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JOHDANTO

Kielella on vallassaan elama ja kuolema, Kirjoitti viisaudestaan tunnettu kuningas
Salomo sananlaskujen kirjaan jo yli 2000 vuotta sitten. Tydpaikkakiusaamisen, joka
useimmiten toteutuu verbaalisena ja toisinaan myds nonverbaalisena vékivaltana,
seuraukset ovat vakavaa ja surullista luettavaa. Monet menettavat tyokykynsa,
elaménhalunsa, terveytensd tai pahimmassa tapauksessa koko elaméansa
tyopaikkakiusaamisen seurauksena. VVoidaankin sanoa, etta tyopaikkakiusaaminen on
erittdin vakava ja laajalti levinnyt ongelma yhteiskunnassamme (P6rh6la & Kinney
2010, 57).

Viimeisimman ty6- ja elinkeinoministerion teettdmien tydolobarometrien mukaan
tyopaikkakiusaaminen on Suomessa varsin yleistd. Vuonna 2010 kyselyyn
vastanneista 1053 henkilostd 24% ilmoittivat havainneensa ty6paikallaan
kiusaamiskayttaytymistd. Vuonna 2011 kiusaamista havainneiden henkildiden
prosentuaalinen osuus 1204:sta vastaajasta oli 29%, eli nousua oli tapahtunut viisi
prosenttiyksikkdd  vuoden aikana. Nain ollen voidaan sanoa, ettd
tyopaikkakiusaamisen yleistymisen kohdalla on tapahtunut vuosien 2010 ja 2011
valilla tilastollisesti merkitsevid muutoksia, vaikka yleensd muutokset tydeldmassé
tapahtuvat huomattavasti hitaammin. (Aho & Mékiaho 2011, 30-32.)

Jo vuoden 2005 tydolobarometrin mukaan tyopaikkakiusaaminen kosketti paivittdin
ldhes 15000 suomalaista, mikd vastasi tuolloin noin neljd& prosenttia koko
tyossakayvasta véestosta. Tyopaikkakiusaaminen on nayttanyt tutkimusten mukaan
lisadntyneen 2000-luvulla erityisesti julkisen sektorin kunta- ja valtiotypaikoilla.
(Kess & Kéhonen 2010, 1-2.) Tyopaikkakiusaaminen ilmioné on siis lisddntyméssa
nopeaa vauhtia ja siitd johtuvat haitat yhteiskunnallemme ovat valitettavan

merkittavia.

TyoOpaikkakiusaaminen kehittyy useimmiten prosessinomaisesti. Tata kehityskulkua
voidaan kuvata erdénlaiseksi eskaloitumisprosessiksi, jossa merkityksellisia

elementtejd ovat ryhméan dynamiikka ja tydyhteison jasenten toiminta.



Tutkimuksissa on havaittu, ettd kiusaamisen luonne ja intensiteetti muuttuu usein

ajan kuluessa pikkuhiljaa vakavammaksi. (Esim. Vartia 2003, 17.)

Taman tutkielman tavoitteena oli ymmartdd ja kuvata tyOpaikkakiusaamisen
kehittymisprosesseja, jotka toteutuvat tyOpaikan vuorovaikutussuhteissa. Aineistoa
lahestyttiin kvalitatiivisella tutkimusotteella, ja se analysoitiin sisallonanalyysin
menetelman keinoin. Analysoitava aineisto oli perdisin internetistd, neljalta eri
keskustelufoorumilta. Olin kiinnostunut tyopaikalla tapahtuvasta kiusaamisesta seké

esimiesten ja alaisten etté tasavertaisten tyontekijoiden valilla.

Tutkimuskirjallisuudesta on I0ydettavissa viitteita siitéd, etta tyopaikkakiusaaminen
saa usein alkunsa jonkinlaisesta selvittamattomésté konfliktista (Einarsen, Hoel, Zapf
& Cooper 2003, 109). Tyodpaikkakiusaamista kohdanneiden henkildiden
kertomuksista on usein havaittavissa kiusaamistilanteiden asteittainen paheneminen
ja jonkinlainen selked eskaloitumispiste tai kainnekohta, jonka jélkeen tilanne
paheni tai parani huomattavasti (Harden Fritz & Omdahl, 2006, 95-98). Tdassa
tutkimuksessa on tavoitteena kartoittaa tyopaikkaprosessien erilaisia kehityskulkuja

ja selvittaa niita tekijoitd, jotka voivat olla vaikuttamassa prosessien kulkuun.

Useissa  tyOpaikkakiusaamisen — maaritelmissa  toistuu  kiusaamisen  uhrin
puolustuskyvyttomyys  ja  vallan  puute.  Vallan  kéaytté  tyopaikan
vuorovaikutussuhteissa on yksi nakokulma, jota kasitelladn tdssa tutkimuksessa
yhtend kiusaamisprosessin osatekijdnd. Valta ei ole itsessédn negatiivinen tai
positiivinen asia tai yksilon ominaisuus, vaan aina suhteeseen liittyva ilmio.
Organisaatioissa juuri erilaiset hierarkiat ja muut suhteiden eriarvoisuutta tukevat
tekijat mahdollistavat tietoisen tai tiedostamattoman vallan vé&érink&yton. Valta ei
kuitenkaan vélttaméatta perustu korkeampaan hierarkkiseen asemaan, vaan aseman
sijasta kiusaajaksi nimetylla henkil6lld saattaa olla my6s muita vallan lahteitd. N&ita
voivat olla esimerkiksi jokin erityslaatuinen tieto, kokemus tai suhteet
vaikutusvaltaisiin ihmisiin. (Esim. Porhola & Kinney 2010, 59-61; Tehrani 2012, 5-
6.)

Liséksi tassa tutkimuksessa tarkasteltiin Kkiusatuiksi itsensd kokevien henkildiden
puolustautumis- ja selviytymiskeinoja sek& niitd attribuutioita, joita he olivat
antaneet tyopaikkakiusaamiselle. Tarkoituksenani oli kartoittaa néiden tekijoiden

merkitysta tyopaikkakiusaamisprosessien dynamiikkaan. Koska



ty6paikkakiusaamisen dynamiikkaa ja kehittymisprosesseja késitelleitd tutkimuksia
on tehty suhteellisen vahan, aiheeseen tarttuminen vaikutti mielekkaalta ja erittdin
ajankohtaiselta. Jotta tyOpaikan Kkiusaamisprosesseihin kyettaisiin puuttumaan

riittdvan varhain ja asianmukaisella tavalla, aiheesta tarvitaan lisaé tutkimustietoa.



2 TYOPAIKKAKIUSAAMINEN ILMIONA

2.1 Tybpaikkakiusaamisen maaritelma

Tyopaikkakiusaaminen on ilmio, joka toteutuu yleenséd joko kahden tyontekijan tai
yhden tyontekijan ja ryhman vélilla (Liefooghe & Mackenzie Davey 2001, 375).
Useat eri tutkijat ovat varioineet tydpaikkakiusaamisen maaritelmaa ja painottaneet
naissd hieman eri ndkokulmia. Vaikka tdysin yhtenevdista maaritelmad ei ole
toistaiseksi pystytty rakentamaan, useimmissa madritelmissd toistuvat tietyt
samansuuntaiset  kriteerit, joiden on tdytyttdvda, jotta voidaan puhua
tyopaikkakiusaamisesta. (esim. Vartia 2003, 9; Tehrani 2012, 2-3.)

Lahes kaikissa tyOpaikkakiusaamisen méaéritelmissa on havaittavissa toistuvasti

seuraavat kriteerit:

1)Ty6paikkakiusaaminen on negatiivista, loukkaavaa ja epdéeettistd viestintaa,
kayttaytymista tai tarkoituksellista vahingoittamista.

2)TyOpaikkakiusaaminen on toistuvaa ja pitkékestoista.

3)Tyopaikkakiusaamista ilmenee vuorovaikutussuhteessa, jolle vallan epdatasapaino
on tunnusomaista.

4)Tydpaikkakiusaamisen uhri kokee tulleensa toisen henkilon loukkaamaksi.

Edella mainittujen kriteerien lisaksi tyopaikkakiusaaminen johtaa tutkimusten
mukaan usein myos alentuneeseen tydskentelymotivaatioon ja hyvinvoinnin tasoon.
(Porhola & Kinney 2010, 58; Tehrani 2012, 4.) Myos psykologisilla héirioilla, kuten
esimerkiksi masennus- ja ahdistuneisuushairidilla seka psykosomaattisella oireilulla
ja tyopaikkakiusaamisella on uusimpien tutkimusten mukaan todettu olevan
tilastollisesti merkitseva yhteys (Nielsen, Hetland, Matthiesen & Einarsen 2012, 38-
46).

Tyopaikkakiusaamisen ohella ilmiostd puhutaan my6s nimillda henkinen vékivalta,
savustaminen, sortaminen, painostus, alistaminen ja simputus. Englannin kielessa

ilmi6 tunnetaan useimmiten nimelld workplace bullying. Muita yleisimpid ilmaisuja



ovat mobbing, psychologial violence, work harassment tai psychological
harassment. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 25-26.) Myds abusing, victimizing,
coercing, terrorising ja undermining ovat kiusaamisen yhteydessa kéytettyja termeja
(Tehrani 2012, 1).

Tyopaikkakiusaamisen tutkimukset pohjoismaissa aloitti ruotsalainen Heinz
Leymann 1980-luvun loppupuolella. Han méaritteli tuolloin henkisen vakivallan
(mobbning) pitk&an jatkuvaksi, toistuvaksi ja vakavanlaatuiseksi kiusaamiseksi,
sortamiseksi ja epdoikeudenmukaiseksi kohteluksi. Jo tuolloin mééaritelméaan siséltyi
ajatus siitd, etta tallaisen kohtelun on jatkuttava vahintdan kuusi kuukautta ja kerran
viikossa ollakseen tydpaikkakiusaamista. Muita Ruotsin kielessa kaytettyja sanoja
tyopaikkakiusaamiselle ovat psykiskt vald, psykiskt terror ja trakassering. (Vartia &
Perkka-Jortikka 1994, 25.)

Osa tutkijoista siséllyttdd tyopaikkakiusaamisen méaéritelméan myods rakenteellisen
kiusaamisen  (organizational restructuring), institutionalisoituneen tyrannian
(institutionalized tyranny) seké& organisaatiokiusaamisen (organizational bullying),
joissa jokin instituutio tai organisaatio nahdaan kiusaajana eika niinkaan yksittaisia
henkiloitd (Liefooghe & Mackenzie 2001, 376). Tallaisissa tapauksissa voidaan
nahdd, ettd kiusaaminen on omaksuttu syvélle tyOpaikan kulttuuriin ja
toimintatapoihin. Talléin ei enda suoranaisesti voida sanoa ketké kiusaavat tai ovat
tulleet kiusatuiksi, silld suurin osa tyOdyhteison jasenistd on jo tullut osaksi
jarjestelmad ja sen kayttaytymismalleja. Organisaatiossa, johon rakenteellisen
kiusaamisen kulttuuri on iskostunut, ihmiset voivat olla sek& kiusattuja etta kiusaajia,

jopa huomaamattaan.

Einarsen ym. ovat ottaneet huomioon Kkehittdméssddn tyopaikkakiusaamisen
madritelmasséd nékokulman, jonka mukaan kiusaamiskayttaytyminen voi olla
luonteeltaan joko harkittua ja tiedostettua tai joltain osin tiedostamatonta. Myds
tdhan  maaritelmaan  sisaltyvat  kiusaamiskayttaytymisen toistuva luonne,

kuormittavuus ja loukkaavuus seké uhrin puolustuskyvyttomyys:

“Bullying at work involves repeated negative actions and practices that are directed

at one or more workers. The behaviours are unwelcome to the target and
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undertaken in circumstances where the target has difficulty in defending him or
herself. The behaviours may be carried out as a deliberate act or unconsciously.
These behaviours cause humiliation, offence and distress to the target. The
outcomes of the bullying behaviours have been shown to cause clinically significant
distress and impairment in social, occupational, and other areas of functioning.”

(Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper 2003, 15.)

Edellad olevan méaritelmén kautta on helpompi ymmartaa sellaisten henkiltiden
kokemuksia, joiden tyopaikkakiusaamisprosessi on alkanut taysin yllattéaen, eiké
esimerkiksi jonkin selkedn konfliktin kautta. Tallaisissa tilanteissa kiusaaminen on
saattanut olla hyvinkin tiedostamatonta kayttaytymisté ja nain ollen siihen on ollut

my0s erittdin vaikeaa puuttua.

Ty6paikkakiusaamisen ilmenemismuodot voidaan jakaa kahteen kategoriaan;
suoraan ja epasuoraan kiusaamiseen. Suoraksi kiusaamiseksi voidaan luokitella
esimerkiksi loukkaavat huomautukset, néyryyttdminen, kritisointi, syyttdminen seka
vihjailu uhrin mielenterveyteen tai muuhun henkilokohtaiseen elamaan liittyvista
asioista. Epasuoralla kiusaamisella tarkoitetaan hienovaraisempia ja vaikeammin
tunnistettavia henkisen vékivallan muotoja. Tallaisia ovat esimerkiksi sosiaalinen
eristaminen, panettelu, vaikeneminen, uhrin aseman tai maineen vahattely seka
epatasa-arvoinen kohtelu. Epésuora kiusaaminen tydpaikalla ilmenee yleisimmin
siten, ettd uhrin tydhon liittyvien tehtavien suorittamista pyritadn vaikeuttamaan tai
estdmaéan jollakin tavoin. Muita tydhon liittyvid epasuoran kiusaamisen muotoja ovat
tiedon pimittdminen, ty6ll& ylikuormittaminen, vastuullisten ty6tehtévien siirtdminen
muille tyontekijoille, tyotehtavista suoriutumisen jatkuva kyseenalaistaminen seké

tyon tuloksen toistuva Kritisointi tai arvostelu. (P6rhéla & Kinney 2010, 58-59.)

Rajan vetdminen sille, milloin jokin k&yttdytyminen voidaan luokitella
kiusaamiseksi, on haastavaa sen vaikean tunnistettavuuden vuoksi. Kiusaaminen voi
saada erilaisia erittdin hienovireisi4 muotoja, jotka voivat olla hyvin
huomaamattomia. Se voi olla ndkymatontd, kuulumatonta ja passiivista, kuten
merkitsevid silmayksid ja ilmeitd, olkapaiden kohauttelua, puhumattomuutta,
hymaéhtelya, eristdmistd muusta tydyhteisosta tai mielipiteiden sivuuttamista. Se voi

toisaalta olla my0ds kovaéanistd, aktiivista ja hyokkaavaa: haukkumista, pilkkaamista
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ja uhkailua. Myos sukupuolista hairintad voidaan pitad yhtend vakavana kiusaamisen
muotona. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 29, 31.)

Usein henkinen vakivalta siséltdd voimakkaasti emotionaalisesti latautunutta
viestintdd. Tunnepitoinen ilmaisu voi olla toisinaan hyvinkin tarkoituksenmukaista
esimerkiksi silloin, kun halutaan kannustaa tyontekijoitda tai luoda hyvaa
tyoskentelyilmapiirid. Kuitenkin emotionaalista kieltd kayttdva henkild voi
tyoyhteisossé joko tarkoituksellisesti tai tiedostamattaan sortaa alaisiaan tai
ty6tovereitaan. Henkistd vakivaltaa kasittelevassa tutkimuksessa téllaisia henkil6ita
on kuvattu esimerkiksi “liian innokkaiksi”, ”hdpedméttomiksi” tai ’tunne-eldmaltaén
vajavaisiksi”. Ndiden tutkimusten pohjalta on tehty myds kategorisointi, joka kuvaa
emotionaalisen sorron (emotional tyranny) eri ilmenemismuotoja ja taktiikoita. N&ita
ovat esimerkiksi pettdminen, Kiristdminen, véhattely, nolaaminen, teeskentely,

syyllistaminen, uhkailu, naurunalaiseksi saattaminen, hapaiseminen ja vaientaminen.

Kaikkien ndiden edell& mainittujen toimintojen voidaan nahdé olevan hienovaraista
vallan ja mahdollisen aseman sekd taidokkaan viestintdosaamisen vaarinkayttoa.
Valta tarjoaa lédhes poikkeuksetta ~mahdollisuuden manipuloida ihmisié,
ihmissuhteita ja jopa kokonaisia organisaatioita. Vallank&yton haitallisia seurauksia
henkilokohtaisella tasolla ovat tutkimusten mukaan esimerkiksi psyykkinen ja
fyysinen kuormittuminen, loppuun palaminen ja pahimmassa tapauksessa tyduran
paattyminen. Jos emotionaalinen manipulaatio tyopaikalla yleistyy, tydpaikan
vuorovaikutussuhteista tulee epdaitoja, rajoitettuja, varovaisia ja ahdistavia. Jos
tilanne péasee kovin vakavaksi, tallainen ilmapiiri voi saada tyontekijat tekemé&an
valintoja, joista seuraa henkista ja jopa fyysista vékivaltaa. (Waldron 2009, 18-20.)
Valtaa ilmiéna ja tyopaikkakiusaamisen taustatekijana kasitellaan tarkemmin luvussa
2.3.2.

Myos Einarsen (1999, 22-24) on luokitellut tyopaikkakiusaamista sen erityyppisten
ilmenemismuotojen ja luonteen mukaan. H&n on madritellyt kaksi erilaista
tyOpaikkakiusaamisen ilmenemismuotoa; dispute-related bullying ja predatory
bullying.
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Dispute-related bullying viittaa sellaiseen tilanteeseen, jossa kiusaaminen on saanut
alkunsa jonkinlaisesta tyontekijoiden valisesta konfliktista tai ristiriidasta. Tallgin
kiusaamissuhteen osapuolet ovat tietoisia jannittyneesta tai tulehtuneesta tilanteesta
heidan valisessa vuorovaikutussuhteessa. (Einarsen 1999, 22-24.) Téllaiset kiistat
saavat usein alkunsa tyosta tai tyohon liittyvista asioista. (Leymann 1996, 171-172).
Onkin arvioitu, ettd erilaisista tyohon liittyvistd organisatorisista ongelmista
karsivien tyGyhteisdiden jasenilla on suurempi riski ajautua konflikteihin, jotka
enetessddn saattavat alkaa kehittya tyopaikkakiusaamisprosesseiksi (Zapf 1999, 82-

83). Tydpaikkakiusaamisprosesseja tarkastellaan lahemmin luvussa 2.2.

Predatory bullying eli niin kutsuttu saalistuskiusaaminen” viittaa tilanteeseen, jossa
kiusaamisen uhri ei ole tehnyt mitdan sellaista, joka provosoisi ja tai muuten
aiheuttaisi omalla kaytokselladn kiusaamiskayttaytymistd. Talléin kiusaaminen voi
tulla uhrille taysin yllattéen ja siihen sisaltyy usein kiusaajan pyrkimys osoittaa oma
valta-asemansa. On Kirjoitettu, ettd tdmantyyppistd kiusaamista esiintyy etenkin
sellaisissa organisaatioissa, joissa kiusaamiskayttdytymista on alettu jossain
vaiheessa sallia ja tata kautta se on ldhes huomaamatta hyvéksytty osaksi tydyhteisén
arkea. Saalistuskiusaamiselle otollisia tilanteita ovat esimerkiksi ensimmaisend
naisena meneminen miesvaltaiseen tyoyhteisoon tai uutena tyontekijana aloittaminen

uudessa tyOpaikassa. (Einarsen 1999, 22-24.)

Lutgen-Sandvik (2005, 39) on vditoskirjassaan jaotellut predatory bullying -
tyyppisen kiusaamisen edelleen kolmeen eri alaluokkaan. Né&itd ovat autoritaarinen
kiusaaminen (authoritative-bullying), korvaava kiusaaminen (displaced-bullying) ja

syrjiva kiusaaminen (discriminatory-bullying).

Autoritaarista kiusaamista tavataan néistd muodoista eniten ja se ilmenee
useimmiten vallan vaarinkayttona organisaatiossa. On myos havaittu, ettd sellaisissa
paikoissa, joissa téllaista kiusaamista tavataan, useat tyontekijat joutuvat kiusatuiksi

yksi toisensa jélkeen.

Korvaavalla kiusaamisella tarkoitetaan viattoman kohteen syyttamista asioista, jotka
joku toinen, yleensa vahvempi tyoyhteison jasen on tehnyt. Asianosaista ei uskalleta

syyttad, koska tata pidetaén liian vahvana tai vaarallisena, ja vieritetddn kaikki asian
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aiheuttama turhautuminen ja mielipaha jonkun heikomman tai haavoittuvamman
syyksi. Taméa kiusaamisen muoto ilmenee erityisesti silloin, kun turhautuminen ja
stressi tyOpaikalla ovat lisadntyneet ja tyontekijat alkavat tdmén seurauksena purkaa
frustraatioitaan tyotovereihin. Kyseinen kiusaamisen tapa voi johtaa tilanteeseen,
joka tunnetaan myo6s niin kutsuttuna syntipukki-ilmiona. Tata ilmiotd késitellaén

tarkemmin luvussa 2.2.

Syrjivasta kiusaamisesta voidaan puhua tilanteessa, jossa jotakin tydyhteison jasenta
kohdellaan huonosti siitd syystd, ettd han on olemukseltaan tai kdytokseltaan jollain
tavoin muista tyoryhmaldista poikkeava. Syrjimisen peruste voi olla esimerkiksi
johonkin tiettyyn ulkopuoliseen ryhmé&én kuuluminen tai tydyhteison sovituista
kaytanteista poikkeaminen. (Esim. Lutgen-Sandvik, Namie & Namie 2009, 32.)

Tassa luvussa mainittujen kiusaamisen tapojen ja ilmenemismuotojen lisdksi on
olemassa my0s sellaisia kéyttdytymistapoja, joita ei suoranaisesti voida pitaa
tyopaikkakiusaamisena, mutta jotka voidaan nahda asiattomana ja vuorovaikutusta
estdvana kaytoksend. Jos tallainen kayttdytyminen jatkuu toistuvasti, se mita
suurimmalla todennakdisyydellda synnyttdad konfliktin ennemmin tai mydhemmin.
Tallaista kayttdytymistd ovat muun muassa mokottdminen, pakeneminen,
hyokkddminen, iva, selittely tai “omien kasvojen pelastaminen”, mielenosoittaminen
eri keinoin, vélinpitdmattomyys, marttyyrius, kyrdily ja huumorilla vesittaminen.
(Vartia ym. 2009, 65-66.) Raja téllaisen kayttaytymisen ja kiusaamisen valilla on
varsin héilyva. Tallaisissa tapauksissa voi olla hyvin vaikea erottaa, milloin jokin
kayttaytyminen on tahallista kiusaamista ja milloin inhimillisistd syistd, kuten

esimerkiksi vasymyksesta tai tilapéisestd pahantuulisuudesta johtuvaa.

2.2 TyOpaikkakiusaamisprosessi

Tassé tutkielmassa keskitytddn tyopaikan sisélld toteutuvissa vuorovaikutussuhteissa
ilmeneviin kiusaamisprosesseihin sek& néissé havaittaviin kehityskulkuihin. Tama
luku késittelee niitd nakokulmia, joita tyOpaikkakiusaamisen tutkijat ovat tuoneet
esille  tyOpaikkakiusaamisen prosessinomaisesta etenemisestd sekd niista

k&annekohdista, joita prosessi mahdollisesti siséltaa.
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TyoOpaikkakiusaamisen tutkimuksen pioneeri Leymann Kkuvasi 1990-luvun
puolivalissé tyopaikkakiusaamisprosessia hiljalleen etenevéksi prosessiksi, jossa on
useita vaiheita ja vaiheiden kesto voi vaihdella prosessikohtaisesti. Hanen mukaansa
kiusaaminen alkaa useimmiten konfliktista, joka laukaisee Kriittisen tilanteen. Taméa
vaihe voi olla hyvinkin lyhytkestoinen. Seuraavaksi prosessi alkaa yleensa edeté
negatiivisten tekojen sarjaksi, jossa ilmenee enenevassa maarin erilaista verbaalista
kiusaamista ja stigmatisointia interpersonaalisissa suhteissa. Naiden tekojen ndhdaan
ajavan  kiusaamissuhteen osapuolet prosessin  seuraavalle tasolle, jolle
tunnusomainen piirre on kiusaamisen vaikutusten levidminen myods tydyhteiséon
laajemmalle, jolloin uhrin stigmatisoiminen alkaa tulla koko tydyhteison tiettavaksi.
Prosessin viimeisessd vaiheessa kiusaamisen uhri saattaa joutua jattdmaan
tyopaikkansa ja mahdollisesti joutua my6s terveydenhuollon toimijoiden
leimaamaksi saaden diagnoosin ilman, ettd hanen tarinaansa on kuultu, tai ilman etta
olisi pyséhdytty miettimdan sit4, mik& on voinut laukaista uhrin mahdollisen
psyykkisen hairiétilan. (Leymann 1996, 171-172.)

Vartian (2003, 17-18) mukaan Kkiusaamisprosessi saa usein alkunsa epésuorasta
kiusaamisesta, kuten esimerkiksi juoruilusta tai pahan puhumisesta, johon on ldhes
mahdotonta paéastd vastaamaan. Tamén jalkeen kiusaaminen muuttuu jossain
vaiheessa suoremmaksi, jolloin kiusaamisen uhri esimerkiksi eristetdan tydyhteisosta
tai hanet saatetaan jollain tavalla toistuvasti naurunalaiseksi. Kiusatun ihmisarvo
saatetaan kyseenalaiseksi ja syytetddn hantd siitd, ettd tilanne on hdnen omaa
syytéan. Prosessin edetessa sen viimeiseen vaiheeseen kiusaaminen saa yha
julmempia ja suorempia muotoja. Jopa fyysinen vékivalta voi kuulua téhéan
vaiheeseen prosessia. Talloin Kiusatun yksityiselaméd kohtaan hyokéataan ja
mahdollisesti vihjaillaan, ettd h&nen mielenterveytensd on epdatasapainossa.
Voidaankin ndhdg, ettd juuri kiusaamisen Kollektiivinen luonne voi mahdollistaa

tallaisen prosessin kehittymisen ja etenemisen.

Myds Glasl (1994, Zapfin & Grossin 2001, 501-503 mukaan) on kuvannut
kiusaamisprosessin eskaloituvaa luonnetta ja mallintanut sitd porraskaavionsa avulla
(Kuvio 1). Kaaviossa on kuvattu 9 eriasteista kiusaamisen tasoa, joissa

kiusaamisprosessi edetessaan saa hiljalleen yh& vakavampia tapoja ja muotoja. Malli
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kuvaa kullekin kiusaamisen asteelle ominaisia piirteitd ja toimintatapoja seké&

kiusaamisen eskalaatioprosessiin puuttumisen keinoja eri vaiheissa.
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KUVIO 1 Konfliktin eskaloitumisen malli (Glasl 1994, 216-219, Zapfin & Grossin
2001, 501-503 mukaan)

On todettu, ettd vakavan tydpaikkakiusaamisen uhrin on lahes mahdotonta puuttua
itse omaan tilanteeseensa ja ajan kuluessa hdn saattaa saada jonkinlaisen stigman.
Talléin tydyhteison silmissa kiusattua voidaan alkaa pitdd ongelmana, josta halutaan
vain péasta eroon. Leimaamisen ja henkisen vakivallan tiheneva toistuvuus ja
intensiteetti saavat aikaan sen, etta Kiusatusta tulee ajan kuluessa yha voimattomampi
ja kykenemattomampi suoriutumaan paivittdisistd tyotehtdvistddn. Tatd kautta
hénestd tulee aina vain haavoittuvampi ja hén saattaa jopa luulla ansaitsevansa

kohtaamansa kiusaamisen. (Einarsen 2000, 379-401.)

Useat tutkijat (esim. Vartia 2003; Bjorkqvist 1992) ovat korostaneet
tyopaikkakiusaamisen  Kkollektiivista luonnetta. Vaikka tyOpaikkakiusattujen
luonteenpiirteistd ja muista persoonallisuuden ominaisuuksista onkin yritetty 16ytaa

selittavid tekijoita kiusaamiselle, jotkut tutkijat vaittavat, ettd tydymparisto ja tyoolot
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ovat kiusaamisen ensisijaisia aiheuttajia, ja kiusatun persoonallisuudenpiirteet

tyopaikkakiusaamista selittavina tekijoina irrelevantteja (Leymann 1996).

Vartia (2003, 12) on tehnyt koontia organisaatiopsykologian nakokulmasta tehtyjen
tutkimusten tuloksista, jotka kasittelevat tyopaikkakiusaamisen syntymekanismeja.
Tama nakokulma ottaa huomioon kiusaamista selittdviné tekijoind seka uhrin etta
kiusatun persoonallisuuden piirteet, tyoyksikon siséiset vuorovaikutussuhteet ja
kaikkien organisaatioon kuuluvien henkilGiden viestintatavat.
Tyodpaikkakiusaamisprosessia on tastda nakokulmasta kuvattu monimutkaisena ja
eskaloituvana vuorovaikutusprosessina, jossa tyoympéristolla ja tydyhteisoon

kuuluvilla henkil6illda on oma erityinen merkityksensa.

Kiusaamisen kollektiivista luonnetta ilmentdd myos niin kutsuttu syntipukki-ilmi6
(engl. scapegoating), joka ilmenee asianosattoman henkilon syyttdmisena jonkin
yksilon tai yhteison ongelmista. Kun tydyhteisdssa on ongelmia, ne kulminoituvat
syntipukki-ilmiéssd yhden henkilon kannettaviksi. Tallgin  syyllisyys ja
turhautuminen kohdistetaan johonkuhun heikompaan tai haavoittuvampaan
tydyhteison jaseneen. (Lutgen-Sandvik & Sypher 2009, 397.) Onkin sanottu, etta
syntipukki-ilmion uhriksi joutuvat ihmiset ovat sellaisten henkildiden luomia tai
valitsemia kohteita, jotka haluavat vapauttaa itsensd vastuusta ja syyttéda
”syntipukkia” omista ongelmistaan (Bonazzi 1983, Bazarovan & Waltherin 2009,
259 mukaan).

Harvoin on kuitenkaan niin, ettd kaikki ty0yhteison jasenet oikeasti haluaisivat
osallistua kollektiiviseen kiusaamiseen. Syitd sille, ettd kiusaamista ei saada
lopetettua ajoissa, voivat olla esimerkiksi ryhman painostus, itsensa suojeleminen tai

pelko siitd, ettd joutuu itse seuraavaksi kiusaamisen uhriksi (Vartia 2003, 18).

Kéaannekohdat tyopaikkakiusaamisprosessissa

Toisinaan tyopaikkakiusaamisprosessiin voi siséltyé erilaisia k&&nnekohtia (turning
points), joiden jalkeen prosessin kulun on selkedsti havaittu muuttuvan joko
parempaan tai huonompaan suuntaan. Né&it4 kddnnekohtia voi tapahtua niin hyvissa

ja toimivissa kuin jo alusta asti vaikeissa vuorovaikutussuhteissa. Ké&annekohtien
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tutkimusta on tehty interpersonaalisten vuorovaikutussuhteiden parissa, vaikkakin
oletettavasti téllaisia kaannekohtia voi ilmentyd myds suurempien ryhmien tai
organisaatioiden vuorovaikutussuhteissa. Kainnekohta maéritellaan tapahtumaksi,
joka voidaan yhdistdd suhteessa tapahtuvaan muutokseen. (Baxter & Bullis, 1986,
288).

Hessin, Omdahlin ja Harden Fritzin (2006, 94-95) k&&nnekohtien tutkimuksen
tuloksissa oli havaittavissa, ettd jokin tietty tapahtuma saattoi saada tyGpaikan
vuorovaikutussuhteissa aikaan joko positiivisen tai negatiivisen kéanteen. Jotkut
tapahtumat olivat aina seurauksiltaan joko positiivisia tai negatiivisia, mutta
joidenkin tapahtumien kohdalla seuraukset saattoivat olla tapauksesta riippuen
kumpia tahansa. K&annekohdat luokiteltiin vuorovaikutussuhteen alkamiseen tai
paattymiseen liittyviin, itsen tai kolmannen osapuolen aiheuttamiin ja muiden
tekijoiden aiheuttamiin. Muiden tekijoiden aiheuttamat kaannekohdat luokiteltiin
viel& edelleen tyotehtaviin liittyviin, sosiaalisiin tai interpersonaalisiin sek& naiden
kombinaatioihin. Aina negatiivisen kaannekohdan aikaan saavia tapahtumia olivat
esimerkiksi juorujen kuuleminen, uhkailu ja kohtuuttomien vaatimusten esittaminen.
Positiivisia kaannekohtia tuottivat esimerkiksi sympatia ja anteeksianto, toisten
hyvin kohteleminen seka rakentavat konfliktit. Muun muassa tyopaikkaan tuleminen
tai sieltd lahteminen, organisaatiomuutokset sek& erottaminen saattoivat saada aikaan

kumman tahansa kaannekohdan.

2.3 TyOpaikkakiusaamisen taustatekijat

Tydpaikkakiusaaminen on seka yksilo- ettd organisaatiotasolla tapahtuva ilmio,
jonka syntymekanismeista on tehty erilaisia arvioita ja tutkimuksia.
Tyo6paikkakiusaamisen voidaan nahda olevan kaikkien niiden asioiden summa, jotka
ovat vaikuttamassa tyoyhteisoon seka yksildiden tiedostetun ja tiedostamattoman

toiminnan ett4 ympariston kautta.

Vartia (2003, 12-13) on koonnut tutkimuskirjallisuuden pohjalta ty0ympéristossa
esiintyvid piirteitd, jotka voivat altistaa tyOpaikkakiusaamisilmion kehittymiselle.

Na&ita piirteitd ovat esimerkiksi roolikonfliktit, tyén kontrollointi, raskas tydtaakka,
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lisadntynyt kiire ja stressi, organisaatiomuutokset, johtajiston muutokset, alhainen
tyytyvaisyys johtajuuteen, toimimattomat johtamistyylit, tyOpaikan epdmukava
ilmapiiri, epatyydyttavat suhteet tyotovereihin sekd vaikeus puhua avoimesti
tyoyhteison ongelmista. Muita pahoinvointia aiheuttavia tekijoitda ovat mm.
mahdottomat tulostavoitteet, johtaminen, joka keskittyy vain tuloksen tekemiseen

sekd organisaatio, jossa on selkeé hierarkia (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 13-21).

Toisaalta hierarkioiden muodostumisen voidaan n&hda olevan ihmisluonnolle
ominaista emotionaalisesti séadeltya kayttaytymistd, jolle on l0ydettédvissdé myos
biologinen perusta. Monet eldimet pitdvat yhteisonsa sosiaalista jarjestystd ylla
dominanssihierarkian avulla. Samansuuntaista voidaan ndhd& myds ihmisten parissa;
monien empiiristen tutkimusten avulla on osoitettu, ettd sosiaalisissa suhteissa
otetaan aina kantaa yksildiden keskinaisiin valtasuhteisiin, ja ettd merkitykselliseksi
tulee kanssakdymisen tunnesdvy joka voi olla joko enemmén negatiivinen tai
positiivinen. Nama sosiaaliset perusasenteet oletettavasti valittyvat jo pelkén
nonverbaalisen viestinnan keinoin. T&t4 kautta kussakin organisaatioissa muotoutuu
ldhes automaattisesti jonkinlainen Kkirjoittamaton, mutta kaikkien tiedostama
dominanssihierarkia. Tall6in osa ihmisista ottaa eradnlaisen johtajan roolin ja osa
taas alistuu t&dhan jarjestelyyn. (Helkama, Myllyniemi & Liebkind 2005, 211-212;
Berger 2008, 1.) Oletettavasti se o0sa organisaation tyotekijoista, jotka eivat
automaattisesti ’tyydy osaansa” muotoutuneessa hierarkiassa, ovat alttiita
valtataisteluille ja téstd seuraaville konflikteille. Myods alistuvat henkilét voivat

tdmé&n mekanismin kautta mahdollisesti altistua kiusaamiskayttaytymiselle.

Tamantyyppinen mekanismi voi omalta osaltaan selittdd my6ds ihmisten
tiedostamattomien asenteiden ja &aneen sanomattomien ajatusten vaikutusta
tydympadristoon. Voi olla, ettd vaikka ihminen ei millaan tavalla tarkoituksellisesti
viestittaisi mitddn erityista toisille itsestadn, hanen nonverbaalinen viestintdnsa voi
tiedostamattomasti nayttdytya jonain sellaisena kaytoksend, joka voi tuntua

kiusaamiselta tai provosoida toisissa kiusaamiskayttaytymista.

Miesten keskuudessa tehdyssa tutkimuksessa on osoitettu, ettd yksipuolisen ja
hektisen tyon yhdistelma on yhteydessa interpersonaliisiin konflikteihin ja

epatyydyttaviin  vuorovaikutussuhteisiin  tyopaikalla  (Appelberg, Romanov,
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Honkasalo & Koskenvuo 1991, 1051-1056). Téhan tulokseen pohjaten voidaan
olettaa, ettd yksipuolinen tyd ja kiireinen tyotahti luovat tata kautta kasvualustan
my0s tyOpaikkakiusaamiselle. Tyopaikkakiusaamisen uhrit ovatkin erddssa
haastattelututkimuksessa kertoneet, ettd heiddn johtajansa ovat autoritaarisia ja
tybymparistd koetaan Kkilpailuhenkiseksi, ankaraksi ja stressaavaksi. (O"Moore,
Seigne, McGuire & Smith 1998, 569-574).

Syitd tyopaikkakiusaamiselle on etsitty ympéristonakokulman lisaksi myos
kiusattujen henkildiden persoonallisuudesta ja luonteenpiirteista. Vaikka tutkimusten
perusteella on havaittu, ettd kiusaaminen tyoyhteisossa on useimmiten kollektiivista
luonteeltaan ja siihen vaikuttavat voimakkaasti tydympéristoon liittyvét tekijéat,
jotkut tutkijat ovat pyrkineet l0ytam&adn myos yksilon henkilokohtaisista
ominaisuuksista mahdollisia selittavia tekijoita kiusaamiselle. Tallaisia piirteita ovat
Zapfin & Einarsenin (2003, 168-169) mukaan esimerkiksi sosiaalinen

taitamattomuus, ylisuorittaminen ja sopeutumattomuus ryhman normeihin.

Kuten Vartia (2003, 14) on koonnut, tutkimusten mukaan voidaan olettaa, etta jotkut
henkilét ovat alttiimpia kiusaamiselle ja sitd kohdatessaan myds haavoittuvampia
kuin toiset. On sanottu, ettd heill&4 voi olla heikko itsetunto ja he ovat kyvyttomié
puolustamaan itseddn. Myos sosiaalisesti pelokkaat tai ahdistuneet henkil6t voivat
joutua helpommin tydpaikkakiusaamisen uhreiksi. Henkil6t, jotka ovat epaitsendisia
ja voimakkaasti ulospdin suuntautuneita ovat erdén tutkimuksen mukaan alttiimpia
kiusaamiselle. Muita ihmisten henkilokohtaiseen eldamééan liittyvid kiusaamista
selittivia tekijoitd voivat olla muun muassa uskonnolliset tai poliittiset ndkemykset
ja ulkoinen olemus. He voivat my6s pitaa itsedan epavarmempina ihmisina ja heilla

voi olla puutteelliset konfliktinratkaisutaidot.

Myos kiusaajien kéytoksesta ja persoonallisuudenpiirteista on yritetty etsia selittavia
tekijoita kiusaamiskayttaytymiselle. Yhteenvetona empiiristen tutkimusten tuloksista
on voitu tehdd luokittelu kolmesta padpiirteestd, jotka voidaan yhdistada

tyopaikkakiusaamisen esiintymiseen yksilotasolla.
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1)Kiusaajilla voi olla itsesdatelyn vaikeuksia johtuen heidan uhatuksi tulleesta
itsetunnostaan.

2)Kiusaajilla voi olla puutteita sosiaalisissa taidoissa.

3)Kiusaaminen voi olla mikropoliittisen kayttaytymisen seurausta. (Zapf & Einarsen
2003, 168-173.)

Mikropoliittisella k&yttaytymisellda tyopaikkakiusaamisen yhteydessé tarkoitetaan
sellaista tilannetta, jossa tyOyhteison jasenet yrittavéat turvata tai parantaa omaa
asemaansa  organisaatiossa.  Talléin  tyokavereiden  valille voi  syntya
Kilpailuasetelmasta johtuvia jannitteitd ja vuorovaikutussuhteet voivat mutkistua

juonittelun ja omien etujen ajamisen seurauksena. (Zapf & Einarsen 2003, 172-173.)

Sukupuolella ei ole osoitettu olevan juurikaan merkitysta kiusatuksi tulemisessa.
Useiden tutkimustulosten pohjalta on tehty koonti, jonka mukaan molempien
sukupuolten kohdalla on raportoitu kiusaamistapauksia suunnilleen yhta paljon
(Lutgen-Sandvik, Namie & Namie 2009, 33). Sen sijaan statuksella ja
tyopaikkakiusaamisella on osoitettu olevan yhteys. Mitd korkeampi asema, sitd
alhaisempi todennédkdisyys on tulla Kkiusatuksi. N&in ollen voidaan sanoa, etta
organisaatiossa alemmassa asemassa olevat tyOntekijgt ovat alttiimpia
tyopaikkakiusaamiselle. (Hodson, Roscigno & Lopez 2006, 393.)

Tydpaikkakiusaamisen ja psykologisten héirididen yhteytta tutkittaessa todettiin, etta
niilld henkil6illd, jotka ovat joutuneet kohtaamaan tydpaikkakiusaamista, on noin
2.5-kertainen riski saada jokin psykologinen hairié verrattuna sellaisiin henkil@ihin,
jotka eivat ole kokeneet kiusaamista. Kyseisen tutkimuksen mukaan tilastollinen
yhteys oli molemmin pdin merkitsevd, joten tulos voidaan tulkita myds niin, etta
niilla henkil6illg, joilla on jokin psykologinen hé&irid, on yhtd lailla suurentunut
todennakadisyys tulla tyépaikkakiusatuiksi. (Nielsen, Hetland, Matthiesen & Einarsen
2012, 38-46.)

2.3.1 Konflikti

Tutkimuskirjallisuudesta on l0ydettavissd suhteellisen paljon viitteitd siitd, ettd

tyopaikkakiusaaminen saa usein alkunsa jonkinlaisesta konfliktista. (Einarsen, Hoel,
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Zapf & Cooper 2003, 109). Konfliktit ovat tyoelamassé varsin yleisia, eika niista
aina seuraa vakavia ongelmia. Ne voivat kuitenkin toimia laukaisevana tekijana
tyoyhteison ongelmien kulminoitumiselle ja kiusaamisk&yttaytymisen alkamiselle tai
pahenemiselle. Konfliktille on tehty useita maaritelmia, joista tuon esille seuraavaksi

muutaman sellaisen, jotka sopivat hyvin tyopaikkakiusaamisen yhteyteen.

Konfliktia voidaan pitd4d prosessina, joka saa alkunsa siitd, ettd asianosainen
havaitsee vuorovaikutussuhteen toisen osapuolen vaikuttaneen tai aikoneen
vaikuttaa negatiivisesti johonkin sellaiseen asiaan, joka on hanelle tarked (Thomas
1994, 653). Konfliktin voidaan ndhdd olevan erdanlainen ihmisten valinen
kamppailu, jossa he huomaavat, etta heilla on erilaiset tai toisiinsa sopimattomat
arvot tai paamaarat (Griffin 2009, 482). Konfliktia on luonnehdittu myods
prosessiksi, jossa yksi osapuolista havaitsee ja ymmartaa, ettd hanen intressinsa
ovat vastakkaiset tai kielteiset verrattuna muiden osapuolten valisiin intresseihin
(Wall & Callister 1995, 517).

Ty6paikan vuorovaikutussuhteissa konflikteja syntyy suhteellisen usein ja niita voi
esiintyd wuseissa eri muodoissa; piilevand konfliktina (latent conflict), joka
myOhemmin voi muuttua sisaisesti koetuksi konfliktiksi (felt conflict) tai
havaittavissa olevaksi konfliktiksi (perceived conflict). Siséisesti koetut konfliktit ja
havaittavissa olevat konfliktit voivat muuttua myods silminnéhtaviksi konflikteiksi
(manifest conflict) jossain vaiheessa, jos niitd ei saada purettua riittdvan ajoissa.
Ymparoiva organisaatio voi olla vaikuttamassa konfliktien ratkaisuun tarjoamalla
resursseja jo esimerkiksi siind vaiheessa, kun konfliktit ovat vield latentteja. (Pondy
1992, 257-262.)

Konfliktit kuuluvat luonnollisena osana ihmisten véliseen kanssakdymiseen, eika
niilta voida valttya silloin, kun ollaan l&heisissé interpersonaalisissa suhteissa toisten
kanssa. Ristiriidat ja erimielisyydet ovat ajoittain jokaisen tydyhteisén arkea ja
useimmat niistd menevat ohi ilman, ettd niistd seuraa yhteison toimivuutta hairitsevia
tiloja. Kuitenkin joskus ristiriidat jaavat kytemaan pinnan alle ja silloin on vaara, etta
ne alkavat paisua ja laajentua kiusaamisprosesseiksi. Voidaankin sanoa, etta
henkinen vékivalta ja kiusaaminen ovat erddnlaisia konfliktin aari-ilmioita.
Kuitenkaan kaikkia tyoyhteison konflikteja ei voida pitda kiusaamisena. (Vartia ym.
2009, 9.)
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Jos konflikti on yksittdinen vaikea tapahtuma tai jos konfliktin osapuolet ovat
suunnilleen yhtd vahvoja, eikd vuorovaikutussuhteessa ole havaittavissa vallan
epéatasapainoa, talldin ei voida puhua tyopaikkakiusaamisesta. (Einarsen ym. 2003,
167.) Seuraava luku késittelee valtaa tyGpaikkakiusaamisen taustatekijanéd ja

yhteiskunnallisena ilmi6na.
2.3.2 Vallankaytto vuorovaikutussuhteessa

Valta on moniulotteinen sosiaalinen ilmio, jota voidaan tarkastella useista eri
nakokulmista. Yleisesti vallan eri tavoin toteutuvia muotoja voidaan havaita
yhteiskunnan monilla eri tasoilla. Tyopaikkakiusaamiseen vallan kasite liittyy
laheisesti, silla useissa eri tutkimuksissa on havaittu, ettd vuorovaikutussuhteen
kehittyessa kiusaamissuhteeksi kyse on lahes aina jonkinlaisesta suhteen osapuolten
valisesta vallan epéatasapainosta (Esim. Porhola & Kinney 2010, 59). Myds
tyopaikkakiusaamisen maaritelmét pitavat useimmiten siséllaan ajatuksen siita, etta
kiusatuksi joutunut henkild on jollakin tavoin kykenematdn puolustamaan itsedan ja
kéarsii ndin ollen vallan puutteesta. (Esim. Vartia 2003, 10.)

Puheviestinnan nékokulmasta valta on merkityksellinen ilmi6é juuri sen ihmisten
valisessé vuorovaikutussuhteessa ilmenevén luonteen vuoksi. Valta ja vallankaytto
ovat ulottuvuuksia, jotka eivat voi saada muotoa ilman vuorovaikutussuhdetta.
Vallan onkin sanottu olevan eradnlainen mittari, jota ihmiset kayttavéat arvioidessaan
heidan sosiaalisia suhteitaan ja vuorovaikutusta, joka ilmenee néissa suhteissa.
Valtaa on tarkasteltu puheviestinndn alalla sek& yksilotasolla ettd suhteen
ominaisuutena. Yksilotasolla vallan voidaan n&hda toteutuvan joidenkin ihmisen
luonteenpiirteiden tai kayttaytymistapojen kautta. Monien vallan tutkijoiden mielestéa
valtaa on kuitenkin hedelmallisempaa tutkia jonkin vuorovaikutussuhteen piirteena
tai ominaisuutena, koska se ei voi toteutua ilman toisia ihmisié, vaikka joku henkil6
olisikin luonteeltaan esimerkiksi kontrolloiva tai voimakastahtoinen. (Berger 2008,
1-2))

Vallan tutkimuksen pioneerin, filosofi Foucault’'n, mukaan valta itsess&an on
neutraali asia, jota ilman yhteiskunta ei tulisi toimeen. Valta ei ole mikaan
ominaisuus, hyddyke tai etuoikeus, joka voidaan hankkia, vaan se ilmenee aina

suhteessa. Se ei siis ole mitddn sellaista, josta tulisi vapautua, vaan normaalia
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strategioiden luomista, jolloin yksil6t vaikuttavat toisiinsa vuorovaikutussuhteissa.
Foucault puhuikin immanentista vallasta, joka tarkoittaa sitd, ettd valta on
sisdanrakennettuina kaikkiin vuorovaikutussuhteisiin, eik& sitd voida koskaan
ulkoistaa niistd. Huomionarvoista on myos, ettd Foucault sanoo vallan vaikuttavan
sekd sen harjoittajissa ettd kohteissa. Vallasta tulee Foucault'n mukaan ongelmallista
vasta silloin, kun se jahmettyy epasymmetriseksi. (Foucault 1980, Gordonin 1986,
156-165 mukaan.) Haitallisen vallan voidaan siis todeta mahdollistuvan sellaisissa
tilanteissa, joissa vain toinen vuorovaikutussuhteen osapuoli kykenee vaikuttamaan
toiseen ja saa tdman tekemadn sellaisia asioita, joita hdn ei valttdmattd muuten tekisi
(Robbins 2000, 153).

Foucault'n mukaan valtasuhteet ovat epétasavertaisia ja liikkuvia, jotka ilmenevat
erilaissa hierarkioissa ja hegemonioissa. Valta on monimuotoinen ilmid, jolle on
hanen mukaansa lahes mahdotonta rakentaa tyhjentavda maéaritelmad. Kuitenkin
Foucault on méaaritellyt sen, mit4 valta ei ole. Se ei ole tuote, asema, palkinto tai
suunniteltu juoni, vaan ennemminkin koko yhteiskuntaa koskeva jokap&ivéinen
ilmid, joka toteutuu voimasuhteiden monimuotoisuutena eri aikoina eri paikoissa ja
tilanteissa. (Foucault 1980, Dreyfusin & Rabinowin 1983, 104-107 mukaan.)

Yhteiskunnallisella tasolla esiintyvd sosiaalinen valta ei ole pelkastdin
mahdollisuutta vaikuttaa toisiin, vaan myds mahdollisuutta pysya halutessaan
resistenttind  sellaisille tahoille, joilla on relationaalista vaikutusvaltaa.
Relationaalisella vallalla voidaan tarkoittaa tdssa yhteydessa myods organisaatioiden
tai muiden yhteiskunnallisten instituutioiden valtaa toisiinsa nahden. (Berger 2008,
2.)

Foucault'n strukturalistisessa ajattelussa olennaista on, ettd valtasuhteella ei
varsinaisesti ole lahdettd, vaan tietyt normiauktoriteetit ovat rakenteellisen
valtasuhteen vélikappaleita ja toimeenpanijoita. Vallan h&n ajatteli olevan
ndkymatontd ja katkettyd, jota voidaan kayttda erilaisissa instituutioissa kuten
esimerkiksi koululuokissa tai tehdassaleissa. Naissa yksi jarjestysta pitdva henkilo
edustaa  jotain  suurempaa,  poissaolevaa  valtajarjestelmad.  Tallaisen
kontrollijarjestelmédn toimintaa Foucault sanoo mikrovallaksi. (Helén 1994, 278-
283.)
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Puheviestinnan tutkimuksessa kuitenkin on néhty tarkoituksenmukaiseksi selvittaa ja
luokitella erilaisia vallan l&hteitd. N&itd on relevanttia havainnoida
tyopaikkakiusaamista tarkasteltaessa, jotta ymmaérretd&dn millaisten tekijoiden kautta

valtasuhteiden epéatasapaino voi muodostua tyépaikan vuorovaikutussuhteisiin.

Hargien, Dicksonin & Tourishin (1999, 34-38) mukaan puheviestinnan
nékokulmasta huomionarvoisimpia vallan muotoja ovat asiantuntijavalta (expert
power), informaatiovalta (information power), legitiimi valta (legitimate power),
sidosryhméavalta (referent power), pakottamisvalta (coercive power) seka
palkitsemisvalta  (reward power). Tutkimusten mukaan my6s  yksilén
attraktiivisuudella voi olla psykologista, sosiologista, relationaalista ja

kontekstuaalista vaikutusta henkil6ihin, joihin han haluaa vaikuttaa.

Myos Tehrani (2012, 5-6) on luokitellut ty6paikkakiusaamisen yhteydessé havaitut
vallan muodot 1) aseman tuomaan valtaan (positional power) 2) suhdevaltaan
(relationship power) 3) resurssien tuomaan valtaan (resources power) 4)
psykologiseen valtaan (psychological power) 5) tiedon tuomaan valtaan (knowledge
power) 6) delegoituun valtaan (delegated power) ja 7) persoonallisuuteen liittyvaan

valtaan (personality power).

Aseman tuoma valta on tydyhteisén johtoaseman, tai jonkin roolin tuomaa valtaa
(Tehrani 2012, 5). Silloin, kun vallan epatasapaino syntyy vuorovaikutussuhteeseen
esimerkiksi hierarkkisen aseman tai statuksen kautta, voidaan puhua myos

formaalista eli muodollisesta vallasta (Pérhola & Kinney 2010, 59-60).

Vertaissuhteissa, jolloin kyse ei ole formaalista vallasta, voi myds esiintya
valtasuhteiden epétasapainoa. Té&lloin vallan l&hteind voivat toimia esimerkiksi
kokemus, eldmanhistoria tai jokin sellainen tieto jota uhri jostain syysta tarvitsee.
Valtaa voi tuoda myo6s tietoisuus uhrin heikkouksista tai haavoittuvista
henkilokohtaisen eldman osa-alueista. (Porhdld & Kinney 2010, 59-61; Robbins
2000, 154-158.)
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Esimieskin voi joutua alaistensa kiusaamaksi. Tallgin alaiset voivat kayttada valtaa
saavuttaakseen omat, henkilokohtaiset tavoitteensa. Talldin kiusaajan vallan l&hteina
voivat toimia esimerkiksi johtajan riippuvuus alaisestaan esimerkiksi tyotehtavien
suorittamisen tarpeen vuoksi. Toisinaan valtasuhde voi k&éantya alaisen hyvéaksi
silloin, kun kyse on jostakin harvinaislaatuisesta tiedosta, jota johtaja tarvitsee
(Robbins 2000, 154-158.) Myos persoonallisuuksien tai viestintatyylien véliset erot
voivat tuoda epétasapainoa vuorovaikutussuhteeseen ja luoda kasvualustan

interpersonaaliselle konfliktille tai jopa kiusaamissuhteelle.

Mumby (2009, 317) on esittdnyt varsin mielenkiintoisen nékékulman valtaan:
organisaatioissa asiat otetaan lilan vakavasti ja tdma mahdollistaa tietynlaisen
tuhoavan kommunikaatiokulttuurin syntymisen tyopaikoille. Institutionaalisen vallan
voidaan aina olettaa pitadvén sisalladan myos jonkin verran epavarmuutta ja pelkoa
vallan menettamisestd. Talloin yksilon sisdiset tavoitteet ja ympdriston asettamat
paineet luovat kasvualustan tuhoisille kayttaytymismalleille ja
organisaatiorakenteille, joiden tarkoituksena on yllapitdd valtaa ja véhent&a
epavarmuutta sekd yksilo- ettd organisaatiotasolla. Oletettavasti esimerkiksi
voimakkaasti tuloshakuisissa organisaatioissa taloudellisen aseman tuoma valta ja
tavoitteet korostuvat ja samalla tuovat painetta ja pelkoa vallan ja aseman

menettamisesta.

2.3.3 Vaikea vuorovaikutussuhde

Yksi ndkokulma tyopaikkakiusaamisen syntymekanismeihin ja taustatekijoihin on
vaikean vuorovaikutussuhteen késite. Vaikka ihmiset eivét tarkoituksellisesti halua
itselleen vaikeuksia tai kuormittavia ihmissuhteita, toisinaan tyOpaikalla voidaan
ajautua tilanteisiin, joissa ihmiset eivat yksinkertaisesti vain tule toimeen keskenaan.
Tallgin  vaikea vuorovaikutussuhde voi vaikuttaa suhteen  osapuolten
tyomotivaatioon ja mahdollisesti myds koko organisaation tydskentelyilmapiiriin.
Toisinaan tyOpaikkakiusaamisprosessi voi saada alkunsa tallaisesta vaikeasta
suhteesta, jonka vuorovaikutus on komplisoitunutta ja suhteen molempia osapuolia

rasittavaa.
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Ongelmallisista tydyhteisén jasenista on tehty myods erdanlainen typologia, jossa
tutkimuksen vastaajat ovat luonnehtineet sellaisia tyotoverityyppejd, joiden kanssa
heidén on vaikea tulla toimeen tai jotka saavat heidat arsyyntyméan. Tutkimuksessa
on kategorisoitu erilaisia vaikeita johtaja- ja tyotoverityyppejd. Vaikeasti siedettyja
piirteita  johtajissa ovat esimerkiksi itseriittoisuus, epdeettisyys, toihin
sekaantuminen, erottelevuus, sukupuolinen hdirinta ja vallan vaarinkaytto.
Vertaisissa taas tutkimuksen mukaan henkil6ita, joiden kanssa on haastavaa tulla
toimeen, ovat esimerkiksi Kiireiset tarkeilijat (busybody behavior), kontrolloivat tai
pomottelevat, itsekeskeiset, epdeettiset ja epdammattimaiset tyontekijat. (Harden
Fritz 2006, 22-42.)

Joskus vaikean vuorovaikutussuhteen synnyttdd ihmisten toimintatapojen
yhteensopimattomuus. Kyse voi olla siitd, ettd vuorovaikutussuhteen osapuolilla on
vain hyvin erilaiset ty6tavat, viestintatyylit tai tavat suhtautua konflikteihin. Myos
rooliristiriidat ovat tyOpaikoilla hyvin tavallisia. Téllaiset henkil6t, jotka
rooliristiriitojen vuoksi ajautuvat vaikeaan vuorovaikutussuhteeseen tyopaikalla,
eivat valttaméattd kohtaisi vapaa-ajalla tai muussa kontekstissa samanlaisia ongelmia
lainkaan. Talléin voidaan puhua olosuhteiden synnyttamasta ristiriitatilanteesta, joka
ei  vélttdmattd  liity  juurikaan  osapuolten  persooniin  tai  niiden

yhteensopimattomuuteen.

Onkin sanottu, ettd jokaisella ihmiselld on seka henkilokohtainen mina (self as
person) ettd tyémina (self as worker). Vaikea vuorovaikutussuhde voi syntya joko
henkilokohtaisten persoonien valille (person-person incompatibility) tai tyoroolien
valille (role-role incompatibility). Talléin myds sellaisten henkildiden vilille, jotka
ovat vapaa-ajalla  hyvid  ystdvid, voi tydpaikalla tulla  ongelmia
vuorovaikutussuhteeseen juuri rooliristiriitojen vuoksi. Toisinaan voi tulla tilanne,
jolloin  vuorovaikutussuhteen toinen osapuoli on tyoroolissaan ja toinen
henkilokohtaisessa mindssddan ja ndiden vdlille syntyy ongelmallinen
vuorovaikutussuhde (person-role incompatibility). (Duck, Foley & Kirkpatrick 2003,
10-15.) Henkilokohtaisen elaman ja ty6el&méan roolien yhteensovittamisen
problemaattisuus voi saada toisinaan aikaan erittdin vaikeita konflikteja.
Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd laheisiin ihmissuhteisiin liittyvat ongelmat voivat

aiheuttaa vakavia ristiriitoja tyopaikoilla. (Esim. Seibold 2009, 273).
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2.4 Tyopaikkakiusaamisen vaikutukset

Kiusaamisen vaikutukset yksiloon

Tyopaikkakiusaamisen aiheuttamia merkittavid haittoja ovat tutkimusten mukaan
esimerkiksi uhrin fyysisen tai psyykkisen terveyden horjuminen tai menettdminen,
kognitiiviset ja sosiaaliset ongelmat, sairauspoissaoloista ja huonosta tydilmapiirista
johtuvat negatiiviset vaikutukset organisaation sisdisiin ja ulkoisiin suhteisiin sek&
merkittavat taloudelliset tappiot (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper 2003, 203-215).

Muita tyopaikkakiusaamisesta seuraavia ongelmia ovat muun muassa lisadntyva
stressi, kyynisyys tyOpaikkaa kohtaan sek& tyOntekijoiden vaihtuvuus.
Tyotyytyvéisyys, organisaatioon sitoutuminen, sekd tyotehtévistd suoriutuminen
heikentyvat usein henkil6illd, jotka joutuvat kohtaamaan tyOpaikkakiusaamista.
(Harden Fritz & Omdahl, 2006, 90.)

Tydpaikkakiusaamisen aiheuttaman kuormituksen vaikutukset voidaan jakaa kahteen
erilliseen kategoriaan; kiusaamisen suoriin ja lyhytaikaisiin (hurt) seka epasuoriin ja
pitkaaikaisiin (harm) seuraamuksiin. Molempien voidaan nahdé toteutuvan ihmisten
useilla eri eldmdn osa-alueilla  huomioon ottaen tydeldméan  lisdksi
psykologiset/emotionaaliset, sosiaaliset ja behavioraaliset alueet. (P6rhdld & Kinney
2010, 67-68.)

Kiusaamisen vaikutukset organisaatioon

Tyopaikkakiusaamisella on moninaisia vaikutuksia myds tydyhteisdon, jossa
kiusaamisprosessit padsevat etenemaan ja eskaloitumaan. Yksi merkittdva ja paljon
vaikeuksia tuottava reaktio tyopaikkakiusaamiseen on sairauspoissaolot.
Tutkimusten mukaan toisté pois jddminen joksikin aikaa on myos yksi Kiusattujen
selviytymiskeinoista. Odottamattomat poissaolot aiheuttavat usein sekaannusta ja
resurssipulaa organisaatioissa, jolloin pahimmassa tapauksessa koko tydyhteis6
joutuu kérsimddn poissaolojen seurauksista. Poissa oleva tyontekija j&& usein

helposti ulkopuoliseksi tyOpaikan kaytanteistd ja ihmissuhteista, mik& voi pahentaa
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kiusaamiskierretta ja tyotyytyvéisyyden vahenemisté entisestdén. (Hoel, Einarsen &
Cooper 2003, 146-148.)

Eniten tutkimuksissa huomiota saanut tyopaikkakiusaamisen seuraus on tyOpaikan
jattdminen kokonaan. “Loparien ottamista” pidetddn merkittivimpand pitkdan
jatkuneen kiusaamisen seurauksena. Jo 1990-luvun alussa tehdyn Vartian
tutkimuksen mukaan jopa 46% tyopaikkakiusatuista oli jossain vaiheessa harkinnut
tyopaikasta lahtemistd. (Hoel, Einarsen & Cooper 2003, 149.) Tutkimuksissa on
todettu, ettd sellaiset henkil6t, joista halutaan jostain syystd eroon, kirjaimellisesti
kiusataan tyopaikasta ulos. Yksi téllainen syy voi olla esimerkiksi resurssipula,
jolloin epdtuottoisat tai epdsopivat tyontekijat joutuvat savustuksen kohteeksi.
(Einarsen, Raknes & Matthiesen 1994, 381-401.)

Tuottavuuden lasku on myds tydpaikkakiusaamisen huomattava seuraus;
tyotyytyvaisyys, tyohon sitoutuneisuus ja motivaatio laskevat huomattavasti
kiusaamisen vuoksi, jolloin myos tehokkuus ja tatd kautta tuottavuus vahenevat.
Kuten jo aiemmin mainittiin, tyopaikkakiusaamisen uhreilla todetaan usein fyysisen
sekd psyykkisen suoriutumiskyvyn laskua sekda monimuotoisia terveysongelmia,
aggressiivisuutta ja vetaytymistd. Naiden seurauksena keskittymiskyky voi alentua ja
aiheuttaa tyovirheitd tai jopa onnettomuuksia tyopaikoilla. (Hoel, Einarsen & Cooper
2003, 150-151.)

Taloudelliset tappiot ovat kansallisellakin tasolla voimakkaasti vaikuttava
tyopaikkakiusaamisen haittavaikutus. On arvioitu, ettd kiusaamisesta aiheutuvat
kustannukset voivat nousta jopa 2 miljardiin dollariin vuosittain. Kulut koostuvat
muun muassa uusien tyontekijoiden palkkaamisesta, uhrien hoitokuluista,
tapahtuminen tutkintakuluista sek& oikeuskuluista. (Hoel, Einarsen & Cooper 2003,
154.)

Muita tyopaikkakiusaamisen vaikutuksia organisaatioon ovat stressi ja pelon
ilmapiiri, josta eivat ké&rsi pelkastadn uhrit, vaan myos sivusta seuraajat.
Tyoyksikkdjen hajautuminen sek& erityisjarjestelyistd koituvat haitat ovat
merkittavid negatiivisia seurauksia kiusaamisesta. Myos tyopaikan ulkoiset suhteet

voivat kérsid tyopaikan tulehtuneen tilanteen vuoksi. (Hoel, Einarsen & Cooper
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2003, 152-154.) Naiden liséksi tyopaikan julkisuuskuva tai imago voivat oletettavasti

karsia kiusaamistapausten tultua julkisuuteen.

2.5 Kiusatuksi itsensa kokevien puolustautumis- ja selviytymiskeinot

Vaikka tyOpaikkakiusaamisen madritelmaan kuuluu Kkiusatuksi itsensa kokevan
henkilon puolustautumiskyvyn puute, tdma ei tarkoita sit, etteivatko Kiusatut
yrittéisi jossain vaiheessa prosessia puolustautua. Voidaan olettaa, ettd jokaisella
henkil6lld on jonkinlaisia itselle ominaisia tapoja puolustautua tai suojautua
uhkaavan tilanteen sattuessa kohdalle. N&mé& voivat olla erilaisia automaattisia
puolustusmekanismeja eli defensseja tai suunnitellumpia tapoja kéyttaytya, jolloin
voidaan puhua enemmankin puolustautumis- tai  selviytymisstrategioista.
Defenssimekanismeilla tarkoitetaan psyykkisen itseséatelyn tiedostamattomia
prosesseja, ja ne aktivoituvat yksilon kokiessa psyykkistd uhkaa. Defenssit suojaavat
ithmisté tilanteissa, jolloin psyykkisen trauman syntyminen on mahdollinen. Nama
mekanismit yllapitavat psyykkistd tasapainoa ja niiden voimakkuus seké

ilmenemistapa on hyvin yksiléllinen. (Cramer 2006, 7-9.)

Psyykkista itsesadtelya stressitilanteissa (coping) on tutkittu suhteellisen paljon
viimeisten vuosikymmenien aikana. Lazaruksen ja Folkmanin (1984, 31-37) mukaan
yksilo arvioi stressaavan tilanteen voimakkuutta kaksivaiheisesti. Ensisijainen arvio
tehddan vaaran suuruudesta ja kohdistumisesta itseen, ja tdman jélkeen toissijaisena
arvioidaan omat selviytymisresurssit ja toimintamahdollisuudet. N&in ollen voidaan
sanoa, etta yksilon tekemat arviot ja tulkinnat stressaavasta tilanteesta vaikuttavat
paljon siihen, miten reagoidaan ja minkalaisia toimintastrategioita valitaan. Kun
ihminen kokee tyOpaikalla toistuvasti haastavien vuorovaikutustilanteiden kdyvén yli
omien puolustautumisresurssien, han alkaa hiljalleen kokea itsensa kyvyttomaksi

puolustautumaan ja tat4 kautta tyopaikkakiusatuksi.

Kiusatuksi itsensd kokevat henkil6t kayttavat tutkimusten mukaan myo6s useita
erilaisia konfliktinratkaisustrategioita. Lojaalisuus-strategiassa (loyalty-strategy)
uhri on passiivinen ja hiljaisesti toivoo tilanteen ratkeamista. Voice-strategiassa uhri

pyrkii aktiiviseen ja rakentavaan kayttdytymiseen, jonka avulla han tahtaa
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ongelmallisen tilanteen ratkaisuun. Valinpitamattémyys-strategiassa (neglect-
strategy) kiusatuksi itsensa kokeva henkild alkaa suhtautua passiivisesti ja
laiminlyovasti tyopaikkaa koskeviin asioihin. Té&ssd strategiatyypissa uhrin
kayttaytyminen saa usein destruktiivisia piirteitd. Exit-strategiassa tyopaikka
yksikertaisesti jatetdan. Useimmiten kiusaamista kokeneet henkil6t aloittavat
tilanteeseen puuttumisen rakentavilla konfliktinratkaisustrategioilla, mutta sen
jalkeen he saattavat muuttaa strategiaansa monta kertaa ja lopulta l&hted
organisaatiosta. (Zapf & Gross 2001, 497-513.)

2.6 Attribuutioteoria kiusaamisen syiden selittdémisessa

Attribuutioteorialla tarkoitetaan teorioiden joukkoa, joiden yhdistavana tekijané on
oletus siitd, ettd ihmisilla on tapana tulkita toisten kéyttaytymista ja etsia syita toisten
reaktioille ja toimintatavoille. Se, miten toisten kéayttaytymistéd tulkitaan, vaikuttaa
oletettavasti hyvin voimakkaasti siihen, milla tavoin reagoimme toisten
kayttaytymiseen.  TyOpaikkakiusaamista tutkittaessa on tdrkedd huomioida
kiusaamiselle annettujen attribuutioiden mahdollinen vaikutus kiusaamisprosessien

dynamiikkaan.

Attribuutioteoriat voidaan jakaa kahteen eri luokkaan; attribuutioteorioihin ja
attributionalisiin teorioihin. Attribuutioteorioissa korostuu kognitiivisten prosessien
osuus ja attribuutiotulkintaa edeltavat tekijat. Attributionaalinen nakdkulma
painottaa kayttaytymisen dynamiikkaa ja niitd kokemuksia, jotka seuraavat
attribuutiotulkintaa. (Kelley & Michela 1980, 457-501.)

Tyodpaikkakiusaamisen yhteydessd esiintyneitd attribuutiotulkintoja on tutkittu
jonkin verran. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd kiusatuiksi tulleet henkil6t etsivét
kiusaamisensa syitd sekd sisdisistd ettd ulkoisista attribuutioista. Naistd voidaan
puhua my6s luonne- tai piirresidonnaisina (dispositional) ja tilanne- tai
ympdristosidonnaisina  (situational)  attribuutioina  (Heider 1958,  146).
Ulkopuolisista, tilannesidonnaisista tekijoista esimerkiksi kateus, heikko johtajuus
seka statuksesta kilpaileminen ovat yleisimpia selityksia, joita kiusatuksi tulleet ovat
tutkimusten  mukaan  antaneet  kiusaamiselleen.  Siséisistd, = enemman

muuttumattomista  tekijoistd  etsittyja  selityksia ovat mm.  sukupuoli,
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persoonallisuudenpiirteet sek& oma erilaisuus. (Vartia 1996, 207; Bjorkqvist,
Osterman & Hjelt-Back 1994, 179.)

Ihmisilla voi useista eri tekijoista johtuen olla erilaisia attribuutiotyylej&, joita on
tutkittu myods tyomotivaation nakodkulmasta. Erds tutkimus osoitti, ettd yksilon
kayttdmat negatiiviset attribuutiotyylit olivat yhteydessa heikkoon tyomotivaatioon.
Positiivisten attribuutiotyylien havaittiin vahentdvan negatiivisia tyotuloksia ja
lisdévan tyoskentelymotivaatiota. Kyseisen tutkimuksen tulosten mukaan ihmisen
attribuutiotyylista voidaan suoraan ennustaa, kuinka motivoitunut han on tyéhonsa.
Huomionarvoista tuloksissa oli myos, ettd sellaiset henkil6t, jotka ovat olleet yli
neljd vuotta tydorganisaatiossa, ovat erityisen alttiita kayttdm&an negatiivisia
attribuutiotyylejd. (Xenikou 2005, 43-58. ) Positiivisella attribuutiotyylilla
tarkoitetaan optimistista asennetta niita ikévia tapahtumia kohtaan, joita yksilé on
joutunut kokemaan. Syitéa etsitaan talloin useimmiten itsen ulkopuolelta. Negatiivista
attribuutiotyylid voidaan kutsua myos erdénlaiseksi pessimismiksi kiusaamisen syita
selitettdessd. Talloin yksilo etsii usein syita itsestéan tai sellaisista tekijoista, joiden

han uskoo olevan muuttumattomia.

2.7 TyOpaikkakiusaamisprosessien tutkimuksen lahtokohdat

Tassa tutkimuksessa pyrin  ymmartamaan ja kuvaamaan sitd, milla tavoin
tyopaikkakiusaamisprosessit kehittyvat ja mitkd tekijat voivat olla vaikuttamassa
prosessien kehityskulkuihin. Kiusaamisprosesseissa kiinnitdn huomioni erityisesti
kiusaamisen alkamiseen, mahdolliseen paattymiseen seké niihin kdénnekohtiin, joita
kiusaamisprosessin aikana on ilmentynyt. Lisdksi lahestyn Kkiusaamisprosesseja
sellaisten taustatekijoiden nakokulmista, joiden voidaan olettaa vaikuttavan
prosessien dynamiikkaan. Téllaisia taustatekijoita ovat esimerkiksi konflikti tai muut
kiusaamisen alkamisen tavat, vallankayttd, kiusattujen puolustautumis- ja

selviytymiskeinot seka kiusaamiselle annetut attribuutiot.

TyoOpaikkakiusaamisen prosessien voidaan olettaa saavan alkunsa jonkinlaisesta
interpersonaalisesta konfliktista tai muusta sellaisesta tilanteesta, joka saa aikaan

artymysta véhintddn yhdessd tyodyhteison jésenessd. Pyrin tarkastelemaan naita
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tilanteita, joista kiusaamisprosessi saa alkunsa. Onko Kkyseessa aina
interpersonaalinen  konflikti vai voiko kiusaaminen saada alkunsa muista
lahtokohdista? Jos prosessin alkaessa kyseessa ei ole konflikti, mitkd muut tilanteet

voivat saada aikaan kiusaamisprosessin kehittymisen?

Kiusaamisprosessi voi pitdd tutkimusten mukaan sisallaan erilaisia k&&nnekohtia,
sekd positiivisia ettd negatiivisia. Pyrin selvittdmaan sitd, millaiset k&&nnekohdat
saavat prosessin suunnan muuttumaan ja millaisia ndma prosessit ovat kulultaan.
Liséksi tarkastelen prosessien mahdollisia paatdspisteitd. Miten prosessit paattyvat?
Onko muulla prosessin kululla vaikutusta siihen, milld tavoin prosessit alkavat tai

paAttyvat?

Myos  yksiloiden  vallankayttd, heidan kayttdmansa puolustautumis- ja
selviytymiskeinot sekd kiusaamiselle annetut attribuutiot voivat oletettavasti
vaikuttaa tyopaikkakiusaamisprosessin kulkuun ja mahdolliseen eskaloitumiseen.
Siksi lahestyn kiusaamista myG6s ndiden edelld mainittujen osatekijoiden
nakokulmasta. Ovatko jotkut tietyt puolustautumiskeinot tai attribuutiot yleisempié
tietyntyyppisissa kiusaamisprosesseissa? Voidaanko osoittaa, ettd tietynlaiset tavat
puolustautua kiusaamiselta ovat vaikuttaneet prosessin kulkuun jollakin tavoin? Enté
onko kiusaamiselle annetuilla attribuutioilla ja prosessin eskaloitumisella

jonkinlainen yhteys?
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimustehtava ja tavoitteet

Taman tutkielman tavoitteena on ymmartdd ja kuvata tydpaikkakiusaamisen
kehittymisprosesseja  tyOpaikan  vuorovaikutussuhteissa.  Olen  kiinnostunut
erityyppisista tyopaikkakiusaamisprosesseista seké sellaisista taustatekijoisté, joiden
voidaan olettaa vaikuttaneen jollain tavalla kiusaamisprosesseihin. Naista
taustatekijoista pyrin huomioimaan erityisesti kiusaamisprosessien alkamisen tavat
seké kaannekohdat, joita  voidaan yhdistdd  tyOpaikkakiusaamisen
kehittymisprosesseihin. Tarkoituksena on Kartoittaa sellaisia kehityskulkuja, joita

voidaan havaita tydpaikkakiusaamisprosessien eri vaiheissa.

Lisdksi analysoin  kokoamastani aineistosta tyOpaikkakiusaamisen uhrien
kokemuksia vallankaytosta kiusaamissuhteissa sek& heidan tapojaan puolustautua ja
selvita kiusaamiskokemuksistaan. Kartoitan myo6s niitd attribuutiota ja selityksia,
joita kiusatut antavat kiusaamiselleen. Tutkittava aineisto on koottu internetin
keskustelufoorumeilta, joissa Kirjoittajat esiintyvat nimimerkeilld. Analysoin
aineistoa kiusatuksi itsensé kokevien kuvausten pohjalta.

Tutkimuskysymykset

1. Milla tavoin tyopaikkakiusaamisprosessi etenee ja minkalaisia kehityskulkuja
prosessissa voidaan havaita?

2. Millaisista 1ahtokohdista kiusaamisprosessi saa alkunsa ja millaisten
taustatekijoiden koetaan vaikuttavan sen syntyyn?

3. Millaisia selviytymis- ja puolustautumiskeinoja tyopaikkakiusaamisen uhrit
kayttavat?

4. Millaisia attribuutioita tydyhteisdssa kiusatut henkil6t antavat kiusaamiselleen?
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3.2 Tieteenfilosofiset lahtokohdat

Tutkimuksen tieteenfilosofinen lahtokohta on fenomenologis-hermeneuttinen.
Fenomenologis-hermeneuttisen tutkimuksen tavoitteena on kasitteellistad tutkittava
ilmio eli kokemuksen merkitys. Vaikka tyopaikkakiusaaminen on yleinen ja monia
koskettava ilmi6, sen prosesseista on melko véhan tutkimustietoa suhteessa sen
yleisyyteen nahden. Fenomenologis-hermeneuttisen tutkimuksen tavoitteena on
toisin sanoen tehd& jo tunnettu tiedetyksi. Pyrkimyksena on siis nostaa tietoiseksi ja
nakyvéksi se, mink& tottumus on héaivyttdnyt huomaamattomaksi ja itsestaan
selvaksi. Myos koettujen, mutta ei vield tiedostettujen asioiden tuominen
tietoisuuteen, on yksi fenomenologis-hermeneuttisen tutkimuksen pyrkimys. (Tuomi
& Sarajérvi 2009, 35.)

Fenomenologia tarkoittaa ilmion olemuksellisen merkitysrakenteen selvittamisté.
Kun merkityskokonaisuuksien valiset suhteet selvitetdan, saadaan lopullinen kuva
ilmiostd. Fenomenologisen tutkimuksen tarkoituksena on lisdtd ymmarrystimme
jostain inhimillisen eldman ilmiostd. (Laine 2007, 43-44.) Fenomenologinen
merkitysteoria perustuu oletukseen, ettd ihmisen toiminta on ladhes aina
intentionaalista eli tarkoituksellisesti johonkin suunnattua. Merkitysteoria sisaltaa
ajatuksen myos siitd, ettd ihmisten suhde todellisuuteen on aina merkityksilla
ladattua. Merkitykset eivat ole ihmisissa synnynnéisesti, vaan niiden ldhde on

yhteisd, johon jokainen kasvaa tai kasvatetaan. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 34.)

Ty6paikkakiusaamista tutkittaessa on tarkoituksenmukaista hankkia tietoa sellaisilta
henkililtd, joilla on kokemusta asiasta. Niin fenomenologisessa kuin
hermeneuttisessakin ihmiskasityksessa tutkimuksen kannalta keskeisia kasitteita ovat
kokemus, merkitys ja yhteisollisyys (Laine, 2007, 28). Namé& kasitteet ovat varsin
merkityksellisid tutkittaessa tyoyhteisOissé tapahtuvaa kiusaamista.
Tyopaikkakiusaaminen on aina subjektiivinen kokemus ja sille antavat merkityksia
sekd kiusattu, kiusaaja ettd myos tyoyhteisd. Tutkimuksessa tuleekin ottaa huomioon
tyopaikkakiusaamisen erityislaatuinen luonne. Verrattuna  esimerkiksi
perheyhteis6on tai harrastusyhteison tyopaikka on kontekstina kovin erilainen.
Taloudellinen riippuvuus tyOpaikasta antaa tydyhteisoon kuulumiselle aivan

toisenlaisen merkityksen. Laineen (2007, 33) mukaan fenomenologisesta tai
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hermeneuttisesta metodista ei ole mahdollista esittdd tarkkaa kuvausta, vaan se saa
soveltavan muotonsa kulloisenkin tutkimuksen monien eri tekijéiden tuloksena.

Naita ovat esimerkiksi tutkijan, tutkittavan ja tilanteen erityislaatuisuus.

Fenomenologiseen tutkimukseen hermeneuttinen ulottuvuus tulee mukaan tulkinnan
tarpeen myota. Talléin ajatuksena on, ettd hermeneutiikalla tarkoitetaan yleisesti
ymmartamisen ja tulkinnan teoriaa, jossa yritetdan etsia tulkinnalle mahdollisia
séantoja. (Laine 2007, 31.) Sana hermeneutiikka juontaa juurensa kreikan kielestd,
jossa verbi “hermeneuin” tarkoittaa tulkitsemista (Odman 1991, 107). Muita
kaannoksia sille on 1) ilmaista, 2) selittda ja 3) tehdd ymmarrettavaksi. Kaikki nama
merkitykset siséltyvat tulkitsemiseen ja niiden painotus tarkentuu asiayhteydesta
riippuen. (Palmer 1969, 13.)

Tulkinnan lisdksi hermeneuttisen tutkimuksen kaksi muuta avainkasitettd ovat
esiymmarrys ja hermeneuttinen keh&. Tutkijan ymmartdminen on aina tulkintaa ja
kaiken ymmértdmisen pohjalla on jo aiemmin ymmarretty. Myosk&an
ymmartaminen ei tule tyhjastd, vaan sen pohjalla on aina se, miten jokin asia tai
kohde ymmarretddn ennestadn. Tata kutsutaan esiymmarrykseksi. Siita saa alkunsa
hermeneuttinen kehd, jossa ymmértdminen etenee kehdmaisend liikkeena.
Hermeneuttisella ~ kehdlld  tarkoitetaan  kehamadisend  liikkeend  etenevéi
tutkimuksellista dialogia tutkimusaineiston kanssa. Kehan jokaisessa vaiheessa
tutkija reflektoi kriittisesti ymmarrystdan ja tulkintaansa sekd arvioi sitd, mita
tutkittava on tarkoittanut ilmaisullaan. Tarkoituksena on, etté tuota keh&é kiertamalla
tutkija vapautuisi oman perspektiivinsa minékeskeisyydestd. Dialogissa tavoitellaan
avointa asennetta tutkittavaa ilmiété ja tutkimushenkildita kohtaan. (Laine 2007, 36-
37)

Silloin, kun tutkitaan laadullisesti yksittadisen ihmisen kokemusmaailmaa, tulkintaa
voidaan pitdd padmenetelmdnd ja taten relevanttina valintana my6s tahén
tutkimukseen. Kokemuksen tutkimus pitéa sisalldan oletuksen, etté tutkittavat ilmiot
ovat sellaisenaan lasné elamismaailmassa, mutta muodossa, joka ei suoraan avaudu
kéasitteellistamiselle. Tahan tarvitaan hermeneuttisen tutkimuksen prosessia, jossa
tulkittava eldmismaailma rajataan tutkimusaineistoksi ja avataan tiettyjen saantojen
mukaan. (Varto 1992, 58-63.)
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Hermeneuttinen tutkimus kohdistuu ihmisten vélisen kommunikaation maailmaan.
Yksi hermeneuttisen tulkinnan térked kohde ovat ihmisen ilmaisut. Hallitsevin
luokka ovat kielelliset ilmaisut, mutta hermeneuttisen tulkinnan kohteena voivat olla
my0s kaikki muut keholliset ilmaisut kuten liikkeet, ilmeet ja eleet. IImaisut taas
sisdltdvat merkityksida, jotka ovat sekd fenomenologisen ettd hermeneuttisen
ldhestymistavan ~ mielenkiinnon  kohteita.  Ihmisten  toiminta  n&hdaén
tarkoituksellisena ja toiminnan ja sen tulosten n&hdaan sisaltdvan erilaisia
merkityksid. Merkityksié taas voidaan lahestyd vain ymmartamalla ja tulkitsemalla.
(Laine 2007, 31.) Hermeneuttinen ldhestymistapa on puheviestinnan tutkimukselle

nain ollen hyvin luonnollinen ja tarkoituksenmukainen.

Hermeneutiikalle ominaisia periaatteita on maaritellyt jo 1700-luvun saksalainen
filosofi ja valistusajattelija Christian Wolff teoksessaan Philosophia rationalis sive
logica (1720):

1) Tekijén (tutkittavan) mielen tutkiminen ymmartdmisen ja tulkinnan pdamaarana.
2) Ymmartamisprosessin universaalius.

3) Ymmartamisen kohteena olevan tekijan rationaalisuus.

4) Tulkitsijan mahdollisuus ymmartaa tekija paremmin kuin tekija itse.

Tutkittavan aineiston tulkintaprosessissa tutkijan tehtdvéana on liittd4 sanoihin samat
kasitteet, jotka tekija tai tutkittava on sanoihin liittanyt. (Oesch 2005, 19.)

Edelld mainitut hermeneutiikan perusperiaatteet ovat huomionarvoisia ja tassé
tutkimuksessa niitd on aiheellista soveltaa tyopaikkakiusaamista tutkittaessa.
Ihmiselamédn ongelmat ovat useasti ihmisen omaa tekoa ja tarkoitusperdisen
toiminnan tulosta. Kuten on Kirjoitettu, ihmiseldméan ymmartdminen ja tunnetun
tekeminen tiedetyksi ei valttaméattd synny vain jostain syvasta eksistentiaalisesta
tarpeesta tuntea itsensd paremmin, vaan silld voi olla my6s tarked tehtévé
todellisuuden ongelmien selvittdmisessd ja muuttamisessa (Laine 2007, 45.) Tasta
syystd on téarkedd pyrkid ymmartdmaan ja kuvaamaan tutkimuskohteiden mielt,
motiiveja ja tarkoitusperid, jotta vakaviin yhteiskunnallisiin ilmi6ihin kyettdisiin

puuttumaan seka yksilo- ettd yhteisotasolla.
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3.3 Aineiston kerdaminen ja tutkimushenkilt

Aineisto on keratty neljalta tyopaikkakiusaamista késittelevalta keskustelupalstalta
tai foorumilta. Paadyin tdhan menetelmdvalintaan, koska kasittdakseni tallaista
menetelmaa ei ole kaytetty tyopaikkakiusaamisen tutkimuksessa ainakaan Suomessa.
Menetelma tuntui hyvéltd myos siitd syystd, ettd aihe on erittdin henkilokohtainen ja
arkaluontoinen. Té&std syystd valmiin tyopaikkakiusaamista koskevan kirjoitetun
aineiston analysoiminen tuntui tutkimushenkildiden anonymiteetin séilyttdmisen
kannalta sekd tutkimuseettisistd syistd erityisen sopivalta. ~ Kohderyhmd on
suomalaiset  tyoikdiset  henkilét, joilla on omakohtaisia  kokemuksia
tyopaikkakiusaamisesta. Aineisto on luotu internetiin vuosien 2006 ja 2012 valisena
aikana. Aineisto on kerétty seuraavilta sivuilta:

-keskustelu.plaza.fi/ellit/tyd-ja-yhteiskunta
-.lehti.tek.fi
-tydpaikkakiusatut.net

-kiusaaminen.fi

Keskustelupalstoilta 16ytyi runsaasti tyopaikkakiusaamista koskevia Kirjoituksia.
Néistd poimin analysoitavaa materiaalia yhteensa noin 26 sivua, joihin siséltyi 28
henkilon kirjoittamat kuvaukset tydpaikkakiusaamiskokemuksistaan. 27 henkiloa
esiintyi nimimerkilld ja 1 omalla nimellaan. Anonymiteetin sdilyttdmisen vuoksi en
tuo téssa tutkimuksessa esille tutkimushenkildiden nimimerkkeja tai muita sellaisia
taustatietoja, jotka voisivat johtaa henkildiden tunnistamiseen. Naiden 28
prosessikuvauksen lisaksi poimin aineistosta neljan henkilon Kirjoitukset, joissa
kasitelladn Kkiusaamiseen liittyvad vallankayttdd, puolustautumiskeinoja seké

attribuutioita.

Tutkimushenkil6iden kirjoitusten pituus vaihteli muutamasta lauseesta useampaan
sivuun. Valikoin aineistoni tarkasti teoriataustan ja tutkimuksen tavoitteet huomioon
ottaen niin, etta sellaiset kirjoitukset jatettiin pois, jotka vaikuttivat epéasiallisilta tai
eivat siséltdneet mielestani sellaista tyopaikkakiusaamisprosesseja kasittelevaa
tietoa, joka olisi ollut riittdvan relevanttia. Tutkimuseettisista syistd jatin pois myos

sellaiset kirjoitukset, jotka oli selvésti Kirjoitettu voimakkaan tunnetilan vallassa.


http://www.keskustelu.plaza.fi/ellit/tyo-ja-yhteiskunta
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3.4 Menetelmavalinnat

Tutkielmani on luonteeltaan kvalitatiivisin menetelmin toteutettu. Tarkoituksenani
oli saada tietoa ennen kaikkea tutkittavien kokemuksista, tulkinnoista ja siitd, miten
he ovat hahmottaneet kiusaamisprosessiensa kehittymisen. Tassd tapauksessa
perusteet laadullisen tutkimuksen toteuttamiselle olivat selkeét, koska tutkimuksen
tarkoituksena on ymmartéd ja kuvata tyOpaikkakiusaamisen kehittymisprosesseja.
Laadullista tutkimusta onkin Kkutsuttu my6s ymmartavaksi tutkimukseksi.
Ymmartdminen ihmistd tutkivien tieteiden metodina on eréénlaista eldytymista
tutkimuskohteisiin  liittyvdan henkiseen ilmapiiriin, ajatuksiin, tunteisiin ja
motiiveihin. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 28.)

Aineiston analyysi toteutetaan sisallonanalyysin menetelman keinoin ja siita pyritaan
luomaan aineistolahtdisen analyysin avulla teoreettinen kokonaisuus. Tallin
aikaisemmilla havainnoilla, tiedoilla tai teorioilla ei tarvitse olla mitd&n tekemista
analyysin toteuttamisen tai lopputuloksen kanssa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95).
Tatd metodologista valintaa puolsi erityisesti intentioni 16ytda uusia ja vanhasta
tutkimustiedosta poikkeavia ndkokulmia koskien tydpaikkakiusaamisen lahtokohtia
ja prosesseja. Kuitenkin otan aiemman tutkimustiedon huomioon siten, etta
teoriataustassa késiteltyjen kasitteiden mahdollinen esiintyminen noteerataan
aineiston analyysivaiheessa.

Aineistoléhtoisessa siséllonanalyysissa on tavoitteena loytdd tutkimusaineistosta
jonkinlainen toiminnan logiikka tai kertomus tutkimusaineiston ohjaamana. Kun
paatés on tehty millaista logiikkaa aineistosta ldhdetddn etsimaan, aineisto
pelkistetdan. Siitd karsitaan pois tutkimusongelman kannalta epéolennainen

informaatio, havittamatta kuitenkaan tarkeaa informaatiota. (Vilkka 2005, 140.)

Siséllénanalyysi on menettelytapa, jolla voidaan analysoida erilaisia dokumentteja
systemaattisesti ja objektiivisesti. Analyysissa on olennaista, ettd tutkimusaineistosta
erotetaan samanlaisuudet ja erilaisuudet. Aineistoa kuvaavien luokkien tulisi olla
toisensa poissulkevia ja yksiselitteisia. (Ryan & Bernard 2000, 769-793.)
Dokumentilla voidaan tarkoittaa tdssa yhteydessd miltei mitd tahansa Kirjalliseen

muotoon saatettua materiaalia. N&in ollen siséllénanalyysi soveltuu Kirjoitetun
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internet-aineiston analysoimiseen erinomaisesti. Talld menetelmalla pyritdén
saamaan tutkittavasta ilmidsta kuvaus tiivistetyssa ja yleisessd muodossa. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 103.)

Aineistolédhtéinen laadullisen aineiston analyysi voidaan kuvata pelkistetysti
kolmevaiheiseksi prosessiksi. Ensimmaisessa vaiheessa aineisto redusoidaan eli
pelkistetdan. Tassé tutkimuksessa aineistosta etsittiin ensin ne osiot, joista 1oytyi
parhaiten  tutkimuskysymyksiin ~ vastaavaa  informaatiota. =~ Tutkimukselle
epédolennainen Karsittiin pois tdssa vaiheessa. Taman jéalkeen aineiston relevantti
sisaltd pilkottiin sellaisiin osiin, joiden pohjalta aineisto voitiin ryhmitella eli
klusteroida. Ryhmittelyn pohjalta aineisto pystyttiin lopulta abstrahoimaan eli
luomaan teoreettiset kasitteet. Taman tutkimuksen aineistosta I0ytyneita kategorioita

kasitelladn seuraavassa luvussa.

3.5 Aineiston analyysi

Aloitin aineiston analyysin tutustumalla koko aineiston sisaltéén mahdollisimman
objektiivisesti.  Lahdin  erittelem&&n  sisélt6d  erilaisiin  kategorioihin
tutkimuskysymyksiin - pohjaten. Aluksi kiinnitin  huomiota erityisesti niihin
kuvauksiin, joissa  kasiteltiin  kiusaamisprosessien  kehittymistd.  Useiden
tutkimushenkildiden Kirjoituksista 16ytyi monipuolisia, yksityiskohtaisia ja varsin
rikkaita Kkuvauksia heidan kokemuksistaan Kkiusaamisprosessin eri vaiheissa.
Havaitsin, ettd aineisto sisalsi kulultaan toisistaan poikkeavia prosesseja, joissa
niiden eskaloituminen, kiusaamisen tavat sekd monet muut elementit poikkesivat

toisistaan.

Muodostin prosessikuvausten pohjalta kolme erilaista kiusaamisprosessityyppié:
eskaloituvat, latentit ja vaihtelevat prosessit (Kuvio 2). Havaitsin eskaloituvien
prosessien kuvauksissa tulevan esille, ettd osalla oli selked paatepiste ja osalla ei.
Nain ollen erottelin eskaloituvat prosessit vield kahteen alaluokkaan: péattyviin ja ei-
paattyviin. Kiusaamisprosesseja kuvaavista Kkirjoituksista [0ytyi jonkin verran
informaatiota sellaisista k&annekohdista, joiden jéalkeen prosessin kulku muutti

selvasti suuntaa. Etenkin eskaloituvien prosessien yhteydessa oli havaittavissa seka
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positiivisia ettd negatiivisia kd&nnekohtia. Toisinaan prosessi my0ds saattoi paattya
johonkin tiettyyn pisteeseen, jota voidaan pitdad kaannekohtana. Vaihtelevat prosessit
pitivat sisallaan seka positiivisia ettd negatiivisia kdannekohtia ja néité saattoi seurata
joko eskaloitumisvaihe tai helpompi jakso kiusaamisprosessissa. Latenteissa
prosesseissa kéénnekohtia ei ollut juurikaan havaittavissa. Tuloksissa kadnnekohtia
tarkastellaan osana kiusaamisprosessia, ja nédin ollen kaannekohdat on siséllytetty
prosesseja kuvaavaan tuloslukuun. K&énnekohdat saattoivat prosessin alun ja lopun

lisdksi olla my6s muissa kohdissa prosessin eri vaiheita.

Kiusaamisprosessityyppi Kiusaamisprosessityyppi Kiusaamisprosessityyppi
1 2 3
4 A a N 4 A
Eskaloituvat
prosesst Latentit prosessit Vetltisliowals
-Paattyvat p prosessit

-Ei-paattyvat

. ‘ \. .

KUVIO 2 Aineistosta I6ydetyt kiusaamisprosessityypit

24:n tutkimushenkilon prosesseista 12 oli eskaloituvia, joista 8:lla oli jonkinlainen
paatepiste. Latentteja prosesseja loytyi 8 ja vaihtelevia yhteensa 4. Joissakin
tapauksissa prosessi oli kuvattu niin, ettd se olisi mielesténi voitu kategorioida seka
eskaloituvaksi ettd vaihtelevaksi. Nédiden kohdalla tein kategorian valinnan niin, etta
laitoin vaihtelevien kategoriaan kaikki ne prosessit, joissa voitiin osoittaa edes
jonkinlaisia paranemisvaiheita pahenemisvaiheiden ohessa. Kuvio 3:ssa on
néhtdvissa piirakkakuviossa erilaisten prosessityyppien suhteelliset osuudet
aineistossa. Naiden lisdksi aineistoon otettiin mukaan 4 tutkimushenkil6g, jotka

kuvasivat muita kiusaamiseen liittyvié tekijoitd, jotka olivat mielestani relevantteja.
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Kiusaamisprosessityypit aineistossa (n=24)

M Eskaloituvat, paattyvat
B Eskaloituvat, eivat paaty
I Latentit

B Vaihtelevat

KUVIO 3 Aineistossa esiintyvéat kiusaamisprosessityypit ja niiden suhteellinen osuus

koko aineistosta

Prosessikuvauksiin  tutustuttuani  havaitsin, ettd aineisto  piti  siséllain
kiusaamisprosessien lisaksi useita mielenkiintoisia kohtia, joissa kuvataan
tyopaikkakiusaamisprosesseihin  liittyvia erilaisia taustatekijoitd, ja joiden
esiintymisella oletin olevan vaikutuksia prosessien luonteeseen ja kulkuun. Osa
naista kuvauksista 16ytyi kiusaamisprosessikuvausten sisélta. Ryhdyin analysoimaan
néiden elementtien esiintymista erilaisissa prosessityypeissa ja kartoittamaan sita,

ovatko jotkut tietyt elementit yleisempiéa joissakin tietyissd prosessityypeissa.

Aineistosta voitiin havaita jonkin verran valtaan ja vallankdyttoon liittyvaa
informaatiota. Koska vallan vaarinkayttd seka vallan puute ja puolustuskyvyttémyys
ovat tydpaikkakiusaamiseen tutkimuskirjallisuudessakin voimakkaasti yhdistettyja
elementtejd, pédatin ottaa ndma kohdat erilliseen tarkasteluun ja muodostaa niista

omat kategoriansa.

Tydpaikkakiusaamisen uhrit kuvasivat aineistossa niitd keinoja, joita he olivat
kayttdneet puolustautuakseen tai selviytydkseen kiusaamiskokemuksista. Etenkin
paattyvien eskaloituvien prosessien yhteydesta 16ytyi runsaasti kuvauksia, joissa
kerrotaan erilaisista tavoista puolustautua tai selviytyd kiusaamiskokemuksista.

Muodostin ndista puolustautumis- ja selviytymiskeinoista erillisen kategorian.
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Tutkimushenkildilla  vaikutti  olevan  paljon  kasityksid  siitd,  miksi
ty6paikkakiusaamista esiintyy tai minka vuoksi Kkiusaajat kiusaavat toisia. Tulin
sithen tulokseen, ettd on tdrkedd ottaa myds ndma kohdat analysoitaviin tuloksiin
mukaan. Muodostin naista aineiston osista kategorian nimelta attribuutiot. Koska
kiusaamisen attribuutioista 16ytyy jonkin verran my6s aiempaa tutkimustietoa,
halusin tarttua tdhan teemaan silla ajatuksella, ettd tastd aineistosta voisi l6ytya

aihetta koskien joitakin uusia nakdkulmia.

Aineiston analyysin kiusaamisprosesseihin liittyvien osatekijoiden kategorioiksi
muodostuivat  lopulta  seuraavat:  kiusaamisen  alkaminen,  vallankéyttd
kiusaamisprosessissa, kiusattujen puolustautumis- ja selviytymiskeinot sek&

kiusaamiselle annetut attribuutiot. Kuvioon 4 on koottu kiusaamisprosesseihin

Kiusaamisen alkamisen tapa . Vallrflnkaytto :
kiusaamisprosessissa
Kiusattujen kayttamat
puolustautumis- ja Kiusaamiselle annetut attribuutiot
selviytymiskeinot

KUVIO 4 Kiusaamisprosesseihin vaikuttavien taustatekijoiden kategoriat aineistossa
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esitellddn tdmén tutkimuksen tulokset lapikdyden kaikki aineistosta
abstrahoidut  kategoriat.  Tulosten  ensimmdinen  luku 4.1  keskittyy
ty6paikkakiusaamisprosessien tyyppeihin ja kuvaa kullekin tyypille ominaisia
piirteitd. Luvussa kuvataan ja analysoidaan prosessien erilaisia kehityskulkuja,
kadnnekohtia, paattymispisteita sek& kullekin kiusaamisprosessityypille ominaisia
piirteitd. Luku 4.1.1 Kasittelee eskaloituvia prosesseja, luku 4.1.2 latentteja

prosesseja ja luku 4.1.3 vaihtelevia prosesseja.

Tulosten toinen luku 4.2 alalukuineen keskittyy niihin tekijoihin, jotka ovat aineiston

mukaan voineet olla vaikuttamassa tyopaikkakiusaamisprosessien dynamiikkaan.

Luvussa 4.2.1 esitellddn aineistosta loytyneiden kiusaamisen alkamisen tapojen

kuvauksia ja esimerkkeja seka analysoidaan nditd myos teoriakirjallisuuden pohjalta.

Vallankdyttd on yksi merkittdva taustatekija tyopaikkakiusaamisprosesseissa ja
sithen liittyvid kuvauksia 16ytyi aineistosta jonkin verran. Vallankayttoon liittyvia

kuvauksia ja esimerkkeja tarkastellaan luvussa 4.2.2.

Tutkimushenkil6t kuvasivat aineistossa runsaasti niita keinoja, joilla he olivat
puolustautuneet tai selviytyneet heitd kohdanneesta tyopaikkakiusaamisesta.
Puolustautumis- ja selviytymiskeinoja sekd niiden mahdollisia vaikutuksia
kiusaamisprosessin kulkuun kasitelldan luvussa 4.2.3.

Aineistossa oli havaittavissa useita kohtia, joissa kiusatut pohdiskelivat
kiusaamisensa syité joko oman persoonansa tai kiusaajan persoonan kautta. Luvussa
4.2.4 tuodaan esille tutkimushenkildiden ndkemyksid niista tekijoistd, jotka ovat
heidan mielestddn vaikuttaneet Kkiusaamisprosessien syntyyn ja kehittymiseen.
Lisaksi tdssd luvussa pohditaan tutkimushenkildiden kiusaamiselleen antamien

attribuutioiden merkitysté kiusaamisprosessin etenemisen kannalta.

Jokainen prosessi oli hyvin erilainen ja ndin ollen tekemieni kategorisointien
voidaankin ndhdd olevan enemman suuntaa antava luokittelu kuin tyhjentava

mallinnus kiusaamisprosessien dynamiikasta ja niihin vaikuttavista taustatekijoista.



4.1 Tyopaikkakiusaamisprosessien tyypit

Tama
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luku sisaltdd kuvauksia erityyppisistd tydpaikkakiusaamisprosesseista.

Aineistosta voitiin eritelld erilaisia prosessityyppeja, joissa l6ytyy eroavaisuuksia

esimerkiksi prosessin alkamisen, eskaloitumisen, paattymisen seka yleisen luonteen

suhteen. Analysoin prosessityyppien eroavaisuuksia ja yhtenevaisyyksia useista

nakokulmista: Kiinnitin huomiota prosessien alkamispisteeseen, kaannekohtiin,

Kiusaamisprosessin etenemiseen.

Kiusaamisprosessit olivat aineistossa kulultaan usein hyvin erilaisia. Tdman vuoksi

pyrin esitteleméaan

tassa

luvussa mahdollisimman monenlaisia esimerkkeja

tyopaikkakiusaamisen jatkumoista. Seuraavaan taulukkoon (Taulukko 1) on koottu

tietoa aineistosta

ominaispiirteista.

I6ytyneiden

TAULUKKO 1 Kiusaamisprosessityypit

kiusaamisprosessityyppien

kaannekohdista ja

Prosessityyppi | Esiintymiskerrat | Kiannekohdat | Ominaiset
aineistossa piirteet
Eskaloituvat, jotka | 8 Seka positiivisia ettd | Kiusaamisen
paattyvat negatiivisia tavat
pahenevat
prosessin
edetessa
Eskaloituvat, jotka | 4 Enimmakseen Selked
eivat paaty negatiivisia aloituspiste,
useita nakyvia
konflikteja
Latentit 8 Esiintyi harvemmin, | Eivityleensa
usein vain paaty, mutta
negatiivisia eivat myoskain
prosessien alussa eskaloidu,
kiusaaminen
usein uhrin
seldn takana
toimimista
Vaihtelevat 4 Seka positiivisia ettd | Seka
negatiivisia positiivisia,
negatiivisia etta
latentteja

kehityskulkuja
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Seuraavissa luvuissa esittelen ja kuvaan jokaisen prosessityypin tarkemmin
ominaispiirteineen sekd tuon aineistosta esimerkkitapauksia havainnollistamaan

prosessien etenemista konkreettisesti.

4.1.1 Eskaloituvat prosessit

Eskaloituvia prosesseja voitiin havaita aineistosta kahdentyyppisia; paattyvia ja ei-
paattyvia. Eskaloituville prosesseille yhteisid piirteitd olivat erityisesti prosessin
asteittainen paheneminen, manifestoituneet konfliktit sek& erilaiset kd&dnnekohdat,
jotka olivat enimmakseen negatiivisia. Moniin eskaloituviin prosesseihin on jossain
vaiheessa puututtu  esimiehen, tyosuojeluvaltuutetun tai  luottamusmiehen
avustuksella. Joissain tapauksissa puuttuminen tuotti halutun tuloksen ja
Kiusaamisprosessi saatiin paattymaan. Toisinaan puuttuminen vain pahensi tilannetta
ja prosessin eskaloituminen jatkui edelleen yha Kiihtyvdmmin. Seuraaviin
esimerkkeihin on poimittu tutkimushenkiléiden kirjoituksista erityisesti sellaisia

osia, joissa prosessin eskaloituva luonne havainnollistuu.

Eskaloituvat prosessit, jotka paattyvat

Eskaloituvat prosessit, jotka olivat jossain vaiheessa padttyneet negatiiviseen tai
positiiviseen k&annekohtaan, olivat useissa tapauksissa hyvin monivaiheisia. Kaikkia
naita prosesseja yhdisti niiden asteittainen muuttuminen vakavampaan suuntaan seké
paatospiste, joka saattoi olla joko negatiivinen tai positiivinen. Kiusatun kannalta
positiivisten kaannekohtien seurauksena Kkiusaamisprosessi paattyi siihen, ettd
kiusaamissuhteen ~molemmat osapuolet pystyivat tilanteeseen puuttumisen
seurauksena jatkamaan tyOpaikassaan tai oletetut Kiusaajat jaivat eldkkeelle.
Negatiivisten kadnnekohtien seurauksena kiusatuksi itsensé kokeva joutui jattaméén
tyopaikkansa joko vapaaehtoisesti tai irtisanomisen vuoksi. Naissd tapauksissa

kiusaajaksi oletettu henkil® jatkoi tyopaikassa edelleen.

Joistakin tutkimushenkildiden kirjoituksista kavi ilmi myds tilanne, josta
kiusaamisprosessi sai alkunsa. Vaikean vuorovaikutussuhteen komplisoituminen

maaréilevaksi tai kateelliseksi koetun tyokaverin kanssa, sairauspoissaolot seké
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henkilostomuutokset olivat tutkimushenkildiden mukaan ndisséd tapauksissa

kiusaamisprosessien alkamistilanteita.

Tassa luvussa on esimerkkeja tallaisista prosesseista, jotka eskaloituivat ajan
kuluessa, ja joille voitiin 10ytdd selked paatospiste. Kahdeksasta eskaloituvasta
prosessista nelja paattyi siihen, ettd kiusatuksi itsensa kokenut henkil6 irtisanoutui
tyopaikastaan tai jai eldkkeelle. Yhdessa kiusaajaksi koettu tyonantaja irtisanoi
kiusatun ja yhdessd kiusaajaksi koettu jai eldkkeelld. Kahdessa prosessissa
kiusaamiskayttaytyminen saatiin loppumaan siihen puuttumalla ja valien

selvittelylla.

Seuraavaksi esittelen paattyvistd eskaloituvista prosesseista tapausesimerkkeja,

joiden avulla pyrin havainnollistamaan tdman prosessityypin luonnetta tarkemmin.

Esimerkkiprosessi 1: Paha ja pitkdan jatkunut kiusaaminen paattyy positiiviseen
kadannekohtaan

Eraalla tyopaikalla oli ollut Kirjoittajan mukaan paha ja pitkdan jatkunut
kiusaamistilanne. ~ Tutkimushenkild, joka kuvasi rohjenneensa  puuttua
asianmukaisesti havaitsemaansa kiusaamiseen, oli toimintansa seurauksena saanut
kiusaamisen vahenemaédn ja hiljalleen loppumaan kokonaan. Tassd tapauksessa
voidaan sanoa, etta tilanteeseen puuttuminen esimiehen kanssa oli se positiivinen

kadnnekohta, johon kiusaamisprosessi vahitellen paéttyi.

”Minulla on hyvid kokemuksia siitd, ettd puutuin kiusaamisiin. Tein sen aina
rauhallisesti ja asiallisesti esimiehen kanssa keskustellen, usein edes tyokaverini eivét
tienneet koko asiasta mitddn. Havainnoin itse, juttelin normaalisti tydkaverina
asianomaisten kanssa, kokosin itselleni nakemyksen ja kuvan tilanteesta. Jos yksityiset
jutteluni eivét vaikuttaneet kiusaajiin, keskustelimme esimiehen kanssa ja mietimme
yhdessé, miti tehddén, miten vaikutetaan.” (H1)

Talla tyopaikalla saatiin asteittain hdivytettyd kiusaamiskulttuuri kokonaan pois.

Tilanteeseen  vaikutettiin Hl:sen  mukaan  esimerkiksi  jérjestamalla
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tyéryhmaépalavereita, joissa tuotiin esille se, ettei kiusaaminen ole Kkyseiselle

tyopaikalle soveltuvaa kayttaytymista:

”Pidimme joskus tyoryhmipalavereita, joissa puhuttiin yleiselld tasolla toistemme
kunnioittamisesta, erilaisuuden hyvéksymisesta ja hyvasté tydilmapiiristd. Kannustimme
hyvéntahtoiseen huumoriin ja pidimme huolen siitd, ettd kahvipaussille kokoonnuimme
porukalla, ettd niissd naurettiin ja valilla hurrattiin itsellemme. Ts. ettd meilld oli
mukavaa. Jos joku ei tullut mukaan, hinet haettiin. ” (H1)

”Jokaisella tyOpaikalla on ajoittain kenkkua ja ihmisten vilisid jénnitteitd, mutta kun
niihin puututaan, ne eivat paase pahaksi. Omalla tydpaikallani oli paha ja pitkaan
jatkunut tilanne, johon puuttumisella aloitin. Sen jalkeen emme sallineet endd jatkumoa
ja véhitellen koko kiusaamiskulttuuri havisi pois.” (HI)

/_ _\\ Esimiehen kanssa / i\".

puuttuminen

Y .
/ '. Esimiehen kanssa Kiusaaminen loppuu

keskustelu \ /4 asteittain

Kahdenkeskinen

e _\,\ tilanteeseen

puuttuminen \ g LN /

Kiusaamistilanteiden |\ /
havainnointi

N

KUVIO 5 H1:sen prosessi

Esimerkkiprosessi 2: Vaikea vuorovaikutussuhde, joka alkaa ensimmaisena
tyOpaivana, ja paattyy vasta kiusaajien jaatya elakkeelle

Seuraavan esimerkkiprosessin Kirjoittajan mukaan hén oli kokenut itsensé kiusatuksi
tyGpaikassaan ensimmaisistd paivistd alkaen. T&ssd tapauksessa voidaan havaita
selkeésti Einarsenin (1999, 22-24) kuvaama ilmid, predatory-bullying, jossa kiusattu
ei itse ole tietddkseen vaikuttanut mill&dan tavalla kiusaamisensa alkamiseen. Kuten
Einarsen on maininnut, juuri uutena tyontekijdnd meneminen ty0yhteiséon voi

altistaa tallaiselle saalistuskiusaamiselle”.
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”Muutin muualta nykyiselle paikkakunnalle jo vuosikymmenid sitten ja hakeuduin
ammattiani vastaavaan tyoéhén. Sain tyokaverikseni tavattoman toérkedn ja
madrailevan, pomottavan, komentelevan tydntekijan. Taméa luuli olevansa oikeutettu
puuttumaan minun yksityisasioihinkin ja -elama&an. Tama "kouluttaja” rahjasi
pienimmastékin asiasta ja syytteli minua kaikesta virheistd, mitd han itse sai aikaan.
Kyttési jokaista liikettd, olisi pitdnyt tehdd jokainen asia hadnen mielensd mukaan,
huusi, réhjési, kiroili mulle, sai aivan minut shokki tilaan.” (H11)

Néiden tapahtumien jalkeen alkoi Kirjoittajan mukaan hdanen sairastumisensa
hiljalleen. Prosessi sisédlsi useita negatiivisia kaannekohtia, ja prosessin
eskaloituminen paattyi vasta Kiusaajien jadtya eldkkeelle.  Kuten aiemmissa
tutkimuksissa on osoitettu (esim. Vartia 2003, 17), tyopaikkakiusaamisprosessi
pitkddn jatkuessaan alkaa usein saada yha julmempia ja kovempia muotoja. Myos

tassa tapauksessa on havaittavissa selvasti prosessin eskaloituva luonne.

”Pikkuhiljaa aloin sairastua, stressaannuin, tdtd kesti vuosikausia. Sitten tuli osaston
esimies kuvioihin ja alkoi yllyttdd muitakin samanhenkisid tyontekijoita puolelleen.
Esimies kéytti tata réhjadjaa lyoméavalineend, valikédtend, sanansaattajana, jota halusi
minun kuulevan, vihjailuja perheestd, lapsista, raha-asioista. Tuli lahelleni, vihjaili
kaikenlaisia torkeyksia kuulleni muittenkin tyontekijoitten 1asna ollessa ja kaytti naitd
sitten "todistajina”, ettei sitten ollutkaan koskaan sanonutkaan mitdan. Kun tata
kiusaamista kesti vuosikausia, ajattelin, ettd mind olen se, joka viimeisena kéavelee
ovesta ulos.” (H11)

Kiusaamisprosessinsa kuvauksen lopussa tutkimushenkild kertoo voinnistaan vuosia
kestaneen kiusaamisensa jalkeen. Tamé prosessin kuvaus puoltaa myos sita oletusta,
ettd mitd pidempddn kiusaamista jatkuu, sitd haavoittavammaksi se muuttuu
intensiteetiltddn. Pitk&&n jatkunut henkinen vékivalta oli jattanyt pysyvia vaurioita
tutkimushenkiléon niin henkisesti kuin fyysisestikin. Vaikka hén jollain tavalla
kokee voittaneensa, koska Kiusaajat eivat saaneet hanta jattdmaan tyopaikkaansa,

kyseinen henkild koki olevansa “henkisesti murhattu”:

”-- mind voitin, mutta ihminen palaa loppuun ja kuolee henkisesti, kun alkaa itsekin
uskoa olevansa syyllinen kaikkiin syytoksiin. ” (H11)
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KUVIO 6 H11:sen prosessi
Esimerkkiprosessi 3: Pitk& kiusaaminen paattyy lopputiliin

Joissakin  kiusaamistapauksissa  yksinkertaisesti mitddan ei  ole  ollut
tutkimushenkildiden mukaan tehtdvissa, vaikka kaikki ylempien tahojen kontaktit on
hyodynnetty ja asioita on yritetty selvittad. Talldin tydpaikkakiusaamisprosessi
saattaa saada ikavan péaatoksen: kiusatuksi itsensd kokeva ottaa lopputilin. Kuten
Hoel, Einarsen ja Cooper (2003, 149) ovat todenneet, tydpaikan jattdminen on usein

kaytetty selviytymiskeino pitkaéan jatkuneen tydpaikkakiusaamisen jéalkeen.

Seuraavassa prosessikuvauksessa jatkuvaa kiusaamista kohdannut henkildé oli
kirjoittajan mukaan pdaatynyt tallaiseen ratkaisuun yritettyddn ensin selvittaa
tilannetta sekd esimiehensd, tyoterveyshuollon, ettd ilmeisesti  myds
tyosuojeluvaltuutetun kanssa. K&&nnekohtien tutkimuksessa kolmannen osapuolen
puuttuminen vaikeaan vuorovaikutussuhteeseen useimmiten paransi tilannetta (Hess,
Omdahl & Fritz 2009, 98). Kuitenkaan seuraavassa tapauksessa nain ei kaynyt, silla
kukaan kiusaamisprosessiin puuttunut henkilé ei kyennyt tuomaan apua pitkdan
jatkuneeseen kiusaamiseen. Kuvaus on kiusaamisprosessia havainnoineen

tyontekijan kirjoittama.
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“TyoOpaikallani  erds tyontekija otti pari  kuukautta sitten lopputilin
tyopaikkakiusaamisen takia karsittyadn sitd ennen jo vuosia pilkkaa ja halveksuntaa.
Yllattavinta asiassa oli se, ettd han oli ollut yhteydessa esimieheen, tydterveyteen ja
luottamusmieheen sekd ilmeisesti tydsuojeluvaltuutettuun mutta apua ei tullut.
IImeisesti hantda  ei otettu ndiltd  tahoilta  tarpeeksi  vakavasti.
Yht& Kkaikki; han ei jaksanut endd taistella ja yrittad sietdd silmille satavaa p**kaa
vaan otti hatkat. ” (H16)

Tama prosessi on valitettavan tyypillinen esimerkki eskaloituvasta prosessista, jota
kukaan ei pysty pysayttamaan. Prosessissa on kuvattu pelkéastdan pahenemisvaiheita
ja se paattyy tilanteeseen jossa kiusattu oli katsonut parhaaksi lahted tyOpaikasta
oman terveytensd sailyttdmisen vuoksi. Prosessi sisélsi useita manifestoituneita
konflikteja, jotka vaikuttivat pahentavan tilannetta entisestdadn. Vaikka kaikki
ty6terveyshuollon ja tyopaikan luottamustahot yrittivat saada tilanteen haltuun,
prosessi jatkui hallitsemattomana siihen saakka, kunnes kiusatuksi itsensé kokeva

henkild paatti jattaa tyonsé.

. I

- | Eiapuaylemmilt3

[ | tahoilta, tydpaikan

jattdminen
/_ N Yhteydenotto
| tydterveyteen ja |
luottamusmieheen |\ /
e N
Yhteydenotto
esimieheen \ J
- N Toistuva
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KUVIO 7 H16:sen prosessi

Esimerkkiprosessi 4: Pitkd eskaloituva prosessi, joka muuttuu savyltdan

sukupuoliseksi hairinnaksi

Seuraavan esimerkin tutkimushenkilén mukaan hénta alettiin kiusata hanen tultua
takaisin tyOpaikalle sairauslomansa jalkeen. Kautta prosessin kuvauksen on

havaittavissa naissukupuoleen liittyvad syrjintdd, mutta kiusatuksi itsensa kokevan
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henkilon mukaan prosessin merkittdvin negatiivinen kaannekohta oli fyysisen

sukupuolisen hairinndn alkaminen ja tdmén torjuminen.

”Pomoni alkoi l&psaytella takamuksilleni, yritti halailla ja pussailla. Vaistelin
parhaani mukaan, ja viimein sai sanotuksi hénelle ettd lopettaisi. Han loukkaantui, ja

piti viikkojen mykkakoulun, ja jos kysyin jotain, han vain murahteli ja puhisi.”(H22)

Konfliktin jalkeen kiusatuksi itsensé kokeva henkilé havaitsi kiusaajansa osoittaneen
erityistd loukkaantuneisuutta sen jalkeen, kun han oli k&skenyt tata lopettamaan
sukupuolisen héairinnadn. Mykkéakoulua oli jatkunut pitkddn, mutta sukupuolinen
hairinta ei kehotuksesta huolimatta ollut loppunut. Kiusattu oli kokenut, etta hanté ei

kohdella tasapuolisesti esimerkiksi tydvalineiden hankinnassa ja tyotehtévien jaossa.

”Ei hdn kayttdytymistddn kuitenkaan lopettanut, muutaman viikon pééstd han taas
pyrki halailemaan ja taputtelemaan. Ostin itse l1&hes kaikki tydvalineeni, jopa koneita,
ettd olisin paéssyt toihin ihan kunnolla. Turhaan, en saanut omia tgitd, vain avustavia
ja siivouksia varastolla. ” (H22)

4 ™
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Taman jalkeen tutkimushenkild oli jaanyt kahden kuukauden sairaslomalle, mutta

sieltd palattuaan sukupuolinen héirintd, sorto ja vahéttely oli pahentunut entisestéén:

”Seuraava pidempi sairausloma olikin sitten jo lopun alkua. Jouduin --:n (sairaalan
paikkakunnan nimi) kaularangan valilevyn pullistuman takia, jossa kaularankani
jaykistettiin. Sairasloma, 2kk. Palattuani t6ihin, pomo oli entistd inhottavampi,
vahensi toitani vield vain lisdd, véhatteli jos osallistuin keskusteluun joka koski
tydtdimme, sanoen “dld sind tyttd puutu ndihin asioihin, et tiedd ndistd mitddn...”
Takamuksille taputtelu jatkui, mutta lisdksi tulivat vield rinnan puristamiset ja
koskettelut. ” (H22)

Jossain vaiheessa tydnantaja oli lomauttanut tutkimushenkilon varoituksetta. Sorto
jatkui myos tutkimushenkilon lomautuksen aikana; tyonantaja oli palkannut
apulaisia, vaikka firman oma tyontekija oli lomautettuna. Tamén jalkeen kiusattu oli

ottanut yhteytté tydsuojeluun.

”Pomoni halusi minut ulos firmasta, se tuli erittdin selvidksi. Ensimmaéinen lomautus
tuli yllattden, sairauslomalta palattuani, ilman varoituksia tai mitddn. Meidat
lomautettiin kaikki samalla, mutta tajusin muutaman paivan sisalla ettd se oli ollut
vain jotain pelid, koska kukaan miehista ei ollut lomautettuna kuin péivén tai kaksi.
Minun lomautukseni kesti 6kk. Lomautukseni aikana firmalla oli ollut kiireapua
muista firmoista, ja opiskelijoita.” (H22)

“Lomautuksen kestettyd sen 6kk, pédtin ottaa asian puheeksi pomon kanssa, ja
marssin toimistolle ja kysyin suoraan syyta syrjivaan kohteluun. Pomo myénsi ettd on
syrjinyt minua, ja syyksi sanoi, ’sairauslomat”. Otin yhteyttd tydsuojeluun, ja heidian
ohjeidensa mukaisesti tein ilmoituksen seksuaalisesta héirinndsta ja syrjinnésta. Vein
ilmoituksen pomolle, joka sen luettuaan suuttui, huusi ja meuhkasi, jopa uhkaili
irtisanomisella. Han kysyi minulta, vienko asian oikeuteen, johon vastasin, etten vie,
jos sovimme asian tdssd ja nyt. Pomo Kkirjoitti ilmoitukseen nimensd, ja lupasi
parantaa tapansa. Sain aloittaa ty6t uudestaan, uskoin ettd kaikki on nyt hyvin. ”
(H22)

Taman jalkeen Kkirjoittaja kuvaa konfliktin jalkeistd tyOpaikalla tapahtunutta

muutosta seuraavasti:

”Heti ensimmadisen tydpdivan aamuna, pomo soitti minulle kotiin ja sanoi ettei
tarvitse tulla toihin, niitd ei muka ollut. Sama toistui myds seuraavana. Viimein
paasin varastollemme saakka, en sen pidemmalle, siellda ensimmadisen viikon huolsin
vélineitd ja siivoilin. Miehet olivat tietenkin tyémailla. VVahattely jatkui, mutta liséksi
oli tullut vield katseet, joita pomoni myrkyllisesti heitteli minua kohden. Seksuaalinen
hairintd loppui, mutta tilalle tuli avoin vihamielisyys. Minut eristettiin kokonaan
muista tyontekijoista. ” (H22)
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Kaikkien edelld mainittujen tapahtumien voidaan ndhdd olevan eraénlaisia
negatiivisia kdannekohtia, joiden jalkeen kiusaaminen on pahentunut entisestaan.
Vaikka fyysinen sukupuolinen hairintd pdaattyi prosessin loppuvaiheessa,
sukupuolinen sorto jatkui Kirjoittajan kuvauksen mukaan miesten suosimisena ja
naistyontekijan eristimisend tydyhteisostd. Prosessi eskaloitui siihen saakka, kunnes
kiusaajaksi koettu tyGnantaja irtisanoo tyontekijansd. Sukupuolisesta hairinnasta
aiheutuvaa konfliktia ei saatu koskaan selvitettyd, vaan kiusaamisprosessi eskaloitui

kiusatuksi itsensd kokevan henkilon irtisanomiseen postin valityksella.

”’Pomoni joutui antamaan selvityksensa tydsuojelulle, monen kuukauden odottamisen
ja vetkuttelun jalkeen han sen viimein antoi. Samana paivand kun han allekirjoitti
selvityksensé tydsuojelulle, (jossa han tunnustaa seksuaalisen hairinnédn ja syrjinnan,
sanoen niiden ollen pelleilyd) hén irtisanoi minut. Tydsuojelun selvitykseen han
laittoi ilmoituksen irtisanomisestani, ja my6hemmin sain ilmoituksen irtisanomisesta
postissa. ”” (H22)
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Eskaloituvat prosessit, jotka eivat paaty

Aineistosta 16ytyi monia sellaisia prosesseja, jotka ajan kuluessa kehittyivat yha
vakavampaan suuntaan, eivatka kirjoittajien mukaan paattyneet tai selvinneet, vaan
jatkoivat eskaloitumistaan. Té&lle prosessityypille ominaisia piirteitd olivat selkea
tunnistettu aloituspiste, useat manifestoituneet konfliktit, negatiiviset kdannekohdat,
Kiusaamisen tapojen muuttuminen ajan kuluessa yha julmemmiksi ja
haavoittavammiksi  sekd prosessin  jatkuva, paattyméton luonne. T&ssé

prosessityypissa ei ollut juurikaan positiivisia kddnnekohtia.

Kiusaamisen alkamisen tapoja tdssa prosessityypissa olivat klikki, henkilokohtaisten
asioiden  tuominen tyopaikalle sekda henkiléstomuutokset.  Varsinaisesta
interpersonaalisesta konfliktista ei ollut kyse kuin yhdessd prosessikuvauksessa.
Muissa tapauksissa tutkimushenkil® ei mielestéén itse ollut voinut vaikuttaa millaan
tavoin kiusaamisensa alkamiseen, vaan tyOpaikalla tapahtuneet muutokset tai muiden
ihmisten tekemat ratkaisut olivat johtaneet tutkimushenkildiden mukaan vaikeisiin

tilanteisiin, joista kiusaaminen sai alkunsa.

Esimerkkiprosessi 5: Klikista alkanut kiusaaminen

Seuraava prosessi sai alkunsa tydyhteisossa muodostuneesta kahden ihmisen
Klikkiytymisestd. Nama kaksi henkildd, jotka olivat liittoutuneet keskenaan, eivét
tutkimushenkilén mukaan olleet aiemmin kovinkaan laheisid. Tutkimushenkild koki,
ettd hanen kiusaamisensa alkoi siitd kun ndmé henkil6t olivat muodostaneet klikin.
Télle prosessille ei ole selvad péaatostd, vaan tilanne oli jadnyt jonkinlaiseen
jatkuvaan konfliktin tilaan, jonka kirjoittaja pelkasi pahenevan ajan kuluessa.

” Nyt ndmé kaksi tekevét kaiken yhdessd, kayvét sydmassd yhdessad ja juoruavat
koko ajan jomman kumman huoneessa. Mind sitten paiskin toitd, valill& ilman ruoka- ja
kahvitaukojakin. Minulle ei end4 puhuta lainkaan ja mutkain kautta kuulen mité4
milloinkin olen tehnyt vaarin. -- .” (H10)

Eskaloituville prosesseille ominaisia negatiivisia kddnnekohtia voitiin havaita myods

tssé prosessissa. Manifestoitunutta konfliktia ei saatu selvitettyd, mink& jélkeen
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kiusattu oli kokenut jaavansd eristyksiin. Han koki jadvansd my6s olennaisen

informaation ulkopuolelle:

”Taannoin nostin kissan pdydélle ja haukuin oikein kunnolla ja sanoin mitd mieltd
olen tavasta jolla asiat puidaan, jos jotain on hampaankolossa. Kaipa se osui arkaan
paikkaan, koska olen nyt paitsiossa. Tieto ei kulje kuin vékisin ja sitd rataa. ” (H10)

Prosessin eskaloituvaa luonnetta ilmentdd my6s tutkimushenkilon kuvaama
ilmapiiri, joka on kirea ja saa aikaan varuillaan olemista mahdollisten tulevien
konfliktien vuoksi. Oletettavasti tallainen tilanne on koko tydyhteisélle haitallinen ja
vaikuttaa tunnetason liséksi myds tydskentelymotivaatioon ja asiakaspalvelun

laatuun.

”Taytyy tassa seurailla tilannetta ja olla ajan hermolla. Tésté se viel& sota nousee - aivan
varmasti. Toivotaan, ettei satu olemaan asiakkaita paikalla juuri silloin. ” (H10)

Esimerkkiprosessi 6: Henkilokohtaisten asioiden kertomisesta tyétoverille alkanut
vaikea vuorovaikutussuhde

Seuraava esimerkkiprosessi sai alkunsa siitd, etta tyétoveri kertoi héanen ja miehensé
parisuhdeongelmista kiusatulle. Mies on seka Kkiusaajan ettd Kiusatun esimies.
Kiusaaminen oli alkanut prosessia kuvaavan kirjoituksen mukaan siit4, kun kiusattu

oli sanonut, ettei ole kiinnostunut kenenk&an henkildkohtaisista asioista.

Henkinen vékivalta oli tutkimushenkilon mukaan aluksi nimittelya ja haukkumista.
Taman jalkeen henkinen vakivalta sai myo6s muita muotoja; henkilokohtaisiin

asioihin puuttumista, mustamaalamista ja ty6paikasta ulos savustamista.

”Hénen (kiusaajan) mukaansa olen alkoholisti, jdlkeenjdinyt, mielisairas, lapsellinen,
epapéateva ja milloin mitékin, joka ei edes osaa sydda oikein ja kenen sukulaisetkin ovat
p****estd (vaikka hén ei heitd tunnekaan edes ulkon&dltd). Olen suurin piirtein kaikkea
mahdollista negatiivista, mitd ihminen voi vain olla ja enemmankin. Minun olisi
kuulemma myds parempi vaihtaa tyopaikkaa, koska tdmé nykyinen paikka ei muka sovi
minulle.” (H12)

Tilanteen teki problemaattiseksi se, ettd kun kiusattu yritti puolustaa itsed&n, han

koki, etta heidan esimiehensa liittoutui avovaimonsa kanssa hanta vastaan.
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”QOikeastaan pahinta on se, kun olen pitinyt joskus puoliani, niin hidn (kiusaaja) on
kaantanyt sen niin péin ettd mina olen tydpaikkakiusaaja ja han ei ole tehnyt mitaan
pahaa. ”(H12)

”Meidén pomo tietenkin antaa hidnen mellastaa miten vain ja silloin harvoin, kun han
puuttuu asioihin, niin hén pitéd tdmén avovaimonsa puolia, hdnen avovaimolle kun ei
kuulemma saa mitéén sanoa takaisin koska se loukkaa avovaimoa. Hyva ettei tule
vaimokkeensa kaveriks haukkumaan kiusattavaa”. (H12)

Tutkijat ovat Kkirjoittaneet, ettd romanttinen suhde voi muodostua tydyhteisdssa
haitalliseksi dyadiksi (Esim. Seibold ym. 2009, 273). Tassa tapauksessa romanttisen
suhteen dyadi toimi tydyhteisolle haitallisena, vaikka toisesta nékdkulmasta
katsottuna kiusatun ja kiusaajan esimies toimi varsin inhimillisesti liittoutuessaan
avovaimonsa puolelle. Koska tydpaikka oli muuten hyvd, kiusattu paatti jaada siihen
kiusaamisesta huolimatta. Prosessin kuvaus paattyy erilaisiin toistuviin konflikteihin,

joita ei oltu saatu ratkaistua.

Esimerkkiprosessi 7: Henkiléstomuutoksesta alkunsa saanut vakava kiusaaminen

Useat tyopaikkakiusaamisprosessit saivat tdssa aineistossa alkunsa jonkinlaisesta
henkilostossa tai tydoloissa tapahtuvasta muutoksesta. Seuraava esimerkki kuvaa
tallaista eskaloituvaa prosessia, jonka negatiivinen kaannekohta oli uuden
tyontekijan palkkaaminen tydpaikalle. Ennen téata tilannetta tutkimushenkilo oli jo

kokenut jonkinlaista lievaa kiusaamista.

”Havaitsin jo ensimmaisind viikkoina ettd yksi tyokaveri ei jostain syysta pitanyt
pomon valinnasta eli minusta. Tein ty6ta hullunlailla (kuten tapanani on) ja vuosi
kului nopeasti. Viihdyin ja nautin vastuusta ja tyon sisallosta ja kaikesta. Tyokaveri ei
tehnyt mitéddn ihmeellisen ikdvadd mutta toisinaan havaitsin ettd vastaukset olivat
kohtalaisen tylyja jos ei jopa l&hes asiattomia ja toisinaan jouduin pyytdmaén tarkeaa
informaatiota useaan kertaan. Joskus tdma tyotoveri ndpaytti minua tekeméstani
virheestd, mika taas johtui siitd ettd en ollut saanut informaatiota muutoksista joita
hén oli tehnyt.” (H13)

Pian uuden tyontekijan tulon jalkeen tilanne oli kirjoittajan mukaan muuttunut ja
alkanut hiljalleen eskaloitumaan. Han esimerkiksi koki saaneensa tyodstaan ikévia
kommentteja ja syytoksid, ettd hén pimittdd jotakin. Hanen mukaansa tyokaverit
ottivat myds h&nen ansioituneita tydsuorituksia omiin nimiinsa.

”Pian sain havaita ettd tydstani alettiin huomautella ikdvid kommentteja. Tilaisuuden
tullen kiusaajaksi osoittautunut vanhempi henkilé huomautteli toisen tydntekijén
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tuella vihjaillen etta teen liian vahan tyotd. Vihjailut lisdantyivat ja aina paakonttorilla
ollessani tai sdhkdposteissa oli kommentteja ettd kdynteja, kdynteja jne. Tama oli
alkua enka osannut varautua mihinkaan niin ikdvaan kokonaisuuteen jonka olen nyt
kohdannut. ” (H13)

”Nyt kun vuosi on taas kulunut ja katselen taakse niin huomaan ettd joitakin
tekemi&ni onnistuneita ratkaisuja on sanottu pomolle muiden tekemaksi.” (H13)

”Kun ty0 sitten julkaistiin, niin todettiin miten epdonnistunut olin ja sain tyémaalla
solvaavia kommentteja siitd miten muiden firmojen tekijat olivat ymmartaneet asian
oikein mutta mind en. Toinen hyva joskin erittdin ikdva esimerkki kiusaamisesta on
huutaminen ja vditteet ettd pimitdn jotain. Asia, jonka tydkaveri koki minun
pimittaneeni, oli asia josta en ollut saanut itsekddn vastausta paamiehiltd, joten oli
todella hankala tuoda asiaa esille.” (H13)

”Viimeisin tapahtuma oli yksi jarjestely josta sain esimieheltd erittdin positiivista
palautetta. Kuulin ettd enhdn mind sitd ole tehnyt vaan liittoutuneet kiusaajat olivat
véittaneet ettd heistd yksi oli toteutuksen tekija. 1k&vé kylla tass& kohtaa heille tuli
virhe koska pomo oli tietoinen liikkeistani (kopiot emailitse). Toinen ikdva tapahtuma
oli vdite ettd olin puhunut paamiehille rivosti tai herjaavasti. Sekin tilanne selvisi
keskustelemalla paamiehen kanssa ja tiedustelin itse, ettd onko kielimuuristamme
johtuen tullut kenties vaarinkésitys, mutta osoittautui ettd ainoa vaarinkasittaja oli
yksi kiusaajista.” (H13)

Prosessi oli kestoltaan pitk& ja sen seuraukset olivat lopulta niin vakavia, ettd
kiusatun terveys alkoi pettdd. H&n aikoi hakea tilanteeseen ratkaisua myos
oikeusteitse. Kiusatun esimies oli huomannut kiusaamisen hyvin mydhéaisessa
vaiheessa, vasta silloin, kun kiusattu oli alkanut jo kérsia terveydellisist4d ongelmista.
Aluksi oireet olivat fyysisid, mutta muuttuivat sitten mychemmin myds henkisiksi

oireiksi.

”lkava kylla tilanne oli vain jo edennyt siihen vaiheeseen ettd en ole nukkunut
kunnolla lahes puoleen vuoteen. T&md jatkuva héirintd on alkanut vaikuttaa
tyontekoon enka pysty keskittymaan oikein mihink&dn. Kun joudun menemé&an
paakonttorille, ahdistun niin ettd en pysty edes syomaan. Sydén saa ikdvia nopeita
lyontejé, hikoilen, vasyn normaalia nopeammin ja paénsérky on alituinen kumppani.
En ollut edes huomannut syyté kuin vasta muutama paiva sitten.” (H13)

”Olin vuoden vaihteessa eldméni ensimmadistd kertaa hyvin masentunut. Luulin ettd
olen sairastunut mielenterveydellisesti ja etsin apua ystavisténi ja perheesténi. Paasin
pahimman yli mutta olin hédkeltynyt ja ihmeissani lapikdydyistd tunteista. Sanoin
ldheisille etten ymmarrd mistd masennukseni johtuu ja tastd syystd pelkasin
suunnattomasti ettd se tulee takaisin.” (H13)

Vaikka kiusaamisprosessi ei varsinaisesti paattynyt, prosessia kuvaava Kirjoitus

paattyy tilannekuvaukseen, jossa kiusatuksi itsensd kokenut tyontekija ja hénen
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esimiehensd keskustelevat. Tutkimushenkild harkitsee tyOpaikan jattamistd, koska
kokee karsivansd tyOpaikan tilanteesta johtuvista vakavista terveydellisista

ongelmista.

”Pomon kanssa keskustelu alkoi itkemélld. En pystynyt endd hillitsem&in kuukausia
padottuja tunteita. Jouduin tunnustamaan, ettd luulin jo viime kuukausina hénen
olleen mukana téssa porukassa koska tilanne oli ajautunut niin pahaksi. Pomo totesi
ettd hadn on huomannut asian vasta hiljan ja on kiinnittdnyt huomiota siihen ettd minua
puhutellaan solvaavasti ja ikdvaan savyyn. Han oli myds saanut palautetta virheistéani
joita en ollut tehnyt. Pomo totesi ettd olen yksi hanen parhaista tydntekijoistaan ja han
ei parjaa ilman minua. Teen tyoni eri tavalla kuin toiset ja vahvuuteni ovat myds
erilaiset ja tastd syystd olen enemman kuin tarpeellinen hanen firmalleen. Kerroin
tunteeni ja ahdistukseni sekd seuraukset joita olen kokenut (terveydelliset ongelmat
mm. kuukautisten loppuminen) ja ettd harkitsen toiden jattdmistd.” (H13)

4.1.2 Latentit prosessit

Latentteja kiusaamisprosessien kehityskulkuja 16ytyi aineistosta suhteellisen paljon.
Vaikka jonkinlaista vaihtelua voitiin havaita kiusaamisen intensiteetin ja
kiusaamisen tapojen muuttumisen kohdalla, ndmé vaihtelut olivat huomattavasti
vahaisempid, kuin eskaloituvissa prosesseissa. Voidaankin todeta, ettd néiden
prosessien kohdalla ei voida puhua kiusaamisen intensiteetin pahentumisesta, vaan
kiusaamisen tavat saattoivat pysya hyvin samanlaisina jopa vuosia. Latenteissa
kiusaamisprosesseissa tilanne oli tasaisen painostava koko kuvatun prosessin ajan.
Néille prosesseille ominaista oli, ettd niille ei voitu myoskaan loytaa paatepistettd,

vaan ne jatkoivat kulkuaan lahes kaikissa tapauksissa.

Kahdessa prosessissa oli selked aloituspiste, joista toinen oli interpersonaalinen
konflikti tai vaadrinkéasitys ja toisessa tapauksessa kiusatuksi itsensa kokenut henkil6
oli palkannut ystdvansd tyOpaikalleen paikkaamaan tydvoimapulaa. Yleisimmin
naissé prosesseissa ei voitu osoittaa selkedd aloitusta, vaan prosessi oli alkanut usein
uhrin selén takana, ja tahan tilanteeseen havahduttiin usein vasta silloin, kun prosessi

oli ollut k&ynnissa jo jonkin aikaa.

Useissa kuvauksissa tutkimushenkilot kertoivat, ettd kiusaamisen luonne oli

enimmékseen seldn takana puhumista, juoruilemista sekd panettelua. Na&issa
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tapauksissa kiusatuksi itsensa kokeneet henkil6ot olivat kokeneet, ettd heidat yritetdén
vaientaa tai savustaa tyopaikasta ulos. Huomionarvoista on myds se, ettd vallan

vaarinkayttoon liittyvat kuvaukset olivat latenttien prosessien sisélla tapahtuneita.

Esimerkkiprosessi 8: Sanatonta kiusaamista johtajan ulottumattomissa

Useissa latentteja prosesseja kuvaavissa Kirjoituksissa oli maininta siitd, etta
kiusatuksi itsensd kokevalla tyontekijalla on ollut mé&érdaikainen tydsopimus.
Henkinen vékivalta naissa tapauksissa oli &4&netonté tai hiljaista painostamista sanoin

ja teain.

”Olen tyollistettynd toista vuotta. Tyo ja muu yhteisé on ok. Yksi tyontekija nakertaa
muiden huomaamatta. Hén tarkistaa muka huomaamatta tyoni, osoittaa kaikin tavoin,
etten ole vakituinen. Kerran melkein itkin (vasyneend) kun oli jattanyt
kahvihuoneeseen pullapussin ja kirjoittanut paalle kuka saa ottaa (paikalla ei ollut
muita "ylimaéaraisia") kuin mina. En pullan takia, vaan eriarvoisuuden.”(H9)

Useissa latenteissa prosesseissa nonverbaalisen vékivallan muotoja olivat
esimerkiksi eristdiminen sek& sellaisen informaation pimittdminen, jota jokainen

tyontekija tarvitsee hoitaakseen tyonsé hyvin:

”Téama (oletettu kiusaaja) kirjoitti erdén vapaa-ajan menon kohdalla ilmoitustaululle:
tarkoitettu vakituisille. Ei kerro ty6hon liittyvisté asioista. ” (H9)

Oletettavasti myo6s asianmukaisen tuen ja johtajuuden puuttuminen tyOpaikalla
voivat pitad yll& kytevien kiusaamisprosesseja:

”Joka asia pitéisi kulkea hdanen (oletetun kiusaajan) kauttaan, vaikkei h&n hallitse
asiaa. TyOyhteiso toimii tiimind, esimies on muualla. ” (H9)

Mydskadn télle prosessille ei ollut havaittavissa paatepistettd, vaan kiusatuksi itsensa
kokeva tyontekija oli kertomansa mukaan paattdnyt sinnitelld madardaikaisen

sopimuksensa loppuun:

”Toivon, ettd jaksan tydsopimukseni loppuun. Organisaatiossa on kylla odotettavissa
muutoksia, ja tamakin tydntekija joutuu kokemaan muutoksia, eikd varmaan
mieluisia. ” (H9)
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Esimerkkiprosessi 9: Etatydssa eristyksissa

Taman esimerkin tutkimushenkilé oli alkanut kérsia terveydellisistd ongelmista
hyvin pian tultuaan uuteen tyopaikkaansa. Hanen mukaansa tydpaikan ilmapiiri sai

aikaan tdman muutoksen:

”Aloitin tyot uudessa tydpaikassa muutama kuukausi sitten. Olen sosiaalinen, iloinen
ihminen ja tdhdn mennessa ei tydeldmassa ole isompia ongelmia tullut vastaan
muiden ihmisten kanssa. nyt olen uudessa tilanteessa ja jo parin kuukauden
tyorupeaman jélkeen (alusta saakka tein reilusti ylitditd, jopa 11h pdivid) tunnen
olevani hermostunut, sydan hakkaa ylikierroksilla pitkin péivad, olen kérttyinen ja
ahdistunut. kaikki tdmd johtuu tydpaikasta ja ilmapiiristd ihmisten valilla. ” (H14)

Kirjoittaja mainitsee, ettd hanen tydyhteisonsd on pienikokoinen, naisvaltainen ja
han tekee muista tyontekijoistd poiketen etaty6td. Han kertoo kokevansa
viestintatilanteissa jatkuvaa piikittelya ja vélinpitamattomyyttd. Tutkimushenkil®
kokee tulleensa eristetyksi, koska hanen taytyy etdtyonsd vuoksi kysya neuvoa
tyotehtaviinsd teknologiavélitteisesti, ja kommunikaatio talla tavoin on hénen
mukaansa toimimatonta ja epdinformatiivista:

”Ty0Opaikkani on pieni ja tydntekijoita on tiivis pieni ryhma. kaikki olemme naisia. 2

muuta tyontekijad, joista toinen pomoni ovat liittoutuneet yhteen ja hehkuttavat

kuinka hyva tyotiimi meilld on ja miten hyvin kaikki toimii. Mind olen heidan

silmatikkunsa ja ns. roskis. Teen etatitda ja ndama muut tyontekijat ovat
toimipisteessa. ” (H14)

”Tydni puolesta joutuisin kommunikoimaan muiden tyontekijoiden kanssa ja
kyselemdan myds heiddn mielipiteitddn. Tama hoituu yleensd séhkdpostitse. Jos
erehdyn kysymaan jotakin, saan yleensa todella v-méaisen kommentin ja rivien valista,
ettd hdiritsen. Vastaus Kkysymykseeni saattaa olla vain "joo". Sitten jos
kommunikointivaikeuksien takia jokin pieni asia j&a esim. hoitamatta tai venyy..vika
on minussa. ” (H14)

Tutkimushenkilon mukaan hé&nen kollegoidensa viestintdkdyttdytyminen oli
tilanteeseen ndhden epéatarkoituksenmukaista, ja he toimivat hanen selkdnsé takana.
Seldn takana juoruilu, pahan puhuminen ja panettelu olivat latenteille prosesseille
hyvin ominaisia kiusaamisen tapoja.

”Jos he eivat saa sovitettua palaveriaikaa asiasta, joka liittyy minun tyéni osa-

alueisiin, vika on minussa ja tuskailevat, ettd miksi tatd ei ole vieldk&an hoidettu.
Olen uutena tydpaikalla ja joudun pakostakin kysymdan asioita, joihin he eivat halua
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vastata. Minun tulisi ne vain tietdd. He haluavat tydpanokseni, mutta huomauttelevat
tyostani/sen jaljestd ilkeddn sévyyn. Taméa yleensd niin, ettd jompi kumpi
tyontekijoista kertoo toisen sanoneen jotakin. ” (H14)

Myo0s tassd prosessissa kyse oli méaérdaikaisesta tydsopimuksesta. Prosessille ei
I0ytynyt kirjoituksesta padtospistetta tai mink&anlaisia varsinaisia kaannekohtia.
Tutkimushenkild kuvaa lopuksi vield yksityiskohtaisesti mitd haneen kohdistuvat
vihailut koskivat. Useissa kiusaamisprosesseissa vihjailut liittyvat kiusatun

henkilokohtaisen elamén asioihin.

”Sopimukseni on médrdaikainen, mutta haluaisin vaan léhted!! Olen menettanyt
iloisuuteni ja eldmanhaluni. Kaikki vaikuttaa myds ihmissuhteisiini. Tyopaikalla
myds vihjaillaan, ettd vika on miehessani, kun hén saattaa soittaa minulle kesken
paivan kysyéakseen kuinka voin.. koska tietad, ettd olen sekoamassa tdman tilanteen
vuoksi. ” (H14)

Kiusatuksi itsenséd kokenut henkild ei myoskaan latentille prosessille ominaisesti
uskaltanut tai rohjennut puuttua kiusaamiseensa. Han pelkasi, etta tilanne muuttuu

yhd vaikeammaksi, jos han kertoo esimiehelleen.

”Mité voin tehda? En voi puhua pomolleni, koska se ei auta. Sanojani kd&nneltéisiin
ja kaikki hanelle kertomani menisi myds sen toisen tyontekijan korviin. Jos sanon
suoraan ndma asiat, jotka painavat, joudun olemaan viela tuskaisemmassa ilmapiirissa
vuoden loppuun saakka. ” (H14)

Esimerkkiprosessi 10: Kiusatusta kiusaaja

Interpersonaalisissa suhteissa pelkka vaarinymmarrys tai ylireagointi voi synnyttaa
vakavan konfliktin, josta kiusaamisprosessi saattaa saada alkunsa. Seuraavassa
tapauksessa tutkimushenkilo toimi osastonsa esimiehend ja oli kertomansa mukaan
ehdottanut erdélle vanhemmalle tyontekijalle, ettd tdma tuuraisi hantd pari tuntia
viikossa, koska heidan osastollaan oli alkanut olla kova kiire. T&sté seurasi konflikti,
jonka seurauksena tyontekija, jolle lisatoitd ehdotettiin, alkoi kiusatuksi itsensé
kokevan tutkimushenkilon mukaan levitella perattomid tarinoita esimiehestaan ja

syytelld hénté asioista, joihin hén ei liittynyt mitenkaan.
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Prosessi paattyy siihen, kun oletetulle kiusaajalle ehdotetaan elédkkeelle jaamisté ja
han jattdad tyopaikkansa. Kuitenkaan varsinaista konfliktia ei koskaan saatu
ratkaistua, vaan kiusaaja lahti tyGpaikasta siind kasityksessd, ettd hanen esimiehensé
Kiusasi héanta.

”Néin "kiusattu" muuttui kiusaajaksi, mutta sitd hdn ei missddn nimessa pystynyt
ndkeméan. -- Vield tandkin paivand henkild pitdd minua todellisena
tyopaikkakiusaajana, mika sinénsé on aika surullista. ” (H21)

Latenttien prosessien kohdalla tavattiin aineistosta muutamia tapauksia, joissa
prosessin kulkuun kuului epdaselvyys siit4, kuka on kiusaaja ja kuka kiusattu.
Voidaan néhda, ettd naissd tapauksissa vaikean vuorovaikutussuhteen molemmilla
osapuolilla on ollut jonkinlaista valtaa toisiinsa ndhden. Tallaiset tilanteet voidaan
nahda myos pitkadn jatkuneina valtataisteluina, jossa molemmat osapuolet saattavat
kokea aika ajoin itsensa kiusatuksi.

“Tilanne eteni siihen pisteeseen, ettd henkild alkoi levitelld kaikenlaisia tarinoita
minusta. Kaikki mitd tein oli jotenkin osa suurta suunnitelmaa, joka taht&si
poikkeuksetta johonkin pahaan. Toisella osastolla erds henkild siirrettiin muihin
tdihin, tdmékin oli kuulemma minun ansiotani, vaikka todellisuudessa minulla ei ollut
asiaan mitéan osaa eikd arpaa. ” (H21)

4.1.3 Vaihtelevat prosessit

Vaihteleville prosesseille tunnusomaisia piirteitd olivat prosessin eskaloituvien ja
positiivisesti kehittyvien osien vaihtelut. Myos latentteja osia tavattiin ndiden
prosessien yhteydessd, mutta ne muuttuivat jossain vaiheessa joko eskaloituviksi tai
positiivisiksi kehityskuluiksi. Kéannekohtia ndissé prosesseissa oli sekd negatiivisia

etta positiivisia.

Esimerkkiprosessi 12: Sukupuolisesta hairinnasta alkanut kiusaaminen

Seuraava kiusaamisprosessi sai alkunsa tutkimushenkilon mukaan hénen torjuttua
tyokaverinsa sitkeédt lahentely-yritykset. Oletettu kiusaaja ryhtyi kiusatuksi itsensé
kokevan mukaan panettelemaan hanté selan takana aiheettomasti, sekd &rsyttamaan
ja kiusaamaan h&ntd monin eri tavoin myos kasvotusten. Prosessin alkuvaiheessa on
piirteitd voimakkaasti eskaloituvasta kehityskulusta, ja nditd tutkimushenkild

kuvaakin monivaiheisesti kirjoituksessaan.
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”Yksi aika sitked kiusaamistapa on ollut tdmd alkoholistiksi/-ongelmaiseksi
leimaaminen, vaikka en juhli luultavasti sitdkdaan vertaa kuin keskivertokansalainen,
enkd ikind ole ollut tbissakaan edes krapulassa. Pdinvastoin, olen aina ennemmin
jattdnyt juhlat valiin tyon takia kuin antanut niiden hairitd tydntekoa.
Ja totta kai kieltdesséni asiaa, nama alkkispuheet ovat vain lisdaantyneet. ” (H19)

Prosessin edetessa kiusaamisen tavat muuttuivat tutkimushenkilon mukaan
panettelun jalkeen savustamiseksi ja uhkailuksi sek& saivat aina uusia muotoja aina
voimakkaisiin emotionaalisiin purkauksiin saakka. Kiusaajaksi koettu henkilo sai
H19:n mukaan stigmatisoitua hénet puhumalla hanesta asioita tydyhteisossd, jotka

eivat pitdneet paikkaansa.

”Tamd kyseinen ihminen my0dskin yritti “jallittaa” minut ottamaan loparit
haukkumalla tét4 tyopaikkaani huonoksi tytpaikaksi ym. ja ettd hankin aikoo lahted
talosta, koska tassé talossa ei ole hyvé olla. Siihen tokaistuani etta lahde, min& en ole
lahddssa mihink&an enkéd varsinkaan hanen takiaan, hén uhitteli jarjestavansa asiat
niin, ettd minulle tulee 18hto talosta. Tavalla tai toisella. ” (H19)

”Ja kylldhdn se meno on ollutkin villi&. Juuri tuollaista alkoholistiksi leimaamista,
tahallaan drsyttdmistd, syyttdmistd olemattomista/muiden virheistd, kyrdilyd ja
aiheettomia raivareita.” (H19)

Jossain vaiheessa kiusatuksi itsensd kokenut oli yrittanyt selvitelld asiaa kiusaajaksi
koetun henkildn kanssa, josta oli seurannut konflikti. Taman jalkeen kaikki tilanteen
selvittely-yritykset ~ olivat  paattyneet  kiusaamissuhteen toisen  osapuolen
tunnepurkaukseen tai véistelyyn.

” -- hénen kanssaan ei saa yksinkertaisesti asiallista, jarkevad keskustelua aikaiseksi. Yritetty
on.. Viimeksi, oli ties kuin mones kerta, vetosi migreeniin,-- .” (H19)

Prosessin luonne muuttui silloin, kun oletettu kiusaaja oli ilmaissut, ettei halua
keskustella asiasta. Prosessin voidaan nahda jadneen eraanlaiseen latentin konfliktin
tilaan. T&ss& prosessissa on havaittavissa piirteitd seké eskaloituvasta etta latentista

prosessista.

Prosessin edetessa kiusaaminen ei saanut endd uusia muotoja, vaan tilanne jéi

latenttiin tilaan oletetun kiusaajan vaistellessé puheeksi ottoa. Prosessiin tuo oman



64

erityissdvynsa se tapa, jolla prosessi alkoi. Kyseessd olleen sukupuolisen

l&hestymisen vuoksi prosessi on varittynyt varsin emootiopitoiseksi jo alusta alkaen.

Prosessi sisélsi useita negatiivisia kadnnekohtia, jotka aiheuttivat prosessin
eskaloitumisen. Na&itd k&annekohtia seurasi uusien kiusaamisen muotojen
ilmaantuminen koetun kiusaajan viestintdkayttaytymiseen. Kiusaaminen oli tdssa

tapauksessa muodoiltaan enimmé&kseen suoraa ja verbaalista.

Esimerkkiprosessi 13: Monimuotoinen rakenteellinen kiusaaminen

Seuraava esimerkki kuvaa vaihtelevaa prosessia, johon liittyy myds joitakin
rakenteellisen kiusaamisen tai organisaatiokiusaamisen piirteitd. Tutkimushenkilon
arvion mukaan hanen tapansa tyoskennelld arsytti jollakin tavoin hanen esimiestaan.
Tama aiheutti vaihtelevan tyopaikkakiusaamiskierteen tutkimushenkilén ja hanen
esimiehensa vélilla. Myéhemmin Kirjoittaja kuvaa, etta kiusaamiskulttuuria oli ollut

tyopaikalla jo kauan ennen hdnen aloittamistaan toimenkuvassaan.

”Toimintatapani, joka oli avoin, ei sopinut ilmeisesti henkildstopéallikélle. Han alkoi
systemaattisesti "kyykyttdmaan" ja arvostelemaan tekemisiéni. Kertoi minusta asioita,
jotka eivét pitdneet paikaansa. Han véhéatteli minua avoimesti muille. Yritti kaikin
keinoin saada minut ndyttdméa&n huonossa valossa ja moitti tekemisiéni. ” (H20)

Vaihteleviin prosesseihin liittyi useita puheeksiottotilanteita, joissa paikalla oli
vaikean  vuorovaikutussuhteen osapuolten lisaksi  henkilostopaallikké  tai
tyosuojeluvaltuutettu sekd heidan esimiehidaan. Kuitenkaan néiden puuttumisten

avulla tilannetta ei useinkaan saatu ratkaistua kuin vain hetkeksi.

”Itkettyéni ja yon yli "nukuttuani" menin oman esimieheni luo ja kerroin tilanteen.
Han kutsui koolle henkildstopaéllikon ja hénen esimiehensd sekd minut.
Kaésittelimme asiaa, josta hdn minua syytti. Kun kerroin, ettei asia pidd paikkaansa,
niin totta kai han antoi ymmarta4 minun vain unohtaneen asian. Sain hénet kuitenkin
yhdelld kysymykselld jadméaan kiinni valheesta meidan kaikkien edessé. Silloin oma
esimieheni ja h@nen esimiehensd ymmarsivét, ettd henkildstopaallikkd on kokoajan
valehdellut ja vaéristellyt asioita. Luulin, ettd asia korjaantuu, mutta ei. Tilanne vain
paheni. Jatkuva maton veto jalkojeni alta jatkui, ja jatkui. ” (H20)
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Kiusaamisen tavat muuttuivat Kkirjoittajan mukaan pahemmiksi sitd mukaa, kun han
eteni tydurallaan ja teki muutoksia tydyhteisossé rakentaakseen miellyttdvdmman ja
kiusaamisvapaan tyoilmapiirin. Kuitenkin osa tyoyhteisosta oli tutkimushenkilon
mukaan havainnut tilanteen ja nyt han koki saavansa tukea. Vaihteleville prosesseille

ominaista olikin se, etta valilla tilanne oli siedettdvampi.

”Toki minulla oli nyt ympérilldni ihmisid, jotka tiesivdt tdstd kiusaamisesta ja he
tukivat minua ja kannustivat jaksamaan. ” (H20)

”Tyonantajani uskoi tekemiseeni ja tyonkuvaani muutettiin ja siithen lisittiin vastuuta
ja henkilostomaara nousi jo 30 henkeen. Tamahan oli kiusaajalleni liikaa...
Kiusaajallani oli oma "hovi" ympérilldan, joka teki kaikkensa, ettd tyoni olisi
mahdollisimman vaikeaa. ” (H20)

Ylennyksen saatuaan kiusatuksi itsensa kokeva tutkimushenkilo kertoi tehneensé
vakavia havaintoja tyOyhteisostddn ja saaneensa uutta tietoa tyopaikkansa
kiusaamisprosesseihin liittyvaa tietoa. Tassd tapauksessa voidaan Kirjoittajan
kuvauksen mukaan puhua organisaatiokiusaamisesta, joka on muuttunut tydpaikalle
ominaiseksi kulttuuriksi, koska sen on sallittu jatkua liian pitkaan.
”Uudessa tydssani tormasin todella pahaan tydyhteison kiusaamiseen, joka tapahtui
siind tyOyhteisossa pitkdan tyoskennelleen esimiehen toimesta. Ja joka toimi
henkildstopaallikon suojeluksessa. Kuului siis "hovin" sisapiiriin.
Kun kédvin uuden tydyhteison jasenien kanssa keskusteluja, sain kuulla sellaisia
asioita kiusatuksi tulemisesta, etten uskonut korviani. Ja sita oli jatkunut useita jopa
kymmenid vuosia. Asiaa oli yritetty kuulemma hoitaa henkil6stopaallikon kautta,

mutta huonolla menestykselld. Tydntekijoita oli kehoitettu olemaan hiljaa tai joutuvat
raastupaan asian suhteen. No he olivat hiljaa ja alistuivat kohtaloonsa. ” (H20)

Tutkimushenkilé kuvaa my®ds niita oireita, joita tilanne tydpaikalla oli saanut aikaan

hanen elamassaan:

?lltaisin voin fyysisesti pahoin, kun ajattelin millaista tydyhteisdssé on ollut tehd&
toita...jatkuvaa pelkoa, ahdistusta..jne. Tiesin, ettd minun on asialle jotain tehtdva,
tiesin, ettei homma ollut helppo hoitaa. ” (H20)

Kuitenkin han kertoi paattdneensé tehdé vastarintaa kiusaamiselle organisaatiossa ja

sai my0s oman esimiehensa tuen tehda suuriakin muutoksia organisaatiorakenteissa:

”Useita 0it4 ja iltoja mietittydni sain tehtyd suunnitelman, jota alkaisin toteuttaa.
Esitin asian omalle esimiehelleni ja h&n lupasi seistd tukenani. Tein uuden
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organisaatiomuutoksen ja purin uudesta tydyhteisdstd melkein kaikki vanhat. Tein
henkilostosiirroksia jne.  Voitte kuvitella, millaisen séhindn sain aikaiseksi
henkilostépaallikdssa ja niissa tyontekijoissd, jotka olivat ns. "erityisasemassa ja
suojeluksessa”. He yrittivat kaikin tavoin hankaloittaa tyoténi. Téssa vaiheessa olin jo
saanut tyontekijéni uskomaan ja luottamaan, etté asiat voivat muuttua parempaan péin
ja ettd joku tekee asioille jotain. He nakivét valoa tunnelin paassa...” (H20)

Prosessi oli erittdin monivaiheinen ja erityislaatuisen tasta tapauksesta teki se, ettd
kyseinen henkil0 toimi jonkinasteisena esimiehend tyOpaikallaan, ja sai tehtyé
suuriakin muutoksia organisaatioon. Hanen mukaansa kiusaamiskulttuuri mm. havisi
hénen tekemien muutosten seurauksena alaisten keskuudesta.
”Sain organisaatiomuutoksen vietya I&pi ja tilanne alkoi " kentall&d" ndyttada hyvélle.
Tydntekijat olivat tyytyvdisid ja kertoivat, kuinka on mukava tulla téihin, kun ei
tarvitse pelétd, ettd tdisséd on mukava olla. ( niin uskomattomalle kuin se tuntuukin :))

llo ja nauru, jonka tyopaikalla kuulin mennesséni sinne oli jotain ihan késittdmaton
muutos entiseen verrattuna. Silloin tiesin, ettd kaikki se tyo oli kannattanut!” (H20)

Kuitenkin tutkimushenkilé kertoo, ettd hanen kiusaamisensa ei loppunut missaan
vaiheessa, vaikka joitakin kiusaajiksi koettuja henkil6ita jattikin tyopaikan. Tama
prosessikuvaus padttyy tutkimushenkilon sairauslomaan, jolle hén joutui puhjenneen

sybvan vuoksi.
”Minun kiusaamiseni tietenkin vield jatkuu, mutta keskityn tekeméian omaa ty&tani ja
yritdn olla valittdméattd. Mutta nyt sitten sairastuin sydpaén ja olen pitkélla
sairaslomalla kes&édn saakka. Tyopaikallani ja lahipiirissa on herannyt keskustelua
siitd, onko sairastumiseni seurausta vuosia kestaneestd henkisesta vékivallasta, jonka
kohteena olen ollut. Noh, sitd on vaikea sanoa...Mutta sen tiedan, ettd kun palaan

tdihin takaisin, paneudutaan meilld ihan uudella tatsilla tydyhteison hyvinvointiin ja
tydyhteisossimme on kiusaamisen suhteen nollatoleranssi. ” (H20)

Prosessissa voitiin havaita useita eskaloituvia, mutta myos positiivisia kulkuja seké
latentteja osia. Kaannekohtia I0ytyi sekd positiivisia ettd negatiivisia. Kuitenkin
prosessi jatkoi kulkuaan, eikd paatospistettd ollut ndkyvissd. Voidaan néhda, ettd
sairastuminen oli myos jonkinlainen k&&nnekohta, mutta sen seuraukset eivét olleet

vield nahtavissa.
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4.2 Tyopaikkakiusaamisprosessiin vaikuttavat tekijat

Aineistosta l0ytyi useita kuvauksia elementeistd, joiden voidaan olettaa vaikuttaneen
jollain tavalla Kkiusaamisprosessin kulkuun. Naitd olivat erilaiset kuvaukset
kiusaamisen alkamisen tavoista, vallankaytosta kiusaamisprosessissa, kiusatuksi
itsenséd kokevien henkildiden kayttamistd puolustautumis- ja selviytymiskeinoista
sekd kiusaamiselle annetuista attribuutiot. Seuraavissa luvuissa tarkastellaan
yksityiskohtaisemmin nditd tekijoitd. Aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta on
I0ydettavissd  tyOpaikkakiusaamisen — yhteydessd paljon  viitteitd  etenkin
vallankéytostd, puolustautumiskeinoista seké attribuutioista. Taman tyon tuloksissa

nama elementit nivotaan kKiusaamisprosessityyppien yhteyteen.

4.2.1 Kiusaamisen alkamisen tavat

Tutkimuskirjallisuudesta on  ldydettavissa  yleinen  késitys  siitd, ettd
tyopaikkakiusaaminen saa Yyleensd alkunsa jonkinlaisesta konfliktista. Myds
tyopaikkakiusaamista ilmiona pidetddn usein pitk&an jatkuneena konfliktina, jota ei
ole syystd tai toisesta kyetty ratkaisemaan. Taman tutkimuksen tuloksissa
tyopaikkakiusaamisen alkamista tarkastellaan useista eri nékokulmista, joista

konflikti on vain yksi niista.

Aineistosta l0ytyi useita selkeitd kohtia, joissa tutkimushenkilot pystyivat
osoittamaan ja kuvaamaan tarkasti tyOpaikkakiusaamisensa alkamiskohdan tai
tapahtuman, josta tydpaikkakiusaamisprosessi lahti kehittymaan. Tahan lukuun on
koottu kaikki tutkimusaineistosta havaitut kiusaamisen alkamisen tavat

mahdollisimman kattavasti esimerkkeineen.
Taysin yllattéen alkanut kiusaaminen

Osassa esimerkeistd on havaittavissa kiusatun tietdmattdmyys siitd, ettd jotain
ongelmia olisi esiintynyt tyoyhteisossa. Téallaisten tapausten voidaan n&hda olevan
hyvié esimerkkeja predatory-bullying-tyyppisesté kiusaamisesta. Seuraava esimerkKi
kuvaa kiusaamisen alkamista taysin yllattden. Tasta tapahtumasta sai alkunsa latentti

Kiusaamisprosessi.
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”Olen itse johtavassa asemassa joten tehtdvidni kuuluu antaa mairdyksid ja kritisoida tyon
tulosta. Kaikille tasapuolisesti ja asiallisesti. Ketdan en ole pitdnyt muita huonompana, silti
erds tyontekija oli tehnyt luott.miehelle ilmoituksen ettd olen syyllistynyt
tyopaikkakiusaamiseen. Tuli tdytend yllatyksend.” (H4)

Tutkimushenkild ei ollut kokenut loukanneensa alaistaan tahallisesti tai kohdelleensa
hanta epétasa-arvoisesti. Kuitenkin hédnen asemansa tuomalla auktoriteetilla sanonut
maaraykset ovat voineet tuntua alaisesta lilan voimakkailta tai intensiivisilta.
Tilanteen tulehdutti alaisen subjektiivinen mielipahan kokemus, jota han ei ilmeisesti
ollut rohjennut jakaa esimiehensa kanssa, vaan oli mennyt keskustelemaan asiasta

suoraan luottamusmiehen kanssa.

Kahden tai useamman henkilon liittouma (Klikki tai kuppikunta)

Klikki tai kuppikunta tydyhteisossa oli usean kiusaamisprosessin alkamisen taustalla.
Klikilla tarkoitetaan tamén tutkielman tuloksissa kahden tyontekijan muodostamaa
tiivistd liittoumaa, jossa tyontekijat viihtyvat poikkeuksellisen paljon yhdessé ja
jakavat runsaasti tietoa tyOpaikan asioihin liittyen. Kuppikunnalla tarkoitetaan
kolmen tai useamman henkilébn muodostamaa liittoumaa, jossa my6s viihdytdén

hyvin yhdessa ja jaetaan runsaasti tietoa koskien ty6paikan asioita.

Tutkijat ovatkin osoittaneet, etta tydyhteison ongelmat voivat saada alkunsa kahden
henkilon valisista suhteista, jotka vaikuttavat negatiivisesti tyopaikan ilmapiiriin.
Tallaisia haitallisia dyadeja voivat olla esimerkiksi ldheiset tai komplisoituneet
ystavyyssuhteet tai vaikeat vuorovaikutussuhteet tyokavereiden kanssa. (Seibold ym.
2009, 273.) Kaikki seuraavat esimerkit kuvaavat tilannetta, jossa Klikit olivat
muodostuneet kiusatun henkilon selédn takana, ilman mitddn selke&a konfliktia tai
henkistd vékivaltaa siséltavad vuorovaikutustilannetta. Seuraavat kaksi esimerkkia
kuvaavat eskaloituvien prosessien alkutilanteita. Naille prosesseille ei 10ytynyt

paatepistettd aineistosta.

”Meilléd toissd alkoi jokin aika sitten puhumattomuus. Pari ihmisté liittoutui yhtakkid
keskendan, vaikkeivat koskaan aiemmin juurikaan valittdneet toisistaan. Nyt ndma kaksi
tekevét kaiken yhdessd, kdyvat syémassd yhdessa ja juoruavat koko ajan jomman
kumman huoneessa.” (H10)

”Aloitin kesén alussa uudessa tyossd, joka on ollut hienoa. Nyt on jo younet menneet,
kun pienen tydyhteison klikki on alkanut syémé&an mua ulos paikasta. Tyoyhteison
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ilmapiiri oli paha kun sinne menin, mutta nyt kun sielld on vahan aikaa ollut, se on jo
sietdmiton.” (H15)

Usein tilanteissa, joissa tydyhteisdon oli muodostunut jonkinlainen klikki, kiusatuksi
itsensd kokeva henkild on tulkinnut téllaisen liittouman tarkoitukseksi siita

ulkopuolelle jadneen henkilon savustamisen ulos tydpaikasta.

Seuraava esimerkki on erdanlaisen vaihtelevan prosessin alkutilanne. Té&ssé
prosessissa kiusaaminen sai niinkin vakavia muotoja, ettd Kirjoittaja kertoi
kokeneensa jopa fyysisen vakivallan uhkaa jossain vaiheessa. Kuitenkaan prosessi ei
paassyt eskaloitumaan jatkuvasti, vaan tutkimushenkilon mukaan tilanne oli vélilla

parempi ja valilla huonompi.

”Aluksi kaikki olivat ihan ystavéllisid ja vadnsivit hyvintahtoista vitsidkin. -- . Siind
autettiin jos tarvitsin apua ja pyydettiin natisti tekemaan, jos oli jotain. Mutta sitten
yhtékkia - vieldk&an en oikein kasitd, mita tapahtui - koko porukka kaansi takkiaan. Se
alkoi yhdesta tyypistd, jolle tuli k&rh&maa toisen tyontekijan kanssa, sitten pomon

kanssa, ja kun kumpikaan niistd ei tuottanut tulosta, tyyppi kdvi minun kimppuuni.”
(H27)

Aina silloin, kun ihmiset toimivat yhdessa joko dyadeissa, ryhmissa, tiimeissa tai
organisaatioissa, thmisluonnosta paljastuu toisinaan myds sen “pimed puoli”. Usein
sanotaan, ettd tiimitydssa on voimaa — niin hyvassd kuin pahassakin. Onkin
Kirjoitettu, ettd ihmisten toimiessa yhdessd kehittyy aina tahallisia tai tahattomia
voimia tai kayttaytymismalleja, joilla on potentiaalia vahingoittaa organisaatiota ja
sen jasenia. (Seibold ym. 2009, 267-282.)

Edellda olevat esimerkit ilmentdvat juuri tdtd “pimedd puolta” ihmisten
yhteistoiminnassa. Onkin huomionarvoista, ettd ne henkil6t, jotka ovat tydpaikalla
muodostaneet klikin, eivat valttdmatta tyon ulkopuolella koskaan ystévystyisi. H10:n
kertomuksessa ilmenee selvasti se, ettd hanen selédn takanaan muodostunut klikki ei
hédnen mukaansa perustunut ystavystymiselle, vaan on luonteeltaan enemman
jonkinlainen liittouma, joka on syntynyt juuri kyseisen tydympdriston paineista ja

tarpeista kéasin.
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Muutos tydolosuhteissa tai henkildstossa

Tutkimusaineistosta I0ytyi yllattdvan monta kiusaamisprosessia, jotka olivat saaneet
alkunsa jonkinlaisesta tyGolosuhteiden muutoksesta tai henkilstossd tapahtuvien
vaihdoksien seurauksena. Kuten Einarsen (1999, 22-24) on maininnut, predatory
bullying-tyyppiselle kiusaamiselle altistutaan usein muun muassa silloin, kun
aloitetaan uutena tyontekijand tydyhteisossd. Seuraava esimerkki kuvaa téllaisen
kiusaamisprosessin alkua. Kyseessa on eskaloituva prosessi, joka paattyy kiusatuksi
itsensé kokevan elékkeelle jag@miseen.

”-- Jouduin tydpaikkakiusatuksi, jo ensimmaisistd tyopéaivista alkaen. Muutin muualta
nykyiselle paikkakunnalle jo vuosikymmenid sitten ja hakeuduin ammattiani vastaavaan
tyohon. Sain tyokaverikseni tavattoman tdrkedn ja mdardilevan, pomottavan,
komentelevan tyontekijan. Tama luuli olevansa oikeutettu puuttumaan minun
yksityisasioihinkin ja -eldméan.” (H11)

Seibold ym. (2009, 271) on kuvannut, ettd aiemmin mainittu ihmisyyden “pimed
puoli” voi toteutua myos yksilotasolla. Hdn on myos koonnut eri tutkijoiden
nakemyksia siitd miten tallainen kayttdytyminen ilmenee yksilotasolla. Taman
koonnin mukaan individuaalisella tasolla vahingoittava kayttaytyminen ilmenee
esimerkiksi aggressiivisena kommunikaationa, ryhmdavihana ja sosiaalisena
paineena. Edelld olevan esimerkin tutkimushenkild joutui hdnen kirjoittamansa

mukaan kérsiméan kaikista ndista vuosikymmenia.

MyoOs seuraavissa esimerkeissd tutkimushenkil6t joutuivat kertomansa mukaan
karsiméan aggressiivisesta viestinnastd, joka sai alkunsa uuden tyontekijan
palkkaamisesta. Naissé tapauksissa tyOyhteisossa jo aikaisemmin olleet jésenet
reagoivat muutokseen epdasuotuisalla tavalla ja ryhtyivét kiusaamaan esimerkeissé
olevia tutkimushenkil6itd. Molemmat esimerkit ovat eskaloituvien prosessien
alkuja, H13:sen prosessille ei ollut paattymispistettd, H28:n prosessi paattyi

sairaslomaan ja irtisanoutumiseen.

”Sitten tuli iso muutos. Firmaamme palkattiin uusi tyontekija. Hantd suitsutettiin ja
kehuttiin kaikinpuolin etukdteen. -- Pian sain havaita ettd tydstani alettiin huomautella
ikdvia kommentteja. Tilaisuuden tullen kiusaajaksi osoittautunut vanhempi henkild
huomautteli toisen tyontekijan tuella vihjaillen etté teen liian véhén tyotd.” (H13)
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”Olin edellisessd tydpaikassani yli kymmenen vuotta. Ensimmaéiset vuodet kuluivat
mukavasti, kun olin ainoa varsinainen tyontekija. Minun lisdkseni meilla oli tfissa vain
pomoni (myymaélan omistaja) sekd hdnen miehensa. Paivat olivat rattoisia, huumoria ei
unohdettu. Sitten liike laajeni ja meille tuli kaksi uutta tyontekijaa. Tydntekoni muuttui
suoraan sanoen helvetiksi.” (H28)

Seuraavassa tapauksessa tyGpaikan uusi esimies oli kirjoittajan mukaan alkanut
kiusata hantd valittomasti saavuttuaan tydyhteisoon. Tassé tapauksessa esimiehen
asemalla on oletettavasti ollut vaikutusta siihen, miten héanen alaisensa on
tapahtuman kokenut. Talléin voidaan Kirjoittajan kuvauksen perusteella puhua
mahdollisesti  my6s  autoritaarisesta  kiusaamisesta, joka on  yksi
’saalistuskiusaamisen” muodoista. Prosessi on eskaloituva kulultaan, eikd se
paattynyt, vaikka tutkimushenkilé oli ottanut yhteyttd tyoterveyteen ja

tyosuojelujaostoon.

”Kiusaaminen alkoi, kun uusi esimies tuli tydyhteisoon. Esimiehen kiytds oli tdysin
epdasiallista. Hian oli aamusta ldhtien jatkuvassa “raivotilassa”. Hédn ei tervehtinyt,
jatkuvaa huutamista, kiroilua, ammattitaidon nollaamista, henkilékohtaisuuksiin
menemistd jne. my0s asiakkaiden kuullen.” (H23)

Kuten jo aiemmin mainittiin, komplisoituneet ystavyyssuhteet tydpaikalla voivat
toisinaan muodostua todelliseksi ongelmaksi. Seuraavassa kuvauksessa kiusattu oli
palkannut ystdvansa tdydentaméaan tydévoimapulaa ja joutunut hanen kiusaamakseen.
Laheiseen ystavyyssuhteeseen uskotut henkilokohtaiset asiat olivatkin yhtakkia koko
tyGpaikan tiedossa suurenneltuina ja vaaristeltyind. Prosessi pysyi Kirjoittajan

kuvauksen mukaan latenttina.

”Minua kiusaa yksi tyontekijd, jonka luulin joskus olevan ystivéni. Palkkasin hénet
toihin tadydentdmé&an tydvoimapulaamme ja olen katunut syvésti. Minulla oli omassa
eldméssani kriisi keséllda ja puhuin avoimesti ongelmistani "ystavéni" kanssa. Tdma
"ystava" olikin selittdnyt muille alaisilleni ettd mind olen ihan hullu ja syon
mielialalddkkeitd. Kaikenlaista muutakin olen kuullut ja peréttémié valituksiakin h&n on
tehnyt.” (H26)

Sukupuolinen hairint&

Sukupuolista hairintdd voidaan pitdd yhtena vakavimmista tydpaikkakiusaamisen
muodoista. Tutkijoiden mukaan sukupuolinen hdirint4 voidaan tutkijoiden mukaan
nédhd& myos sosiaalisesti kompleksina ilmiong, eikd pelkastaén hairitsijan ja kohteen

vélisend ongelmana. (Dougherty 2009, 205). Sukupuolista hdirintdd toteuttava
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henkild6 muodostaa itsensa ja uhrinsa valille dyadin, joka on automaattisesti koko
organisaatiolle haitallinen ja vaikuttaa epésuorasti pahimmassa tapauksessa koko

tyoyhteisoon.

Oletettavasti seksuaalisesti virittyneen ilmapiirin hyvaksyminen
organisaatiokulttuurissa madaltaa kynnysta sukupuolisen hairinndn ilmenemiselle.
Jos sukupuolisesti hairitsevaa kayttaytymista sallitaan tyopaikalla, se voi johtaa
monenlaisiin vaikeasti selvitettaviin konflikteihin.  Sukupuolisesta hairinnésté
alkunsa saaneet konfliktit voivat oletettavasti olla voimakkaasti emotionaalisesti
latautuneita hairinnén henkildkohtaisen luonteen ja sen aiheuttaman leimautumisen

VUOKSI.

Koska sukupuolista hairintaa tydpaikalla voi olla vaikea tunnistaa ja nédin ollen myods
vaikea todistaa, siitd johtuvat konfliktit voivat pysyéa pitkaan latentteina ja ne koetaan
sisdisesti erittdin voimakkaasti (felt conflict). Seuraavan esimerkin tyontekija joutui
pitkdn Kkiusaamisen kohteeksi kieltdydyttyddn tyokaverinsa ldhestymisyrityksista.
Tilannetta ei saatu koskaan selvitettyd, vaan se jdi vaikeaksi latentiksi konfliktiksi ja
uhrin sekd oletetun kiusaajan tyétoveruus muuttui kiusaamissuhteeksi, jossa oli

vaihtelevia kehityskulkuja.

”Qlen -- ollut tydpaikkakiusattuna téssa viime vuosina, mika sai alkunsa torjuttuani
tyokaverini aika sitkeatkin lahestymis/lahentely-yritykset.” (H19)

Seuraavassa  tapauksessa  eskaloituva  Kkiusaamisprosessi ~ sai  alkunsa
sairauspoissaolojen jalkeen alkaneesta syrjinnasta ja naissukupuoleen viittaavista
huomautuksista. Kiusaamiskayttaytyminen muuttui prosessin edetessa seka
henkiseksi ettd fyysiseksi sukupuoliseksi hdirinndksi ja péattyi vasta siihen, kun

kiusaamisen uhri sanottiin irti ty6paikasta.

”Epéoikeudenmukainen  kohteluni alkoi ensimmadisen sairauslomani jalkeen,
puolivuotta toissd oloni jalkeen, jouduin tyOtapaturmaan jossa jalkani murtui.
Tapahtuman jélkeen, pitkén sairaus lomani karsittyani, pomoni suhtautuminen minuun
oleellisesti muuttui. Hén alkoi kuittailla "kompelyydestdni” ja siitd ettd vain nainen voi
jalkansa murtaa...jne.” (H22)
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Ongelmallinen tilanne tai vaarinkasitys vuorovaikutussuhteen osapuolten
kesken

Vuorovaikutussuhteeseen voi rakentua erilaisia ongelmatilanteita, joista saattaa
seurata vaikean vuorovaikutussuhteen kehittyminen. Toisinaan vaikeus on
molemminpuolista; vuorovaikutussuhteen kummatkin osapuolet kokevat toisen
jotenkin haastavana, arsyttavana tai sietdmattomand. Joskus vaikea tilanne voi saada
alkunsa siitg, ettd toinen vuorovaikutussuhteen henkilQista alkaa kéyttaytya jotenkin
hairitsevélla tai erikoisella tavalla. Joissakin tilanteissa kyse saattaa olla pelkasté
vadrinkasityksestd tai ylitulkinnasta, joka voi selvittdmattémana johtaa jatkuviin

konflikteihin ja kiusaamisprosessin asteittaiseen pahenemiseen.

Seuraava esimerkki kuvaa tilannetta, jossa eskaloituva kiusaamisprosessi oli saanut
alkunsa tutkimushenkilon mukaan oletettavasti tyokaverin alemmuudentunteista.
Kiusatuksi itsensd kokeva Kkertoo, ettd hédntd oli ryhdytty systemaattisesti
savustamaan ja panettelemaan tydyhteiséssd Kiusaajan aloittaman juoruilun
seurauksena. Kyseisestéd tapahtumasta seurasi eskaloituva kiusaamisprosessi, joka ei

paattynyt kuvauksen mukaan missaan vaiheessa.

”Kiusaaminen alkoi siitd, ettd erds ihan fiksunoloinen ja mukavakin tydtoverini, X X sai
jostakin pé&dhdnsa ajatuksen, ettd minua pidettiin tydyhteistssd héantd itsedan
alykkadmpana ja tietdvdmpéana. Han pelkasi, ettd minua tdmén takia suosittaisiin. Han
taisi olla ainoa, joka ndin ajatteli.” Hén alkoi tuntea patologista tarvetta tdmén
virheellisen ndkemyksen korjaamiseen. -- . Saadakseen minut ndyttdmaan tydyhteisossa
itseddn tyhmemmaltd, han alkoi systemaattisesti mitatdidd minua, pienelld, ovelalla
pilkanteolla, pahanpuhumisella, vihittelylld ja juoruilulla.” (H24)

Liian henkilokohtaisista asioista avautuminen tydpaikalla sai seuraavassa
tapauksessa aikaan konfliktitilanteen, joka jatkui pitkaksi ja selvittdméattoméaksi

kiusaamisprosessiksi:

”Tilanne meni aika hulluksi melkein heti alussa jo pomoni avovaimon vuoksi joka
tyoskentelee myodskin samassa tyOpaikassa, enkd oikein tiedd mitd tekisi.
Heilla on/oli jotain kriisid, jonka seurauksena hén alkoi roikkua minun peréssa. Kai
hénelld oli jotain taka-ajatuksiakin ja h&n muutenkin vuodatti heidan
henkil6kohtaisia asioitansakin, jotka eivét todellakaan minulle kuuluneet eivétka
mydskaan kiinnosta. Sitten, kun hén vihdoinkin tajusi monen sanomisen jalkeen,
etten halua sekaantua milldén tavalla heidén asioihinsa ja véleihinsd, han aloitti
kiusaamisen, mika ei ole juurikaan muuttunut vieldkdan.” (H12)
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Kiusaaminen voi saada alkunsa my0s totaalisesta véaarinkasityksesta, josta
vuorovaikutussuhteen toinen osapuoli on sanonut jotain tarkoittamatta loukata toista
milladn tavoin. Latentti kiusaamisprosessi lahti kytem&an erdan tutkimushenkilon
kohdalla seuraavanlaisesta tilanteesta, jossa kiusatuksi itsensd kokeva henkil6

leimattiin hdnen mukaansa kiusaajaksi:

”Pddsin n. kolmekymppisend esimieheksi hyvdadn ja mukavaan tydyhteisdon.
Muutamia persoonallisuuksia 8ytyi, mutta niiden kanssa parjattiin kunnes omalla
osastollani alkoi olla aikamoista kiirettd. Ehdotin, ettd erds vanhemmista
tyontekijoistd tulisi tuuraamaan osastoni t6it&d n. 2 tuntia viikossa. Tastahdn riemu
repesi. Mind olin tyopaikkakiusaaja, koska téllaista menin ehdottamaan. ” (H21)

Kuten tastd luvusta pystytdan havaitsemaan, kiusaamisprosessi voi saada alkunsa
hyvin monenlaisista eri tilanteista ja olosuhteista. Kaikki tilanteet eivat ole olleet
selkeitd vuorovaikutussuhteessa toteutuneita konflikteja, mutta voidaan néhda, etta
suurimmasta osasta on seurannut jonkinlainen konflikti. Taysin yllatyksend alkanutta
Kiusaamista ei  kuitenkaan  mielestani voida pitdd  konfliktilahtoisena

Kiusaamisprosessina.

Seuraavaan taulukkoon (Taulukko 2) on tehty koonti kiusaamisprosessien alkamisen
tavoista, joita tutkimusaineistosta voitiin havaita. Taulukosta on nahtavilla myds,

minka tyyppisissa prosesseissa aloituksia on esiintynyt.

TAULUKKO 2 Tyopaikkakiusaamisprosessin alkaminen eri prosessityypeissa

Kiusaamisen Eskaloituvat | Eskaloituvat, | Latentit | Vaihtelevat
alkamisen tapa ei-padttyvat | paattyvat

Taysin yllatyksena X

Sukupuolinen hdirinta

Sairauspoissaolojen X X
jalkeen

Klikin/kuppikunnan X
muodostuminen

Tyotapojen X
yhteensopimattomuus

Muutos tydoloissa tai X X X X
henkilostossa

Ongelmatilanne vv- X X
suhteessa

Vaarinkasitys X 'X
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Taulukon pohjalta voidaan havaita, ettd latenttien prosessien kohdalla
tutkimushenkildiden kuvaamat kiusaamisen alkamisen tavat ovat olleet jollakin
tavoin epamaaréisia, eikd mitddn selkeésti osoitettavaa konfliktia voida mainita
aloittaneen néitd prosesseja. Eskaloituvien prosessien alkamiset liittyivat
sukupuoliseen hairintadn, erindisiin muutoksiin tydpaikalla, klikkeihin tai vaikean
vuorovaikutussuhteen konflikteihin. Vaihtelevat prosessit alkoivat sukupuolisesta
hairinnastd, vaikean vuorovaikutussuhteen konflikteista tai  kuppikunnan
muodostumisesta. Tarkeéd havainto on, ettd muutos tydoloissa tai henkilostdssa aloitti

jokaisessa prosessityypissa kiusaamisen.

4.2.2 Vallankaytto kiusaamisprosessissa

Tyopaikkakiusaamisen —maaritelmat pitavat sisélladn ajatuksen siitd, ettd
kiusaamissuhde siséltdd aina jonkinlaista vallan epdsymmetriaa. T&ssd luvussa
esitelladn sellaisia osia aineistosta, joissa on selkedsti havaittavissa vallan
epatasapainoa tai sen vaarinkayttéd jonka vallan eri lahteet mahdollistavat. Téssé
aineistossa vallan vadrinkayttéa havaittiin enimmakseen latenttien prosessien
yhteydessd. Ainoana poikkeuksena tah&n ovat eskaloituvat prosessit, joissa
vallankaytté oli tutkimushenkildiden kuvaamien seksuaalisen hairinndn ja

luottamusaseman hyédyntdmisen muodoissa.

Useissa tapauksissa vallankayton mahdollistajana oli oletettavasti jonkinlainen sisa-
ulkoryhmaéasetelma. Taéllaisissa tilanteissa sisapiiriin péasemista pidettiin l&hes
mahdottomana ja vallan epdsymmetrian nahtiin muodostuvan juuri sisaryhman
tilviistd keskindisestd liittoutumisesta. Seuraavassa esimerkissa tutkimushenkilon
mukaan juuri se henkild, jonka olisi pitdanyt puuttua kiusaamiseen, olikin osa

sisaryhmaéa:
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”Meillé oli ns. kuppikuntia ja niihin ei ulkopuolista laskettu. Pahin kiusaaja oli
luottamusmies itse. Se oli lapsekas, nuorekas ja ilkikurinen porukka, joka tata
kiusaamista harrasti.” (H2)

Seuraavassa esimerkissa kuvataan sitd, miten myos esimies voi joutua vaikeaan
tilanteeseen sen vuoksi, ettd alainen kayttdd valtaa tilanteessa, jossa ei
tutkimushenkilén mukaan siihen olisi ollut mitaddn syytad. Kyseessa on siis tilanne,
jossa alainen oli ottanut yhteyttd luottamusmieheen ja sanonut, ettd esimies kiusaa
hantd. Esimies ei kertomansa mukaan itse ollut lainkaan tietoinen asiasta eika ollut

havainnut kaytoksessdan olevan mitaan kiusaamiseen viittaavaa.

Téallaisen tilanteen toteutuessa voidaan puhua legitiimin vallan k&ytostd, joka
mahdollistui tyontekijan laillisten oikeuksien kautta. Jokaisella on lain mukaan
oikeus saada tyoskennelld rauhassa ilman henkisen tai fyysisen véakivallan uhkaa.
Tassa tapauksessa kiusaajaksi syytetty esimies joutui vaikeaan tilanteeseen, koska

luottamusmies joutuu aina puuttumaan asiaan, jos joku vaittaa itseddn kiusattavan.

”-- ""kiusattu™" oli ollut hiljaa, ystévéllisesti vain sanonut aina ettd selva on, mutta koko
ajan keréanyt tavaraa hampaankoloon. Téllaiset selén takana puhujat tekevat vain hallaa
tydpaikoilla, kissa poydalle ""kiusaajan" kanssa ensisijaisesti ja jos se ei auta niin sitten
vasta muut keinot. En sano etteikd oikeitakin kiusaajia ja kiusattuja olisi, tai ettd kiusatut
noin yleisesti olisivat ""selkdrangattomia hissukoita™", mutta ndin meilla eli tassa olisi
nyt syytd muistaa ettd asiat ei aina ole sitd miltd yhden henkilon nédkékulmasta néyttas.”
(H4)

Yksi vallan Iahteistd on jokin sellainen tieto, jota vallan k&yton uhri tarvitsee jostain
syystad. Myos tydpaikalla tallainen tiedon tuoma valta voi aiheuttaa epétasapainoa ja
erilaisia Kklikkeja tydyhteison vuorovaikutussuhteissa. Téall6in voidaan puhua
informaatiovallan  tai  tiedon tuoman vallan hyddyntdmisestd. Vallan
tilannesidonnaisuus korostuu tdméntyyppisissé asetelmissa, jossa jonkun merkittavan
henkilon suosioon pééseminen voi tarjota erityisid etuja, erivapauksia tai toisinaan
myds suojaa tyopaikalla tapahtuvalta kiusaamiselta. Kuten aiemmissa tutkimuksissa
on osoitettu, alaisen vallan l&hteend voi toimia jokin harvinaislaatuinen tai

tarpeellinen tieto, jota johtaja tarvitsee.
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Seuraava esimerkki ilmentéa juuri téllaista tilannetta, jossa alaisilla on tiedon tuomaa
valtaa suhteessa esimieheensd. Tastd seuraa Kkirjoittajan mukaan tilanne, jossa
valtasuhteet vaikuttavat muodostavan esimiehen ympadrille tiiviin sisdpiirin, jossa

vallitsee jonkinlainen riippuvuussuhde esimiehen ja alaisten vélill&:

”Kiusaajat saattavat olla niin sanottuja pomojen pikku kétyreitd ja heidén tuomansa
tieto on liian tarkedd pomolle, jotta tdméa nousisi heitd vastaan. Heidat on helppo pitaa
talutusnuorassaan ja ootappas kun joku asettuu poikkiteloin niin tehd&dn mitd vaan
saadakseen tdméan olon tyémaalla epamieluisaksi. (H6)

Voimakkaasti valtaa kéyttdvan sisépiirin ulkopuolelle jaavilla henkilGilla on
tutkimushenkilon seuraavan kuvauksen mukaan selked altavastaajan asema. Kun
tutkimushenkilé oli kertomansa mukaan pyrkinyt vastustamaan sisépiirin
kayttaytymisessa havaitsemaansa vadryyttd, hantd oli alettu savustaa, mustamaalata

ja yritetty vaientaa:

”Mustamaalataan ja tehdddnkin tdstd ihmisestd syyllinen ja vaiennetaan hénet
syyttamalla juuri h&nté kiusaajaksi. Ja kun tdmé ihminen haluaakin puhdistaa maineensa
ja asiaa aletaan tutkia, niin todetaan, ettei kiusaamista ole tapahtunut. Saadaan ihminen
tuntemaan huonoa omaatuntoa ja yritetddn vaientaa hanet. Téllaistakin sattuu ja tapahtuu
joten voisi sanoa ettd kiusaaja/kiusaajat ovat toisinaan tosiaankin térkeimpié
tyontekijoitd kun kiusattu. ” (H6)

”-- meidan tydsuojeluvaltuutettu mustamaalasi selén takana ja oli puolueellinen ja kaikki
mit& hén sanoi oli totta, pomolle muiden sanomiset ohitettiin, ei ollut kuin yksi totuus.
Kuitenkin tdméa rehellinen tydsuojeluvaltuutettu itse haukkui ihmiset tosi pahasti
ollessaan viihteelld tyOyhteison yhteisissd riennoissa, mutta se sallitaan. ” (H8)

Seuraava esimerkki on poiminta niistd muutamasta Kirjoituksesta, joista ei voitu
selkedsti paatelld, minka tyyppisesta prosessista oli kyse. Kuitenkin kirjoituksessa
kuvataan selkedsti vallankayttoon liittyviéd elementteja:

“Ei voi edes tydsuojeluvaltuutettuun luottaa! Jouduin nimittdin sellaisen kiusaamaksi:
han  haukkui  julmasti, useasti ja ilke&sti  ulkomuotoani, luonnettani,
tulevaisuudensuunnitelmani, jopa perheeni, koska olen yksinhuoltaja.” (H7)
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4.2.3 Kiusattujen kayttamat puolustautumis- ja selviytymiskeinot

Esittelen seuraavaksi niitd keinoja, joita kiusatuiksi itsensd kokeneet
tutkimushenkilot olivat kdyttaneet selviytydkseen pitk&an jatkuneesta stressaavasta

tilanteesta. Puolustautumis- ja selviytymiskeinot on luokiteltu prosessityypeittain.

Eskaloituvissa prosesseissa selviytymiskeinoja olivat esimerkiksi tyopaikan
jattaminen, asennoituminen tilanteeseen, sairauslomalle jadminen sek& esimieheen ja
tyésuojeluun  ilmoittaminen.  Kaikki  eskaloituvista  prosesseista  havaitut
puolustautumis- ja selviytymiskeinot olivat niissd prosesseissa, joille oli
I0ydettdvissd pééatepiste. Huomionarvoista on se, ettd kahdeksasta paattyvastéa
eskaloituvasta prosessista viidessa esiintyi puolustautumis- ja selviytymiskeinoja.
Niissa neljassa eskaloituvassa prosessissa, joissa ei ollut paatepistettd, ei ollut
myoskadn havaittavissa lainkaan puolustautumis- tai selviytymiskeinoihin liittyvia

Kirjoituksia.

Kaikki seuraavat esimerkit liittyvat paattyviin eskaloituviin  prosesseihin.
Puolustautumis- ja selviytymiskeinoina on kéytetty tydpaikan jattamistd, tietynlaista
asennoitumista seka kéayttdytymismalleja, joiden avulla tilannetta on pystytty
hallitsemaan. Myo6s yhteydenotot tydsuojeluun ja esimieheen, sekd sairauslomalle
jadminen olivat kaytettyja keinoja, joiden avulla Kiusatuksi itsensd kokevat olivat

pyrkineet selviaméaan tilanteesta:

”Hin (kiusattu) ei jaksanut endi taistella ja yrittd4 sietd silmille satavaa paskaa vaan
otti hatkat.” (H16)

”Ty0Opaikkakiusaaminen on asennekysymys. Kun osoitat ottavasi itseesi, se pahenee.
Ei tarvitse alkaa kiusaajan perseennuolijaksikaan selviytydkseen. ” (H18)

”Jokaista tyopaikkaa sitoo lakisddteisyys  ja hyva hallintotapa.
Epédoikeudenmukaisuutta ja kiusaamista kokevan taytyy - ei siis kannata vaan taytyy -
pitdd kirjaa tapahtumista. Lisdksi pyrkid kasittelem&dn mahdollisimman moni asia
kirjallisesti eli sahkdpostitse. On muistettava itse pysya asiallisena. Piilovittuiluakaan
ei saa sekaan tyontdd, eikd mitddn martyrismia eikd itkemistd. Kannattaa liittyd
johonkin liittoon. Sieltd saa juridista apua, tietoa tydpaikan tilanteesta, vapaista
tehtdvistd, palkatuista henkildstd, palkkatasosta, ym. Eli tarvittaessa vertailua siita
onko tullut kohdelluksi muihin n&hden oikein. Koulutusmahdollisuudet ja
hyvéksymiset, myonnetyt vapaat, ym. Riippuu taysin miltd osin kokee kohtelunsa
epdoikeudenmukaiseksi.” (H18)

”Otin yhteyttd tydsuojeluun, ja heiddn ohjeidensa mukaisesti tein ilmoituksen
seksuaalisesta hdirinnésta ja syrjinndstd. ” (H22)
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”En enéd kestdnyt, vaan tein tydsuojeluun toimeksiannon ja hain sairaslomaa.” (H22)

”Yritin muutaman kerran puhua asiasta esimiehelleni, turhaan. Hén ei tehnyt asian
hyviéksi yhtdan mitdén. ” (H24)

Osassa tapauksista tavat puolustautua tuottivat halutun tuloksen ja osassa jouduttiin
turvautumaan itsesuojelun vuoksi sellaisiin ratkaisuihin, joiden tarkoituksena oli
suojella kiusatuksi itsensd kokevan terveytta tai henkistda jaksamista. Kuitenkin
kaikkiin edella mainittuihin prosesseihin voitiin 16ytad péaatepiste. Osa néista oli

negatiivisia, osa positiivisia.

Latenttien prosessien kuvauksien joukosta ei l0ytynyt puolustautumis- ja
selviytymiskeinoja kuin yhden henkilon Kkirjoituksesta. Esimerkin henkild oli
kayttanyt vélttelya ja vaikenemista puolustautumiskeinonaan. Hanen mukaansa myaos
muut tyontekijat olivat valinneet samantyyppisen strategian pysyékseen erossa

kiusaamisesta.

”Osa oli hiljaisia hyviksyjid, seuraajia ilkeilylle. He varmistivat néin sen, ettei heité
kiusattu.” (H2)

”Otin viimein sen tavan, ettd aina kun minulle joku tyotoveri tuli juoruamaan ja
puhumaan pahaa toisesta, sanoin vain, ettd tallaisia me kaikki olemme, vajavaisia.
Sitten joko tein toitani tai jos ty6tilanne salli, 1ahdin k&velem&an kauemmas. ” (H2)

Myoskadn vaihtelevien prosessien joukosta ei I6ytynyt kuin yksi kuvaus, jossa
tutkimushenkil6 kertoo keinoistaan hallita tilannetta. Tutkimushenkil6 oli kehittanyt
itselleen siséisen taisteluasenteen ja pyrkinyt toimimaan niin, ettd hén keskittyy vain
omaan tyohonsa:
”Ympérillani on onneksi ollut sellaisia ihmisid, jotka ndkivat henkildstopaallikon
henkisen vékivallankdyton ym. ja olivat tukenani koko ajan. Vlilla tuli toki hetkid, etten

endd jaksaisi, ettd sanon itseni irti. Mutta sitten taas sain jostain voimia, kun ajattelin,
etten voi antaa "pahalle" periksi.” (H20)

”Yritin nousta kiusaamisen yldpuolelle ja keskittyd tekemdin omaa tyOtini. Sain
organisaatiomuutoksen vietya lapi ja tilanne alkoi " kentall&" nayttaa hyvélle.” (H20)



80

4.2.4 Kiusaamiselle annetut attribuutiot

Tassa luvussa on koottu kiusattujen kasityksid kiusaamisensa syisté ja attribuutioita
sille, miksi yleensd Kkiusataan. Kaikkiin kiusaamisprosessityyppeihin liittyi

jonkinlaista attribuointia.

Kiusaajan oma pahoinvointi oli  tuloksissa melko yleinen attribuutio
kiusaamiskayttaytymiselle. Kateuden on todettu aiemmissakin tutkimuksissa olevan
oletettavasti yksi selitys kiusaamiskayttaytymiselle. Myds tamén tutkimuksen
tuloksissa oli havaittavaissa oletetun kiusaajan kokemaan kateuteen liittyvaa
attribuointia. Kateus-attribuutiota tavattiin sekd paattyvissa eskaloituvissa etta

latenteissa prosesseissa.

Seuraavat kaksi esimerkkia ovat paattyvista eskaloituvista prosesseista.
Tutkimushenkilot olivat  attribuoineet  kiusaajiksi  kokemiensa henkil6iden

kayttdytymista kiusaajien omista ongelmista johtuvaksi:

”Kiusaajalla on aina itsellddn ongelmia ja pahaa oloa, jota hin purkaa toisiin. Kateus
on hyvin suuri tekija.” (H1)

”Hén (kiusaaja) on todennékdisesti 16ytinyt uusia syité ja kohteita kateuteen ja jatkaa
kiusaamistaan. Mihin se heikko itsetunto olisi havinnyt. -- Olen varma, ettd hénen ei
tallak&aan hetkelld ole hyva olla. Kateus taitaa muistuttaa helvetin tulta. (H24)

Myds latenttien prosessien yhteydessa tavattiin kateus-attribuutiota:

”Olen jo sen verran eldmid ndhnyt, ettd olen tehnyt mielenkiintoisen havainnon.
Yhden nuoren &itin kodinhoitoa, lastenkasvatusta ja taloudenpitoa ivattiin kovasti ja
juoruja kulki ympéri taloa. Jotkut oikein kutsuivat itsensa kylaan ja sitten kertoivat
kaikki havaitsemansa puutteet kodissa ja lastenhoidossa kaikille. Tété jatkui kauan ja
meno oli julmaa ja julkeaa. Nyt ovat kaikkien meidat lapset jo aikuisia ja erittain
hyvin ovat eldmdsséén ja opinnoissaan menestyneet ivatun naisen lapset. Usean
ivaajan lapsilla on ollut suuria ongelmia, joillakin mm. huumeiden kanssa ja yksi
lapsi on tehnyt itsemurhankin. Naistd tapauksista voi jotain paatelld kiusaamisen
syistd ja seurauksista.” (H2)

TyoOpaikan naisvaltaisen henkilostorakenteen on oletettu olevan yksi syy
kiusaamiselle. Myods seuraava tutkimushenkild piti tata itsestadnselvyytena ja
yleisesti tunnettuna kiusaamisen attribuutiona. Kuten aiempienkin tutkimusten

pohjalta on voitu todeta, tietynlaiset henkil0stOrakenteet saattavat lisatd
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kiusaamiskayttaytymisen mahdollisuutta tydyhteisdssa. Tutkimusten mukaan
voidaan olettaa, ettd tietynlainen organisaatiorakenne saattaa  altistaa

kiusaamiskayttaytymiselle. N&in oletti myds seuraavan esimerkin Kirjoittaja:

”Tuskin tarvitsee edes mainita, ettd kyseessé oli naisvaltainen tyopaikka. ”(H3)

Seuraava henkil6 n&ki oman passiivisuutensa yhtend syynd sille, ettd héanen
Kiusaamisprosessinsa paasi eskaloitumaan. Tama prosessi péattyi hdnen mukaansa

vasta siihen kun kiusaajiksi koetut henkilot jaivét elakkeelle.

“Tietenkin oli oma virheeni, kun en nostanut kissaa pdydalle heti alussa, mutta en
tieda sitten auttaisiko se endd/vielakadn mitéddn.” (H11)

Myos tyotapojen erilaisuutta, koulutustasoa, ahkeruutta ja muiden vahvuuksista

poikkeavia resursseja pidettiin yhtend syyna kiusaamiskayttaytymiselle:

”Pomo totesi ettd olen yksi hénen parhaista tyontekijoistddn ja han ei pérjaa ilman
minua. Teen tyoni eri tavalla kuin toiset ja vahvuuteni ovat mygs erilaiset ja tasta
syystd olen enemmén kuin tarpeellinen hidnen firmalleen. ” (H13)

”lImeisesti tdma (kiusaajaksi koettu henkild) on tehnyt ennen tditani, ja padssyt
helpommalla ammattitaitoisiin n&hden. On kouluttautumattomin tydyhteisosta.
Tieddn selviytyvéni toistdni jopa paremmin kuin hédn.”(H9)

Seuraavassa esimerkissd on erinomaisesti kuvattu tyopaikalle kehittyvéan syntipukki-
ilmion  syntymekanismeja. Tutkimushenkilén mielestd ilmion  kehittymisen
mahdollisti ennen kaikkea heikko johtajuus, joka sallii kiusaamista ja henkistd
vakivaltaa edesauttavaa ilmapiirid. Vaikka Kirjoittaja ei kuvaa Kirjoituksessaan
prosessin kehittymisvaiheita, han kertoo ndkemystensd muodostuneen kokemuksen
kautta.

Tutkimushenkild  nostaa esille useita tutkimuskirjallisuudestakin  tuttuja
attribuutioita: tydyhteison rakenteeseen ja kulttuuriin sulautunut
kiusaamiskayttdytyminen, sisapiirit, heikko johtajuus sekd ongelmista vaikeneminen.
Kirjoittaja kuvaa my0s sitd mekanismia, jonka avulla “vaikeuksia tuottavat”

tyontekijat savustetaan tydyhteisosta ulos.
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”Késitykseni tydpaikkakiusaamisesta on muodostunut kokemuksen kautta. Tietyissd
yrityksissd kiusaamisella on yleensd vahvat juuret liittyen tydymparistoon. Usein
tydymparistd jossa esimiehet, omistajat ja muut valtaapitdvat eivat ole kasvaneet
aikuisiksi vaan siirtdvat omat ongelmansa toisten kannettaviksi on erittdin altis
kiusaamiselle. Tydyhteiséon muodostuu sisépiiri joka sallii ja katsoo lapi sormien
kiusaustapauksia vélttden omien ongelmien esilletulon. Esimerkiksi jos yrityksen talous
ei ole kunnossa syyllinen etsitddn muualta kuin omista paatoksistad. Esimiehilld ja
omistajilla saattaa olla intressi savustaa jokin henkil® yrityksesta kdyttden apureina naita
aggressiivisia sisapiirildisia jotka tekevét ns. likaisen tyon. Tdma on tapa joka ei yleensa
tuota yritykselle oikeudellisia kustannuksia, koska kiusattu on useimmiten niin uupunut
ja kyllastynyt yrityksen ilmapiiriin ettd hakeutuu sairaslomalle ja sitd kautta pois
ongelmallisesta tilanteesta. Tassd olisi keskustelunaihe joka mielestdani on usean
tyodpaikkakiusauksen lahtokohta. Aina 10ytyy ihmisia jotka puhuvat pahaa toisista
ihmisistd jos yrityksen johto sen sallii. ” (H17)

Aineistosta 10ytyi myds toinen esimerkki, jossa heikko johtajuus nimettiin vaikean
kiusaamisprosessin attribuutioksi. Tdasséd tapauksessa Kkyseessa oli eskaloituva

prosessi, joka pééttyi.

”Témén kaiken (kiusaamisen) mielestini mahdollisti huono johtajuus.” (H23)

Jotkut nakivét kiusaamisen johtuvan kiusaajan persoonallisuuden heikkouksista tai
Kiusaajissa heranneista vaikeista tunneaffekteista, joita he eivdt ole pystyneet
kasittelemddn asianmukaisella tavalla. Téllaisia attribuutioita ovat esimerkiksi
mindvaurioinen  persoonallisuus, heikko itsetunto, empatiakyvyttomyys ja
alemmuudentunne. MyoOs seuraava prosessi oli eskaloituva, joka paéttyi

positiiviseen kaannekohtaan, kun tilanne saatiin selvitettya.

”Kiusaajat on mitd on. Mahdollisesti empatiakyvyttomid ihmisia joita ei voi auttaa. Itse
kiusattuja, jotka projisoi pahan olonsa muualle. Tai potevat huonoa itsetuntoa. Tai
ymmartavat /kuvittelevat etteivat ole riittdvan pétevia tehtdvaansd, luulevat muiden
huomaavan sen, ei ole néyryyttd myontdd omaa epéataydellisyyttd, -- pyytéa alaisiltaan
tai kollegoiltaan tukea (moni tyotehtdva edellyttdd yhteistydtd vaikka olisi kyse
itsendisesti padtettavistd asioista), jne.” (H18)

Seuraavan esimerkin tutkimushenkild oli joutunut seuraamaan hyvin l&heltd
tyopaikkakiusaamisprosessia, joka pdaattyi h&nen mukaansa kiusatun lahtemiseen
tyopaikalta. Myos tdssd tapauksessa Kkiusaamiskayttaytymistd attribuoidaan

Kiusaajien tunne-eldman epatasapainolla:

“Itse olen télldisten ihmisten kohdalla paatynyt sellaiseen "diagnoosiin” ettd heidan
taytyy olla jollakin lailla sairaita ja tunne-eldmaltdén vajavaisia. Ei tunne-elamaltaéan



83

tasapainoinen ja terve ihminen koe tarpeelliseksi pilkata ja nauraa jonkun poikkeavaa
ulkonakoé tai vajavaisuuksia sekda mahdollisia henkildkohtaisia ongelmia ja vield silmin
ndhden nauttia siitd.” (H16)

Erds tutkimushenkilo pohti sitd, miksi kuppikuntia ja klikkeja syntyy, ja miksi
kiusatun tueksi ei uskalleta mennd. Kuten H2 aiemmin totesi, jotkut henkil6t
saattavat kayttda sellaista selviytymiskeinoa, ettd he asettuvat kiusaamissuhteen

vahvemman osapuolen taakse.

”Sitd ihmettelen....MIKSI on helpompi mennd kiusaajan taakse, kuin kdyda seisomaan
kiusatun tueksi ?? Onko se vélinpitdimattomyyttd, heikkoutta vai mitd?”’(H20)

Kiusatun henkilon persoonallisuuteen yhdistettyd attribuointia oli havaittavissa
aineistossa jonkin verran. Useimmat persoonallisuuteen liittyvat selitykset
yhdistettiin  uhrin  herkkyyteen, empaattisuuteen, Kiltteyteen ja korkeaan
tyémoraaliin. Seuraavien esimerkkien tutkimushenkilot ajattelivat kiusaamisensa
johtuvan heissd itsessdén olevista, muuttumattomista piirteistd. Voidaankin kysya,
oliko talla attribuutiotyylilla vaikutusta siihen, etteivit seuraavat eskaloituvat

prosessit paattyneet lainkaan, vaan jatkoivat etenemistaan.

”Olen herkkd ja empaattinen tyttd, joten se herkkukohde "sygjille".” (H15)

”Pomoni sanoi ettd olen liian kiltti, mutta en pysty enkd halua vajota sille tasolle
jossa tyokaverit ovat. ” (H13)

Seuraavan esimerkin henkild kuvasi sitd, miten hdneen on suhtauduttu vihamielisesti
kaikissa hanen tyopaikoissaan. MyOsk&éan tama vaihteleva prosessi ei paattynyt kuin
vasta sitten, kun kiusatuksi itsensd kokeva henkil0 jatti tyopaikkansa ja lahti
opiskelemaan uutta alaa. Kuten edellisissa esimerkeissa, myos tassa, tutkimushenkil6

miettii oman persoonallisuutensa ja toimintatapojensa vaikutusta kiusaamiseensa:

”--minua on halveksittu ja vihattu jokaisessa tydharjoittelu- tai tydpaikassani. Tuntuu,
ettd mik&an ei riit4, jokaisesta pienestdkin virheestd huomautellaan ja kerrotaan
eteenpdin toisille tyéntekijoille, jopa pomolle. Oikein tekemisténi asioista ei anneta
kiitosta, tai jos annetaan niin erittdin harvoin/nihkedsti. Olenko sitten liian Kiltti,
pitaisikd tydelamdssa kulkea otsa kurtussa ja tiuskia kaikille, sittenkdé minutkin
hyviéksyttéisiin?” (H28)
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”Erds ystidvéni sanoi, ettd ehké olen "liian hyva" tyontekijé ja se drsyttdd muita.” (H28)

Edellisen esimerkin tutkimushenkilon kirjoituksista kavi ilmi myos, ettd hanta on
kiusattu jo kouluaikana. Attribuutiotyylilld voi oletettavasti olla vaikutusta siihen,
ettd kiusaamiskayttaytyminen jatkuu, vaikka paikka vaihtuu. VVoidaan pohtia myos,
etta vaikuttavatko aiemmat kokemukset ja stigmat ihmisen kasitykseen itsestaan niin
voimakkaasti, ettd han alkaa kéayttaytyé jotenkin tiedostamattaan uhrin tavoin, ja tata

kautta asettaa itsensa kiusatun rooliin automaattisesti.

Erds tutkimushenkilo ei voinut ollenkaan ymmaértaa sitd, miksi hantd kiusataan ja
mikd hanessd voisi provosoida kiusaamiskayttdytymistd. Kyseesséd on vaihtelevan
prosessin kuvaus. Myos tama tutkimushenkil® kertoi, ettd hanta on kiusattu kaikissa
niissa tyopaikoissa, joissa hén on ollut. Myds tdma henkilé mainitsi kirjoituksissaan,

etta hanté on kiusattu jo koulussa:

”En ymmarrd, mikd minussa voi olla niin kamalaa. ” (H27)

Tallaisissa tapauksissa voidaan puhua jalleen preatory bullying -tyyppisesta
kiusaamisesta, jonka syntyyn kiusatuksi itsensa kokeva ei ole voinut tietddkseen
vaikuttaa milldan tavalla. Tilanteessa, jossa henkild tulee toistuvasti Kkiusatuksi,
mutta ei itse koe pystyvansd vaikuttamaan asiaan mitenk&an, voi helposti alkaa
automaattisesti etsimaan syitd itsestdan. Vaikka edeltavassa esimerkissd ei
varsinaisesti ole annettu attribuutiota Kiusatuksi tulemiselle, se pitdd Kkuitenkin
sisallaan ajatuksen siitd, ettd kiusatussa itsessdén olisi jotakin niin kamalaa, jolla
kiusaamiskayttaytymistd voisi selittdd. Kyseessd on siis sisainen negatiivinen

attribuutio, josta kdy ilmi myds ajatus Kkiusaamiseen vaikuttavan tekijan

pysyvyydesta.

Seuraavaan taulukkoon (Taulukko 3) on tehty koonti niistd attribuutioista, joita
kussakin prosessityypissa voitiin havaita. Taulukon yl&osassa on listattuna ulkoiset

ja alaosassa siséiset attribuutiot.



TAULUKKO 3 Kiusaamiselle annetut attribuutiot eri prosessityypeissa

Heikko
johtajuus
tyopaikalla
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ei-paattyvat
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Kiusaajan oma
pahoinvointi
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kiusaamiseen
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Taulukosta tehtdvien havaintojen pohjalta on erityisen huomionarvoista se, ettd ne
eskaloituvat prosessit, joissa Kkiusaamisen arvioitiin johtuvan ulkoisista, itsesta
riippumattomista tekijoistd, péaattyivat jossain vaiheessa. Eniten attribuointia
tavattiinkiin juuri eskaloituvissa prosesseissa, jotka paattyivat. Oletettavasti ndissa
prosesseissa tilannetta oli pyritty jasentaméan kiusaamisen syiden selittdmisen kautta
niin, ettd tarvittavia ratkaisuja kiusaamisen lopettamiseksi oli pystytty tekemé&an.
Vastaavasti suurimmassa o0sassa ei-péattyvistd eskaloituvista prosesseista
Kiusaamista selitettiin sisdisten, itsesta johtuvien attribuutioiden avulla ja téllgin

prosessit eivat olleet paattyneet.

Latenttien prosessien yhteydessé tavatut attribuutiotyylit olivat valtaosin positiivisia.
Kiusaamista tarkasteltiin ja sen syita selitettiin etddmmaltd, objektiivisemmalta
tasolta. Yhdessé tapauksessa attribuutio oli siséinen, mutta liittyi kiusatuksi itsensa

kokevan henkildn hyvdan ammattitaitoon.

Vaihtelevissa prosesseissa kiusaamiselle annetut attribuutiot olivat sisdisid, mutta
nithin liittyi my6s puhdasta ihmettelyd: Kkiusaamiskayttaytyminen oli osassa

tapauksista ollut taysin kasittdmatonta ja saanut alkunsa dkkiarvaamatta.
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5 DISKUSSIO

Taman tyon tavoitteena oli ymmartdd ja kuvata tyopaikkakiusaamisen
kehittymisprosesseja, jotka toteutuvat tyopaikan vuorovaikutussuhteissa. Tavoitteena
oli selvittdd myos sitd, milld tavoin erilaiset taustatekijat vaikuttavat prosessien
kulkuun. Tassd tutkielmassa analysoituja kiusaamisprosesseihin  vaikuttavia
taustatekijoita olivat kiusaamisen alkamisen tavat, vallankaytté
kiusaamisprosesseissa, Kiusattujen kayttdmat puolustautumis- ja selviytymiskeinot

seka kiusaamiselle annetut attribuutiot.

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla oli tarkoitus selvittdd millda tavoin
tyopaikkakiusaamisprosessi etenee ja minkalaisia kehityskulkuja prosessissa voidaan
havaita. Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd tyOpaikkakiusaaminen on hyvin
monimuotoinen ja useista tekijoistd johtuva ilmid. Kiusaamisprosessi voi elda
monella tavalla riippuen prosessityypistd ja monista muista prosessiin vaikuttavista
tekijoistd. Tyopaikkakiusaaminen saattoi eskaloituvissa prosesseissa paattya joko
negatiiviseen ettd positiiviseen kddnnekohtaan. Toisaalta tyOpaikan jattdminen voi
olla negatiivinen asia, mutta kiusaamisen uhrin kannalta kaannekohta voidaan nahda
positiivisena. Useat tutkimushenkilot kuvasivatkin, etta heidan eldmansa helpottui,
kun he lahtivat tyopaikastaan, jossa kiusaamista koettiin.

Prosessityyppien sisélla oli havaittavissa paljon vaihtelevuutta niille tyypillisten
ominaispiirteiden ja dynamiikan kohdalla. Eskaloituvissa prosesseissa Vvoitiin
selkeésti havaita kiusaamisen intensiteetin kasvavan prosessin edetessd ja ajan
kuluessa. Kiusaamisen tavat saivat prosessin eskaloituessa yha julmempia muotoja ja
kiusatuksi itsensa kokevien psyykkinen ja emotionaalinen kuormittuneisuus lisdéntyi
ajan kuluessa. Suurin osa prosesseista paattyi johonkin negatiiviseen kdannekohtaan,
jonka seurauksena kiusatuksi itsensé kokeva jatti tyopaikkansa tai tuli irtisanotuksi.
Muita merkittavid k&&nnekohtia eskaloituvissa prosesseissa oli esimerkiksi tilanteen

selvittely-yritykset, jotka usein pahensivat tilannetta entisestaan.

Taman tutkimuksen tuloksissa oli my6s joitakin kannustavia tapauksia, joissa

kiusaamiseen rohkeasti ja méaarétietoisesti puuttumalla kiusaamiskulttuuri oli saatu
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haivytettyd tyOyhteisdstda jopa kokonaan. Tyodpaikkakiusaamista tutkittaessa olisi
hyodyllistd ottaa huomioon kiusaamisilmion kollektiivinen luonne, vaikka
kiusaamisen  voidaankin  ndhdd useimmiten ilmenevdn ja  toteutuvan
interpersonaalisissa viestinttilanteissa. Kiusaamista voidaan pitdd myds tdman
tutkimuksen tulosten pohjalta koko tydyhteisda koskettavana ilmiond, joka voi
helposti muuttua toimintakulttuuriksi, jos siihen ei kyetd puuttumaan riittavan

ajoissa.

Latenteille prosesseille ominaista oli se, etteivdt ne saaneet paatosta
tutkimushenkildiden Kirjoittamissa kuvauksissa. Naiden prosessien yhteydessa
tavattu vallankayttd oli koettu usein jonkin luottamusaseman véarinkdyttona.
Toisaalta hierarkkiseen asetelmaan on jo automaattisesti sisédanrakentuneena
tietynlainen jannitteisyys ja konfliktialttius, joka voi alkaa manifestoitua erinaisten
tekijoiden seurauksena. Valta-asetelma, johon liittyy formaalia valtaa, voi luoda
varsinkin sellaisten tyontekijoiden vélille eripuraa, jotka ovat tydelamén ulkopuolella
tekemisissa toistensa kanssa. Rooliristiriidat synnyttavat usein konflikteja ja tuovat

tydyhteisdihin omat haasteensa.

Tyo6paikkakiusaamisen prosesseja kasittelevéssa tutkimuskirjallisuudessa on kuvattu
ja mallinnettu paljon kiusaamisprosessien eskaloituvaa luonnetta (Esim. Glasl 1994;
Leymann 1996; Vartia 2003). Latenttien prosessien teoretisointeja ei késittddkseni
ole juurikaan loydettavissa. Nain ollen voidaan todeta, ettd tdman tydn tulokset
tdydentavat aiempaa kiusaamisprosessien tutkimusta télta osin. Tarkeda on tiedostaa
se, ettei kiusaamisprosessi aina valttaméattd eskaloidu, vaan se voi pysya
painostavassa latentissa tilassa pitkidkin aikoja. Voidaan néhda, ettd latenteissa
prosesseissa kiusaaminen on jollakin tavoin passiivisempaa, mutta silti koko ajan

olemassa olevaa.

Vaihtelevissa prosesseissa eskaloituvien ja latenttien osien vaihtelut antoivat tietyn
ominaissdavyn talle prosessityypille: arvaattomuus siitd, ettei koskaan tiedd, mita
seuraavaksi tapahtuu. Yhtend pdivana tilanne néyttdd hyvinkin valoisalta ja taas
toisena péivand kdynnissa voi olla vakava konflikti, joka laantuu hetkessa tai
hiljalleen. Vaihtelevissa prosesseissa joidenkin tutkimushenkil6iden kohdalla kavi

ilmi, ettd heitd oli kiusattu jo kouluaikoina. TyOpaikkakiusaamisen jatkumoita on
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voitu osoittaa myos aiemmissa tutkimuksissa: Poérhdlan (2011) mukaan jopa 47
prosenttia niistd, joita kiusataan koulussa, aletaan kiusata myos korkeakoulussa.
Koulukiusaamisen ja tyopaikkakiusaamisen vélilla on niin ik&&n voitu osoittaa
jatkumoita: niill4, jotka ovat kokeneet kiusaamista kouluaikana, on merkittavésti
suurempi riski tulla kiusatuksi myos tyopaikallaan. (Smith, Singer, Hoel, & Cooper
2003). Taman tyon tuloksissa oli havaittavissa samansuuntaisia 10ydoksia: koulussa
kiusatut voivat joutua kokemaan kiusaamista my0s tyOpaikallaan. Voidaan olettaa,
etta tietynlaiset roolit ja attribuutiotyylit saattavat pysyd muuttumattomina
siirryttdesséd eldmanvaiheesta toiseen. Né&in ei kuitenkaan tarvitse aina olla, silla
kiusaamiseen puuttumalla on saatu tdmankin tutkielman tulosten pohjalta hyvia

tuloksia.

Toinen tutkimuskysymys keskittyi niihin tapoihin, joista kiusaamisprosessi oli
saanut alkunsa. Joissakin prosesseissa varsinaista konfliktia ei ilmennyt missdéan
vaiheessa, vaan painostava tilanne, joka oli saanut alkunsa esimerkiksi
henkilostomuutoksesta, saattoi jatkua latentissa tilassa jopa vuosia. Esimerkiksi
sairauspoissaolojen aikana muuttunutta tilannetta tyopaikalla ja tdmaén jélkeen
alkanutta kiusaamista ei voida pitaa varsinaisena konfliktina, koska kiusattu ei ole
ollut konfliktin toisena osapuolena paikalla. Sama patee myos henkilostomuutoksen
tai kiusatun seldn takana alkunsa saaneen klikin tai kuppikunnan muodostumisen

jalkeen alkaneisiin kiusaamisprosesseihin.

Yleisen vallitsevan kasityksen mukaan tyopaikkakiusaaminen saa aina alkunsa
jonkinlaisesta konfliktista. Konfliktin voidaan ndhd& olevan tilanne, joka ei voi
toteutua ilman vuorovaikutusta (Keashley & Nowell 2003, 340). Edellisen
perusteella voidaan todeta, ettei konflikti ole ainoa lahtokohta kiusaamiselle. Taman
tutkimuksen tulosten pohjalta voidaan todeta, ettd tydpaikkakiusaaminen voi saada
alkunsa konfliktista, mutta myos monella muulla tavalla, jotka myéhemmin johtavat
varsinaisiin konflikteihin. Tdmén tutkimuksen tuloksissa kiusaaminen alkoi joissain
tapauksissa ilman, ettd kiusaamissuhteen osapuolten vélilla olisi voitu havaita
mink&&nlaista aggressiivista kdytostd tai muuten epéeettistd viestintadd. Yllattdvia
tuloksia olivat aivan kuin tyhjasta alkaneet kiusaamisprosessit, jotka alkoivat yhden

tyontekijan lomasta tai sairauspoissaoloista. Kyseinen ilmié on ryhmédynamiikan
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kannalta mielenkiintoinen ja siihen olisi syytd paneutua syvallisemmin vaikkapa

jatkotutkimusten muodossa.

Jokaisessa prosessityypissa oli tapauksia, joissa kiusaaminen sai alkunsa joko
ty6tehtévien, organisaatiorakenteen tai henkiléston muutoksista. Nain ollen voidaan
sanoa, ettéd jatkuvassa muutoksessa olevat organisaatiot ovat tdman tuloksen pohjalta
my0Os jatkuvassa Kkriittisessd tilassa kiusaamisprosessien kehittymisen suhteen..
Henkilostorakenteiden muutos on epdilematta sellainen tekijd, joka aiheuttaa aina
haasteita tyopaikoilla ja voi usein saada aikaan monenlaisia jannitteité ja konflikteja.
Taman tiedon valossa tdman tutkielman tuloksia voisi tarkastella ja hyodyntad myos

muutosjohtamisen nédkokulmasta.

Kolmas tutkimuskysymys pyrki selvittdamaén sitd4, millaisia puolustautumis- ja
selviytymiskeinoja kiusatuksi itsensé kokevat henkilot olivat kéyttaneet. Erityisen
puhutteleva tulos oli se, ettd niissa eskaloituvissa prosesseissa, joissa ei ollut
paatepistettd, ei ollut havaittavissa myoskadan mainintoja puolustautumis- tai
selviytymiskeinoista.  Vastaavasti  pdattyvissa  eskaloituvissa  prosesseissa
tutkimushenkilot kuvasivat runsaasti niitd tapoja, joilla he olivat pyrkineet
selvidamaan tilanteesta. Tdman pohjalta voidaan péatelld, ettd puolustautuminen ja
kiusaamistilanteisiin puuttuminen voi olla varsin kannattavaa, vaikka kokisikin

olevansa altavastaajan asemassa.

Neljannen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd sitd, millaisia
attribuutioita  kiusatuksi itsensd kokevat henkilot antavat kiusaamiselleen.
Aineistosta tehtyjen havaintojen perusteella voidaan sanoa, ettd silloin, kun
Kiusatuksi itsensa kokevat henkil6t attribuoivat kiusaamisensa johtuvan kiusaajan
omista ongelmista tai muista heistd itsestaan riippumattomista tekijoista, nama

prosessit yleensa paattyivét ja kiusatut selvisivét tilanteesta paremmin.

Latenttien prosessien kohdalla aineistossa ei ollut havaittavissa juurikaan
attribuointia. Muissa prosessityypeissa selkein ero attribuutioiden esiintymisessa oli
sisdisten ja ulkoisten attribuutioiden kohdalla. Sisdisid attribuutioita havaittiin
enimmakseen eskaloituvissa ei-paattyvissa prosesseissa ja ulkoisia taas vastaavasti

paattyvissé eskaloituvissa prosesseissa.
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Myos silla vaikuttaisi olevan merkitystd, kuinka pysyvand annettu attribuutiota
pidetdédn: voidaan olettaa, ettd jos kiusaamisen uhri jo lahtokohtaisesti ajattelee, etté
tilanteelle ei ole tehtdvissa mitadn, hén on jo ik&&n kuin alistunut tilanteeseensa, eika
edes yritd puolustautua. Talléin prosessi padsee eskaloitumaan helpommin, eika sita

voida saada hallintaan, jos siihen ei ole rohjettu puuttua.

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 10) kuvataan tyopaikkakiusaamisprosessien
kehittymisvaiheita. Kaikissa prosesseissa ei vélttdmatta pystyta osoittamaan mitaan
selke&& kadnnekohtaa ja kiusaaminen voi joko jatkua tai loppua itsestdén ilman, ettd
ylemmat tahot puuttuvat siihen. Ndin ollen mallin toinen vaihe ei toteudu kaikissa
tapauksissa lainkaan tai vaihtoehtoisesti kadnnekohta prosessissa voi tapahtua vasta
pitkdn ajan kuluttua prosessin alkamisesta. Latenteissa prosesseissa ei ollut
havaittavissa juurikaan kaannekohtia eikd selkeitd aloituspisteitd, vaan prosesseja
leimasi tietynlainen epatietoisuus ja tunnusteleva ilmapiiri, joka harvemmin

manifestoitui konfliktiksi.

Kiusaamisen Mahdollinen Kiusaamisprosessi
alkaminen kainnekohta etenee
) ——

*Ongelmatilanne

vv-suhteessa Prosessi eskaloituu
edelleen

*Muutos tyooloissa

*Poissaolo Negatiivinen
kaannekohta

*Sukupuolinen hairinta
*Klikki
*Kuppikunta

Prosessi jaa latentiksi

*Alkaa yllatyksena

*Vaarinkasitys

Tilanne hallintaan,

Positiviinen kddnnekohta R
prosessi paattyy

KUVIO 10 Tyo6paikkakiusaamisprosessin kulku
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Kuviossa k&annekohta voi olla jokin yksittdinen, erillinen tapahtuma, jonka jalkeen
prosessin kulku muuttui. Tuloksiin pohjaten kdannekohdaksi on usein muodostunut
jonkinlainen tilanteeseen puuttuminen, konflikti ja prosessien loppuvaiheissa myos

tyopaikan jattdminen joko omasta tahdosta tai esimiehen irtisanomisen kautta.

Toisinaan esimerkiksi esimiehen, tai tydsuojeluvaltuutetun puuttuminen kantoi
hyvaa hedelmaé ja tilanne saatiin ratkaistua helposti. Kuitenkin joissakin tapauksissa
puuttuminen mutkisti ja vaikeutti prosessia entisestddn. Jopa niin, ettd itse
tyésuojeluvaltuutetun niin kutsuttu apu koettiinkin kiusaamiseksi tai henkiseksi

vallankaytoksi.

Tyopaikkakiusaaminen ilmiénd on hyvin monisyinen, eik& siihen puuttuminen ole
missadn tapauksessa yksinkertaista. Kuitenkin tyopaikkakiusaamisen ehkaiseminen
ja sithen asianmukainen valiintulo riittdvan varhain on valttdamatonta ja akuuttia niin
yksilon kuin tydyhteisonkin hyvinvoinnin kannalta. Kuten aiemmissa tutkimuksissa,
my0s taménkin tutkimuksen tuloksissa on voitu osoittaa, etta tyopaikkakiusaaminen
usein pahenee mitd pidempaan se jatkuu. Na&in ollen my6s kiusaamiseen

puuttuminen on sitd vaikeampaa mité pidemmalle kiusaamisprosessi etenee.

Vaikka tyOpaikkakiusaamisen  maaritelmissd  toistuu  ajatus  siit4, ettd
tyopaikkakiusaamiseksi voidaan luokitella vasta kuusi kuukautta jatkunut toistuva
epéeettinen kayttaytyminen, on kuitenkin syytd huomioida kiusaamisen toisinaan
eskaloituva luonne. Jos kiusaamista havaitaan, sen edessa ei tule passivoitua ja

jattaytyé sivusta seuraajaksi liian pitkéksi aikaa.

Tyhjentavia selityksia tyopaikkakiusaamiselle ei voida valttamétta 10ytaa pelkastaan
epéeettisestd viestinndsta tai organisaatiokulttuurista. lhmisten henkilokohtaisia
asioita, jotka saattavat vaikuttaa kiusaamisilmion syntyyn, ei valttdmatta voida aina
kontrolloida. Taloudelliset paineet, elamanmuutokset, henkildhistoria, terveydentila
sekd monet muut tekijat voivat vaikuttaa kausittain ihmisten kayttdytymiseen.
Tallaisten tekijoiden kuvauksia ei juuri ollut havaittavissa aineistosta. Useimmiten
ihmiset nakivat kuitenkin kiusaamisen johtuvan muista syista kuin heista itsestaan.
Oman eldman kuormitustekijoiden vaikutusta kiusaamiskokemusten aiheuttamiin

reaktioihin ei ainakaan tdssé aineistossa esiintynyt juurikaan. Se, milld tavoin
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kiusaaminen koetaan, on hyvin subjektiivista. Sellainen kayttaytyminen, joka voi
loukata jotakin syvasti, ei vélttamatta synnytakaan jossakin toisessa niin voimakasta
reaktiota. Kiusatuksi itsensd kokevien erilaiset eldm&n suojaavuus- ja
haavoittuvuustekijat ovat epailemattd jokaisella erilaiset ja néailla voidaan myos
olettaa olevan vaikutusta kiusaamisprosesseihin etenkin puolustautumis- ja

selviytymiskeinojen seka attribuutioiden nakoékulmasta.
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6 TUTKIMUKSEN ARVIOINTI

Kvalitatiivisen tutkimuksen yhteydessa on usein mietitty sitd, millaista on hyva
laadullinen tutkimus. Jotta tutkimusta voidaan pitéa tieteellisesti varteenotettavana,
sitd on syyta arvioida Kriittisesti useista nédkokulmista. Arvioinnissa on otettava
huomioon laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen ja péatevyyteen liittyvat
yleisimmat Kriteerit.

Tutkimusten arvioinnin yhteydessa on kaytetty myos kasitteitd reliabiliteetti ja
validiteetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta ja sitd, etta
tutkimustyd on toteutettu riittdvan huolellisesti, jotta tutkimusasetelma on
mahdollista toistaa tarvittaessa. Validiteetilla taas tarkoitetaan aineistosta tehtyjen
johtopaatosten luotettavuutta ja sitd, ettd tutkimuksessa on tutkittu sitd, mitad on
luvattu tutkia. Kuitenkin ndiden késitteiden kéayttoa laadullisen tutkimuksen piirissa
on Kritisoitu paaasiallisesti siksi, ettd ne ovat syntyneet méaéarallisen tutkimuksen
piirissa ja ndin ollen vastaavat paremmin maarallisen tutkimuksen tarpeisiin. (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 136.) Kuitenkin néiden tutkimuksen arviointiin liittyvien
kasitteiden perusperiaatteet ovat huomionarvoisia, ja niitd voi joltain osin soveltaa

my0s laadullisen tutkimuksen luotettavuuden tarkasteluun.

Seuraavaksi tarkastelen taman tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta muutamista
eri nakokulmista. Naitd ovat sisdinen johdonmukaisuus, eettinen kestavyys,

uskottavuus seka siirrettavyys.

Tutkimuksen luotettavuus

Koska kaikessa tutkimustoiminnassa pyritdadn valttdmaan virheitd, yksittaisessa
tutkimuksessa on arvioitava tehdyn tutkimuksen luotettavuutta (Tuomi & Sarajérvi
2009, 134). Erads hyvan tutkimuksen kriteereistd on sisdinen johdonmukaisuus.
Tutkimusraportissa tamé konkretisoituu argumentaatiossa, kuten esimerkiksi siing,
miten ja millaisia lahteitd kayttdd (Tuomi & Sarajarvi 2009, 127.) Tassé

tutkimuksessa ldhteiden valinnassa on pyritty huomioimaan merkittdvimmaét
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tyopaikkakiusaamista koskevat aiemmat tutkimustulokset sekd uusimmat
tyopaikkakiusaamista kasittelevat julkaisut mahdollisimman objektiivisesti ja
kattavasti. Tutkimuskysymykset aseteltiin niin, ettd niiden kautta on mahdollista
saada uutta, aiempiin tutkimustuloksiin peilattavaa tietoa tyopaikkakiusaamisen

kehittymisprosesseista ja niihin vaikuttavista tekijoista.

Toinen merkittdvd vaatimus hyvélle tutkimukselle on eettinen kestavyys. Sen
voidaan sanoa olevan tutkimuksen luotettavuuden toinen puoli. Eettiselld
kestavyydellda tarkoitetaan sekd tutkimuksen laatua, ettd tutkijan eettistd
sitoutuneisuutta ja vastuullisuutta. Voidaankin yleistden sanoa, ettd ihmisoikeudet
muodostavat ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettisen perustan. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 127-131.) Internet-aineistoista ei kasitykseni mukaan ole juurikaan
tehty laadullista tutkimusta tydpaikkakiusaamisesta. Tydpaikkakiusaamisprosesseja
koskevissa internet-kirjoituksissa toistui kuvauksien autenttisuus ja aitouden tuntu,
joka olisi saattanut karsid esimerkiksi kyselylomakkeiden vastauksissa. Tata kautta
tutkimuksessa saatiin tayttymaan myos yksi luotettavuuden kriteeri, uskottavuus.

Aineistonkeruuvalintaan vaikutti myos talla tavoin mahdollistunut vékivallaton
ldhestyminen kiusaamista kokeneiden henkildiden henkilokohtaisiin asioihin. Koska
kirjoitukset ovat internetiin julkaistuja nimimerkillisi& kirjoituksia, joiden takana
olevien henkildiden yhteystietoja on vain keskustelupalstan yllapitajalla,
tutkimuslupaa ei lainsaaddnnén mukaan tarvittu (Kuula 2011, 185). Talla tavoin
paasin analysoimaan tutkimukseni kannalta erittdin informatiivista aineistoa ilman,
ettd olisin esimerkiksi haastatteluissa joutunut kyselemadn ihmisiltd heidén

henkilokohtaisista ja vaikeista kokemuksistaan.

Tdman menetelmévalinnan kautta tutkimushenkiléiden anonymiteetti  sdilyi
erinomaisesti, koska tutkijana itsekdén en ollut tietoinen heidén henkil6llisyydestaan.
Esimerkkikirjoituksista on jatetty nimimerkit seka sellaiset tiedot pois, joiden avulla
tutkittavien henkil6llisyys voitaisiin tunnistaa. My0s jotkut murresanat muutettiin
yleiskieleen juuri tutkimuseettisista syistd sekd luettavuuden parantamisen vuoksi.
Aineistonkeruumenetelma tuntui edelld mainitut seikat huomioon ottaen varsin

mielekk&alta ja tarkoituksenmukaiselta.
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Menetelmana aineistolédhtdinen sisallénanalyysi antoi monipuoliset mahdollisuudet
tulkita aineistoa. Menetelmén avulla pystyin hyddyntdmaan ja purkamaan aineistoa
tarkasti erilaisiin osiin ja se onnistui mielestani kiitettavasti. Aineistoon ei jaanyt
montaa tekstirivi4, joiden tuomaa informaatioita ei pystytty hyddyntdmaan
tutkimuksessa. Vaikka kaikkien tutkimushenkildiden Kirjoitukset eivédt kuvanneet
suoranaisesti tyopaikkakiusaamisprosessien tyyppeja, niiden siséltd pystyttiin silti
tarkastelemaan ja analysoimaan tuloksissa puolustautumis- ja selviytymiskeinojen
seka kiusaamiselle annettujen attribuutioiden yhteydessa.

Tutkimushenkildiden Kirjoittamat kuvaukset tydpaikkakiusaamisprosesseista olivat
erittdin rikkaita ja 28 kuvausta tuntui riittdvan kokoiselta aineistolta tdman
tutkimuksen tarpeisiin. Aineistoa oli viel& suhteellisen helppo hallita ja tehda siita
syvallistd analyysia. Kavin lapi internetistd lahes kaikki 16ytdmani suomenkieliset
Kirjoitukset, jotka koskivat tyopaikkakiusaamista ja sen kehittymisprosesseja. Jatin
aineiston ulkopuolelle sellaiset Kirjoitukset, jotka eivat kuvanneet riittavasti
tutkimusaihettani tai olivat jollakin tavoin asiattomia. Myds tutkimuseettisista syista
voimakkaan tunnetilan vallassa Kkirjoitettujen kuvauksien mukaan ottaminen

aineistoon olisi ollut arveluttavaa.

Aineiston analyysi tyhjensi aineiston melkoisen Kkattavasti. Teemoiltaan
tutkimusaineisto oli laaja ja pelkéstdén yhteen aihepiiriin, kuten esimerkiksi pelkkiin
kiusaamisprosesseihin tai  johonkin sen yhteen osatekijaan, syventymalla
tutkimuksen olisi voinut toteuttaa. Kuitenkin halusin hyodyntéa rikkaan aineiston,
jossa oli paljon uusia nakokulmia, mutta myo6s selkeita linkkejé ja yhtenevaisyyksia

aiempiin tutkimustuloksiin.

Esimerkiksi kiusaamiselle annettuja attribuutioita olisi voinut kategorisoida ja
luokitella syvéllisemmin. Tamé olisi kuitenkin vaatinut laajempaa taustoitusta, joka
ei tdman tyon laajuuteen ndhden olisi ollut mahdollista. Nain parhaaksi ké&sitelld
aineistosta l6ytamiadni teemoja ainakin jollakin tasolla siitd huolimatta, ettd analyysi
saattaisi jadda paikoin pintapuoliseksi. Kuitenkin aineiston kasittely tyon tavoitteisiin

ja laajuuteen nédhden onnistui mielestani Kiitettavasti.
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Kaikkien tdssé tutkielmassa késiteltyjen teemojen syvéllisempéa tarkastelua olisi
mahdollista viedd eteenpdin jatkotutkimusten parissa. Seuraavaksi kasittelen
tarkemmin t&st4 tutkielmasta versonneita jatkotutkimusideoita sek& tdmén tutkielman

tulosten hyddynnettavyytta.

Tutkimuksen hyddynnettavyys ja jatkotutkimushaasteita

Taman tutkielman tuloksia on mahdollista hyddyntédéd ja soveltaa monipuolisesti
tydyhteisdiden kehittdmis- ja kouluttamistydssa esimerkiksi tyéeldamén viestintdan
liittyvien tietojen, taitojen, asenteiden ja motivaation kehittdmisessd. Kiusaamisen
prosessityypit tuovat uuden nakokulman tyOpaikkakiusaamisen tutkimuskentalle.
Néiden testaaminen ja soveltaminen erityyppisissa tutkimusasetelmissa olisi
erinomainen lahtokohta myds jatkotutkimushaasteeksi. Tyopaikkakiusaamiseen
puuttuminen prosessien eri vaiheessa voi olla tehokkaampaa, kun asiasta on
enemman taustatietoa ja ymméarrystd. Talloin on mahdollista tehdd erilaisia
interventioita aiheeseen liittyvaé tutkimustietoa soveltaen.

Konfliktit ovat erittdin yleisid tyopaikan vuorovaikutussuhteissa. Tdman tutkielman
tulokset tuottivat runsaasti informaatiota siitd, millaisissa olosuhteissa konfliktit
voivat alkaa kehittyd ja minkélaisia erilaisia kiusaamisprosesseja konfliktien
selvittamattomyydestd voi seurata. Sekd esimiestasolla ettd ylimmasséd johdossa
tyoskentelevat voivat saada tuloksista ty6kaluja omaan johtamiseensa ja
organisaatiossa havaittujen ongelmien tunnistamiseen ja ratkaisemiseen. Koska
kaikilla tydyhteison jasenilla on vastuu tydyhteisén hyvinvoinnista, tulokset voivat
periaatteessa hyodyttadd lahes kaikkia tydssa kayvia tai tyoelamaan valmistautuvia

henkildita.

Koska otos on suhteellisen pieni, ndiden tulosten perusteella ei voida juurikaan tehda
yleistyksid.  Kuitenkin  tutkimus  tuotti uutta ja  mielek&sta tietoa
tyopaikkakiusaamisen  kehittymisprosesseista, joka voi my6hemmin olla

hyédynnettavissa monin eri tavoin.

Naiden tulosten pohjalta kiinnostavia jatkotutkimushaasteita voisivat olla

esimerkiksi kiusaamisprosessityyppien esiintyvyyden testaaminen suuremmasta
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aineistosta, kiusaamisprosessityyppien ja konfliktityyppien valiset yhteydet seka

konfliktinratkaisukeinojen kaytto erityyppisissa kiusaamisprosesseissa.

Liséksi tyopaikkakiusaamisen kollektiivista luonnetta ja kiusaamisen iskostumista
organisaatiorakenteisiin olisi hyodyllistd tutkia edelleen, jotta saataisiin lisatietoa
siitd, millaisten mekanismien tai prosessien kautta kiusaamiskulttuuri alkaa rakentua

organisaatioihin seka yksilo- ettd yhteisotasolla.



99

KIRJALLISUUS

Appelberg, K. Romanov, K., Honkasalo, M-L. & Koskenvuo, M. 1991.
Interpersonal conflicts at work and psychosocial characteristics of employees.
Social Science Medicin, 32(9), 1051-1056.

Bazarova, N. & Walther, J.B. 2009. Misattribution of blame in distributed work.
Teoksessa P. Lutgen-Sandvik & B.D. Sypher (toim.) Destructive organisational
communication. Processes, consequences and constructive ways of organizing.
New York: Routledge, 252-266.

Baxter, L. A. & Bullis, C. 1986. Turning points in developing romantic relationships.

Human communication research, 12(4), 469-493.

Berger, C. R. 2008. Power, dominance and social interaction. Teoksessa W.
Donsbach (toim.) The International Encyclopedia of Communication. Blackwell

Publishing. Blackwell reference online.

Bjorkvist, K. 1992. Trakassering forekommer bland anstéllda vid AA. Meddelenden
fran Abo Akademi 9, 14-17.

Bjorkqvist, K., Osterman, K. & Hjelt-Back, M. 1994. Aggression among university
employees. Aggressive Behavior 20, 173-184.

Bonazzi, G. 1983. Scapegoating in Complex Organizations: The Results of a
Comparative Study of Symbolic Blame-Giving in Italian and French Public

Administration. Organizational studies 4(1), 1-18.

Cramer, P. 2006. Protecting the Self: Defense Mechanisms in Action. New York:

Guilford Press.



100

Dougherty, D. S. 2009. Sexual harassment as destructive organisational process.
Teoksessa P. Lutgen-Sandvik & B.D. Sypher (toim.) Destructive organisational
communication. Processes, consequences and constructive ways of organizing.
New York: Routledge, 203-225.

Dreyfus, H.L. & Rabinow, P. 1983. Michel Foucault. Beyond structuralism and

hermeneutics. 2" edition. Chicago: The University of Chicago.

Duck, S., Foley, M.K. & Kirkpatrick, D. C. 2006. Teoksessa J. Harden Fritz & B.
Omdahl (toim.) Problematic relationships in the workplace. New York: Peter
Lang Publishing Inc, 3-19.

Einarsen, S., Raknes, B.l. & Matthiesen, S. B. 1994. Bullying and harassment at
work and their relationships to work environment quality — an exploratory

study. European Work and Organizational Psychologist 4, 381-401.

Einarsen, S. 2000. Harassment and bullying at work. A rewiev of the Scandinavian
approach. Aggression and Violent behavior 5(4), 379-401.

Einarsen, S. 1999. The nature and causes of bullying at work. International Journal
of Manpower 20(1/2), 16-27.

Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D. & Cooper, C. 2003. Bullying and emotional abuse in
the workplace. International perspectives in research and practice. London:

Taylor & Francis.

Foucault, M. 1980. The Eye of power. Teoksessa C. Gordon (toim.)
Power/Knowledge, Selected Interviews and Other Writings 1972-1977 by
Michel Foucault. Suffolk: The Harvester press, 146-165.

Glasl, F. 1994. Konfliktmanagement. Ein Handbuch fiir Fuhrungskréfte und Berater.

4™ ed. Bern, Switzerland: Haupt.



101

Griffin, E. 2009. A First look at communication theory. 7" edition. New York: Mc

Graw Hill companies.

Harden Fritz, J. 2006. Typology of troublesome others at work: A follow up
investigation. Teoksessa J. Harden Fritz & B. Omdahl (toim.) Problematic

relationships in the workplace. New York: Peter Lang Publishing Inc, 21-46.

Harden Fritz, J. & Omdahl, B. 2006. Problematic relationships in the workplace.
New York: Peter Lang Publishing Inc.

Hargie, O. D. W., Dickson, D. & Tourish, D. 1999. Communication in management.
Hampshire, UK: Gower.

Helén, 1. 1994. Michel Foucault’n valta-analytiikka. Teoksessa R. Heiskala (toim.)
Sosiologisen teorian nykysuuntauksia. Gaudeamus: Helsinki, 270-315.

Heider, F. 1958. The psychology of interpersonal relations. New York: Wiley.

Helkama, K., Myllyniemi, R. & Liebkind, K. 2005. Johdatus sosiaalipsykologiaan.
Helsinki: Edita Prima Oy

Hess, J. A., Omdahl, B. & Fritz, J.M. 2006. Turning points in relationships with
disliked co-workers. Teoksessa J.M. Fritz & B.L. Omdahl (toim.) Problematic
relationships in the workplace. New York: Peter Lang Publishing Inc, 89-106.

Hodson, R., Roscigno, V.J. & Lopez, S.H. 2006. Chaos and the abuse of power:
Workplace bullying in organizational and interactional context. Work and
occupations, 33(4), 382-416.

Hoel, H., Einarsen, S. & Cooper. 2003. Organisational effects of bullying. Teoksessa
S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, & C. Cooper. Bullying and emotional abuse in
the workplace. International perspectives in research and practice. Taylor &
Francis, 145-161.



102

Keashly, L. & Nowell, B. L. 2003. Conflict, conflict resolution and bullying.
Teoksessa: Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D. & Cooper, C. (toim.) 2003. Bullying
and emotional abuse in the workplace. International perspectives in research and

practise. 339-358. Taylor & Francis.

Kelley, H.H. & Michaela, I. 1980. An attributional theory and research. Annual
Review of Psychology 31, 457-501.

Kess, & Kahonen, M. 2010. Hairinté tyopaikalla. Tydpaikkakiusaaminen ja siihen

puuttuminen. Helsinki:Edita.

Kuula, A. 2011. Tutkimusetiikka. Aineistojen hankinta, kaytto ja sailytys. Tampere:

Vastapaino.

Laine, T. 2007. Miten kokemusta voidaan tutkia? Fenomenologien nakdkulma.
Teoksessa J. Aaltola & R. Valli (toim.) Ikkunoita tutkimusmetodeihin II.
Nékokulmia aloittavalle tutkijalle tutkimuksen teoreettisiin lahtékohtiin ja
analyysimenetelmiin. 2. Korjattu ja tdydennetty painos. Juva: WS Bookwell, 28-
45,

Lazarus, R.S & Folkman, S. 1984. Stress, appraisal and coping. New York: Springer.

Liefooghe, A.P.D. & Mackenzie Davey, K. 2001. Accounts of workplace bullying:
The role of the organization. European Journal of Work and Organizational
Psychology 10, 375-392.

Leymann, H. 1996. The content and development of mobbing at work. European
Journal of Work and Organizational Psychology, 5(2), 165-184.

Lutgen-Sandvik, P. 2005. Water smoothing stones: Subordinate resistance to
workplace bullying. Doctoral dissertation. Tempe, AZ: Arizona State

University.



103

Lutgen-Sandvik, P., Namie, G. & Namie R. 2009. Workplace bullying. Causes,
consequences, and corrections. Teoksessa P. Lutgen-Sandvik & B.D. Sypher
(toim.) Destructive organisational communication. Processes, consequences and

constructive ways of organizing. New York: Routledge, 27-52.

Lutgen-Sandvik, P. & Sypher, B. D. 2009. Destructive organisational
communication. Processes, consequences and constructive ways of organizing.

New York: Routledge.

Mumby, D. K. 2009. The strange case of farting professor. Humour and the
deconstruction of destructive communication. Teoksessa P. Lutgen-Sandvik &
B.D. Sypher (toim.) Destructive organisational communication. Processes,
consequences and constructive ways of organizing. New York: Routledge, 316-
338.

Nielsen, M.B., Hetland, J., Matthiesen, S.B. & Einarsen, S. 2012. Longitudinal
relationships between workplace bullying and psychological distress.
Scandinavian Journal of Work 38(1), 38-46.

Oesch, E. 2005. Hermeneutiikka tiedonalueiden jarjestelmassa — sydamen sanasta
ymmartamisen kehélle. Teoksessa J. Tontti. Tulkinnasta toiseen. Esseité

hermeneutiikasta. Tampere: Vastapaino, 13-34.

O"Moore, M., Seigne, E., McGuire, L. & Smith, M. 1998. Victims of bullying at
work in Ireland. Journal of Occupational Health and Safety. Australia NZ,
14(6), 569-574.

Palmer, R. E. 1969. Hermeneutics: Interpretation theory in Schleiermacher, Dilthey,

Heidegger, and Gadamer. Evanston, Il: Northwestern University Press.

Pondy, L. R. 1992. Reflections on organizational conflict. Journal of Organizational
Behavior 13, 257-262.



104

Porhola, M. & Kinney, T. A. 2010. Bullying. Contexts, consequences and control.

Barcelona: Editorial Aresta.

Porhola, M. 2011. Kiusaaminen opiskeluyhteisdssa. Teoksessa K. Kunttu, A.
Komulainen, K. Makkonen & P. Pynnénen (toim.) Opiskeluterveys. Helsinki:
Duodecim, 166-168.

Raamattu. 1938/33 kaannds. Sananlaskujen Kirja.

Robbins, S.P. 2000. Essentials of organizational behavior. 6™ edition. London:
Prentice-Hall.

Ryan, G. W. & H. R. Bernard. 2000. Data management and analysis methods.
Teoksessa N. Denzin & Y. Lincoln (toim.) Handbook of qualitative research.
Thousand Oaks, CA: Sage, 769-802.

Seibold, D. R., Kang, P., Gailliard B. M. & Jahn, J. 2009. Communication that
damages teamwork. The dark side of teams. Teoksessa P. Lutgen-Sandvik, & B.
D. Sypher (toim.) Destructive organisational communication. Processes,
consequences and constructive ways of organizing. New York: Routledge, 267-
289.

Smith, P. K., Singer, M., Hoel, H. & Cooper, C. L. 2003. Victimization in the school
and the workplace: Are there any links? British Journal of Psychology 94, 175—188.

Tehrani, N. 2012. Workplace bullying. Symptoms and solutions. New York:
Routledge.

Thomas, K.W. 1992. Conflict and negotiation processes in organizations.
Teoksessa M.D. Dunnette & L.M. Hough (toim.) Handbook of industrial and
organizational psychology 3. Palo Alto, CA: Consulting Psychologists Press.
651-718.



105

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2009. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. Helsinki:

Tammi.

Vartia, M., Lahtinen, M., Joki, M. & Soini, S. 2009. Tyoyhteis6tormayksia.

Ristiriitojen kasittely tyopaikalla. Vammalan Kirjapaino Oy.

Vartia, M. & Perkka-Jortikka, K. 1994. Henkinen vakivalta tyopaikoilla.
TyGyhteison hyvinvointi ja sen uhat. Helsinki: Gaudeamus.

Vartia, M. 1996. The sources of bullying-psychological work environment and
organizational climate. European Journal of Work and Organizational
Psychology 5, 203-214.

Vartia, M. 2003. Workplace bullying — A study on the work environment, well-being
and health. People and Work Research Reports 56. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Varto, J. 1992. Laadullisen tutkimuksen metodologia. Helsinki: Kirjayhtyma.

Vilkka, H. 2005. Tutki ja kehitd. Helsinki: Tammi.

Waldron, V. 2009. Emotional tyranny at work. Suppressing the moral emotions.
Teoksessa P. Lutgen-Sandvik, & B. D. Sypher (toim.) Destructive
organizational communication. Processes, consequences and constructive ways

of organizing. New York: Routledge, 9-26.

Wall, J.A. & Callister, R.R. 1995. Conflict and its management. Journal of
Management 21(3), 515-558

Xenikou, A. 2005. The interactive effect of positive and negative occupational
attributional styles on job motivation. European Journal of Work and

Organizational Psychology 14(1), 43-58.

Zapf, D. 1999. Organisational, work group related and personal causes of

mobbing/bullying at work. International Journal of Manpower 20(1/2), 70-85.



106

Zapf, D. & Einarsen, S. 2003. Individual antecedents of bullying. Victims and
perpetrators. Teoksessa S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, & C. Cooper. Bullying
and emotional abuse in the workplace. International perspectives in research

and practice. Taylor & Francis, 165-184.

Zapf, D. & Gross, C. 2001. Conflict escalation and coping with workplace bullying:
A replication and extension. European Journal of Work and Organizational
Psychology 10, 497-522.

Odman, P. 1991. Hermeneutiikka, kriittinen filosofia ja kasvatus. Teoksessa E.
Vestergaard, J. Lofstedt & P. Odman (toim.) Johdatus kasvatuksen filosofiaan.
Helsinki: Yliopistopaino.



107

INTERNETLAHTEET

Aho, S. & Mékiaho, A. 2011. Tydolobarometri.
<http://www.tem.fi/files/31920/4_2012_tyoolobarometri.pdf>. Viitattu
2.5.2012.
Plaza keskustelut. Tyopaikkakiusaaminen.
<http://keskustelu.plaza.fi/ellit/tyo-ja-yhteiskunta/ihminen-
hadassa/1496308/tyopaikkakiusaaminen/sivu2/>. Viitattu 19.6.2012.

TEK Verkkolehti. <http://lehti.tek.fi/> . Viitattu 20.6.2012.

Tyoturvallisuuskeskuksen kuntabarometri 2005.
<http://www.ttk.fi/files/93/kuntabaro2005.pdf>. Viitattu 29.5.2012.

Vertaistukea kiusatuille. <http://kiusaaminen.fi>. Viitattu 20.06.2012.

Tyobpaikkakiusatut.net. <http://tyopaikkakiusatut.net/?page_id=>. Viitattu 20.6.2012.

Ylostalo, P. & Jukka, P. 2010. Tydolobarometri.
<http://www.tem.fi/files/30098/TEM_25 2011 netti.pdf >. Viitattu 14.9.2012.


http://lehti.tek.fi/%3e
http://www.ttk.fi/files/93/kuntabaro2005.pdf
http://kiusaaminen.fi/
http://www.tem.fi/files/30098/TEM_25_2011_netti.pdf

108

Liite 1: Aineiston analysoinnin apuvdlineeksi kehitetty Kkysymysrunko

kiusaamiskokemuksista

Onko tutkimushenkilé kohdannut tydyhteisdssadn sellaista viestintéd, jonka hén on

kokenut jollain tavalla loukkaavaksi tai hyvinvointiaan heikentavéksi?

Millaista tdma viestinta on ollut? (Prosessin hahmottaminen)

Oliko téllaisen viestinnan alkamiselle jokin selked aloituspiste?

Jos kiusaamisprosessi saatiin paattyméan, mitkd tekijat vaikuttivat tilanteen

purkautumiseen?

Misté kiusaamisen kiusatun mielesta johtui?

Kenen taholta tyopaikkakiusaaminen toteutui?

Puolustautuiko tutkimushenkilo jollakin tavoin?

Jos tutkimushenkil6 ei kyennyt puolustautumaan, mista se hanen mielestaéan johtui?



