarvioitiin ja aina tilanteen tullen hinet pyrittiin
nolaamaan muun tyoyhteison silmissa.

“En saanut edes kokeilla olisiko suunnitelmani toiminut miten hyvin tai huonosti tai ei ollen-
kaan. Miten helpolla minut voidaankaan latistaa? ”

“Yks lastenhoitaja sitten tokas, ettd Liisahan kantaa mattoa helldsti kuin lasta, niin jostain syysti
kihahti ja paiskasin maton ulos ja sanoin, etten jaksa endd. Siitd tuli tdmdn pdivén hupi aikuisil-
1 e. 1

11.5.4 Uhkailu

Myos uhkailua voidaan katsoa ilmenneen tuossa tyoyhteisossa. Kuten Vartia ja Paananen
(1992, 14) toivat esille, useimmiten uhkailu kohdistetaan joko sanallisesti tai kirjallisesti
suoraan uhrille, mutta Liisan tapauksessa uhkailu ei kohdistunut suoraan Liisaan, vaan se
esitettiin johtajalle. Johtaja puolestaan otti asian esille jutellessaan Liisan kanssa. Johtajan
puoleen oli kadntynyt vakituisessa tyosuhteessa toiminut tyontekiji, ja uhannut lopettaa tyot,
koska ei tule Liisan kanssa toimeen. Niin asiasta suoraan Liisalle ilmoittamatta saatiin
kuitenkin luotua tilanne, jossa hédn joutui punnitsemaan omaa rooliaan ja merkitystaan
tyoyhteisossa.

“Sitten kun Maijakin oli uhannut lopettaa tyot, niin md ajattelin, ettd eihdn siind ole mitddn
Jjarked, etti vakihenkilo lopettaa tyot sen takia, ettei tuu sijaisen kanssa toimeen, et kylld se olen
sitten mind joka ldhtee.”

Mustamaalaamisen, tydyhteison ulkopuolelle jattimisen, tyotehtdviin puuttumisen ja
uhkailun lisdksi myos Liisan pukeutumista arvosteltiin. Hanta pidettiin kummajaisena, joka
pukeutuikin niin ihmeellisesti.

11.6 Kiusaamisen seuraukset Liisalle

Syksyn edetessa Liisa huomasi olevansa hyvin vasynyt. Ty6péivat tuntuivat raskailta.
Liisasta tuntui, ettd kaikki energia kului oman paikan ja omien tapojen liapilyomiseen
tyoyhteisossa. Ilmapiiri tydyhteisossd oli raskas eikd yhteistyo sujunut. Toisaalta Liisa
huomasi, ettd kun hén antoi periksi “talon tavoille” tilanne rauhoittui ja tydyhteis6on tuli
tunne, ettd kaikki jarjestyy. Mutta hian ei halunnut antaa periksi! Han halusi toteuttaa
ty6tinsi tavalla, jonka han katsoi oikeaksi. Toisaalta hiin kuitenkin mietti omaa jaksamistaan,
kuinka jaksaa taistella koko vuosi talon tapoja vastaan. Liisan tapauksessa ilmenee erainlai-
nen aaltoliike. Liisa joutui puntaroimaan tydrupeamansa aikana omaa kestavyyttdan,
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voimiaan, ammattitaitoaan, taistelutahtoaan ja paikkaansa tyoyhteisossa. Valilla hanelld oli
varma ja paittaviinen ote omien oikeuksiensa puolustamiseen, kun taas valilla uhri epiili
omia kykyja ja oli valmis luovuttamaan.

“Yllattava ylpeydentunne omasta koulutuksesta ja omasta lastentarhanopetiajan arvosta nousee
esiin - olen pirun hyvi lastentarhanopetiaja! Minulla on oikeus omiin ajatuksiin ja koska olen
vastuussa lapsiryhmdstd, minulla on myos valtaa!”

“FEi onnistu, en osaa, voimaton, toivoton ja epdonnistunut olo. Nyt minulta menee usko omiin
taitoihin ja rohkeus kokeilla mitidn uutta - yleensd yhtddn mitddn!”

“Tandcdn oli minun vuoroni ladella palaverissa! Nyt on taas varmempi olo!”

“En ymmdrrd endid mitddn. Luovutan ja hautaan lastentarhanopettajan sisdllini. Teen tyoni,
suljen oven ja silld hyvd.”

“Haluan ja vaadin - en endd jaksa enkd osaa pyytdid - omalle tyélleni tyorauhaa!”

Tyopaikkakiusaamisen edetessd Liisalla ilmeni stressid, joka vaikutti niin kotioloihin kuin
myos uniin. Ty6 vaati kaiken energian ja niin kaikki kotityot jaivat tekematta. Liisa naki
painajaisia, joissa lapset oli vaarassa ja hin heista vastuussa. Nain ollen Liisa ei pystynyt
rentoutumaan edes 61sin, vaan sama raskas vastuu seurasi hdnt myos uniin.

“Yot on pahempia kuin pdivdt. ”

Vartian ja Perkka-Jortikan (1994, 57) mukaan kiusaamisella pyritién vaikuttamaan moneen
keskeiseen osa-alueeseen ja tarpeeseen ihmisen jokapaivaisessa tyossa - sosiaalisiin tarpei-
siin, tuen, palautteen ja turvallisuuden tarpeeseen seki arvostuksen tarpeeseen. Tyoyhteison-
sa tukemana on helppo tehdi ty6td. Mutta silloin kun ty6yhteison tuen asemesta saakin vain
alituista arvostelua ja kritiikkia, tyon tekeminen on hyvin raskasta ja voimia vievdd. Néin
ollen pitkédan jatkunut kielteinen palaute kaikesta Liisan tekemasta tyostd alkoi musertaa
myos Liisan itseluottamusta ja rohkeutta. Uhman ja omien oikeuksien puolustamisen tilalle
alkoi ilmaantua pelkoa omien voimien riittavyydesti ja ylipadtdaan tyossa jaksamisesta.

“Pelottaa oma pelko. Rohkeus nolla, voimat vihissd ja usko itseen ja minulle tirkeisiin asioihin
horjuu. Minusta ei ole tdhdn.”

Liisasta tuntui, ettd usko omiin kykyihin ja koulutukseen oli havinnyt. Han tunsi nujertuvan-
sa sen vastuun alle, joka hanelle oli annettu. Tuen puute tyoyhteisossa sai Liisan tuntemaan
itsensd hyvin yksindiseksi - itku tuli helpommin kuin aikaisemmin, sekd kotona etta tyopai-
kalla.

“6 tuntia kyyneleitd , 1 tunti (it - aijon luovuttaa, en jaksa.”
“Mindikin haluan luovuttaa, sanoa, etten ymmdrrd, liian rankkaa, lihted pois, luovuttaa.”
“Olen yksin, pettynyt ja vasynyt.”

Vililla Liisa syytti tapahtuneesta itsedén ja oli valmis ottamaan vastaan sen minka oli itse
omalla toiminnallaan aikaansaanut. Mutta toisaalta héin ei halunnut myo6ntaa olevansa niin
vadrissi kuin tyéyhteisé antoi ymmértad. Han ei halunnut uskoa siihen, etti kaikki hénelle
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lastentarhanopettajakoulutuksessa opetetut tarkeét asiat olisivat pelkkéa sanahelindd, vaan
ettd ne olivat ldhempana timan piivan kasvatusnidkemystd kuin timaén talon tavat toteuttaa
kasvatustehtavaansa.

“Mind nujerrun. Olen ehkd ollut vddridssd ja ansaitsen kolkon kohtelun.”

“Tiedtin, etten ole vidrdssd. Namd minulle tirkedt asia ovat toimineet ja toimivat pdivikodeissa
ympdri maailmaa.”

Tyopaikkakiusaaminen vaikutti Liisan psyykkiseen hyvinvointiin, mutta silld oli myds fyysisia
seurauksia. Tyopaikkakiusaamisen my6ta Liisasta tuntui, ettd koko elimisté oli sekaisin.
Valilla hanelle nousi kuumetta ja vatsaa vihloi. Liisa huomasi tuon syksyn aikana, ettd hdnen
allergiansa paheni, hianelle puhkesi nokkosrokko ja my6s ensimmaiset astman oireet ilmaan-
turvat.

11.7 Miten tyopaikkakiusaamisesta selviydyttiin ?

Tyopaikkakiusaamisen kohteeksi joutuneelle kaikki tuki on tarpeen. Liisan tilannetta vaikeutti
se, ettd hin ei saanut osakseen nikyvaa, selkedd henkista tukea tyoyhteison sisalla. Jotkut
tukivat Liisaa hiljaisesti, mutteivit uskaltaneet ilmaista tukeaan toisten kuullen. Liisan
hiljaisina tukijoina tyéyhteison sisalld olivat opiskelijaharjoittelijat, joilla oli samansuuntainen
kasitys kasvatuksesta kuin Liisalla, lastenhoitaja, joka tuli taloon véhén ennen kuin Liisa 1ahti
talosta, yksi sijainen, henkilokohtainen avustaja, joka kuunteli, muttei halunnut kommentoida
asiaa seka johtaja, joka ei aina tiennyt kumman osapuolen puolella oli - kiusatun vain muun
tyoyhteison. Tamiin lisiksi Liisa koki saavansa merkittivai tukea lapsilta, heidin vanhemmil-
taan ja isovanhemmiltaan, mika puolestaan suututti muuta tyoyhteisoa.

“Vanhemmat ja lapset hyviksyvit tyoni - olo tuntuu vahvalta. ”

Merkittdvimmain tuen Liisa koki kuitenkin saaneensa tydyhteison ulkopuolelta, omalta
perheeltiin ja entiseltd opettajaltaan, joka jaksoi tukea ja luoda uskoa tulevaisuuteen Liisan
voimien ollessa vahissa. Liisa yritti my6s itse vaikuttaa tilanteeseensa. Han ehdotti johtajalle
mahdollisia sisdisii siirtoja, jotta tilanne edes vadhén rauhoittuisi. Han otti useat hanti
koskevat asiat esille yhteisessa palaverissa ja vaati perusteluja hantd vastaan nostetuille
syytoksille. Han jatti myos vihjailevasti kahvihuoneen poydille Opettaja-lehden auki
kohdasta, jossa kisiteltiin uutta kasvatuspedagogiikkaa, samaa, jota hdn tydssain halusi
toteuttaa. Toimivin keino tilanteesta selvidmiseen oli kuitenkin antaa periksi, tosin vain
ulkoisesti.

"Md huomasin, etti kun antaa ulkoisesti periksi, niin meille tuli hyvin nopeasti tunne tyoryh-
mddn, ettd nyt meilld menee hyvin. Ettd ei sano ja menee pois ja kuitenkin yrittid salaa tehdd
sitd tydii niin kuin itse katsoo ja haluaa.”

Tamén lisdksi Liisa jutteli tydyhteisossa aikaisemmin tyoskennelleen tyontekijan kanssa ja
pyrki sitd kautta ymmartimain ty6yhteisod ja sielld tyoskentelevid tyontekijoita erikseen.
Tyoyhteison historia oli hyvin moniulotteinen ja uuden tyontekijan oli lahes mahdotonta olla
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selvilla kaikista talossa vallinneista asianhaaroista. Liisa kirjoitti myos paivikirjaa, joka
osoittautui hyvin oleelliseksi tekijaksi kiusaamisaikana. Paivakirjan avulla hin lapikavi
tyoyhteisossd ilmenneité tilanteita ja tilanteiden aiheuttamia tunteita ja ajatuksia, ja sai siten
purettua kiukkuaan ja tuskaansa edes paperille. Myos lenkkeily antoi Liisalle voimia kestad
tyoyhteisossa vallitsevaa tilannetta.

Tasalan (1997, 160) mukaan ty¢paikkakiusaaminen ei ratkea vain kiusaajaa torumalla, vaan
koko tyéyhteison on osallistuttava kiusaamisen késittelyyn ja analysointiin. Myos Liisan
tyoyhteiso pyrki ratkaisemaan tilannetta keskustelemalla siiti palavereissa. Johtajana on
helppo olla silloin, kun tydyhteisdssi on asiat kunnossa, mutta todelliset johtajan taidot
mitataan silloin, kun ty6yhteisossi ilmenee ongelma, johon johtajan tulee puuttua. Johtajan
taidot puuttua Liisan tilanteeseen olivat suhteellisen heikot. Tama selittyy ehkai silld, ettd
Johtaja ei ndhnyt tyoyhteisonsi ongelmia, eikd siten ymmartanyt tilanteen vakavuutta. Han
kuitenkin vaati ryhmaén sisalld avoimuutta ja hankki ulkopuolisen psykologin auttamaan
keskusteluyhteyden 16ytymisti. Psykologi ei kuitenkaan ollut mukana kuin 3-4 palaverissa,
e1kd siten saanut aikaan suurtakaan parannusta ryhmén toimivuuteen. Jotta tissa tyoyhteisos-
sé oltaisiin voitu valttaa tyopaikkakiusaaminen, olisi molempien osapuolten tullut omata
enemman taitoja kohdata kyseinen tilanne. Ennen kaikkea molempien osapuolten olisi
pitanyt joustaa. Tydyhteisolld olisi pitanyt olla taitoa vastaanottaa uusi tyontekiji ja vastaa-
vasti uudella tyontekijilla olisi pitényt olla taitoa 1dhestyd uutta tyoyhteisod.

Leymannin (1986, 14-15) mukaan alle puoli vuotta kestinyt ihmissuhdeongelma tyopaikoilla
ei vield olisi tydpaikkakiusaamista. Itse katsoisin, ettd tyopaikkakiusaamiselle ei voi asettaa
tallaista rajaa, vaan tilanteet tulee katsoa aina tapauskohtaisesti. Esimerkiksi Liisan tapaukses-
sa tyopaikkakiusaamista kesti nelja kuukautta. Taman jalkeen oli ajauduttu sithen vaiheeseen,
ettd jotain oli tehtéva tilanteen rauhoittamiseksi ja selvittdmiseksi. Yllattden kuitenkin Liisan
elaméntilanne muuttui ja hianen perheensd muutti pois paikkakunnalta. Ndin uhrilla oli jokin
ulkopuolinen syy irtisanoa itsensa tuosta tydyhteisosta ja kiusaaminen saatiin loppumaan.

“Ihme, onni! Voi ettd on helpottunut olo. Tuntuu siltd, etten ole viikkoon hengittinyt kunnolia ja
nyt vetdisin kerralla keuhkot tdyteen raikasta ilmaa - vein just dsken irtisanomispaperin sosiaali-
johtajalle!”

Tyopaikkakiusaamisen seuraukset vaikuttivat kuitenkin vield Liisan 1dhdettya kyseisestéd
tyoyhteisostd. Kesti pitkdan ennen kuin Liisa alkoi uudelleen luottamaan kykyihinsi,
taitothinsa ja koulutukseensa.

“Mut kesti tosi pitkddn sen jilkeen ennen kuin md tajusin, ettd md en ollutkaan ihan oikeesti
huono.

“Se mua ylldtti, ettd miten voimaton tossa kiusattuna oleva on, et jos joutuu siks kiusatuksi, niin
Jos ei edes ne hiljaiset saa missddn muodossa ilmaistua tukeansa, niin se on niin iso paine siind
yhteisdssd, ettd alkaa itekin uskomaan, ettd on ymmdrtdnyt koulutuksen vidrin tai ettd tekee than
oikeesti vddrin, tai ettd mind ihan oikeesti olen ndin huono.”
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11.8 Miti Liisa tekisi nyt toisin?

Liisa myontaa kaiken tapahtuneen jalkeen osaltansa vaikuttaneensa siihen tilanteeseen, johon
kyseisessa paivikodissa ajauduttiin. Syytd on ollut molemmissa osapuolissa, sité ei tule
kiistdd, mutta nyt Liisa ymmartaa vaikuttaneensa omalla kayttaytymisellaan tapahtumien
kulkuun. Hén halusi liian innokkaasti toteuttaa itsedéin ensimmaisessd kunnon tyGpaikassaan.
Han myontaa, ettei osannut lahestya tuota tydyhteisoa oikealla tavalla. Hanen olisi tullut
ensiksi hieman tunnustella millaiseen tyoyhteisoon oli astumassa. Oliko sielld kenties jotain
sellaista, josta hinen tulisi olla tietoinen oman ty6nsi kannalta. Nyt Liisa tiedostaa sen, ettei
panostanut tarpeeksi toisiin tyGtovereihin tutustumiseen, vaan kéytti kaiken aikansa lapsiryh-
médn tutustumiseen. Nyt Liisa tietdd, ettd timéa malli e1 toimi lahdettdessd tekemian toiti
toisten aikuisten kanssa.

“Jos nyt menisin sinne, olisin paljon viisaampi. Se oli mun ensimmdinen tyopaikka ja ma keskitin
kaiken huomion lapsiin, mikd oli virhe. Mun aika meni lasten kanssa, et ihan oikeesti md en
kerennyt toisten kanssa kahville. ”

“Mun ois ensin rauhallisesti pitinyt selvittid, ettd ketkd tdssa talossa tulee toimeen keskendidn,
et kun jotkut oli niin riidoissa, ettd ne ei tullet edes samasta ovesta sisddn, eli oli muittenkin
ihmisten vdlilld ollut yhteenottoja, mutta enhiin md niistd silloin tiennyt.”

Han myontii lahteneensd myos liian innokkaasti muuttamaan niitd kaytiantojd, jotka talossa
vallitsi. Han puuttui kaikkiin pieniin, hinen oman tyonsa kannalta epdolennaisiin puutteisiin
ja sai silla tavalla muut tyGyhteisossa varpailleen. Niin kuin Liisa nyt ymmartiakin, han oli
itse osaltaan rakentamassa sitd muuria, joka hanell4 oli vastassa. Koska hén oli niin usein
puuttunut talossa ilmenneisiin pieniin epakohtiin, suhtauduttiin hianen kaikkiin muihinkin
ehdotuksiin ja ideoihin kielteisest.

“Kaikkien niiden pienten asioiden kanssa...md oisin voinut sivuuttaa ne, jos md oisin tajunnu
miten iso asia mulla on vastassa.”

“Fn ois sellasiin pieniin asioihin niin hanakasti puuttunut, mitkd ei niin ratkasevan tdrkeitd mun
tyén kannalta ollu, eli oisin niistd jattanyt mainitsematta. Kun nditd tuli multa niin paljon, niin
se vastareaktio oli aina ei!”

“Mun ois paremmin pitinyt tutustua sithen maaperddn, kdayttid enemmdn aikaa aikuisiin kuin
lapsiin tutustumiseen, et sitten ma oisin véhitellen saanut vapauden tehdi toitd omalla tavalla-
ni”

Nyt jalkeenpdin Liisa ymmaértaa tilannetta toisin kuin silloin. Han on kuullut talosta lahtoénsa
jalkeen, ettd han ei ollut lainkaan ainoa asia, miké tuossa talossa atheutti ongelmia, vaan
hénen 14htonsi jalkeen tyoyhteiso oli etsinyt toisen syntipukin ongelmilleen. Liisan jalkeen
talosta on lidhtenyt jo useampi vakituinen tyontekija pois ja johtaja hakee koko ajan muita
toitd. Oliko tyoyhteiso ollut jo kauan aikaa sairas, sitd on vaikea sanoa, mutta ainakaan Liisa
ei ollut sen ainoa ongelma.

Seuraavaan kuvioon (KUVIO 3) olen koonnut tapaustutkimuksesta loytyneet keskeisimmat
tulokset. Kuvion runko on vastaava kuin teoreettisen viitekehyksen lopussa ollut KUVIO 2.
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Tutustuttuani tyopaikkakiusaamista kasittelevaan kirjallisuuteen ja oman tutkimukseni
aineistoon, jouduin toteamaan, etti tyopaikkakiusaaminen on yllattavén yleista tyoyhteisois-
samme. Moni tyéelaméssa mukana oleva myontia tietdvansa omalla tyopaikallaan harjoitet-
tavan jonkin asteista henkistd vékivaltaa, muttei kuitenkaan uskalla puuttua sithen. On
helpompi sulkea silménsé ja olla puuttumatta toisten astothin. Silti tyépaikkakiusaamisen uhri
toivoo joka piiva, ettd edes joku huomaisi ja sanoisi jotain. Valitettavaa on mydés se, ettd jos
joku tyoyhteison jasen lahtee kiusatun puolelle, myds hinti saatetaan alkaa kiusaamaan.
Jalleen tullaan toteamukseen kuinka sairas tydpaikkakiusaamista harjoittavan tyoyhteison
taytyy olla. Sairaaksi sen tekee erityisesti se, ettd kiusaaja saa usein kiusaamisesta itselleen
voimia ja voittamattomuuden tunteita. Kiusaaminen on kiusaajalle elinehto. Ilman kiusaamis-
ta hin tuntee itsensé heikoksi ja vahapatoiseksi tyontekijaksi. Koska kiusaamisen tarve on
useinkin hyvin syvill sitid harjoittavissa thmisissa tai koko tydyhteisossd, on kiusaamisen
lopettaminen aina hyvin pitkd prosessi. Tyoyhteison tuleekin kasvaa pois kiusaamisesta.
Omasta mielestdni jokainen tyontekija on velvollinen huolehtimaan kanssaihmisensa
hyvinvoinnista. Mikali tyontekija kokee, ettei hanella riitd voimia itse nousta kiusatun kanssa
muuta ty0yhteisoa vastaan, tulee asiasta ilmoittaa eteenpéin ja hakea apua muualta. Apua on
aina loydettavissa kunhan siti uskalletaan vain pyytia.

Tyostaessani tutkielmaani olen itse tullut hyvin herkiksi atheelle. Olen miettinyt kaikkia
aikaisempia kesityopaikkojani ja pohtinut onko niissa tapahtunut kiusaamista. Olen 16ytanyt
usean esimerkin, joka voidaan katsoa olevan tyopaikkakiusaamista. Tuolloin en tiennyt mita
tyopaikkakiusaaminen on ja kuinka vakavat seurauksen silla voi olla. Nyt kun tiedin asiasta
enemman en voisi endd hyviksya sitdkdan toimintaa, jota omilla kesatyopaikoillani on
harjoitettu. Silloin pidin sitd harmittomana kiusoitteluna aina tiettyjd tyontekijoita kohtaan,
mutta kukaan ei koskaan kysynyt mita kiusoittelun kohde asiasta itse ajatteli. Oliko hdnen
vaikea léhted aamuisin toihin tietden, ettd kiusoittelu ehké jatkuisi tdnaénkin? Pitiko hin
itseddn huonona thmisend, kun kaikki kiusoittelivat vain hantd? Miksi juuri hanta? Kaikki
pitivat tasta henkilostd, mutta kukaan ei sanonut sitd koskaan hanelle. Niin ollen ainoa viesti,
minka kiusoittelun kohde tyotovereiltaan sai oli ivalliset kommentit joko kiusatun persoonal-
lisuudesta tai hanen tavastaan tehda tyota.

Tassd tapaustutkimuksessa Liisan tyoyhteisossa harjoitettiin tyopaikkakiusaamista. Tyoyh-
teison kayttaytymisessa ilmeni useita tydpaikkakiusaamista harjoittavien tydyhteisjen tapoja.
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Sitd miksi kyseisessi tyoyhteisossa kiusattiin, emme vol kommentoida muuta kuin Liisan
kokemusten pohjalta. Tiltd pohjalta voidaan kuitenkin todeta, ettd syytd on ollut seka
Liisassa etti tydyhteisossa. Liisa on lahtenyt lilan nopeasti muuttamaan talossa vuosikaudet
vallinneita kaytiantoj ja tyoyhteiso puolustautui uhkaa vastaan kiusaamalla uutta tyontekijaa.
Liisaa kohtaan harjoitettiin mustamaalausta, tyoyhteison ulkopuolelle jattamistd, tyotehtéiviin
puuttumista ja uhkailua. Kaikki ndma kiusaamismuodot on esitetty tydpaikkakiusaamista
koskevassa kirjallisuudessa. Miten Liisa sitten selvisi tuosta ajasta? Voisi sanoa, ettd ham-
masta purren ja vililld luovuttaen. Tehokkaimmaksi keinoksi Liisa totesi sen, ettd antoi
ulkoisesti periksi. T4lld Liisa tarkoitti sitd, etti myontyi muun ty6yhteisén vaatimuksiin,
mutta silti toteutti hiljaisesti omaa ty6taan mahdollisuuksien mukaan parhaaksi katsomallaan
tavalla. Tydpaikkakiusaamisella on aina seurauksia, usein seké kiusaamisen uhrille etti koko
tyoyhteisolle. Liisa koki voimattomuutta ja uskon puutetta ennen irtisanoutumistaan tuosta
paivikodista. Koko tydyhteisOssé tuntui tapahtuvan paljonkin Liisan l&hdon jalkeen. Talossa
tuntui Liisan kertoman mukaan olevan enemmdn sielta pois haluavia kuin siella tulevaisuut-
taan suunnittelevia.

Kaiken timén tassd tutkimuksessa ilmenneen valossa ei ole epailystikain siiti, etteiko Liisa
olisi joutunut kokemaan tydpaikkakiusaamista. Hinen kokemuksensa olivat tydpaikkakiusaa-
misen uhriksi joutuneen kokemuksia ja hanen ty6yhteisénsa oli tydpaikkakiusaamiseen
ajautunut, sairas tyOyhteiso. Jatkotutkimuksena tdmén tutkimuksen jalkeen olisi mielenkiin-
toista tutkia Liisan kéyttiaytymistd seuraavassa tydyhteisossdidn. Miten Liisa ldhestyisi uutta
tyoyhteisod? Joko Liisa uskaltaisi luottaa omiin kykyihinsa? Toisaalta mielenkiintoinen
tutkimuskohde olisi timin tutkimuksessani Liisan tyoyhteisoni olleen tydyhteison tutkimi-
nen. Miten tuossa tydyhteisossd nykyéan jaksetaan? Onko tyoyhteisé luopunut syntipukki-
asetelman kéytostd ongelmien ratkaisussa?

Kaiken kaikkiaan katson, ettd tydpaikkakiusaamisesta tulisi kertoa enemmén. Tyopaikoilla
tapahtuvalle pikkukiusoittelulle tulee antaa nimi. Se on liian usein tydpaikkakiusaamista, jolla
voi olla vakavat seuraukset. Toiset voivat pitdd kiusoittelua harmittomana huulenheittona,
mutta miten uhri kiusoittelun itse kokee. Oletamme, ettd heittdimamme herjat ovat hauskoja
paivanpiristyksid, yhteisid kokemuksia, joilla tyoyhteisé saadaan kokemaan yhteisollisyytta.
Ehki sille, joka saa nauraa vapautuneesti toiseen kohdistuvalle herjalle, herja onkin mukava
piristys, mutta entipi sille, johon herja on kohdistunut. Nayttaako han iloiselta vaikka
sisimmissddn han kenties vapisee kiukusta tai ehka pelosta? Ensimmadinen asia, mika
tyopaikkakiusaamista harjoittavan tyoyhteison tulisi tehdé, on tiedostaa se tilanne, johon se
on ajautunut. Tydyhteison jokaisen jasenen tulisi miettid milta kiusaaminen tuntuisi itsesté,
kiusaamisen, kaikkien naurun kohteelta. Jokainen tyontekija voisi myds miettid, miksi jotain
tyotoveria kiusataan. Miti tama tyontekija on tehnyt ansaitakseen téllaisen kohtelun? Saattaa
jopa olla, etti uhria on kiusattu jo niin kauan, etti kiusaamisesta on tullut jo niin yleinen tapa
tyOyhteisossd, ettei sitd end edes tiedosteta. Téllaisessa tilanteessa olisi erittdin tirkeda
pysahty4 miettimain tyoyhteison tapaa toimia kaikkia tyontekijoitdan kohtaan.

Tyoyhteisoihin tulisi myos tiedottaa, ettd sairas tydyhteiso voi saada apua. Seké kiusaaja etté
uhri ovat avun tarpeessa. Miglesténi vield tinékin pdivéini suostutaan liian helpolla kiusatta-
vaksi. Jokainen haluaa turvata tyopaikkansa hinnalla milla hyvéansa ja siksi monikaan
tyopaikkakiusaamisen uhri ei puutu asiaan, €1 nosta asiasta metelid. Mieluummin sairastutaan
kuin myéonnetiiin, ettd ollaan jouduttu kiusaamisen kohteeksi. Juuri tihén tulisi kiinnittad
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huomiota. Vaikka kiusattu puuttuisikin itseensa kohdistuvaan kiusaamiseen, se ei tarkoita
sitd, ettd hanen tyopaikkansa olisi vaarassa. Se ei saa tarkoittaa sitd. Kiusatulla on laki
tukenaan, mika kieltaa tyontekijén irtisanomisen tillaisin perustein. Asiaan puuttuminen
edellyttaa kuitenkin aina rohkeutta ja taistelutaitoa, miti ei aina kiusatulta endi 16ydy.

Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuteen tulee kiinnittda erityistd huomiota. Tutkimusmenetelmien,
haastattelun ja henkilékohtaisten asiakirjojen, luotettavuus vaikuttaa koko tutkielman
luotettavuuteen. Tutkimuksen luotettavuutta parantaa se, etti aineisto on keratty kahdella eri
menetelmalla. T4lla tavalla on pystytty parantamaan myos reliabiliteettia. Triangulaation
avulla voidaan vahentai mahdollisten vaarinkéasitysten ja puutteellisten tietojen pohjalta
tehtyjé johtopaitoksid. Aluksi kerdsinkin pohjatiedot Liisan kirjoittamasta péivikirjasta ja
tdman jilkeen tarkensin ja tdydensin aineistoa haastattelulla. Néin ollen molemmat menetel-
mét tdydensivit toisiaan ja minulle muodostui selkedmpi ja kokonaisvaltaisempi kuva
tutkittavasta ilmiosta.

Haastattelun luotettavuudessa huomiota tulee kiinnittad myos sithen, miten avoin, turvallinen
ja luonnollinen haastattelun ilmapiiri on. Minun tuli kuitenkin tutkijana muistaa, etti liika
ystavyys Liisaan vihentid tutkijan objektiivisuutta tutkittavaa ilmi6ti kohtaan. Minun tulikin
kiinnittda huomiota siihen, etten kisittele tutkittavaa asiaa liian subjektiivisesti, mutten
kuitenkaan suhtaudu tutkittavaan kylmén virallisesti. Haastattelun luotettavuutta saattoi tissi
tutkimuksessa lisiti se, ettd molemmat haastattelun osapuolet olivat saman alan thmisii.
Niin ollen paivikodin kéytannoét ja alan sanasto olivat molemmille tuttuja eika kasitteet
tuottaneet vaarinymmarrystd. Haastattelussa tuli huomioida myos ne seikat, jotka Liisa itse
koki tarkeiksi, eikd vain niitd, joita mind, tutkijana, ajattelin olevan tutkimuksen kannalta
oleellisia. Tarkoitushan oli kartoittaa juuri Liisan kokemuksia aiheesta. Haastattelun luotetta-
vuutta tarkasteltaessa tulee huomiota kiinnittdd myds siihen, ettd haastattelu suoritettiin
puolitoistavuotta tapahtuneen jalkeen. Nain ollen Liisa ei valttaimatta yksityiskohtaisesti
muistanut asioiden kulkua. T4sséd apuna toimi kuitenkin paivékirja, johon Liisa oli hyvin
tarkasti kuvannut eri tilanteet.

Tutkimuksen luotettavuutta olisi saattanut parantaa useampi haastattelukerta. Tassa tutki-
muksessa haastattelukertoja oli vain yksi. Useampi haastattelukerta olisi voinut antaa aiheesta
syvillisempda tietoa ja samaten vapauttaa Liisaa kertomaan lisdd kokemuksistaan. Aineiston
runsauden vuoksi katsoin kuitenkin yhden haastattelukerran riittineen. On kuitenkin
muistettava, ettd vaikka tutkija kokisi jo ensimmaiselld haastattelukerralla ilmapiirin vapaaksi
Ja avoimeksi, haastateltava ei valttimattd koe tilannetta samalla tavalla. Néin ollen useampi
haastattelukerta olisi voinut vapauttaa Liisan kertomaan jotain sellaista, jota han ei viela
ensimmadiselld kerralla uskaltanut ottaa esille. Tutkimuksen luotettavuus on saattanut karsia
siirrettiessa haastattelun sisaltod nauhoista paperille. Litteroinnissa tuleekin olla tarkkana
juuri siind, miten haastateltava jonkin asian ilmaisee. Huomio tulee kiinnittii koko tilantee-
seen, tarkoittaako haastateltava sitd mita sanoo vai tarkoittaako hén aivan jotain muuta.
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Myos valmiin dokumentin luotettavuutta tulee kasitella kriittisesti. On muistettava, etti
péivakirja on kirjoitettu hyvin tunneherkkani aikana, aina kipedn kokemuksen jilkeen. Néin
ollen Liisa on voinut virittiid kokemuksia esimerkiksi suuttumuksen tai surun valossa.
Toisaalta kuitenkin kirjoitukset kertovat hyvin selkeésti sen tunteen, miki Liisalla on ollut
tilanteiden jéljiltd. Jotta mind osasin tulkita néitd kokemuksia tutkijana oikein, lapikavin ne
vield yhdessé Liisan kanssa ja siten tarkensin asioista muodostuneita késityksia.

Tutkimuksen luotettavuuteen on voinut vaikuttaa se, ettd kyseessd on hyvin arka ja Liisalle
epamiellyttava kokemus. Liisan kokemuksissa on voinut olla jotain sellaista, jonka hian on
sulkenut pois mielestdén ja siten jokin tutkimuksen kannalta oleellinen asia on voinut jaiada
huomaamatta. Samaten tulosten luotettavuuteen on voinut vaikuttaa se, etti tapauksesta ei
ole kuin toisen osapuolen nikemys asiasta. Tulokset keskittyvit vain uhrin kokemuksiin.
TyoOyhteisén ndkemystd tapahtuneesta ei tiedetd. Néin ollen minun on tutkijana vain
luotettava uhrin nakemyksiin asioiden kulusta. Tulosten luotettavuutta parantaa kuitenkin se,
ettd tulosten yhteydessé esitetyt sitaatit kiusatun kokemuksista esitetdan yhdessa niisti
tehtyjen tulkintojen kanssa. Nain lukija voi itse arvioida tutkijan tekemien tulkintojen
oikeellisuutta (Eskola & Suoranta 1996, 140).

Teoreettisen viitekehyksen sisaltoa olisi parantanut useammat tyopaikkakiusaamista koskevat
tutkimukset. Mutta varsinkaan paivdkotimaailmaan sijoittuvaa tutkimustietoa tyopaikka-
kiusaamisesta e1 16ytynyt lainkaan. Néin ollen toivon, ettd oma tyoni voisi olla edes jonkinlai-
nen apu seuraaville asiasta kiinnostuneille. Tutkimukseni voisi olla apuna myoés niille
tyoyhteisoille, joissa esiintyy tyopaikkakiusaamista. Tutkimukseni auttaa tyoyhteisoja
tunnistamaan mahdollisen tyopaikkakiusaamisen olemassaolon ja auttaa tyoyhteison jasema
ymmartimaan tyopaikkakiusaamisen seuraukset seké uhrille ettid koko muulle ty6yhteisélle.
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