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Tiivistelma - Abstract

Noin 6 prosenttia suomalaisista palkansaajista on kokenut jatkuvaa kiusaamista
tyopaikallaan. Tassd tutkimuksessa perehdyttiin kiusaamiseen, sen esiintyvyyteen ja
taustatekijoihin tutkimuksen kohdeyrityksessd Kemira Chemicals Oy:n Aetsén tehtaalla.
Tarkoituksena oli selvittdd, millaista kiusaamista ja kielteistd kohtelua kohdeyrityksessa
esiintyy ja mitkd taustatekijat vaikuttavat kiusaamiseen. Liséksi tutkittiin esimiestyon ja
tyontekijan omien vaikutusmahdollisuuksien vaikutusta kiusaamiseen.

Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena, ja siind kdytettiin monimenetelmadistd
tutkimusotetta. Tutkimusta varten kerattiin kahdenlaista aineistoa: méarallistd aineistoa
kyselylomakkein ja laadullista aineistoa teemahaastatteluin. Maddrillistd aineistoa
analysoitiin ~ kdyttden erilaisia tilastollisia ~menetelmid, kuten yksisuuntaista
varianssianalyysia. Haastatteluaineiston analyysissa sovellettiin sisdllonanalyysia.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd kohdeyrityksessd kiusaamista kokee noin 13
prosenttia tutkimuksen kohteena olleista tydntekijoistd. Kiusaamisen muotoja esiintyi
useita. Eniten havaittiin mielipiteiden huomiottajdattamistd, tyon kannalta oleellisen
tiedon pimittdmistd sekd juorujen ja huhujen levittimistd. Mikddn yksittdinen
taustatekija ei selittanyt kiusaamisen kohteeksi joutumista. Kiusaamisen taustatekijoina
havaittiin useita persoonaan, sosiaaliseen kanssakdymiseen sekd organisaatioon liittyvia
tekijoita. Tuloksia tulkittiin tutkimuksessa kdytetyn teoriamallin avulla.

Tutkimuksen johtop&adtoksend kiusaamisen kokemisen todettiin olevan hyvin
yksilollistd. Yhtend kiusaamisen muotona voitiin tulkita olevan saalistava kiusaaminen,
jolloin uhri ei ole tehnyt mitddn &rsyttddkseen kiusaajaa, vaan kielteinen kohtelu on
kiusaajaldhtoista. Lisdksi tutkimuksessa havaittiin tyoyhteisvon ja tyonantajaan
kohdistuvaa kielteista kayttdytymistd, jonka yksittdiset tyontekijat saattoivat tulkita
kiusaamiseksi. Kiusaaminen vaikutti kielteisesti tyoyhteison ilmapiiriin.

Asiasanat
Kiusaaminen, tyopaikkakiusaaminen, henkinen vikivalta, esimiestyo, tapaustutkimus
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Kiusaaminen tyopaikoilla on yleinen ja ajankohtainen ilmid. Suomalaisista
palkansaajista 6 prosenttia kokee olevansa jatkuvan tyopaikkakiusaamisen
kohteena. Eurooppalaisessa tyoolotutkimuksessa vuonna 2005 suomalaisista
palkansaajista 18 % ilmoitti kohdanneensa henkilokohtaisesti kiusaamista tai
epdasiallista kohtelua tyossddn. Luku oli tutkimuksen korkein, EU-maiden
keskiarvon ollessa 6 %. (Lehto & Sutela 2008, 111, 116.)

Suomessa Tilastokeskus on toteuttanut vuodesta 1977 ldhtien muutaman
vuoden vilein tyodolotutkimuksen, jonka tavoitteena on kuvata suomalaista
tyoeldmad; miten suomalaiset kokevat tyonsd ja millainen muutos tydeldméssa
on tapahtunut. Neljdssd viimeisimmadssd tyoolotutkimuksessa (toteutettu
vuosina 1997, 2003, 2008 ja 2013) tutkimuksen yhtend osa-alueena on tutkittu
tyopaikalla tapahtuvaa kiusaamista. Ndiden tyoolotutkimusten mukaan
kiusaaminen on lisddntynyt vuodesta 2003, ja sitd kokee jatkuvasti 6 % kaikista
palkansaajista, eli noin 140.000 henkilod. Vuonna 2008 kiusaamista
tyopaikallaan oli havainnut ainakin joskus 44 % palkansaajista. Kiusaajat ovat
useimmiten kollegoita tai esimiehid. Naiset kokevat kiusaamista hieman
enemmdn kuin miehet. Kiusaamista kokeneita palkansaajia 16ytyy eniten
naisvaltaisilta aloilta, kuten opetustyon, terveydenhoitotyon, sosiaalityon ja
palvelutyon ammateista. Ndissd ryhmissd kiusaamista on kokenut noin joka
kolmas palkansaaja. Teollisen tyon ammateissa toimivista noin 7 prosenttia on
raportoinut olevansa jatkuvan kiusaamisen kohteena. (Lehto & Sutela 2008, 3,
111-113, 115.) Ndin ollen voidaan todeta, ettd kiusaaminen koskettaa suurta
osaa suomalaisia palkansaajia ja lukuisia tyoyhteisoja.

Jos kiusaamista tutkitaan laajassa merkityksessd, se on ilmio, joka voi
ilmetd sosiaalisissa ryhmadtilanteissa missd tahansa eldménvaiheessa.
Kiusaaminen voi alkaa jo leikkikentdlld, jatkuen kouluun ja aina tydeldmé&an.
Koulukiusaamista on tutkittu runsaasti, ja hyvin samantyyppisid kielteisid
tekoja esiintyy myos tyopaikoilla. Sekd koulu ettd tyopaikka ovat sosiaalisia
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ympdristojd, joissa henkiltiden tulee toimia yhteistyossa sellaistenkin vertaisten
ja kollegojen kanssa, joiden kanssa eivit vélttamattd tule toimeen. Tutkimukset
osoittavat, ettd lapset, jotka ovat kiusanneet tovereitaan pdivdkodissa ja
koulussa, = oppivat  kdyttdimddan  sosiaalista  valtaa  kiusatakseen,
manipuloidakseen ja hdiritdkseen muita. Heilld on taipumus kayttdd ndita
samoja taitoja myos myohemmin tyoeldmadssd. Vastaavasti henkilot, jotka ovat
joutuneet  kiusaamisen  kohteeksi lapsuudessaan, pddtyvdat —muita
todenndkoisemmin kiusatuiksi myo6s tyoeldmédssd. Kiusaamisen jatkumista
tydeldmassd on tutkittu useissa tutkimuksissa (Pérhold & Kinney 2010, 12-13.),
mutta tdmd tutkimuksen puitteissa tutkitaan nimenomaan tydpaikalla
tapahtuvaa kiusaamista.

Tyopaikalla tapahtuvasta kiusaamisesta kadytetddan lukuisia erilaisia
termejd, esimerkiksi kiusaaminen, epdasiallinen kohtelu ja hédirintd. Kiusaamista
kasitellddn  tyOeldmdd  sddtelevissd laeissa, kuten tyOsopimuslaissa,
tydehtosopimuslaissa ja tydturvallisuuslaissa. (Kess & Ahlroth 2012, 100-102.)
Tyoturvallisuuslaissa (23.8.2002/738) 18.3 §:ssd tyopaikalla tapahtuvasta
kiusaamisesta kédytetddn termid hédirinta:

Tyontekijan on tyopaikalla valtettdva sellaista muihin tyontekijoihin kohdistuvaa
hdirintdd ja muuta epdasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidédn turvallisuudelleen tai
terveydelleen haittaa tai vaaraa.

Tyoturvallisuuslaissa ei tarkemmin maééritelld, mitd hdirinnéllda ja muulla
epdasiallisella kohtelulla tarkoitetaan. Tyoturvallisuuslain soveltamisoppaassa
hiirintdd kuvaillaan olevan esimerkiksi sanoin, toimin tai asentein loukkaava
kayttaytyminen, joka jatkuvana aiheuttaa haittaa tai vaaraa kohteen terveydelle.
Epéasiallinen kohtelu voi olla esimerkiksi henkilon tydsuorituksen jatkuvaa ja
perusteetonta arvostelua, mustamaalaamista tai tyOyhteisostd eristamista.
(Vartia, Lahtinen, Joki & Soini 2008, 10.) Kiusaamiselle on useita erilaisia
maddritelmid, ja niihin palataan tarkemmin tutkimuksen luvussa 2.1. Tdssd
tutkimuksessa kadytetddn termejd kiusaaminen ja kielteinen kohtelu. Kiusaamisella
tarkoitetaan tyopaikalla tapahtuvaa kiusaamista, joka on toistuvia ja jatkuvia
kielteisia tekoja, jotka kohdistuvat yhteen tai wuseaan yksiloon. Teot
muodostavat vihamielisen tai kielteisen tyoympariston. Kohteena olevan
henkilon on vaikea puolustautua, ja tdstd syystd osapuolet eivdt ole
tasavertaisia (Salin 2001). Kielteiselld kohtelulla tarkoitetaan yksittdisia
kielteisid tekoja, jotka eivat yksistddn taytd kiusaamisen madritelmaa.

Tyoturvallisuuslaki  (23.8.2002/738) 28 § velvoittaa tyonantajaa
puuttumaan kiusaamiseen ja epdasialliseen kohteluun:

Jos tyossa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa hianen terveydelleen haittaa tai vaaraa
aiheuttavaa hdirintdd tai muuta epédasiallista kohtelua, tyonantajan on asiasta tiedon
saatuaan kdytettdvissadn olevin keinoin ryhdyttava toimiin epakohdan poistamiseksi.

Tyonantajan on siis aktiivisesti puututtava kiusaamiseen. Ensin on selvitettava,
tayttdadko toiminta kiusaamisen maddritelmédn ja sen jdlkeen pédtettdva
toimenpiteistd. (Kess & Ahlroth 2012, 122.) Tyonantajalla on oltava ohjelma
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turvallisuuden ja terveellisyyden edistdmiseksi sekd tyontekijoiden tyokyvyn
yllapitamiseksi. Tyonantajalla on lisdksi velvollisuus ennaltaehkéistd ja torjua
tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyostd ja tyoympéristostd johtuvia
ottaa kadyttoon varhaisen vilittdmisen malli osaksi tyohyvinvointiin liittyvaa
ohjelmaa. Ohjelmaan voi kuulua kiusaamiseen ja epdasialliseen kohteluun
liittyvat valmiit toimintamallit. (Kemianteollisuus ry, TEAM Teollisuusalojen
ammattiliitto ry, Ammattiliitto Pro ry & Ylemmit Toimihenkil6t YTN ry, 2014.)
Kiusaaminen on havaittava ja tunnistettava, jotta sithen voidaan tehokkaasti
puuttua ja ndin ehkdistd siitd johtuvia kielteisid seurauksia (Salin 2009).

Kiusaamisella on havaittavissa lukuisia kielteisid seurauksia, jotka
koskettavat kiusaamisen kohteeksi joutuneen lisdksi sivustaseuraajia sekd koko
organisaatiota. Merkittdavimmaét seuraukset yksilolle ovat lisddntynyt stressi
(Vartia 2001) ja eriasteiset fyysiset ja henkiset terveyshaitat (Einarsen & Raknes
1997). Tyoyhteisod ja laajemmin koko organisaatiota rasittavat heikentynyt
ilmapiiri ja tyomotivaatio (Hoel, Einarsen & Cooper 2003), lisddntyneet
sairauspoissaolot (Vartia 2001), edellisistd aiheutuvat suorat ja valilliset
kustannukset organisaatiolle (Hoel ym. 2003) sekd heikentynyt julkisuuskuva
(Einarsen & Mikkelsen 2003.) Ennaltaehkdisylld ja varhaisella puuttumisella
voidaan védhentdd kiusaamisen kielteisid seurauksia (Hoel ym. 2003).
Kiusaamisen seurauksiin palataan tarkemmin tutkimuksen luvussa 2.5.

Yksittdisistd tyopaikkakiusaamistapauksista on noussut julkisuuteen
viime aikoina Auto- ja Kuljetusalan liiton (AKT) entisen viestintdpdallikon
Hilkka Ahteen tapaus. Tapauksen k&dnteitd uutisoitiin laajasti eri medioissa
(esim. Yle uutiset, Kauppalehti). Ahde oli tehnyt tutkintapyynnon silloisen
esimiehensd kaytoksestd. Kyse oli pitkddn jatkuneesta epdasiallista kohtelusta,
joka ilmeni esimerkiksi siten, ettei esimies ei ollut puhunut hénelle yli kahteen
vuoteen. (Kess & Ahlroth 2012, 154.) Tapahtumat kirjistyivdat maaliskuussa
2012 Ahteen irtisanomiseen luottamuspulaan vedoten. Irtisanomista
perusteltiin myo6s silld, ettd Ahde oli tehnyt kiusaamisasiasta julkisen.
(Kauppalehti 2012.) Myohemmin AKT:n hallitus pé&dtti palauttaa Ahteen
tyosuhteen (Kess & Ahlroth 2012, 155). Sekd entinen esimies ettda AKT
tuomittiin Helsingin kéardjdoikeudessa sakkorangaistukseen (Yle uutiset 2014).
Tapauksen saama julkisuus sai aikaan useita tyonseisauksia ja vaikutti
merkittavasti AKT:n julkisuuskuvaan. Lisdksi tapaus on herdttinyt mediassa
yleistd keskustelua tyopaikoilla tapahtuvasta kiusaamisesta ja siihen
puuttumisesta. (Kess & Ahlroth 2012, 155.)

1.2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia kiusaamista ja epdasiallista kohtelua
tyopaikalla. Tutkimus on luonteeltaan kuvaileva, ja sen tarkoituksena on
muodostaa  kokonaisvaltainen = késitys  kiusaamisen  nykytilanteesta



10

kohdeyrityksessd. Kiusaamisen nykytilalla tarkoitetaan tilannetta, joka vallitsi
kohdeyrityksessd loppuvuodesta 2013.
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd,

1. millaista kiusaamista ja kielteistd kohtelua kohdeyrityksessa esiintyy
2. mitka tekijat vaikuttavat kiusaamiseen ja kielteiseen kohteluun
a. miten esimiesty6 ja tyontekijan omat vaikutusmahdollisuudet
vaikuttavat kiusaamiseen

Tarkoituksena on tutkia, missdé mddrin mahdollista kiusaamista esiintyy,
kokevatko tyontekijdt itsensd kiusatuiksi ja altistavatko jotkin tietyt taustatekijat
kiusaamiselle ja kielteiselle kohtelulle. Ensimmadiseen tutkimuskysymykseen
vastataan kuvailemalla kohdeyrityksessd esiintyvdd kiusaamista, kielteistd
kohtelua ja ndiden erilaisia ilmenemismuotoja. Toiseen tutkimuskysymykseen
etsitddn vastausta tyontekijoiden erilaisista taustatekijoistd. Taustatekijoilld
tarkoitetaan esimerkiksi tyontekijan ikdd, tyokokemusvuosia,
tyoskentelyosastoa, tydaikamuotoa ja mahdollista esimiesasemaa. Liséksi
tutkitaan, miten esimiestyo ja omat vaikutusmahdollisuudet tyossa vaikuttavat
kiusaamiseen ja kielteiseen kohteluun. Tarkoituksena on selvittdd ilmiciden
vilisid yhteyksid.

Tutkimuksessa pyritddn selvittdim&ddan, millaista kiusaamista esiintyy
tehdastydymparistossda miesvaltaisessa tyoyhteisossd, jossa tutkittavat ovat
asemaltaan tyontekijoitd, toimihenkilditd ja esimiehid. Suomalainen aiempi
tutkimus  on  keskittynyt = p&ddsddntoisesti  toimihenkildiden  tai
asiantuntijatehtdvissa tyoskentelevien tutkimukseen (Salin 2001), kunta-alalle
(Vartia 1996) ja sukupuolen vaikutukseen (Salin 2001). Tutkimuksen kohteena
ovat kohdeyrityksen tyontekijdt, joten tutkimus keskittyy ensisijaisesti
tutkimaan ilmiotda heiddn ndkokulmastaan. Tassd tutkimuksessa tutkitaan
erityisen miesvaltaista tydyhteisod, eikd etsitd naisten ja miesten vilisid eroja.
Tamédn tutkimuksen puitteissa ei ole tarkoitus tehdd ratkaisu- tai
muutosehdotuksia.

Tutkimus toteutetaan tapaustutkimuksena, jossa tutkittava ilmio on
kiusaaminen ja tapaus on Kemira Chemicals Oy:n Aetsén tehdas. Sovellettava
tutkimusmenetelmd on monimenetelmdinen, minkd avulla pyritddn saamaan
yksityiskohtaista ja syvda tietoa tutkittavasta ilmiostd. Kaytetyt
tutkimusmenetelmadt ja tapausyritys esitellddn tarkemmin tutkimuksen luvussa
3. Kohdeyritys toteuttaa vuosittain henkilostokyselyn, jossa tutkitaan muun
muassa tyotyytyvdisyyttd. Kiusaamista erikseen ei ole koskaan tutkittu.
Viitteitd kiusaamisesta ja kielteisestd kohtelusta on kuitenkin havaittu. Talla
tutkimuksella on tarkoitus selvittdd ilmiotd tarkemmin. Ilmion tutkimiseen
sovelletaan teoreettisen viitekehyksen perusteella luotua mallia. Tdtd mallia
hyodynnetddn aineiston keruun suunnittelussa, sekd tutkimustulosten
tulkinnassa.

Tutkimuksen luvussa 2 esitelldan tutkimuksessa kdytetyt késitteet, sekd
tarkastellaan  tarkemmin  kiusaamisen, vaikutusmahdollisuuksien ja
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esimiestyon viélisid yhteyksid. Kiusaamisen muotoja ovat myos seksuaalinen
héirintd (Einarsen & Raknes 1997) ja internetin vélitykselld tapahtuva sahkoinen
kiusaaminen (Porhold & Kinney 2010, 81) mutta niitd ei késitelld taméan
tutkimuksen puitteissa. Luvussa 3 esitellddn kaytetty tutkimusmenetelmd,
arvioidaan sen soveltuvuutta tutkimukseen, sekd tutustutaan kohdeyritys
Kemiraan. Tutkimuksen tulokset esitellidn kappaleissa 4 ja 5. Ndissd
kappaleissa kuvataan my0s tulosten analysointiin kadytetyt menetelmat.
Tutkimustulosten yhteenveto, keskustelu, johtopadatokset ja
jatkotutkimusehdotukset esitetddn luvussa 6.

1.3 Aiemmat tutkimukset

Tyopaikalla tapahtuvan kiusaamisen tutkimuksen juuret alkavat 1970-luvulta,
jolloin amerikkalainen tutkija Carrol M. Brodsky julkaisi tutkimuksensa
Harassed Worker (1976). Héanen tutkimuksensa késitteli muun muassa
seksuaalista hdirintdd, fyysistd vdkivaltaa ja nimittelyd tyopaikalla. (Einarsen
2000.) Ruotsissa laajasti kiusaamista tutkinut Heinz Leymann on ensimmadisia
tyopaikalla tapahtuvan kiusaamisen tutkimuksen uranuurtajia Euroopassa.
Héan aloitti tutkimukset 1980-luvun alussa. Han muun muassa laati
ensimmadisid madritelmid kiusaamisen késitteelle ja tutki kiusaamisen erilaisia
ilmenemismuotoja. Edelleen lukuisissa alan tutkimuksissa viitataan héanen
kayttamiinsd madaritelmiin ja tutkimusmenetelmiin. (Leymann 1990, Reinboth
2006, 19.) Nykypdivand kiusaamista tutkitaan laajasti Euroopassa, Pohjois-
Amerikassa sekd Aasiassa. Pohjoismaat ovat kuitenkin edelldkavijoitd talla
tutkimuksen saralla. Viimeisten kahden vuosikymmenen aikana kiusaamisen
tutkimuksen kentdlld on vaikuttanut voimakkaasti Bergenin yliopistossa
toimiva professori Stale Einarsen. Suomessa alan merkittdvand tutkijana
vaikuttaa Maarit Vartia, joka tyOskentelee Tyoterveyslaitoksen johtavana
asiantuntijana ja on tutkinut tyopaikkakiusaamista 1980-luvun loppupuolelta
ldhtien. (Reinboth 2006, 11, 19.)

Aluksi tutkimuksissa keskityttiin tarkastelemaan, mitd kiusaaminen on ja
madrittelemddan ilmion késitettd. 1980 ja 1990-luvuilla tutkittiin erityisesti,
kuinka paljon kiusaamista esiintyy erilaisissa tyoyhteisdissd ja millaisia tekoja
kiusaaminen pitdd sisdlladan. Useat tutkijat pyrkivét laatimaan erilaisia listoja
kiusaamisen tyypeistd. (esim. Leymann 1990; Vartia 1996; Einarsen & Raknes
1997; Zapf 1999.) Tamdn jdlkeen tutkimuksessa painottuivat enemmaéan
kiusaamisen taustatekijoiden, syiden ja seurausten tutkiminen (esim. Zapf 1999;
Einarsen & Zapf 2003; Einarsen & Mikkelsen 2003; Hoel & Salin 2003.) Samaan
aikaan yhdeksi tdrkedksi tutkimusndkokulmaksi nousi kiusaamiseen
puuttuminen ja sen ehkdisy tyopaikoilla. Puuttumisen keinojen lisédksi
tutkimuksissa ~ pyrittiin =~ kokoamaan  konkreettisia =~ toimintaohjeita
kiusaamistilanteiden selvittelyyn. (Hubert 2003; Salin 2009) Sittemmin
tutkimuskenttd on entisestddn laajentunut, ja kiusaamista on tutkittu viestinnan,
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sosiologian sekd yksilopsykologian ndkokulmista (Astrauskaite, Kern &
Notelars 2014).

Suomalaisissa tutkimuksissa on keskitytty pddosin kiusaamisen
tutkimukseen asiantuntijaorganisaatioissa (Salin 2001) ja kuntasektorilla (Vartia
1996). Erityisesti sukupuolen vaikutusta on tutkittu laajasti (muun muassa Salin
2001). Tutkimuksissa on pddosin kdytetty kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia
(esim. Vartia 1996; Einarsen 1997). Vain harvoissa pohjoismaisissa kiusaamista
kasittelevissd tutkimuksissa on kidytetty monimenetelmdistd tutkimusotetta
(Salin 2001).

Kiusaamisen esiintyvyyttd on tutkittu lukuisilla erilaisilla tutkimuksilla,
kuten erilaisilla kielteisten tekojen mittaristoilla, suorilla kysymyksilld,
kuten ”Oletko joutunut kiusaamisen kohteeksi edellisten 6 kuukauden aikana?”,
sekd tarjoamalla tarkan kiusaamisen maddritelmén ja kysymalld, kokeeko
tutkittava itsensd kiusatuksi mddritelman perusteella. Lisdksi tutkimuksissa on
kaytetty edelld mainittujen menetelmien yhdistelmid. (Zapf, Einarsen, Hoel &
Vartia 2003.) Erilaiset menetelmdt ovat antaneet erilaisia tutkimustuloksia.
Menetelmd, jossa yhdistetddn kielteisten tekojen mittaristo, ja méédritelman
perusteella itsensd kiusatuksi kokevat, on antanut hieman alhaisempia
kiusaamistuloksia kuin yksistddn jotain menetelmad kaytettdessd. (Einarsen &
Mikkelsen 2003.) Euroopassa tehdyissd tutkimuksissa jatkuvaa, annetun
madritelman mukaista kiusaamista on havaittu kohdistuvan 1-4 prosenttiin
tutkittavia. Hieman harvemmin tapahtuvaa (ei viikoittaista) kiusaamista
raportoitiin 5-8 prosentissa tapauksia. Erindisid kielteisen kohtelun muotoja,
jotka eivat yksistddn tdytd kiusaamisen mddritelmad, havaittiin vaihtelevasti
noin 20 prosentissa tapauksia. (Zapf, Einarsen, Hoel & Vartia 2003.) Suomessa
tehdyissd tutkimuksissa on havaittu, ettd 6-10 prosenttia tyontekijoistd on
joutunut kiusaamisen kohteeksi (Salin 2001; Vartia 1996; Lehto & Sutela 2008.)
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2 KIUSAAMINEN

Tassd luvussa tehdddn katsaus kiusaamisen tdrkeimpiin kasitteisiin ja
teoriataustoihin. Tapaustutkimuksessa teorialla on tdrked rooli, ja se liittyy

olennaisesti tutkimuksen luotettavuuteen sekd tulosten yleistettdavyyteen (Laine,
Bamberg & Jokinen 2007).

2.1 Kiusaamisen méidritelma ja osapuolet

Useat eri tutkijat ovat muodostaneet oman madritelmédnsd tyodpaikalla
tapahtuvasta kiusaamisesta painottaen hieman eri nikokulmia. Taulukkoon 1
on kerétty neljd erilaista méaritelmas, joista l1oytyy useita yhtéldisyyksia.

Ensinndkin, kiusaaminen on kielteistd, loukkaavaa ja epédeettistd
kommunikointia tai toimintaa. Se voi olla myos tarkoituksellista vahingontekoa.
Kiusaaminen voi olla suoraa tai epdsuoraa. Suora kiusaaminen on esimerkiksi
haukkumista, uhkailua, syyttelyd tai noyryyttdmistd Epédsuora kiusaaminen
tarkoittaa sosiaalista eristamistd, puhumattomuutta, juorujen levittamistd tai
maineen tarkoituksellista pilaamista. Yleisimmdt kiusaamisen muodot ovat
epdsuoria ja liittyvidt tyotehtdvien suorittamisen haittaamiseen. (Porhold &
Kinney 2010, 58-59.)

Toiseksi, kielteinen kohtelu on ei-toivottua ja sen seurauksena kiusattu
kokee itsensd loukatuksi. Kiusaamisen aiheuttama haitta voi olla fyysistd,
psyykkistd, tai tunteisiin liittyvdd mielipahaa. Tutkijoiden vililld on eridvia
mielipiteita siitd, tdytyyko kielteisen kohtelun uhrin tuntea ja maédéritelld
itsensd “kiusatatuksi”, jotta kiusaamisen madritelma tayttyy. (Saunders, Huynh
& Goodman-Delahunty 2007.)

Kolmanneksi, kiusaaminen on toistuvaa ja jatkuvaa. Yksittdiset
vélikohtaukset eivit ole kiusaamista. (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper 2003.)
Leymann (1990) esittdd, ettd kielteistd kohtelua tulisi tapahtua vahintdan kerran
viikossa vdhintddn puolen vuoden ajan, jotta voitaisiin puhua kiusaamisesta.
Ndin kiusaamisesta aiheutuvat kielteiset vaikutukset olisivat erotettavissa
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normaalista tyohon liittyvastd stressistd. Jotkut tapaukset voidaan luokitella
kiusaamiseksi, vaikka namad ajalliset ehdot eivit tayty. Esimerkiksi vahingollista
juorua ei tarvitse levittdd viikoittain, jotta siitd koituu haittaa kiusatulle.
(Einarsen ym. 2003.)

TAULUKKO 1 Kiusaamisen méaaritelmat

Lahde Termi Maaritelma
Einarsen ym (2003) Kiusaaminen Kiuszaaminen on ahdistelua, loukkaamista, eristdmista
tyopaikalla tai tyontekoon haitallisesti vaikuttamista, Ollakseen

kiusaamista, teot ovat toistuvia ja sddnndllisia pitkdn
aikaa. Kiusaaminen on yltyva prosessi, jossa kiusattu
joutuu systemaattisten kielteisten tekojen kohteeksi.
Tekoa ei luokitella kinusaamiseksi, jos tapahtuma on
yksittdinen tai osapuolet ovat yvhtd vahvoja.

Salin (2001) Kiusaaminen Kiusaaminen on toistuvia ja jatkuvia kielteisia tekoja,
jotka kohdistuvat vhteen tai useaan yksiléon. Teot
muodostavat vihamielisen tai kielteisen
tyoympariston. Kohteena olevan henkilon on vaikea
puolustautua, ja tastd syystd osapuclet eivat ole
tasavertaisia.

Vartia (2003) Tybpaikkakiusaaminen Tyopaikkakiusaamisessa vksi tai useampi yksild
altistuu toistuville ja alituisille kielteisille teoille.
Naiden tekojen takana voivat olla yksi tai useampi

tyotoveri, esimies tai alainen. Kohteena oleva henkila

on kykenemiton puolustautumaan,

Zapf & Gross Kiusaaminen Kiusaaminen on ahdistelua, loukkaamista, sosiaalista

(2001) eristdmistd tai ndyryyttivien tehtdvien teettdmista,
Teot ovat toistuvia ja jatkuvat pitkén aikaa. Yksittdiset
teot eivat ole kiusaamista. Tekoa ei voida pitaa

kiusaamisena, mikili osapuolet ovat yvhtd vahvoja.

Neljanneksi, kiusaaminen tapahtuu kahden tai useamman henkilon tai
pienen ryhmin vililld. Kiusaajia voi olla yksi tai muutama, ja yleensd he
muodostavat pienen ryhmdn. Kiusattuja voi olla yksi tai useita. Osapuolet
voivat olla milld tahansa organisaatiotasolla. (Vartia 2003.)

Viidenneksi, kiusaavalla osapuolella on enemmin valtaa ja sen
seurauksena osapuolet eivit ole yhtd vahvoja. Valta voi tdssd yhteydessa liittya
henkilon muodolliseen asemaan organisaatiossa, mutta my6s hédnen
henkilokohtaisiin kontakteihinsa, kommunikaatiotaitoihinsa tai arkaluonteiseen
tietoon, jota hédnelld on vastapuolesta. Alaiset, kollegat ja esimiehet voivat
kaikki olla kiusaajia tai kiusaamisen kohteita. (Porholda & Kinney 2010, 59-60.)
Kiusatulla on vaikeuksia puolustaa itseddn tai paeta kielteisid tekoja. Tamé voi
johtua osapuolten erilaisesta hierarkisesta asemasta, kiusaamisesta itsestddn tai
se voi olla seurausta aiemmista osapuolten vilisistd vilikohtauksista. (Einarsen
2000.) Ajan myotd valta-asemat voivat muuttua ja kiusaaminen saattaa olla
seurausta kiusaajan kasvaneesta tai kiusattavan vadhentyneestd vallasta
(Einarsen ym. 2003).
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Erilaisten madritelmien lisdksi myos kiusaamisesta kaytettyjd termejd on
useita, kuten henkinen vikivalta tyossd, tyopaikkakiusaaminen, piinaaminen ja
hdirintd ja muu epdasiallinen kohtelu. (Vartia, ym. 2008, 7.) Englannin kielessa
kdytetddn termejd bullying, mobbing, work harassment ja psychological
violence (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 26). Tdssd tutkimuksessa kdytetddn
termid kiusaaminen. Tdlld tarkoitetaan tyopaikalla tapahtuvaa kiusaamista, joka
on toistuvia ja jatkuvia kielteisid tekoja, jotka kohdistuvat yhteen tai useaan
yksiloon. Teot muodostavat vihamielisen tai kielteisen tyoympariston.
Kohteena olevan henkilon on vaikea puolustautua, ja tdstd syystd osapuolet
eivdt ole tasavertaisia (Salin 2001). Kielteiselld kohtelulla tarkoitetaan yksittdisia
kielteisid tekoja, jotka eivat yksistddn tdaytd kiusaamisen madritelmaa.

Kiusaamisen liittyy useita osapuolia. Suoranaisia osapuolia ovat kiusaaja(t)
ja kiusattu, mutta vilillisesti mukana ovat sivustaseuraajat, tyoyhteiso, koko
tydorganisaatio sekd tyosuojeluorganisaatio. Kiusaajia voi olla yksi tai useita ja
he ovat aktiivisia osapuolia. He kiusaavat ja kohtelevat kielteisesti. Toiminta voi
olla tahallista tai tahatonta. (Vartia 2003). Osa tutkijoista osa sitd mieltd, ettd
kiusaamisen on oltava tahallista, jotta kielteistd kohtelua voi pitdd kiusaamisena.
Osa tutkijoista pitdd tahallisuutta liian vaikeana todeta, ja epdoleellisena
kiusatun ndkokulmasta. (Saunders ym. 2007.) Kiusattu on kielteisen kohtelun ja
kiusaamisen kohde. (Einarsen ym. 2003.) Tutkijat ovat erimielisid siitd, tuleeko
kiusatun itsensd kokea itsensd kiusatuksi, jotta kiusaamisen madritelmad tayttyy,
vai riittddko, ettd hdneen kohdistuu kiusaamisen maédritelman tayttavaa
kohtelua. (Saunders ym. 2007.) Toisaalta, henkild voi kokea itsensd kiusatuksi,
vaikkei hdneen kohdistuisikaan m&aritelméan mukaista kohtelua. (Einarsen ym.
2003.)

Sivustaseuraajat ovat varsinaisen kiusaamisen ulkopuolella, mutta
havaitsevat sitd. Sivustaseuraajat voivat olla joko passiivisia osapuolia tai
puuttua aktiivisesti kiusaamiseen. (Einarsen & Mikkelsen 2003.) Tyoyhteisolla
tarkoitetaan tdssa vélitontd tyoporukkaa, joka tekee toitd yhdessd ja tuntee
toisensa, ainakin jollakin tavoin. Kiusaamisen seuraukset vaikuttavat
valittomasti tai viélillisesti tydyhteisoon. (Reinboth 2006, 9.) Organisaatiolla
viitataan kaikkiin, jotka tyoskentelevidt saman tyonantajan palveluksessa, myos
muilla  osastoilla tai toimipisteissd. = Organisaatiotason  vaikutukset
kiusaamisesta ~ ovat  yleensd  viilillisia. = (Reinboth ~ 2006,  9-10.)
Tyosuojeluorganisaatio  koostuu  useimmiten  tyosuojeluvaltuutetuista,
varavaltuutetuista ja tyosuojelupdallikostd. Kiusaamista kokenut henkilé voi
tehdd ilmoituksen kiusaamisesta kenelle tahansa tydsuojeluorganisaation
jasenelle. He ovat roolinsa puolesta velvollisia puuttumaan tilanteeseen ja
auttamaan asian ratkaisemisessa. (Kess & Ahlroth 2012, 137, 142.)

2.2 Kiusaaminen prosessina

Kiusaamista kuvataan usein yltyvand prosessina, jossa kiusaaminen muuttuu
ajan myotd vakavammaksi (Vartia 2003). Leymann (1990) esittdd, ettd
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kiusaaminen on nelivaiheinen, yltyvd prosessi. Ensimmadisessd vaiheessa
tapahtuu alkusysdys, joka saa prosessin liikkeelle. Tdmd ensimmadinen sysdys
on jokin konflikti kahden tai useamman henkilon vélilld. Tamd vaihe on usein
lyhytkestoinen, eikd tdssda vaiheessa ole valttamatta selvilld, kummasta
osapuolesta tulee kiusattu ja kummasta kiusaaja. Prosessin kdynnistdva
konflikti voi alkaa esimerkiksi huonosta perehdyttamisestd, jonka seurauksena
uutta tyontekijad pidetddn huolimattomana tai laiskana. Suurin osa tyoyhteison
konflikteista saadaan ratkaistua ja ne eivét ylly kiusaamiseksi asti. (Vartia &
Perkka-Jortikka 1994, 46.)

Toisessa vaiheessa alkaa varsinainen kiusaaminen. Kiusattuun kohdistuu
pitkdn aikaa erilaista kielteistd kohtelua, jota ei ensisilmdykselld valttamatta
tunnista kiusaamiseksi sen jokapdivdisen luonteen takia. Kohtelun
tarkoituksena on kuitenkin vahingoittaa hdntd. Keinoina voivat olla esimerkiksi
kiusatun maineen pilaaminen levittdmalld juoruja, kovaddninen arvostelu,
sosiaalinen eristiminen, tyotehtdvien suorittamisen hankaloittaminen tai
vdkivallalla uhkailu. Tarkoituksena on rangaista kiusattua. Tama vaihe voi
kestdd jopa vuosia, jona aikana kiusattu leimautuu. (Leymann 1990.)

Kolmannessa vaiheessa organisaation edustajat, yleensd henkiltstdosasto,
puuttuu  tilanteeseen. = Talloin  kiusaamisesta tulee  organisaatiossa
virallisesti “tapaus”. Usein organisaation edustajat omaksuvat leimautuneeseen
henkil66n kohdistuvat ennakkoluulot. Tamédn seurauksena kiusattua aletaan
pitdd syypddnd tilanteeseen, jolloin hdn viimeistddn leimautuu. Hinen
puolustautuvaa kadytostdan voidaan pitdd henkilokohtaisena ongelmana.
(Leymann 1990.) Tédssd vaiheessa kollegat ja organisaation edustajat yrittavit
loytdd syitd kiusaamiselle. Usein syynd ndhd&ddn kiusatun henkilokohtaiset
ominaisuudet eikd ymparistotekijoitd. (Zapf & Gross 2001.)

Neljannessd vaiheessa kiusattua uhkaa muihin, yleensd alempiarvoisiin,
tehtdviin siirtaiminen (Leymann 1990). Organisaation kannalta tilanne on
helpompi ratkaista siirtdmalld yksi henkil6 ”pois tieltd”, kuin siirtdd tai hajottaa
kiusaajaryhméd (Zapf & Gross 2001). Kiusattu voidaan my6s muilla tavoin
yrittdd sulkea pois tyOstd, esimerkiksi pitkdn sairausloman avulla. Taméd on
kiusatulle vaikea tilanne, silld pahimmillaan hédnet voidaan leimata
kelvottomaksi tyomarkkinoilla ja tyonsaanti muistakin organisaatioista
vaikeutuu. Tdssd mallissa kiusatun mahdolliset yritykset parantaa omaa
asemaansa ja vaikuttaa tilanteeseen epdonnistuvat. (Leymann 1990.) Muut
tutkijat (esim. Einarsen 1999) ovat kehittdneet kiusaamisprosessista omat
versionsa, mutta vain pienin muutoksin verrattuna Leymannin kuvaamaan
prosessiin.

2.3 Kiusaamisen ilmenemismuodot

Kiusaamista on jaoteltu eri tyyppeihin usean tutkijan toimesta (Matthiesen &
Einarsen 2010). Zapf (1999) erottaa viisi kiusaamistyyppid.
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Kiusaamistyypit Zapfin (1999) mukaan ovat

1. Tyotehtdviin liittyvd kiusaaminen, kuten tyotehtdvien korvaaminen
vahdpatoisemmilld tehtdvilld tai tyonteon tahallinen vaikeuttaminen

2. Sosiaalinen eristaminen pdivittdisestd kommunikoinnista tai yhteisista
tapahtumista

3. Persoonaan liittyvd kiusaaminen, kuten pilkkaaminen, loukkaavat
kommentit, juorujen levittdminen ja maineen pilaaminen

4. Aggressiivinen kielenkdytts, kuten huutaminen, kritisointi tai julkisesti
noyryyttiminen

5. Fyysinen kiusaaminen tai silld uhkailu

Tyotehtdviin liittyvdd kiusaamista voi olla tyomddran kohtuuton lisddminen,
mahdottoman tiukan aikataulun antaminen tai se, ettei anneta tyotehtdvid
ollenkaan. Tydtehtdvien suorittamista voidaan valvoa liiallisesti. Tyosuorituksia
saatetaan kritisoida voimakkaasti ja avoimesti epdilld kiusatun ammatillista
osaamista ja patevyyttd. Sosiaalinen eristiminen voi ilmetd puhumattomuutena
tai huomiotta jattamisend. (Matthiesen & Einarsen 2010.) Juorujen levittiminen
on yksi yleisimmistd kiusaamisen muodoista. Tamén arvellaan johtuvan teon
epdsuorasta luonteesta, jonka vuoksi juorujen alkuperdisen levittdjan
henkil6llisyyttd on vaikeaa saada selville. (Zapf ym. 2003.) Fyysistd kiusaamista
tai silld uhkailua esiintyy aiempien tutkimusten mukaan melko vé&hén.
Laivatelakalla tehdyssd tutkimuksessa fyysistd kiusaamista koki 2,4 prosenttia
tutkimukseen vastanneista. Havainnot korostavat kiusaamisen psyykkista
luonnetta. (Einarsen & Raknes 1997.)

Einarsen (1999) jakaa kiusaamisen tyotehtdviin ja persoonaan liittyvadn
kiusaamiseen. Tyotehtdviin liittyvad kiusaamista on esitelty edelld. Persoonaan
liittyvan kiusaamisen Einarsen (1999) erittelee kahteen eri tyyppiin:
saalistavaan kiusaamiseen (predatory bullying) ja konfliktildhtoiseen
kiusaamiseen (dispute-related bullying). Saalistavassa kiusaamisessa kiusattu ei
ole tehnyt mitddn provosoidakseen kiusaajaa. Kiusattu joutuu sattumalta
tilanteeseen, jossa kiusaaja haluaa esitelld valtaansa tai pyrkid kdyttdimdan
hyvédkseen kiusatun heikkouksia. Kiusaaja tavoittelee kaytoksellddn jotain
henkilokohtaista hyotya (Porhold & Kinney 2010, 62). Esimerkki tillaisesta
kiusaamisesta ovat esimiehet, jotka omavaltaisesti v&adrinkdyttdvat valta-
asemaansa ja kohtelevat alaisiaan vahittelevésti. Saalistavaa kiusaamista voi
esiintyd tyoyhteisoissd, joissa vallitsee kielteinen ilmapiiri ja yhteis6 sallii
kiusaamisen. Kiusaamista esiintyy vain, mikili kiusaaja tuntee esimiestensd
hyvidksyvan tai ainakin epdsuorasti sallivan hdanen kaytoksensa. Mikali kdytosta
ei sallita, kiusaaja tietdd saavansa rangaistuksen teoistaan. Rangaistusten puute
saa jotkut ihmiset rikkomaan organisaation kayttdytymisnormeja vastaan.
Kiusaaja punnitsee toimiensa etuja ja riskejd, ja jos rangaistuksesta ei ole pelkoa,
saattaa kadytos johtaa toisten kiusaamiseen. Kiusaamisen kohteeksi saattaa
joutua joukosta erottuva henkils, kuten ensimmadinen naistyontekijad
miesvaltaisessa tyoyhteisossd. Kiusattu saattaa olla helppo kohde purkaa
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turhautumista ja stressid, kun ndiden tuntemusten todellinen aiheuttaja on
saavuttamattomissa tai lilan voimakas hyodkkdyksen kohteeksi. Talloin
kiusattua kdytetddn syntipukkina. (Einarsen 1999.) Syntipukki on jollain tavoin
heikommassa asemassa kiusaajiin ndhden ja hdneen puretaan kielteisia
tuntemuksia, kuten stressid. Hanet ndhdddan yhteison ongelmien aiheuttajana.
Syntipukkia kiusaa yleensd useampi henkild tai suurempi ryhmad. (Matthiesen
& Einarsen 2010.)

Konfliktildhtoinen kiusaaminen saa alkunsa tyoyhteisossd tapahtuvasta
konfliktista eli ristiriidasta tai yhteenotosta. Konfliktit kuuluvat tyoyhteisoon,
mutta joskus normaalin ihmistenvilisen kanssakdymisen ja alkavan yhteenoton
vélillda on hyvin pieni ero. Ero ei liity siihen, mitd on tehty ja miten, vaan
konfliktien kestosta ja toistuvuudesta. (Einarsen 1999.) Vaikutusta on myds
osapuolten kyvylld puolustaa itseddn konfliktitilanteessa (Zapf 1999). Konfliktin
yltyessd tyoyhteison ilmapiiri karsii ja yhteenotot lisddntyvit ja kérjistyvat.
Toisen osapuolen ndhdddn menettivan ihmisarvonsa, mikd sallii entistd
aggressiivisemmat hyokkaykset. (Einarsen 1999.) Mikdli toinen osapuoli joutuu
yhteenoton jatkuessa epdedulliseen asemaan, saattaa hdn joutua kiusaamisen
kohteeksi. Osapuolet pyrkivdat kdyttdimdan valta-asemiaan heikentddkseen
toisen mahdollisuuksia puolustautua kielteistd kohtelua vastaan. (Einarsen ym.
2003.) Konfliktildhtoisen kiusaamisen seurauksena kummatkin osapuolet
saattavat kokea itsensd kiusatuiksi. Kun yhteenotot ovat kérjistyneet riittdvan
rajuiksi, katoaa kaikki luottamus ja kunnioitus osapuolten valiltd. Talloin kaikki
toisen osapuolen toiminta voidaan tulkita vihamieliseksi. (Einarsen 1999.)

2.4 Kiusaamisen taustatekijit

Kiusaamiseen taustatekijdt ovat jaettavissa kolmeen ryhmaédn: yksiloon (seka
kiusaajaan ettd kiusattavaan) liittyvit taustatekijat, ihmisten kanssakdyntiin
liittyvat sosiaaliset tekijadt sekd organisaatioon liittyvit taustatekijdt (Porhold &
Kinney 2010, 61). Kiusaaminen on monimutkainen prosessi, jota ei voida
selittdd yhden taustatekijan vaikutuksella, vaan se on useiden tekijoiden
yhteisvaikutuksen tulosta (Zapf 1999). Kiusaamiseen liittyvdt aiemmat
tutkimukset eivit tarjoa varmaa tietoa ndiden ilmitdiden syy-seuraussuhteesta.
Ndin ollen jotkut ilmiot voivat sekd laukaista kiusaamista ettd olla sen
seurauksia. (Hoel & Salin 2003.) Kuviossa 1 on esitelty kiusaamisen
taustatekijoitd ja seurauksia Zapfia (1999) mukaillen. Seuraavissa kappaleissa
tutkitaan nditd taustatekijoitd tarkemmin.
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KUVIO 1 Kiusaamisen taustatekijit ja seuraukset, mukaillen Zapf (1999)

241 Henkiloon liittyvat taustatekijat

Kiusattu

Tutkijoilla on eridvid ndkemyksid siitd, mikd md&drd kiusaamisesta voidaan
selittdd  henkilon  persoonallisuuden tai muiden henkilokohtaisten
ominaisuuksien avulla (esim. Zapf 1999). Einarsen & Zapf (2003) toteavat, etta
kiusaajan tai kiusatun persoonallisuus ei yksin selitd kiusaamista, vaan se on
yksi monista siithen vaikuttavista tekijoistd. Joissakin kiusaamistilanteissa
persoonallisuudella on suurempi merkitys tapahtumiin kuin toisissa.

Useissa tutkimuksissa kiusaamisen kohteeksi joutuneet jakautuivat melko
tasapuolisesti sukupuolen mukaan (esim. Vartia 1996) ja muutamissa naiset
olivat yliedustettuina (esim. Salin 2001). Kiusattuja oli kaikilla
organisaatiotasoilla, alemmilla tasoilla hieman enemmaén kuin johtotehtdvissa
(Salin 2001). Joissain tutkimuksissa havaittiin, ettd nuorempia tyontekijoitd
kiusattiin enemmédn (Hoel, Rayner & Cooper 1999) ja toisissa vanhempia
(Einarsen 1999). Zapf ja Einarsen (2003) toteavat, ettei ole olemassa tiettyd
ihmistyyppid, joka maarittdisi kiusaamisen kohteeksi joutuneita.

Kiusatuilta itseltddn kysyttdessd, he kertovat kokevansa olevansa jollain
tapaa erilaisia kuin muut tydyhteisonsa jasenet. Kiusattu voi olla eri sukupuolta
tai ikdryhmé&ad kuin muut, mutta my6s dlykkdaampi, luovempi tai rohkeampi
ilmaisemaan omat mielipiteensd. (Porhold & Kinney 2010, 62.) Erilaisuus voi
johtaa siihen, ettd henkilod pidetddn ryhmén ulkopuolisena: yhtend “heistd”,
eikd yhtend “meistd”. Ulkopuoliseksi koetun henkilon on vaikeaa luoda
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sosiaalisia kontakteja ja sosiaalista tukiverkkoa. (Zapf & Einarsen 2003.)
Sosiaalisen ryhmdn ulkopuolisuus voi altistaa kiusaamiselle ja syntipukiksi
leimaamiselle (Leymann 1990).

Kiusaaminen on yhteydessd huonoihin sosiaalisiin taitoihin ja alhaiseen
itsetuntoon (Zapf & Einarsen 2003). Zapfin (1999) tutkimuksessa kiusatut
nakivdt itsensd erilaisina kollegoihinsa verrattuna. Heilld oli huonommat
sosiaaliset taidot, he eivit osanneet ratkaista konflikteja yhtd hyvin ja he olivat
epdavarmempia. He kokivat tyosuorituksensa olevan heikompi kuin muiden. He
vélttelivdat konflikteja ja olivat huonoja tekemddn kompromisseja ja
sopeutumaan. Einarsen ja Rakness (1997) havaitsivat, ettd kiusatuilla oli
alhainen itsetunto ja puutteelliset sosiaaliset taidot. Kiusatuilla oli huono
huumorintaju, eivdtkd he suhtautuneet positiivisesti huumoriin tai
leikinlaskuun tydssd. Myos neuroottisuus ja kielteinen mindkuva ovat
yhteydessd kiusaamiseen (Vartia 1996). Huonot konfliktinratkaisutaidot voivat
johtaa paitsi kiusaamisen alkamiseen, myo6s kiusaamisprosessin yltymiseen
(Zapf & Gross 2001).

Ylisuorittaminen ja pikkutarkkuus saattaa johtaa kiusaamiseen. Henkilot,
jotka pitdavat sadnnoistd tiukasti kiinni ja ovat erittdin tdasmadllisid ja tarkkoja,
voivat kdytoksellddn drsyttdd muita tyontekijoitd. Ylisuorittavat tyontekijat ovat
omasta ndkokulmastaan, ja joissain tapauksissa my0s organisaation johdon
ndkokulmasta, erinomaisia tyontekijoitdi. He voivat olla erittdin pédtevid ja
asiantuntevia. Ristiriitoja syntyy, kun ylisuorittajat arvostelevat muiden tyotd,
pitdvdt omasta kannastaan itsepintaisesti kiinni eivédtkd osaa asettua toisen
asemaan. He asettavat muidenkin tyonteolle wuusia vaatimuksia.
Ylikriittisyydelldan he uhkaavat kollegojen ja esimiesten itsetuntoa. (Zapf &
Einarsen 2003.)

Osa kiusaamisen kohteeksi joutuneista pyrkii salaamaan tilanteen
mahdollisimman pitkdan. He eivadt halua luokitella itsedan kiusatuksi, mikéa
saattaa vaikuttaa tutkimustuloksiin. (Zapf 1999.) Osa kiusatuista taas pyrkii
julistautumaan uhriksi. Uhriksi julistautumisessa voidaan ndhda etuja. Yleinen
nikemys on, ettd kiusaamisen uhri on viaton ja vika on kiusaajissa ja
organisaatiossa. Kiusattu on voimattomassa asemassa ja tarvitsee apua. Han ei
ole vastuussa ongelman ratkaisemisesta, eikd hénen tarvitse muuttaa
kaytostdaan milldan tavalla. Uhriksi julistautuminen voi ndin auttaa itsetunnon
sdilyttdmisessd. Kiusattu voi saada sovittelussa taloudellista hyotyd tai
positiivista huomiota. (Zapf & Einarsen 2003.)

Kiusaaja

Kiusatuiksi joutuneet kuvailevat kiusaajiaan usein dominoiviksi persooniksi,
jotka ovat erittdin itsevarmoja ja kilpailuhenkisid. He kommunikoivat
aggressiivisesti, mutta kuuntelutaidoissa on parantamisen varaa. Usein
kiusaajien on myos vaikeaa asettua toisen asemaan ja tuntea empatiaa. Samaan
aikaan he kuitenkin pyrkivdt antamaan itsestddn hyvan kuvan suojellakseen
omaa asemaansa organisaatiossa. (Porhold & Kinney 2010, 61-62.)
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Empiirisissd tutkimuksissa korkean itsetunnon ja aggressiivisen kidytoksen
vdlilld on 1oydetty yhteys. Henkil6t, joilla on alhainen itsetunto, kayttaytyvat
ristiriitatilanteissd harvoin aggressiivisesti, vaan sen sijaan vetdytyvat
tilanteesta. Sen sijaan hyvin korkean itsetunnon omaava henkilo voi kokea
mindkuvansa uhatuksi saadessaan kielteistd arvostelua muilta. T&lloin henkilo
voi kayttdd aggressiivisia menetelmid sdilyttddkseen oman, positiivisen
ndkemyksen itsestddn. Han saattaa kokea voimakasta turhautumista,
suuttumusta sekd ahdistuneisuutta ja purkaa ndma tunteet toisiin kohtelemalla
heitd huonosti. (Baumeister, Smart & Boden 1996.) Esimerkki téllaiseen
tilanteeseen liittyvéstd kiusaamisesta on esimies, joka kokee asemansa
organisaatiossa uhatuksi, ja alkaa kaikin mahdollisin keinoin puolustaa
asemaansa kiusaamalla mahdollisia kilpailijoita (Zapf & Einarsen 2003). Myos
kateus on merkittdavd tekijda kiusaamisessa. Kiusaaja voi olla kateellinen
esimerkiksi toisen ammattitaidosta tai menestyksestd. (Zapf 1999.)

Kiusaaminen voi liittyd sosiaalisten kykyjen vajaavaisuuteen, kuten
puutteelliseen kykyyn hallita omia tunteita. Toiset voivat kokea
hallitsemattomat tunteenpurkaukset, kuten aggressiivisen kielenkdyton ja
huutamisen, kiusaamisena. (Zapf & Einarsen 2003.) Kiusaaja voi olla
kykenemiton asettumaan toisen asemaan ja kayttdytyd ajattelemattomasti. Kun
useat henkilot kiusaavat yhtd, saattaa jokaisen yksittdisen kiusaajan osa olla
pieni, kuten tervehtimadttd jattdminen tai juorujen levittdiminen. Kiusaajat eivét
valttamattd ole tietoisia toistensa kdytoksestd, eivatkd ndin ymmaérrd kiusatun
tilannetta. Kiusattu kokee toistuvaa ja jatkuvaa kielteistd kohtelua. Jos kiusattu
alkaa puolustaa itseddn, on kiusaajien on vaikea ymmartdd hdnen kaytostaan,
silld he eivédt osaa asettua kiusatun asemaan. (Baumeister ym. 1996.) Mikali
tyoyhteison yleinen ilmapiiri on huono, saattaa kiusaaja pitdd omaa kaytostdaan
perusteltuna reaktiona hankalaan ja kireddn tilanteeseen (Einarsen 1999).

Kiusaaja voi pyrkid kdytoksellddn saavuttamaan henkilokohtaista hyotya.
Organisaation jdsenilld on yleensd mahdollisuus vaikuttaa organisaatiossa ja
osallistua paatoksentekoon. Omia vaikutusmahdollisuuksia kdytetddn seka
organisaation, ettd omien henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttamiseen.
Henkilokohtaiset tavoitteet liittyvit esimerkiksi oman aseman sdilyttadmiseen tai
parantamiseen. Saavuttaakseen tavoitteensa, tdytyy henkilon usein liittoutua
samaa tavoittelevien henkiliden kanssa. Tarkoituksena on ensisijaisesti
saavuttaa omat tavoitteet, eikd aiheuttaa vahinkoa muille. Téillaisen vallan
kayttamisen ja kiusaamisen raja on hdilyvd, silld oman edun saavuttamiseksi
kaytetyt keinot voivat mennd liian pitkdlle. Taméan tyyppiset kiusaajat ovat
usein esimies- tai johtoasemassa. (Zapf & Einarsen 2003.)

24.2 Sosiaaliset taustatekijit

Kiusaamisen sosiaaliset taustatekijit ovat yksiloiden sanoja ja tekoja, jotka
aiheuttavat tai suvaitsevat aggressiivista kdytostd tai kiusaamista.
Vastavuoroisuuden periaate tarkoittaa, ettd ihmisilld on tapana tehdéd toisille,
kuten toiset ovat tehneet heille. Periaate patee niin hyvéssd kuin pahassa. Jos
henkil6 kokee joutuneensa kohdelluksi epdoikeudenmukaisesti, hdn saattaa
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reagoida aggressiivisesti, pyrkid “tasoittamaan tilanteen” tai kostamaan.
Epédoikeudenmukainen kohtelu saattaa liittyd esimerkiksi henkilostdvalintoihin,
palkkaan tai tyotehtdaviin. Kohtelun epdoikeudenmukaisuus saattaa olla
todellista tai kuviteltua. Henkil6t, jotka ovat kokeneet epdoikeudenmukaista
kohtelua tietyltd yksiloltd (kuten esimieheltd) kohdistavat aggressionsa suoraan
kohteeseen. Mikili henkilé on tyytymidton koko organisaation toimintaan,
kuten tyon jatkuvuuteen, palkkaan tai sosiaalisiin oloihin, voi hdn kohdistaa
aggressionsa koko organisaatioon. (Neuman & Baron 2003.) Joskus aggressio
kohdistuu muualle kuin sen aiheuttajaan, jolloin kohde joutuu syntipukiksi,
jota syytetddn kaikista tyoyhteison ongelmista (Porhold & Kinney 2010, 63).

Kielteinen ilmapiiri organisaatiossa ruokkii kiusaamista. Yhteenotot
koettelevat tyontekijoiden itsetuntoa ja omaa aseman jatkuva puolustaminen on
raskasta. (Porhola & Kinney 2010, 63.) Epamiellyttavista
tyoskentelyolosuhteista aiheutuva turhautuminen ja stressi ovat yhteydessd
kiusaamiseen. Turhautuminen ja stressi aiheuttavat ihmisissé erilaisia reaktioita,
esimerkiksi kiihtymystd, kielteisid tunteita kuten suuttumusta tai vihamielisid
mielleyhtymid. Riippuu yksilon persoonasta, tilanteesta sekd mahdollisista
seurauksista, seuraako reaktioista aggressiivista kdytostd tai kiusaamista.
(Neuman & Baron 2003.)

Kiusaaminen on sitd todenndkodisempdd, mitd pienempi riski kielteisille
seurauksille siihen sisdltyy. Jos organisaatiossa on kiusaamisen salliva ilmapiiri,
ei kiusaajan tarvitse peldtd rangaistusta. Téllaisessa ilmapiirissa sivustaseuraajat
saattavat kokea kiusaamisen normaalina ja harvoin puuttuvat siihen. He
saattavat jopa liittyd mukaan tai yllyttdd kiusaajaa. (Neuman & Baron 2003.)
Sivustaseuraajat saattavat peldtd joutuvansa kiusaamisen seuraavaksi kohteeksi
eivitkd sen vuoksi uskalla puuttua kiusaamiseen. Sivustaseuraajat arkailevat
puuttua tilanteeseen varsinkin, jos kiusaajalla on enemmaén valtaa. (Porhold &
Kinney 2010, 63.)

2.4.3 Organisaatioon liittyvit taustatekijit

Hoel ja Salin (2003) maddrittelevat nelja organisaatioon liittyvadd tekijdd, jotka
vaikuttavat kiusaamiseen. Nama ovat tyon muuttunut luonne, tydorganisaatio,
tyontekijan vaikutusmahdollisuudet (Vartia 1996). Téassd tutkimuksessa
esimiestydtd ja tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia tutkittiin osana
kiusaamiseen vaikuttavia taustatekijoita.

Tyon muuttunut luonne

Tyon muuttuneella luonteella viitataan siihen, ettd kiristyvdssa taloudellisessa
tilanteessa kilpailu on koventunut, ty6 on stressaavampaa ja tyontekijoiltd
vaaditaan enemman. Ulkoistamisten, jatkuvien irtisanomisten ja lisddntyneen
vuokratyovoiman kdyton seurauksena tyon jatkuvuus on epdvarmaa.
Tyontekijat kilpailevat aggressiivisemmin jédljelle jadvistd tyopaikoista.
Esimiehet saattavat kdyttdd aggressiivisempia menetelmid painostaakseen
tyontekijoitd, jotta “tyot saadaan ajoissa tehtyd”. Irtisanomiset ja
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organisaatiomuutokset eivit kuitenkaan yksin aiheuta kiusaamista, mutta ovat
yksi altistava taustatekija (Hoel & Salin 2003). Parvikko (2006) kuitenkin
huomauttaa, ettd tyosuhteen epdvarmuustekijoiden ja kiusaamisen véalinen
yhteys on vidhdinen. Sen sijaan hdnen mukaansa tyduupumus on erittdin
merkitsevadssd yhteydessd kiusaamiseen. Tyouupumuksen uhkan taustalla ovat
ennakoimattomat muutokset ja kiireen vaikutus ilmapiiriin.

Tyoorganisaatio

Kiusaaminen on yhteydessd kielteiseen ja stressaavaan tyoympéristoon
(Leymann 1990). Ristiriitaiset odotukset ja kohtuuttomat vaatimukset
aiheuttavat stressid ja epdselvyyksid tyoOrooleissa. Erittdin stressaava
tyOympdristd ja organisaation johdolta tulevat vaatimukset voivat altistaa
esimiehen purkamaan turhautumista alaisiinsa. Myos tyontekijoiden valiset
jannitteet voivat lisddntyd stressin myotd. (Hoel & Salin 2003.) Lisdksi
tyoskentely itseohjautuvissa tiimeissd on lisddntynyt, mikd saattaa lisdta
jannitteitd ja konflikteja tyontekijoiden vélilld. Kiusaaminen voi liittyd tiimin
sisdiseen  kilpailuun, rajoitettuihin = palkkioihin tai yksilon huonoon
tyosuoritukseen. Yksilon huono tydsuoritus rasittaa muuta tiimid ja hédnestd
voidaan pyrkid padsemddn eroon tai rankaisemaan kiusaamalla. (Zapf 1999.)
Huonot tyoskentelyolosuhteet lisddvat kiusaamisen riskid. Huonolla voidaan
tarkoittaa stressaavia, mutta myos fyysisesti huonoja olosuhteita, kuten
meluisia, liian kuumia tai kylmia tai ahtaita tydskentelyolosuhteita. (Einarsen &
Raknes 1997.) Puutteellinen tiedottaminen ja kommunikaatio voi lisdta
kiusaamista. Talla viitataan kommunikaatioon liittyen ttiden jakamiseen,
pddtoksentekoon, palautteen antamiseen tai ristiriitojen selvittimiseen. (Porhola
& Kinney 2010, 63-64.) Yhteenvetona voidaan todeta, ettd epdselvit valtasuhteet,
epdselvdt tavoitteet ja voimakkaasti kilpailuhenkinen tyoympéristd ovat
yhteydessa kiusaamiseen (Vartia 1996).

Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri voidaan lyhyesti mddritelld uskomuksiksi, arvoiksi ja
odotuksiksi, jotka yhdistdvdt organisaation jdsenid ja joita he pitdvat
itsestddnselvyyksind. Nama ovat kirjoittamattomia sdantojd tavasta toimia, ja ne
siirtyvéat organisaatiossa vanhoilta tyontekijoiltda uusille. (Hoel & Salin 2003.)
Archer (1999) tutki kiusaamista palokunnassa. Han havaitsi, ettd kiusaaminen
oli pikkuhiljaa muodostunut osaksi organisaatiokulttuuria perehdyttdamisen
kautta. Kaikki organisaation uudet jdsenet kdyvat ldpi saman perehdytyksen.
Taman jalkeen tyontekijat tyoskentelevat samassa, tiiviissd tiimissd vuosia.
Erilaisuudelle ei ole tilaa. Uuden ryhmén perehdyttdja on aikanaan kaynyt lapi
saman koulutuksen, ja muutoksia vuosien mittaan syntyneeseen kulttuuriin on
vaikea tehdd. Kiusaaminen siirtyy ndin sukupolvelta toiselle. Organisaatiossa
vallitsee voimakas ryhmépaine, joka altistaa kiusaamiselle. (Archer 1999.)
Lisdksi uusia tyontekijoitd voidaan testata kdytannon piloilla ja noyryyttavalla
huumorilla. Tilanne muuttuu kiusaamiseksi, jos kohde ei osaa puolustautua tai
ei ymmarrd tekoa huumorina. (Einarsen & Raknes 1997.)
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Esimiestyd ja johtaminen

Esimiestyon ja kiusaamisen yhteyttd on tutkittu laajasti (esim. Einarsen 2007;
Hoel & Salin 2003). Tdssd yhteydessd esimiestyd ja johtaminen voidaan kasittaa
koskemaan ketd tahansa esimiesasemassa toimivaa organisaation jdsenta:
lahintd esimiestd, johtajaa sekd organisaation ylintd johtoa. Valtuuttavan ja
yhteisymmarrykseen perustuvan johtamisen on todettu olevan yhteydessd
vdhdiseen kiusaamiseen. Toisaalta autoritaarinen, epédluottamukseen ja
salailuun perustuva johtaminen saattaa lisdtd kiusaamista. (Porhold & Kinney
2010, 64.) Einarsen (2007) kuvaa tuhoisan johtamisen vaikutuksia
organisaatioon ja kiusaamiseen. Han madérittelee tuhoisan johtamisen esimiehen
tai johtajan toistuviksi ja jatkuviksi teoiksi, jotka loukkaavat organisaation
pdamaddrid. Tama voi tapahtua viaheksymalld tai vahingoittamalla organisaation
tavoitteita, tehtdvid tai resursseja. Se voi olla myos alaisten motivaation,
hyvinvoinnin tai tyotyytyvdisyyden heikentdmistd. Tuhoisuus voi siis
kohdistua joko organisaatioon, alaisiin, tai molempiin. Alaisiin kohdistuva
tuhoisa johtaminen on voimakkaasti yhteydessd kiusaamiseen. Se voi esiintyd
esimerkiksi aggressiivisena kielenkdyttond tai valta-aseman véaarinkdyttona.
Tiukkaa johtamistyylid ja kiusaamista on joskus vaikea erottaa toisistaan.
Pohjoismaissa erot organisaatiotasojen vdlisissd valta-asemissa ovat pienempid
kuin Eteld-Euroopassa tai Pohjois-Amerikassa, mikd saattaa vaikuttaa siihen,
ettd kiusaaja on useammin kollega kuin esimies (Einarsen 2000). Suomalaisen
tyoolotutkimuksen mukaan jossain tyouransa vaiheessa kollegojen kiusaamaksi
oli joutunut noin 14 prosenttia, ja vastaavasti esimiesten kiusaamaksi noin 9
prosenttia palkansaajista (Lehto & Sutela 2008, 113). Einarsen (2007) lisdd, etta
kiusaamiseen liittyvd johtamistyyli voi olla myds vélinpitdmédton ja asioihin
puuttumaton. T&lloin esimies vilttelee vastuuta ja laiminlyd velvollisuuksiaan.
Passiivisella kadytoksellddn esimies heikentdd alaisten hyvinvointia ja
tyotyytyvdisyyttd. Hdn ei itse kiusaa, mutta ei osaa tai halua puuttua
kiusaamiseen (Salin 2009). Lisdksi puuttumattomuudellaan esimies ikddn kuin
hiljaisesti sallii kiusaamisen. (Einarsen 2007.)

Vaikutusmahdollisuudet

Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon vaikuttavat yleiseen tyodssd
viihtymiseen. Suomalaisessa tyoolotutkimuksessa 36 prosenttia vastaajista
kertoi vaikutusmahdollisuuksien lisddvan tyotyytyvdisyyttd. Sen sijaan 16
prosenttia  totesi  huonojen  vaikutusmahdollisuuksien  vdhentdvan
tyotyytyvdisyyttd. (Lehto & Sutela 2008, 192, 197.) Kiusaaminen on
todenndkoisempdd tyoympadristossd, jossa tyontekijdlld on vain védhdn
vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa (Vartia 1996).
Vaikutusmahdollisuuksilla tarkoitetaan mahdollisuutta vaikuttaa oman tyon
kannalta tarkeisiin pdatoksiin, seka vaikuttamista kaytettaviin
tyoskentelymenetelmiin, tyotahtiin ja - méadrddn, taukoihin, sekd siihen, kenen
kanssa tekee yhteistyotd. (Elo 2001, 45.) Vartia (1996) havaitsi, ettd kiusaaminen
on todenndkoisempdd tyoympdristdissd, joissa tyontekijdat eivdt ole mukana
pddtoksentekoprosessissa eikd heiddn mielipiteitidn huomioida. Sama pétee
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tyoympdristoihin, joissa ei kdydd yhteisid keskusteluja tyotehtdvistd ja
tavoitteista. Sen sijaan yksitoikkoinen tyonsisdltd ei ollut yhteydessa
mahdollisuudet vaikuttaa tyotahtiin ja sithen, kenen kanssa tyoskentelee, ovat
yhteydessd kiusaamiseen (Parvikko 2006). Pakollinen tiimitydskentely saattaa
lisdtd tyontekijoiden vilisid konflikteja ja kiusaamista (Zapf 1999). Einarsen
(2000) raportoi, ettd sekd kiusatut ettd kiusaamista havainneet kokivat
vaikutusmahdollisuutensa heikompina kuin ei-kiusatut. Tyskentelyolosuhteet
selittivdt noin 10 prosenttia kiusaamistapauksista.

2.5 Kiusaamisen seuraukset

Kiusaamisella on lukuisia vaikutuksia sekd kiusattuihin, sivustaseuraajiin sekéa
koko organisaatioon. (Zapf 1999; kuvio 1).

25.1 Seuraukset yksildlle

Kiusaamisella on lyhyt- ja pitkédkestoisia seurauksia. Lyhytkestoiset seuraukset
ovat suoria ja vdlittomid, kuten mielipaha ja jannittyneisyys. Pitkdaikaiset
seuraukset kehittyvdt epdsuorasti ajan myotd, mikdli kiusattu ei pysty
kasittelemddan lyhytkestoisia seurauksia. Pitkdkestoisia seurauksia ovat
esimerkiksi masennus ja itsetunnon heikentyminen. (Pérhold & Kinney 2010,
67-68.) Kiusaaminen aiheuttaa paljon sosiaalista stressid ja pitkddn jatkuessaan
se voi aiheuttaa psyykkisid ja psykosomaattisia oireita (Vartia 2001).
Kiusaamisen seurauksia ovat esimerkiksi hyvinvoinnin, tyotyytyvdisyyden ja
itsetunnon  heikentyminen, sekd stressin aiheuttama jdnnittyneisyys,
keskittymisvaikeudet, uupumus, wuniongelmat, masennus sekd erilaiset
ongelmat terveydentilassa. (Einarsen 2000; Einarsen & Raknes 1997; Vartia 1996;
Zapf 1999.) Kaiken kaikkiaan kiusatut kertovat eldmdnlaatunsa laskeneen.
Pahimmillaan kiusaaminen voi pilata kiusatun terveyden, uran, sosiaalisen
aseman sekd elamédntavan. (Einarsen & Mikkelsen 2003.)

Kiusatun persoonallisuus voi vaikuttaa sekd kiusatuksi joutumiseen (ks.
kappale 2.4.1) ettd kiusaamisen kokemukseen. Esimerkiksi kiusatut, joilla on
alhainen itsetunto, kokevat kiusaamisen voimakkaampana kuin korkean
itsetunnon omaavat. (Einarsen & Mikkelsen 2003.) Useita kiusatuista 16ytyvid
piirteitd, kuten alhainen itsetunto, neuroottisuus ja kielteisyys, voidaan pitda
sekd kiusaamisen syind ettd seurauksina (Zapf 1999). Namid piirteet voivat
altistavat henkilon kiusaamiselle ja lisdksi ne voivat ilmetd kiusaamisen
seurauksena. Kiusaaminen voi siis muuttaa kiusatun persoonallisuutta.
(Einarsen & Mikkelsen 2003.)

Zapf & Gross (2001) haastattelivat tutkimuksessaan kiusaamisen kohteeksi
joutuneita ja tunnistivat neljd erilaista konfliktinratkaisustrategiaa: aktiivinen
ongelmanratkaisu, lojaalisuus, laiminlyonti ja irtisanoutuminen. Useimmat
haastatellut vaihtoivat strategiaa kiusaamisen jatkuessa. Aluksi kiusatut
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yrittivét aktiivisesti ja rakentavasti ratkaista ongelman, esimerkiksi kertomalla
kiusaamisesta esimiehelle. Mikidli timid ei vaikuttanut tilanteeseen, alkoivat
kiusatut tyoskennelld entistd aktiivisemmin ja olivat entistd lojaalimpia
organisaatiolle. Jos tama strategia ei auttanut, seurasi passiivinen vaihe, jossa
ongelmanratkaisu laiminly6tiin ja lojaalius organisaatioita kohtaan laski.
Viimeisend strategiana oli organisaation jattdiminen irtisanoutumalla.

Mikéli kiusaaminen jatkuu aktiivisista ratkaisuyrityksistd huolimatta,
kiusatut yrittdvat mukautua tilanteeseen ja alkavat valtelld konflikteja. He
yrittavat saada etdisyyttd kiusaajaan esimerkiksi vaihtamalla tyovuoroja ja
pitamalld sairaslomaa. Kommunikointia kiusaajan kanssa yritetddan viahentdd ja
pitdd se mahdollisimman muodollisena ja etdisend esimerkiksi sdhkopostin
vélitykselld. Kiusatut valttdvdt omien tunteidensa nédyttdmistd ja vaikeista
aiheista keskustelemista. (Porhold & Kinney 2010, 65.) Kiusaajan vélttely saattaa
johtaa sosiaaliseen eristdytymiseen. Sosiaalinen eristdytyminen saattaa johtaa
sivustaseuraajien mielestd poikkeavaan kdytokseen ja altistaa entistd enemman
kiusaamiselle. (Leymann 1990.)

Kiusaaminen  vaikuttaa my6s  sivustaseuraajiin. He  kirsivit
tyotyytyvdisyyden ja motivaation laskusta. (Einarsen & Mikkelsen 2003.)
Sivustaseuraajat kokevat myds stressid. Stressin voi aiheuttaa pelko
joutumisesta itse kiusatuksi tai kykenemaéttomyys puuttua kiusaamiseen. (Hoel
ym. 1999.) Kiusaaminen vaikuttaa kielteisesti koko tyoyhteisdon ja sitd kautta
sivustaseuraajatkin karsivat siitd. Kiusaaminen voi luoda koko tytyhteisoon
pelon ilmapiirin. (Einarsen & Mikkelsen 2003.)

2.5.2 Seuraukset organisaatiolle

Kiusaaminen aiheuttaa kielteisid seurauksia paitsi yksilolle, myos koko
organisaatiolle. Kiusaaminen lisdd jonkin verran poissaoloja. Kiusatut ovat
muita useammin sairaslomalla ja heiddn poissaolonsa kestdvidt kauemmin. Ero
kiusattujen ja ei-kiusattujen vélilld on kuitenkin melko védhdinen. (Vartia 2001.)
Alhainen tyotyytyvdisyys on yhteydessd poissaoloihin. Kiusaaminen vahentdd
tyotyytyvdisyyttd ja lisdd terveyshaittoja, joten poissaolot lisddntyvat.
Lisddntyneet poissaolot saattavat vaikeuttaa tyohon palaamista. Kiusaaminen
voi johtaa myos kddnteiseen seuraukseen, eli kiusattu tulee toihin vaikka
hyo6tyisi enemmén poissaolosta. Kiusattu voi peldtda menettdvinsa tyopaikkansa
tai tulevansa leimatuksi poissaolojen vuoksi. (Hoel ym. 2003.)

Kiusaaminen lisdd tyontekijoiden vaihtuvuutta. Kiusatut kayttavat
irtisanoutumista yhtena konfliktinratkaisustrategiana, koska se on tehokas tapa
pddstd eroon Kkielteisestd tilanteesta. Kiusatut saattavat joutua lopettamaan
vastoin tahtoaan tai heiddt voidaan pyrkid ajamaan ulos organisaatiosta. (Zapf
& Gross 2001.) Julkisella sektorilla, missd tyontekijan irtisanomiseen liittyy
paljon byrokratiaa, voidaan kiusaamista kayttdd yhtend strategiana ei-
toivotusta tyontekijdstd eroonpddsemiseksi (Salin 2001). Myds sivustakatsojat
voivat ldhted organisaatiosta kiusaamisen seurauksena (Zapf & Gross 2001).

Tuottavuus laskee kiusaamisen seurauksena. Tyotyytyvdisyyden laskiessa
myo6s motivaatio, aloitteellisuus ja sitoutuneisuus vahenevdt. Jos kiusattu on
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valinnut strategiakseen paikallaolon sairasloman sijasta, voi hénen
keskittymisvaikeutensa ja stressinsd lisdtd virheiden mddrdd ja ndin vahentad
tuottavuutta. Virheet voivat vaikuttaa suhteisiin kollegojen ja esimiesten kanssa.
Mikdli kiusattu on valinnut poissaolon, eikd hédnen tilalleen tule korvaavaa
tyontekijad, voivat muut jdljellejidvat kokea stressid ylim&ddrdisestd
tyokuormasta. Tama aiheuttaa jannitteitd ja ristiriitoja ja mahdollisesti lisda
poissaoloja, laskien tuottavuutta entisestdaan. (Hoel ym. 2003.)

Kiusaaminen aiheuttaa suoria ja vilillisid kustannuksia. Edelld mainitut
sairauspoissaolot, vaihtuvuus ja tuottavuuden lasku aiheuttavat merkittavia
kuluja. Vililliset kustannukset aiheutuvat esimerkiksi kiusaamisen tutkimisesta
ja tarvittavista muutoksista organisaatiossa. Kiusattu ja kiusaaja tdytyy usein
erottaa toisistaan eri osastoille. Tamén seurauksena voidaan tarvita koulutusta
ja perehdyttdmistd. Kiusattu saattaa tarvita terveydenhuollon apua ja terapiaa.
Kiusaamisella voi lisdksi olla kielteinen vaikutus yrityskuvaan sekd
tyonantajana ettd yhteistydkumppanina. (Hoel ym. 2003.)

2.6 Kiusaamisen ennaltaehkdisy ja siihen puuttuminen

Kiusaamisen lukuisista kielteisistd seurauksista johtuen ennaltaehkdisy ja
ajoissa puuttuminen on erittdin tarkeda (Salin 2008).

2.6.1 Kiusaamisen ennaltaehkdisy

Kiusaamiseen vaikuttavat useat persoonaan, sosiaaliseen ymparistoon ja
organisaatioon liittyvit taustatekijat (Kuvio 1). Taustatekijoiden tunteminen on
tarkedd, jotta kiusaamista voidaan ehkdistd (Salin 2008). Salin (2003) jaottelee
kiusaamisen vaikuttimet mahdollistaviin, motivoiviin ja laukaiseviin tekijoihin.
Mahdollistavat tekijit nimensd mukaisesti mahdollistavat kiusaamisen
luomalla sille otollisen ilmapiirin. Mahdollistavat tekijat harvoin yksin
aiheuttavat kiusaamista. Ndmad tekijat sisdltdavat vallan epédtasapainon
osapuolten vililld, kiusaamisen vahdisiksi koetut riskit sekd tyytymattomyyden
tyoolosuhteisiin ja sosiaaliseen ympdaristoon. Motivoivat tekijat saavat
kiusaamisen tuntumaan kannattavalta. Esimerkiksi voimakas sisdinen kilpailu
ja erilaiset palkitsemismenetelmit saattavat motivoida tavoittelemaan omaa
etua ja kiusaamaan. Laukaisevia tekijoitd voivat olla organisaatiomuutokset,
kuten supistustoimenpiteet tai esimiehen vaihtuminen. Nama tekijat lisaavat
epdvarmuutta ja siten rohkaisevat kiusaamista.

Kiusaaja tavoittelee toiminnallaan hyo6tyd, samalla pyrkien minimoimaan
toimintansa riskit (Neuman & Baron 2003). Kiusaamisen ehkdisemiseksi sen
koettuja riskejd on korotettava ja hyotyjd vahennettava. Riskejd ovat esimerkiksi
kiinnijadamisen riski sekd rangaistustoimenpiteiden uhka. Kiusaamisesta
saatavaa hyotyda voidaan pyrkid vdhentdmddn parantamalla yleistd
tyotyytyvdisyyttd ja tasapuolisuutta. Kiusaamisen “nollatoleranssi” on
osoitettava sanoin ja teoin. (Salin 2008.) Tyopaikalle voidaan laatia yhteiset
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kiusaamisen vastaiset toimintatavat. Toimintatavoissa sitoudutaan siihen, ettei
tyoyhteisossd suvaita kiusaamista. Tdssd yhteydessd maddritelldén, millainen
kaytos tulkitaan kiusaamiseksi ja mikd ei, ja seuraukset toimintatapojen
vastaisesta toiminnasta. Toimintatavat tulisi laatia yhteistydssd kaikkien
organisaatiotasojen sekd ammattiliiton edustajan kanssa. Toimintatapojen
laatimisessa kdytetty prosessi ja niiden soveltaminen kdytantoon ovat
vahintddn yhta tarkeitd kuin itse sisdlto. (Richards & Daley 2003.)

Kiusaamista voidaan ennaltaehkiistd laatimalla kiusaamistilanteita varten
kirjalliset =~ menettelyohjeet, koulutuksella, aktiivisella tiedottamisella,
kiusaamisen ja ilmapiirin tutkimisella sek& tilastoimalla kiusaamistapaukset
(Salin 2008). Kirjalliset menettelyohjeet ovat hyodyllisid sekd kiusatulle ettd
muille organisaation jdsenille. Ohjeet auttavat esimiestd puuttumaan
kiusaamiseen varhain ja oikein. (Vartia, Korppoo, Fallenius & Mattila 2003.)
Esimiesten kouluttaminen kiusaamisen tunnistamiseksi ja siihen varhain
puuttumiseksi on yksi tehokkaimmista keinoista ennaltaehkdistd kiusaamista.
Kaikkia organisaation jdsenid kannattaa kouluttaa, jotta kiusaamiseen
mahdollisesti johtavat konfliktit tunnistetaan ajoissa. Kiusaamisen muodoista,
syistd ja seurauksista aktiivisesti tiedottaminen lisdd todenndkoisyyttd, etta
kiusaaminen havaitaan ja siitd ilmoitetaan eteenpdin. Organisaation jdsenten
tietoisuus kiusaamisesta kannustaa puuttumaan ongelmaan, eikd seuraamaan
passiivisesti sivusta tai osallistumaan kiusaamiseen. Epamuodolliset ja
muodolliset arviointikeskustelut sekd ilmapiiritutkimukset saattavat auttaa
kiusaamisen varhaisessa havaitsemisessa. Mahdollisten kiusaamistapausten
tilastointi helpottaa tilanteen seuraamista. (Salin 2008.)

2.6.2 Kiusaamiseen puuttuminen

Organisaatioilla on useita keinoja puuttua kiusaamiseen. Kiusaamiseen ja
kielteiseen kohteluun puuttuminen on organisaation jdrjestyksen ylldpitamista.
Tavoitteena on muuttaa kiusaajan kaytostd, suojella kiusattua ja ehkdistd muita
organisaation jdsenid liittymdstd kielteiseen toimintaan. (Salin 2009.)
Kiusaamiseen voidaan puuttua epévirallisin keinoin, jos konflikti ei ole edennyt
kovin pitkdlle. Epaviralliset keinot voivat olla esimerkiksi vapaamuotoinen
keskustelu ja sovittelu osapuolten vilillda kolmannen osapuolen, kuten
esimiehen tai tyoterveysammattilaisen, ldsnd ollessa. Mikéli epévirallinen
puuttuminen ei tuota tulosta, tai konflikti on yltynyt, on tarvetta kayttda
organisaation virallisia menettelytapoja. (Hubert 2003.)

Organisaation menetelmit puuttua kiusaamiseen vaihtelevat suuresti sen
mukaan, keskittyviatko ne kiusaajan kdytoksen muutokseen, vai kiusatun
suojelemiseen kiusaajalta. (Salin 2009.) Kuviossa 2 esitetddn erilaisia tapoja
puuttua kiusaamiseen. Menetelmis, joilla pyritddn sekd vaikuttamaan kiusaajan
kdaytokseen, ettd suojelemaan kiusattua, voidaan kutsua sovitteleviksi
toimenpiteiksi. Ndméd toimet sisdltdvdat keskustelun osapuolten kanssa,
yhteistyon terveydenhuollon kanssa sekd jommankumman tai kummankin
osapuolen neuvonnan ja koulutuksen. Namd keinot voidaan toteuttaa joko
epdvirallisesti  tai  virallisesti. = Tavoitteena on  selvittdd  tilanne



29

yhteisymmarryksessd “pehmeitd” menetelmid kayttden, eikd varsinaisesti
rangaista kiusaajaa. (Salin 2009.) Sovittelevat toimenpiteet osoittautuvat usein
riittdmattomiksi vaikeissa, pitkdlle yltyneissd kiusaamistapauksissa (Zapf &
Gross 2001).

Korkea T
Sovittelevat toimenpiteet
Siirtotoimenpiteet Keskustelu osapuolten kanssa
Kiusaajan siirto Yhteistyd terveydenhuollon kanssa
Kiusatun siirto Neuvonta ja koulutus
(kiusatulle ja, tai kiusaajalle)
Huomio
kiusatussa
Rangaistustoimenpiteet
Vilttely Kius aajan irtisanominen
. . Kiusaajaa ei ylennets
Ei toimenpiteitd i ) - - ..
Kiusaajan tvdsopimusta eijatketa
(jos madrdaikainen sopimus)
Matala

e

Matala Korkea -

Huomio kiusaajassa

KUVIO 2 Erilaisia tapoja puuttua kiusaamiseen (Salin 2009)

Rangaistustoimenpiteilld tavoitellaan kiusaajan toiminnan muuttamista.
Kiusaajan urakehitys saattaa pysdhtyd kun héantd ei ylennetd, tai ddrimmaéisissa
tapauksissa kiusaaja voidaan irtisanoa tai olla uusimatta hdnen madrdaikaista
tyosopimustaan. (Salin 2009.) Jos kiusaamiseen puututaan organisaation
virallisin menetelmin, turvaudutaan usein rangaistustoimenpiteisiin (Hubert
2003). Ndiden toimenpiteiden tarkoitus on ldhettdd voimakas viesti siitd, ettd
organisaatiossa ei hyvaksytd kiusaamista. Toimet saattavat estdd muita
tyontekijoitd liittymdstd kiusaamiseen ja palauttaa kiusatun uskoa oikeuden
toteutumiseen. (Salin 2009.)

Joskus kiusaaminen voidaan pyrkid lopettamaan siirtdmalld jompikumpi
osapuoli organisaation sisdlld esimerkiksi toiselle osastolle tai toiseen
yksikkoon. Siirtotoimenpiteet keskittyvit ensisijaisesti kiusatun suojelemiseen.
Ndmd menetelmédt eivdat puutu kiusaamisen muihin taustatekijoihin.
Kurinpidon nédkokulmasta kiusaajan siirtdiminen olisi luontevampaa, mutta
usein kiusattu siirretddn. (Salin 2009.) Kiusatun siirtdmiseen padadytdan usein
silloin, kun kiusaaja on esimies tai kiusaajia on useita (Einarsen & Mikkelsen
2003). Siirtojen seurauksena tarvitaan perehdyttdmistd ja koulutusta, mika tuo
organisaatiolle kustannuksia (Hoel ym. 2003).
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Yksi tapa reagoida kiusaamiseen on olla tekemdttd mitddn ja viltelld
ongelmaa. T4lloin kiusaajan kdytokseen ei puututa eikd kiusattua yritetd auttaa.
Organisaatiossa saattaa vallita uskomus, ettd ulkopuolisten on parasta olla
puuttumatta toisten henkildiden konflikteihin. Esimies saattaa olla haluton tai
osaamaton puuttumaan tilanteeseen. (Salin 2009.) Koska kiusaaminen on usein
yltyvd prosessi, asioihin puuttumaton ja vastuuta vilttelevd johtamistyyli
saattaa pahentaa tilannetta. Tilanne padsee karjistymdan esimiehen odottaessa
ongelman poistuvan itsestdaan. (Zapf & Gross 2001.)

Salin (2009) tutki kuntatyontekijoihin kohdistuvaa kiusaamista ja sithen
puuttumista. Kiusaamiseen puututtiin kédyttden useita eri menetelmid
yhtdaikaisesti tai perdjdlkeen. Kadytetyimmét menetelmit olivat sovittelevia
menetelmid: keskustelu osapuolten kanssa ja yhteistyd terveydenhuollon
kanssa. Muut suositut menetelmit olivat kiusatun ja kiusaajan neuvonta ja
siirtotoimenpiteet. Siirtotoimenpiteet jakautuivat melko tasaisesti kiusaajan ja
kiusatun vdlilld. Noin 12 prosentissa raportoiduista kiusaamistapauksista
organisaatio ei tehnyt mitddn toimenpiteitd tilanteen selvittamiseksi.

2.7 Miehisyys ja kiusaaminen

Miehisyys tai maskuliinisuus voidaan ymmartdd eri tavoin. Aina ei ole kyse
vain sukupuolesta, vaikka usein madritelmat sisdltdvat vastakkainasettelua
naiseuden kanssa. Yksinkertaistettuna miehisyys tarkoittaa niitd ominaisuuksia,
kayttdytymismalleja ja rooleja, joita pidetddn tyypillisind tai sopivina miehille.
Miehisyys on voimakkaasti aika- ja kulttuurisidonnaista. Yleistdvd ndkemys
miehisyydestda =~ kuvaa  miehet  kilpailuhenkisind,  tavoitekeskeising,
tulevaisuuteen suuntautuneina ja aggressiivisina. Miehisyydessd voidaan tuoda
esiin vastakkaisia ominaisuuksia naiseuden kanssa, jolloin korostetaan
vahvuutta, itsevarmuutta ja tunteiden peittamistd. (Hearn & Morgan 1990.)

Miesten sosiaalinen késitys itsestdan eli identiteetti rakentuu voimakkaasti
heiddn ammatilliseen osaamiseensa ja menestykseensd (Remy 1990). Miehista
identiteettid voidaan pyrkid vahvistamaan ronskilla kaytokselld, kuten
kiroilemalla, rankalla huumorilla tai kadyttdytymalla vahéattelevasti naisia tai
auktoriteetteja kohtaan. Lisdksi hyva fyysinen kunto, ammatillinen patevyys ja
tietotekninen osaaminen voivat vahvistaa miehistd identiteettid. Alhainen
muodollinen asema organisaatiossa voi lisdtd tarvetta vahvistaa omaa
identiteettid ja miehisyyttd. Mikédli késitys omasta identiteetistd joutuu
kyseenalaiseksi, voi tdimd johtaa konflikteihin tydpaikalla. (Alcadipani & Tonelli
2013.)

Collinson (1988) korostaa huumorin osuutta miehisessa tydyhteisossd. Sen
tarkoituksena on sekd purkaa stressid ja luoda yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Huumorin avulla miehisessd tyoyhteisossd voidaan myos késitelld vaikeita
aiheita, joista muuten keskusteleminen voisi olla kiusallista. Muodollisen
organisaation rinnalle voidaan huumorin avulla luoda vapaamuotoisempi tapa
kommunikoida. Kaikki huumorin vaikutukset eivit kuitenkaan ole positiivisia:
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vitsit voivat ylittdd hyvan maun rajat ja loukata kohdetta. Vitsailu voi yltya
kiusaamiseksi, kun ryhmid keskittyy vain yhteen kohteeseen. Huumorista
loukkaantumista pidetdan epamiehekkaana.

Miehisyys  ndkyy  tyopaikalla  eri  tavoin  ihmisenvalisessa
kommunikaatiossa ja konfliktinratkaisussa. =~ Miehet kayttdvdt usein
konfliktinratkaisussa  kilpailuhenkisempid, = perddnantamattomampia ja
aggressiivisempia menetelmid kuin naiset. Miehet uskovat naisia vihemman
anteeksipyynnén  vaikutukseen  konfliktinratkaisussa. =~ (Miller =~ 1991.)
Konfliktitilanteissa miehet suosivat menetelmind sanallista aggressiota ja kostoa
(Roloff &  Greenberg  1979). Myos  konfliktitilanteissa  kadytetyt
puolustusmekanismit vaihtelevat. Miehet suosivat joko konfliktiin suoraa
puuttumista, sen hiljaista tukahduttamista tai tilanteesta kokonaan
eristdytymistd. Miehet reagoivat kiusaamiseen naisia nopeammin. (Petraglia,
Thygesen, Lecours & Drapeau 2009.)

Salin (2003) havaitsi, ettd miehet joutuvat harvemmin kiusaamisen
kohteiksi kuin naiset. Miehet my6s havaitsevat vihemman kiusaamista, eivatka
mielld yksittdisid tekoja yhtd herkésti kiusaamiseksi kuin naiset. Kiusaamista
havaitessaan miehet kiinnittivit enemméan huomiota kiusaamisen kohteen
persoonallisiin ominaisuuksiin ja loytdvéat kiusatussa itsessddn syitd kohteeksi
joutumiselle. Miehid kiusaa ldhes yhtd usein esimies kuin tyotoveri. Simpson ja
Cohen (2004) raportoivat miesten kokevan enemmadn kohtuutonta arvostelua,
valheita ja urakehityksen estdmistd kuin naiset. Toisaalta he kokivat vahemman
tiedon pimittdamistd ja merkitsevdsti vihemman péddtoksiensd pyortamista.
Kiusaamisen seurauksena miehet kokivat enemmin itsevarmuuden laskua,
ruokahalun menettdmistd ja unettomuutta. Miehet harvoin kertovat
kokemastaan kielteisestd kohtelusta esimiehelle tai muulle organisaation
edustajalle. He myods harvemmin puuttuvat tilanteeseen, jos joutuvat
todistamaan kiusaamista. Sama pétee esimiesasemassa oleviin miehiin. Vaikka
mies kokisikin saaneensa osakseen kielteistd kohtelua, hidn ei usein mielld
itseddn “kiusatuksi”. Tamd saattaa osaltaan vaikuttaa tutkimustuloksiin, joissa
kysytddn omaa niakemystd kiusatuksi joutumisesta. (Salin 2011.)
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3 TUTKIMUSMENETELMAT JA KOHDEYRITYS

Tassd luvussa esitellddn tutkimuksessa kaytetyt tutkimusmenetelmdt ja
aineiston keruu. Jokaisessa osiossa on kuvattu kadytetty menetelmé ja pohdittu
sen soveltamista tdssd tutkimuksessa. Lopuksi esitellidn tutkimuksen
kohdeyritys Kemira.

3.1 Tapaustutkimus

Tamad tutkimus on empiirinen tutkimus, joka toteutettiin case- eli
tapaustutkimuksena. Tapaustutkimuksen tarkoituksena on tuottaa tietoa
erityisistd paikkaan ja aikaan sidotuista olosuhteista, ilmidistd, prosesseista ja
tiedosta (Peltola 2007). Yin (2003, 1) maddrittelee tapaustutkimuksen
tutkimukseksi, jossa jotain nykyajassa tapahtuvaa ilmiottd tarkastellaan siind
todellisessa ympdristossd, jossa ilmio tapahtuu. Liiketaloustieteissd tapaus on
yleensd yritys, yrityksen osa tai toiminnallinen prosessi (Koskinen ym. 2005,
154). Tassd tutkimuksessa tapaus, jonka puitteissa ilmiotd tarkasteltiin, oli
organisaation osa, eli Kemiran Aetsin tehdas. Tapaus toimii kohdetta
ilmentdvand ymparistond. (Laine ym. 2007). Tutkimuksen kohteena oleva ilmio
oli kiusaaminen. Tavoitteena oli siis tutkia kiusaamisen ilmenemistd Kemiran
Aetsién tehtaalla.

Tapaustutkimus ei ole varsinaisesti tutkimusmenetelmd, vaan se on yksi
ldhestymistapa tutkimuksen tekemiseen. Tavoitteena on tapauksen
kokonaisvaltainen ymmartdaminen ja kuvaileminen. Tapaustutkimuksen
tarkoituksena on tutkia yhtd tai muutamaa tapausta monipuolisesti ja tuottaa
siitd yksityiskohtaista, intensiivistd tietoa. Kokonaisvaltaiseen ymmarrykseen
voidaan pyrkid kadyttdmailld useita erilaisia aineistonkeruun ja -analyysin
menetelmid. Usein tapaustutkimuksessa yhdistyvit sekd kvantitatiiviset ettd
kvalitatiiviset menetelmadt. Tapaustutkimuksen etuna liiketaloustieteissd
voidaan pitdd sitd, ettd ldhestymistapa pakottaa tutkijan ymmaértamaan
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kohdeyritystd kokonaisvaltaisesti kuvatussa ympaéristossd (Koskinen ym. 2005,
156).

Tapaustutkimuksen voi toteuttaa monella tavalla, joista yksi on
monimenetelmdinen tutkimus. Monimenetelmdisessd tutkimuksessa yhden
tutkimuksen sisdlld kdytetddn sekd kvantitatiivista ettd kvalitatiivista
ldhestymistapaa. Menetelmit valitaan tutkittavan ilmion mukaan. (Tashakkori
& Teddlie 1998.) Monimenetelmadiselld otteella pyritddn tutkimustulosten
triangulaatioon. Triangulaatiolla tarkoitetaan toisiaan tdydentdvien aineistojen,
menetelmien ja ndkokulmien kayttod. Triangulaation tavoitteena on syventdd
ymmadrrystd tapauksen eri puolista. Loydokset ja johtopddtokset tdydentdvit
toisiaan, jos niille 16ytyy useampia todisteita, todistajia ja menetelmid. (Laine,
ym. 2007.) Triangulaatiotyyppejd on useita. Tdssd tutkimuksessa kaytettiin
aineisto- ja menetelmdtriangulaatiota. Aineistotriangulaatio saadaan aikaan
kerddamalld aineisto eri ldhteistd ja eri tavoin. Aineisto voi olla esimerkiksi
haastatteluaineistoa, virallisia dokumentteja ja tilastoaineistoa. (Laine ym. 2007.)
Menetelmétriangulaatiossa aineiston kerddmiseen kdytetddn eri menetelmid,
esimerkiksi kvalitatiivisia ja kvantitatiivisia. (Tashakkori & Teddlie 1998.)
Triangulaatiolla pyritddn saamaan esiin kunkin menetelmdn ja aineiston
parhaat puolet. Toisen menetelmén hyvit ominaisuudet tasapainottavat toisen
menetelmdn puutteita. Tavoitteena on 16ytdd eri menetelmien avulla tulosten
konvergenssi, eli yhtenevyys ja tdten parantaa tutkimustulosten luotettavuutta.
(Plano Clark & Creswell 2008.)

Eri menetelmid kayttamalld pyritddn tutkimaan tutkittavaa ilmiotd
mahdollisimman  monipuolisesti. =~ Koska  mahdollisia  tutkimus- ja
analyysimenetelmid on useita, on kdytetyn tutkimusprosessin kuvaaminen
tarkedd. Tutkimusprosessin kuvaamisen tarkoituksena on havainnollistaa,
miten tutkimuksen johtopddtoksiin on pdadytty. Prosessin kuvaaminen
helpottaa myds tutkimuksen luotettavuuden arviointia. (Saarela-Kinnunen &
Eskola 2010.) Kuviossa 3 kuvataan tutkimuksen kulku.

Téassd tutkimuksessa aineistoa kerdttiin kahdessa eri vaiheessa. Aluksi
toteutettiin kysely, jonka avulla saatiin kvantitatiivista tutkimusaineistoa. Téta
aineistoa kasiteltiin SPSS-ohjelmalla tilastollisten tulosten 16ytamiseksi. Kyselyn
alustavia tuloksia kaytettiin teemahaastattelujen suunnittelussa ja kysymysten
valinnassa. Haastattelujen avulla saatiin kvalitatiivista aineistoa. Taméan
aineiston tarkoituksena oli saada monipuolisempaa ja syvempdd tietoa
tutkittavasta ilmiostd. Kummatkin aineistot analysoitiin erikseen ja eri
menetelmid kdyttden, mutta johtopddtoksissd (luku 6) tulokset yhdistetdan
yhdeksi kokonaisuudeksi.
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Kyselyaineiston :> Kyselyaineiston

kerdaminen analysointi

7

Kyselyaineiston alustava

analysointi ja Yhdistetty tulosten
haastattelukysymysten tulkitseminen
muodostaminen
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Haastatteluaineiston |:> Haastatteluaineiston

kerddaminen analysointi

KUVIO 3 Tutkimuksen kulku mukaillen Creswell, Plano Clark, Gutmann & Hanson (2003).

3.2 Aineiston keruu

3.21 Kyselytutkimus

Kyselytutkimus suoritettiin marraskuussa 2013. Kysely toteutettiin paperisena
lomakekyselynd. Osalla vastaajista on tyOssddn kdytettdvissd yhteiskdytossa
oleva tietokone, joten vastaajien anonymiteetin suojaamiseksi paperinen lomake
oli sopivampi. Osalle vastaajista jdrjestettiin yhteisid tilaisuuksia, joissa olin
paikalla ohjeistamassa kyselyyn vastaamista ja vastaamassa mahdollisiin
kysymyksiin. Vastaajien motivointi on helpompaa tutkijan ollessa paikalla
aineistonkeruussa. Vastaajien kysymyksiin vastaamien ja tutkimuksen
taustoista kertominen parantavat osaltaan tutkimusaineiston laatua. (Valli 2010.)
Kyselyyn vastaamiseen oli varattu puoli tuntia aikaa. Valvomoiden
tyontekijoille vein kyselyt heidan omille tyopisteilleen taytettdviksi ja samalla
ohjeistin kyselyn tdyton ja palauttamisen. Jokaisen kyselylomakkeen mukana
jaettiin kirjekuori palauttamista varten.

Kysely muodostettiin kédyttden kahta erilaista valmista mittaristoa.
Kyselylomake loytyy liitteestd 1. Kyselyn kolme osa-aluetta mittaavat
vaikutusmahdollisuuksia tyossd, esimiestyotd, sekd kielteistda kohtelua ja
kiusaamista tyopaikalla. Vaikutusmahdollisuudet tyossd ja esimiestyd -osiot
sekd kiusaamisen (henkisen vidkivallan) médritelméd ja siihen liittyvdt kolme
kysymystd ovat validoidusta QPSNordic -Pohjoismaisen tyon psyykkisten ja
sosiaalisten tekijoiden yleiskyselystd (Elo 2001). QPSNordic -kyselylld voidaan
mitata tyon psyykkisid ja sosiaalisia tekijoitd. Tutkimus voi liittyd esimerkiksi
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terveyden ja turvallisuuden edellytysten arviointiin ja parantamiseen,
organisaation ilmapiiriin sekd johtamiseen ja esimiestyohon. QPSNordic
koostuu kolmen tason mittareista, jotka ovat tyotehtdvataso, sosiaalinen ja
organisaatiotaso sekd yksilotaso. Vaikutusmahdollisuudet tyossd -osa-alue
kuuluu tyotehtdvdatason  mittareihin ja  esimiesty0 sosiaaliseen ja
organisaatiotasoon. Vaikutusmahdollisuuksia mitataan yhdeksalla
kysymykselld ja esimiestyttd kahdeksalla. (Elo 2001, 12, 15.) Mddritelmédd ja
kysymyksid kiusaamisesta (henkisestd vékivallasta) muokattiin sopimaan
paremmin tutkimuksen tarkoitukseen. Aikamddre muutettiin kuudesta
kuukaudesta vuoteen, jotta aikavéli kattaisi ennen kesdlomia olleet tapahtumat.
Vuorotyontekijat tyoskentelevdt kesdlomien ajan erilaisissa tiimeissd ja
vuoroissa kuin muuna aikana. Kysymys kiusaamisen kohteeksi joutuneiden
henkildiden madréastd ja sukupuolesta muutettiin koskemaan vain maaraa.

Kielteisten tekojen ja kiusaamisen mittaristo on Stdle Einarsenin, Helge
Hoelin ja Guy Notelaersin validoima Negative Acts Questionnaire Revised
(NAQ-R) -kysely (Einarsen ym. 2009). NAQ-R koostuu 22 kysymyksestd, jotka
mittaavat tyotehtdviin, persoonaan ja fyysiseen uhkailuun liittyvad kiusaamista.
Kysely sisdltdd kysymyksid sekd suorasta ettd epdsuorasta kiusaamisesta.
Kysymykset on muotoiltu siten, ettd termid kiusaaminen ei kdytetd. Tdssd
lahestymistavassa vastaajan ei tarvitse luokitella itseddn kiusatuksi vastatessaan
kysymyksiin. Kysely on muodostettu siten, ettd sitd voidaan kayttdd eri
ammattialoilla. (Einarsen ym. 2009.) NAQ-R -kysely oli alunperin englanniksi,
ja se kddnnettiin ammattikddntdjan avulla ensin suomeksi, ja sen jalkeen toisen
kdantdjan toimesta takaisin englanniksi. Tamé jalkeen alkuperdistda kyselya
verrattiin kdannokseen. Kyselyd testattiin Kemiran henkilostdosastolla, jonka
jilkeen siihen tehtiin pienid muutoksia k&dntdjan avulla ennen varsinaisen
kyselyn suorittamista. Sekda QPSNordic ja NAQ-R -kyselyissd vastausasteikko
on viisiportainen likert-asteikko. Vastausvaihtoehdot ovat erittdin harvoin tai ei
koskaan, melko harvoin, silloin t&llin, melko usein, hyvin usein tai aina
(QPSNordic) ja ei koskaan, silloin t&lloin, kuukausittain, viikoittain tai
paivittdin (NAQ-R).

Tutkimuksen perusjoukko koostuu Kemira Chemicals Oy:n Aetsdn
tehtaan tyontekijoistd, toimihenkiltistd sekd esimiehistd. Tutkimuksen
ulkopuolelle jatettiin syksylld 2013 yt-menettelyn alaisena olevat toimihenkil6t
sekd ldhettamon tyontekijat. Kokonaisuudessaan tutkimuksen perusjoukko on
90 henkiload. Kyselyn tuloksia kisiteltiin erilaisin tilastollisin menetelmin, jotka
esitelldadan luvussa 4.

3.2.2 Haastattelututkimus

Haastattelujen tavoitteena oli saada lisdd tietoa kiusaamisesta ilmiona.
Haastattelu sopii tdhdn tarkoitukseen, silld haastattelun avulla saadaan
kuvaavia esimerkkejd ja se voi osoittaa ilmividen valisid yhteyksid (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 36). Haastattelut toteutettiin = teemahaastatteluina.
Teemahaastattelussa kysymysten aihealueet ovat kaikille haastateltaville samat,
mutta haastattelija voi halutessaan vaihtaa kysymysten jdrjestystd tai
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sanamuotoa haastattelun aikana (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2003, 195).
Haastattelija ~ voi  esittdd  jatko- ja  lisdkysymyksid  saadakseen
merkityksellisempéd ja syvempada tietoa (Hirsjarvi & Hurme 2000, 110-111).

Kiusaamista on tutkittu melko vdhan suorin haastatteluin, joten valmiita,
soveltuvia haastattelurunkoja ei ollut kdytettdvissa. Haastattelukysymykset on
laadittu tdméan tutkimuksen tutkimuskysymysten perusteella ja teorialdhtoisesti,
eli timan tutkimuksen luvun 2 pohjalta. My6s kyselytutkimuksesta saatuja
alustavia tuloksia hyodynnettiin haastattelukysymyksien suunnittelussa.
Haastattelurunko on liitteessd 2. Haastattelut toteutettiin joulukuussa 2013.
Koska tutkimuksen aihe on sensitiivinen, oli haastateltavien valinta
suunniteltava tarkasti. Haastateltavat valittiin tyosuojeluorganisaatiossa olevan
asemansa tai luottamusmiesaseman perusteella. Haastateltaviksi valittiin
sekd tyontekijoiden ja toimihenkilojen luottamusmiehet. Ndissd asemissa
toimivina he edustivat tyontekijoitd organisaation eri osa-alueita. Kaikki
haastateltavat ovat tyoskennelleet Kemiran palveluksessa useita vuosia.
Tutkimuksen kohteena on tiivis tyodyhteiso, ja tutkimuseettisistd syistd
haastateltavista ei raportoida muita taustatietoja kuin heiddn asemansa
tyosuojeluorganisaatiossa.

Haastatteluja suoritettiin viisi kappaletta ja ne kestivdt 30-60 minuuttia.
Jokainen haastattelu aloitettiin esittelyilld ja haastattelun kulun lapikdymiselld.
Haastattelun luottamuksellisuutta ja tutkijan organisaation ulkopuolista roolia
korostettiin. Aiheen sensitiivisyydestd johtuen haastattelutilanne pyrittiin
pitimddn mahdollisimman rentona ja keskustelu vapaamuotoisena ennalta
pédétettyjen teemojen ymparilld. Haastattelun lopuksi jokainen haastateltava sai
kertoa vapaasti myOs muita aiheeseen liittyvid asioita. Kaikki haastattelut
nauhoitettiin ja litteroitiin. Haastatteluaineiston analysoinnissa kaytettiin
menetelmand sisdllonanalyysia, jota kuvataan tarkemmin luvussa 5.

3.3 Kohdeyritys Kemira

Téassd kappaleessa esitelldan tutkimuksen kohdeyrityksend toimiva Kemira
Oyj:hin kuuluva Kemira Chemicals Oy:n Aetsin tehdas. Tapaustutkimuksessa
on hyva kuvailla kohdeyritystd, silld se lisdd tutkimuksen monikayttoisyyttd ja
parantaa luotettavuutta. Hyodyllisid tietoja kohdeyrityksestd ovat muun
muassa yrityksen toimiala, keskeiset rakenteet, tunnusluvut, keskeiset
liikketoiminnot sekd strategia. (Koskinen, Alasuutari ja Peltonen 2005, 159.)
Seuraavaksi esitelldan lyhyesti Kemiran, Kemira Chemicalsin sekd Aetsin
tehtaan organisaatiota, liiketoimintaa, tdarkeimpid tunnuslukuja ja Kemirassa
kaytossd olevan varhaisen vélittamisen malli.
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3.3.1 Organisaatio ja liiketoiminta

Kemira on globaali kemianyhtig, jolla on toimintoja 40 maassa ja joka tyollistad
noin 4.500 henkilod. Tarkeimmdt asiakkaat ovat runsaasti vettd kayttavia
teollisuudenaloja. Kemira tarjoaa veden laadun ja mé&drdan hallintaratkaisuja,
joilla lisdtddn asiakkaiden energia-, vesi- ja raaka-ainetehokkuutta. (Kemira,
toimialat ja sovellukset 2014.)

Kemiran tdrkeimmit liiketoimintasegmentit ovat Paper (massa- ja
paperiteollisuus), Municipal & Industrial (kunnallinen ja teollinen
vedenkdsittely), Oil & Mining (6ljy-, kaasu- ja kaivosteollisuus) ja
ChemSolutions (kemialliset ratkaisut). Paper-segmentti tarjoaa kemian
sovelluksia paperin ja massan valmistajille. Segmentti tarjoaa tuotteita ja
palveluita paperintuotannon mairdnpdaan sovelluksiin. Liiketoiminta on
keskittynyt pakkauskartonkeihin ja pehmopapereihin. Kemira Chemicals Oy ja
Aetsin tehdas kuuluvat Paper-segmenttiin. Munincipal & Industrial -segmentti
valmistaa raaka- ja jatevedenkdsittelyn vesikemikaaleja. Tarkeimmat asiakkaat
ovat kuntia ja runsaasti toiminnassaan vettd kadyttavia teollisuudenaloja. Oil &
Mining -segmentti tarjoaa kemikaaleja ja erotus- ja prosessiratkaisuja liittyen
oljyn, kaasun ja metallien talteenottoon. Tavoitteena on tulla johtavaksi kemian
alan kumppaniksi 06ljy- ja kaivosteollisuudessa. ChemSolutions-segmentti
keskittyy = muurahaishapon, sen johdannaisten ja valkaisuaineiden
toimittamiseen.  Tuotteita  kdytetddn  esimerkiksi  rehunsdilontd- ja
nahkateollisuudessa. (Kemira, tilinpaatos 2013)

Kemiran péadkonttori sijaitsee Helsingissd. Tutkimus- ja kehityskeskuksia
on nelja: Espoossa, Atlantassa (USA), Shanghaissa (Kiina) ja Sdo Paulossa
(Brasilia). Tutkimus- ja kehitystyo keskittyy sellaisten tuotteiden ja
innovaatioiden kehittdmiseen, joilla on mahdollista edistdd asiakkaiden
prosessitehokkuutta ja parantaa kannattavuutta. Tutkimustyo tyollistaa yli 300
henkildd maailmanlaajuisesti. (Kemira, tutkimus ja kehitys 2014.)

3.3.2 Tunnusluvut

Vuonna 2013 Kemira-konsernin liikevaihto oli 2229,1 miljoonaa euroa. Kasvua
edelliseen vuoteen oli 3 %, joka johtui myyntimé&arien kasvusta. Taulukkoon 2
on kerdtty Kemiran tarkeimmat tunnusluvut vuosilta 2013 ja 2012. Liikevaihto
ja liikevoitto ilman kertaluonteisia erid on esitetty sekd konsernitasolla, ettd
lukujen jakautuminen eri liiketoimintasegmenttien kesken (sisennettyna
taulukossa). Paper-segmentin liikevaihto nousi edelliseen vuoteen verrattuna,
muiden segmenttien laski. Segmenttien liikevaihdon laskuun vaikuttivat
myyntimédadrien lasku, valuuttakurssien muutokset sekd matalakatteisten
tuotteiden myynnin lakkauttaminen. (Kemira, tilinpdatos 2013.)

Liikevoitto ilman kertaluonteisia erid oli 164,2 miljoonaa euroa, kasvaen 6%
edellisestd vuodesta. Kemira toteutti vuoden aikana kaksi yritysostoa, 3F:mn ja
Soto Industriesin. Yritysostojen vaikutus liikevaihtoon oli noin 20 miljoonaa
euroa. Kemira keskittyi strategiansa mukaisesti entistd enemmdin
erikoistuotelinjoihin. Perustuotelinjoihin perustuvia liiketoimintoja myytiin.
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Yritysmyyntien vaikutus liikevaihtoon oli noin 50 miljoonaa euroa. (Kemira
tilinpaatos, 2013.)

TAULUKKO 2 Kemiran tarkeimmit tunnusluvut (Kemira tilinpaatos, 2013)

Milj. Euroa 1-12,/2013 1-12,/2012
Liikevaihto 22291 22409
Paper 1067.6 1005,6
Municipal & Industrial £59.4 636,06
Qil & Mining 3115 3211
ChemSolutions 190,86 2276
Liikevoitto ilman kertaluonteisia erid 164,2 155,5
Paper 56,5 79,3
Municipal & Industrial 45,8 39,2
Qil & Mining 17.4 25,9
ChemSolutions 14,5 15,1
Liikevoitto 42,6 33,1
Voitto ennen veroja 2.5 25,6
Tilikauden tulos -25,9 224
Investoinnit 195,7 71,6
Omavaraisuus, % kauden lopussa 5l 5l
Henkilosto kauden lopussa 4453 4557

Liikevoitto oli vuonna 2013 42,6 miljoonaa euroa, nousten 29 % edellisestd
vuodesta. Liikevoiton kasvu johtui pienentyneistd poistoista, jotka
kompensoivat kayttokatteen heikkenemistd. Liikevoittoon vaikuttivat myos
propyleenin ja sdhkoon liittyvien raaka-aineiden kohonneet hinnat sekéd
toteutettu kustannussdastoohjelma ja tehostamistoimenpiteet.

Tilikauden tulos painui miinukselle tehtyjen alaskirjausten, mittavien
investointien, kasvaneiden rahoituskulujen ja verojen myotd. Investoinnit
sisdltdavat aiemmin mainitut kaksi yritysostoa sekd laajennus- parannus- ja
ylldpitoinvestointeja. Tuotantolaitosten méddrd supistui yritysostojen ja -
myyntien seurauksena 74:std 59:een. Konsernin omavaraisuusaste sdilyi
ennallaan 51 prosentissa. Vuoden 2013 lopussa Kemiran palveluksessa oli 4453
tyontekijad, joista Suomessa 961. Henkilostostd 30% oli yli 51 vuotiaita. Naisia
oli 26%, mikd oli 4 prosenttiyksikktéd enemmén kuin edellisend vuonna.
(Kemira tilinp&éatos, 2013.)

3.3.3 Strategia, tavoitteet ja arvot

Kemiran  strategia on  tarjota  asiantuntemusta ja  rddtaloityja
kemikaaliyhdistelmid  runsaasti  vettd  kéyttaville teollisuudenaloille.
Tarkoituksena on auttaa asiakasta tehostamaan veden, energian ja raaka-
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aineiden kayttod. Kemiran tavoitteena on kasvattaa erityisesti Paper ja Oil &
Mining -segmenttiensd liikevaihtoa. Tdhdn pyritddn uusien innovaatioiden
avulla ja erottautumalla kilpailijoista. Kemira tavoittelee toimiala- ja
teknologiajohtajuutta valituilla markkinoilla vuoteen 2020 mennessa. Municipal
& Industrial - segmentin osalta pyritddn kannattavuuden parantamiseen ja
rahavirtojen  maksimointiin.  Investointien osalta Kemira keskittyy
erikoistuotelinjojen  kehittdmiseen. Perustuotelinjojen osalta tavoitellaan
kannattavuuden parantamista. Strategian yksi kulmakivi on jatkuva
tehokkuuden parantaminen. Keskipitkdn aikavélin taloudelliset tavoitteet
vuoteen 2017 mennessd ovat: kasvattaa liikevaihto 2,7 miljardiin euroon, nostaa
kayttokate 15 prosenttiin ja pitdd velkaantuneisuusaste alle 60 prosentissa.
Vuonna 2016 Kemiran tavoite on saada 10 % liikevaihdosta wuusista
innovaatioista, eli uusien tuotteiden myynnistd ja uusiin kayttokohteisiin
myydyistd tuotteita. Tutkimus ja kehitystoimintaa tullaan kehittamé&an
erityisesti paperi-, 6ljy-, kaasu- ja kaivosteollisuuden innovaatioiden ja niihin
liittyvien tuotelinjojen osalta. (Kemira, tilinp&datds 2013.)

Maantieteellisesti Kemira keskittyy sekd kehittyneisiin ettd kehittyviin
markkinoihin. Kehittyneet markkinat ovat tarkeita kaikille
lilketoimintasegmenteille. Kehittyvillda markkinoilla keskitytddn valikoivaan
laajentamiseen. Paper-segmentti keskittyy kehittyvien markkinoiden osalta
Kiinaan ja Indonesiaan. Oil & Mining - segmentti keskittyy oljy- ja
kaasuteollisuuden osalta Argentiinaan, Brasiliaan ja Lé&hi-itddn ja
kaivosteollisuuden osalta Chileen, Peruun ja Afrikkaan. Municipal & Industrial
-segmentti toimii toistaiseksi enimmékseen kehittyneilld markkinoilla, mutta
seuraa aktiivisesti liiketoimintamahdollisuuksia kehittyvilld markkinoilla.
(Kemira, tilinpadtos 2013. )

Kemiran arvot ovat asiakkaiden menestykseen sitoutuminen, ihmisistd ja
ympdristostd valittdiminen, toiminnan kehittdminen ja uuden luominen seka
yhdessd menestyminen. Kemira on laatinut koko konsernia ja kaikkia
tyontekijoitd koskevat liiketapaperiaatteet, joiden pohjana arvot toimivat.
Liiketapaperiaatteissa késitellddn muun muassa ympdristod, terveyttd,
turvallisuutta, ihmisoikeuksia, kilpailua ja kansainvéalistd liiketoimintaa.
Tavoitteena on edistdd kestdvada kehitystd ottaen huomioon talouden,
ympdriston ja sosiaaliset ndkokohdat. Liiketoimintap&&toksissd huomioidaan
ihmisten, prosessien ja tuotteiden turvallisuus. Liiketapaperiaatteet kdydadan
lapi jokaisen tyontekijan kanssa ja heitd kehotetaan ilmoittamaan erityiseen
raportointipalveluun, mikdli huomaavat epédeettistd tai liiketapaperiaatteiden
vastaista toimintaa. (Kemira, liiketapaperiaatteet 2014.)

3.3.4 Aetsin tehdas

Aetsin tehdas otettiin ensimmaisen kerran kdyttoon vuonna 1939, jolloin sielld
valmistettiin kloorialkalia. Viereen avattiin vuonna 1967 natriumkloraattitehdas.
Kemira osti Aetsén tehtaan vuonna 2005, jolloin se toimi vield nimelld Finnish
Chemicals Oy. Vuonna 2009 nimi vaihdettiin Kemira Chemicals Oy:ksi.
Nykyddn tehdas on osa Kemiran Paper-segmenttid. Tehtaan tarkeimmit
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tuotteet ovat natriumkloraatti, natriumboorihybridi sekd
alumiinihydroksikloridi. Tuotteita kaytetddn sellun  valkaisussa,
ladketeollisuudessa ja vesien késittelyssd. Tehdasalue on kooltaan 15 hehtaaria
ja sielld tyoskentelee noin 140 tyontekijad. Vajaa sata heistd on Kemira
Chemicalsin ja loput Kemira Oyjnn palveluksessa. Kemira Chemicalsin
tyontekijat tyoskentelevit tuotannossa ja tuotantopalveluissa ja Kemira Oyjn
tyontekijat pddosin toimihenkilotehtdvissd, muun muassa talous- reskontra-
sekd hr-osastoilla. Kemira Chemicalsin tyontekijoistd alle 5 % on naisia.
Tehtaalla toteutettiin vuonna 2012 yt-neuvottelut, joiden seurauksena
henkilostostd vdhennettiin 17 tyontekijad ja 11 toimihenkilod. Samalla ei
toteutettu muita suuria organisaatiomuutoksia. (Kemira hr, 2013.) Tama
tutkimus suoritettiin Aetsdn tehtaan Kemira Chemicalsin tyontekijoiden
keskuudessa ja Kemira Oyj:n tyontekijdt rajattiin tutkimuksen ulkopuolelle.

3.3.5 Varhaisen vailittimisen malli

Kemirassa on kdytossd varhaisen vilittamisen malli. Varhaisessa valittamisessa
on kyse toimintamallista, jota kdyttamadlld pystytddan huomaamaan tyon
tekemiseen liittyvét ongelmat mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja osataan
jarjestelmdllisesti puuttua niihin siten, ettei tyoyhteison tai yksilon
tydhyvinvointi vaarannu. Toimintamallin avulla pyritddn vaikuttamaan
henkildston terveyteen, turvallisuuteen ja tyohyvinvointiin ennaltaehkdisevassa
vaiheessa. Malli korostaa  henkiloston  tychyvinvoinnin  merkitysta
organisaation menestykselle. Varhainen vélittdiminen on sekd tyonantajan, etta
tyontekijan etu. Se on osoitus aidosta huolenpidosta ja vilittdmisen kulttuurista
tyoyhteisossd. Tyontekijan tyokyky saattaa vaihdella uran eri vaiheissa ja
mahdolliset ongelmat ovat helpoiten ratkaistavissa, mikéli ne havaitaan ja
niihin pystytddan puuttumaan hyvissd ajoin. Ongelmiin puuttuminen ja niiden
esiin nostaminen on osa esimiestydtd. My0Os asianomainen itse tai tarvittaessa
tyotoverit voivat ottaa ongelman puheeksi. Tyoterveyshuolto on mukana
prosessissa. (Kemianteollisuus ry ym., 2014)

Varhaisen vélittimisen malli on tirked osa Aetsin tehtaan
henkilostopolitiikkaa ja siten tarked tamén tutkimuksen kannalta. Monet mallin
aiheista sivuavat henkiloston vaikutusmahdollisuuksia, esimiestyotd seka
kielteistd kaytostd tyopaikalla. Aetsin tehtaan esimiehille on jarjestetty
varhaisen vilittamisen malliin liittyen koulutusta, jossa mallia on kédyty lapi
muun muassa erilaisten case-tehtdvien avulla. Malli ja siihen liittyvat
toimintatavat esitelldan lisdksi kaikille uusille tyontekijoille perehdyttamisen
yhteydessd. Aetsin tehtaalla mallia toteutetaan kiytdnnossi yhtendisten ja
oikeudenmukaisten toimintatapojen kautta. Yhteisissdé toimintatavoissa
pyritdidn huomioimaan, ettd mikddn tyoyhteiso ei ole ristiriidaton, ja
tyoyhteisoon kuuluu erilaisia ihmisid erilaisine mielipiteineen. (Kemira hr,
2013.)

Aetsin  tehtaalla kiytetyissd  yhteisissd  varhaisen  vilittdimisen
toimintatavoissa on otettu kayttoon sairauspoissaolojen omailmoitukset,
tyohyvinvointikeskustelut, korvaava tai kevennetty tyo- mahdollisuus sekéd
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pdihdeohjelma. Sairauspoissaoloista voi ilmoittaa esimiehelle suullisesti, kun
poissaolo kestdd 1-3 pdivad. Jatkosta taytyy toimittaa ladkarintodistus. Kaytanto
on havaittu tehtaalla hyvin toimivaksi. Tyohyvinvointikeskustelu kdydaan
esimiehen ja alaisen vililld, mikdli tyontekijdlld on useita lyhyitd tai pitka
sairauspoissaolo. Tyohyvinvointikeskustelussa voidaan kasitelld my6s muuhun
tyokykyyn, osaamiseen tai tyoyhteisoon liittyvid ongelmia. Mikdli tyontekija ei
pysty sairauden tai tapaturman vuoksi hoitamaan vakituista tyotehtdvadnsad,
voi hdn tyonantajan kanssa sopimalla tehdd kevennettyd tai korvaavaa tyota.
Korvaavan tyon tulee olla tarkoituksenmukaista, mutta se ei saa vaarantaa tai
hidastaa sairauden hoitoa. Pdihdeohjelma tdhtdd paihdeongelmien ehkdisyyn ja
havaittujen ongelmien puheeksi ottamiseen mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa. Pdihdeohjelmassa puheeksi ottamisella tarkoitetaan keskustelua,
joka kdydddan henkilon kanssa silloin, kun hénelle on syntynyt tai on
mahdollisesti ~ syntymédssd  pdihteiden  liikakdytostd  sosiaalinen  tai
terveydellinen ongelma. Ongelmia havaittaessa on tavoitteena ensisijaisesti

hyva hoidollinen tulos ja mahdollisuus tyopaikan sdilyttdmiseen. (Kemira hr,
2013.)
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4 KYSELYTUTKIMUKSEN ANALYSOINTI JA
TULOKSET

Tdssd luvussa esitellidn kyselytutkimuksen tulokset ja niiden saamiseksi
kaytetyt tilastolliset menetelmdt. Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd
henkiloston vaikutusmahdollisuuksia, esimiestyon laatua sekd kielteistd
kohtelua ja kiusaamista tyopaikalla.

4.1 Kyselyyn vastanneiden kuvaus

Kyselyn perusjoukko koostui 90 henkildsta. Kyselyyn vastasi 70 henkilod, mika
on 77,8 % perusjoukosta. Vastaajien taustatiedot on kuvattu taulukossa 3.
Perusjoukosta vain noin 5 prosenttia on naisia, joten kyselyssd ei kysytty
sukupuolta. Vastaajat jakautuivat melko tasaisesti eri ikdryhmiin. Noin puolet
vastaajista oli alle 40 vuotiaita. Eldkeikéd ldhestyvien, jo 60 vuotta tdyttdneiden
osuus vastaajista oli noin 16 %. Tyoskentelyaika -taustatiedon suhteen luokkia
taytyi yhdistdd, jotta kaikista luokista saadaan riittdvdn suuret raportointia
varten. Noin puolet vastaajista oli tyoskennellyt Kemiralla alle 10 vuotta.
Kolmannes vastaajista oli tyoskennellyt 10-29 vuotta, ja noin 20% vastaajista oli
tyoskennellyt yli 30 vuotta. Vastaajat jakautuivat hyvin tasaisesti kolmelle eri
osastolle ja kahteen erilaiseen tydaikamuotoon. Esimiesasemassa vastaajista oli
noin 16 %. Esimiesasemassa olevia henkiloitd oli niin vdhédn, ettd tarkempaa
jakoa vuoroesimiehiin ja kdyttopaallikoihin ei tehty.

Kysymyksid kiusaamisen havaitsemisesta ja kiusaamisen kohteeksi
joutumisesta (ks. Liite 1: kyselylomakkeen kysymykset 40 ja 42) késiteltiin
taustamuuttujien tavoin. Ndin saatiin ryhmat “kiusatut” ja “kiusaamista
havainneet”. Kiusaamisen kohteeksi oli joutunut yhdeksan henkil6d, joka on
noin 13 % kyselyyn vastanneista. Kiusattuja oli kappaleméaardisesti niin vahan
(n=9), ettd ristiintaulukointi taustamuuttujien kanssa ei tuottanut
tutkimuseettisesti raportoitavia tuloksia. Kiusaamista oli havainnut 40 %
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vastaajista. Noin 24 % vastaajista oli havainnut kahden tai useamman henkiln
joutuneen kiusatuksi.

TAULUKKO 3 Kyselyyn vastanneiden kuvaus

Taustamuuttuja Y Ta
Ika

1. alle 30 vuotta 9 12,5

2. 30-39 vuotta 25 35,7

3. 40-49 vruotta 12 17,1

4, 50-59 vuotta 13 15,6

5. 60 vuotta tai enemman 11 15,9
Tyossdoloaika

1. alle 5 vuotta 14 20,2

2. 5-9 vuotta 19 27,5

3. 10-29 vuotta 22 31,4

4, v1i 30 vuotta 14 20,2
Osasto

1. Kloraatti 24 34,2

2. Hieno-/Vesikemia 25 35,7

3. Kunnossapito 21 30,4
Tyoaikamuoto

1. Paivatyo 31 442

2. Vaorotyd 38 54,2
Esimiesasema

1. Kylla 11 15,7

2.E 55 831
Kinsatin

1. Kylla 9 12,9

2.F 60 85,7
Havainnut kinsaamista

1. Kylla 25 0,40

2.Fi 42 0,60

4.2 Summamuuttujat

Kyselyn teemojen perusteella aineistoista muodostettiin viisi summamuuttujaa.
Muuttujien muodostamista varten kysymys numero 17 kdannettiin vastamaan
muiden kysymysten vastausskaalaa. Summamuuttujat, niiden keskiarvot ja
alfat on kuvattu taulukossa 4. Kaikki summamuuttujat saattoivat saada arvoja
valilta 1-5, jolloin vaihteluvélin keskiarvo oli 3. Kyselyn mittariston (Liite 1)
mukaisesti mitd suuremman arvon muuttuja sai, sitd useammin sen
muodostavat vdittamét toteutuivat. Summamuuttujista esimiestyon keskiarvo
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oli yli 3 ja vaikutusmahdollisuuksien hieman alle. Kaikki kiusaamiseen liittyvit
summamuuttujat saivat keskiarvoksi alle 2.

TAULUKKO 4 Summamuuttujat, arvot ja Cronbachin alfat

Summamuuttuja Osiciden lkm Vaihteluvali o ka. kh.
1. Vaikutusmahdollisuudet (VATK) 9 1-5 0,746 2,806 0,726
2. Esimiestyo (ESIM) 8 1-5 0,549 3349 0,776
Kiusaaminen

3a. Tyotehtaviin Liittyva kiusaaminen (TYOK) 7 1-3 0,701 1,910 0474
Jb. Persoonaan liittyvd kinsaaminen (PERK) 12 1-5 0,901 1,616 0,500
3c. Fyysinen kiusaaminen (FYYK) 3 1-5 0,379 1,300 0,327

Summamuuttujat muodostettiin kdyttamdlla SPSS -ohjelman MEAN -
operaatiota. Summamuuttujien luotettavuutta eli reliabiliteettia voidaan
arvioida mittarin sisdisen yhtendisyyden eli konsistenssin avulla. Kaytetyin
sisdisen konsistenssin mittari on Cronbachin alfa (merkitddn a) . Alfan avulla
tutkitaan, mittaavatko summamuuttujan mittarit samaa asiaa. Yleisesti riittdvan
korkeana alfana pidetddn arvoa 0,60. (Metsimuuronen 2006, 493, 497, 512.)
Neljan ensimmadisen summamuuttujan alfat olivat 0,701-0,901, joten ne olivat
riittdvan korkeat. Summamuuttujista viimeisen, fyysinen kiusaamisen, alfa oli
vain 0,379. Matala alfa tarkoittaa sitd, ettd kysymykset eivit erottele vastaajia
riittdvasti (Metsdamuuronen 2006, 497.) Koska summamuuttuja on my6s saanut
erittdin alhaisen keskiarvon ja sen keskihajonta on pieni (taulukko 4), voitiin
tastd padtelld, ettei kohdeyrityksessd juuri esiinny fyysistd kiusaamista. N&in
ollen tdssd tutkimuksessa keskityttiin neljan ensimmadisen summamuuttujan
tutkimiseen.

4.3 Kaiytetyt menetelmait

Tdssd kappaleessa esitellddn tilastolliset menetelmédt, joiden avulla
taustamuuttujien vaikutusta summamuuttujiin on tutkittu. Tarkoituksena oli
selvittdd, onko eri ryhmien vélisissd keskiarvoissa tilastollisesti merkitsevid
eroja. (Metsimuuronen 2006, 708). Kun vertailtavia ryhmid on vain kaksi,
kaytetdan t-testid. Kun ryhmid on enemmdn kuin kaksi, voidaan soveltaa
yksisuuntaista varianssianalyysia. Kumpikin menetelmd vertaa ryhmien
keskiarvoja toisiinsa. (George & Mallery 2006, 134, 144.) Ndiden menetelmien
kayttoon liittyy kolme odotusta, joiden tulee toteutua, jotta menetelmid voidaan
soveltaa. Ensinndkin, havaintojen on oltava toisistaan riippumattomia. Tama
vaatimus voidaan tdyttdd tutkimusasetelman huolellisella suunnittelulla.
Toiseksi, muuttujien tulee olla riittdvan normaalisti jakautuneita. Lisdksi kunkin
ryhmén varianssien tulee olla yhtd suuret. (Metsimuuronen 2006, 710.)
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Summamuuttujien analysointi aloitettiin tutkimalla niiden
normaalijakautuneisuutta Kolmogorov-Smirnovin testilld. Testitulokset on
esitetty taulukossa 5. Yhdenkddn summamuuttujan testisuure ei ollut
tilastollisesti merkitseva (p<0,05), joten kaikki muuttujat olivat melko
normaalijakautuneita (Metsamuuronen 2004, 69).

TAULUKKO 5 Summamuuttujien normaalijakautuneisuus

Summamuuttuja Kolmogorov-Smirnov Z r

Vaikutusmahdollisundet 0,734 0,623
Esimiestyd 0,844 0,446
Tyotehtdviin liithyva kiusaaminen 1,065 0,172
Persoonaan liithyvd kinsaaminen 1,081 0,177

Seuraavaksi tarkasteltiin taustamuuttujien varianssien yhtdsuuruutta Levenen
testin avulla. Tulokset ovat taulukossa 6. Varianssit ovat yhtdsuuret, mikali
testisuure ei ole tilastollisesti merkitsevd (Metsimuuronen 2006, 731).
Testisuureista seitsemdn oli tilastollisesti merkitsevdd, ja ne on merkitty
taulukkoon tdhdills. Muuttujien TYOK ja PERK osalta useat taustamuuttujien
varianssit poikkesivat toisistaan tilastollisesti merkitsevéasti. Talloin on
suositeltavaa kdyttdd parametrittomia testeja (Metsamuuronen 2004, 194).

TAULUKKO 6 Taustamuuttujien varianssien yhtasuuruus

Levene statistic

Taustamuuttuja VATE ESIM TYOK PERK
Ika 0,523 0,68 1,308 1,646
Tyossdoloaika 1,103 1,168 0,454 0,098
Osasto 0,622 0,404 0,711 0,174
Tyoaikamuoto 0,712 0,033 0,059 0,005
Ecimiesasema 0,411 1,978 3,513 7,801
Kiusattu 0,265 8,645 b 415 23,0697

Havainnut kinsaamista 2,909 0,005 4 p59% 17,1027
e<,001, T p<0,01, * p=0,05

Summamuuttujat VAIK ja ESIM tdyttivat yksisuuntaisen varianssianalyysin ja
t-testin edellytykset, joten nditd menetelmid voitiin kdyttdd summamuuttujien
analysoinnissa. Summamuuttujien TYOK ja PERK analysoinnissa sovellettiin
edelld mainittujen parametrittomia vastineita: Kruskalin-Wallisin testid ja
Mannin-Whitneyn U-testid. Parametrittomat menetelmét soveltuvat tilanteisiin,
jolloin vaatimukset normaalijakautuneisuudesta tai varianssien
yhtdasuuruudesta eivét toteudu. Namékin menetelmit vertaavat eri ryhmien
keskiarvoja toisiinsa. (Metsamuuronen 2004, 194-195.)

Yksisuuntaisen varianssianalyysin ja t-testin (sekd my6hemmin
parametrittomien testien) tulosten tulkinnassa on kadytetty 5 %
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merkitsevyystasoa, joka on ihmistieteissad usein riittdava (Metsamuuronen 2006,
423.) Keskiarvojen vertailun jdlkeen selvitettiin Bonferroni-kertoimen avulla,
mitkd ryhmit eroavat toisistaan merkitsevéasti. Bonferroni-menetelmd sopii
hyvin kéytettaviksi, kun keskenddn vertailtavia ryhmid on vain muutamia
(Metsamuuronen 2006, 745.) Ryhmien viilisid eroja tutkittiin my6s Eetan nelion
(n2) avulla. Eetan neli6 ilmaisee, kuinka suuri osa selitettivan muuttujan

arvoista selittyy aineistoissa ryhmittelevilld muuttujilla (Metsdamuuronen 2006,
716.)

4.4 Tulokset summamuuttujittain

Tdssd kappaleessa esitellddn kyselytutkimuksen tulokset summamuuttujittain.
Aluksi kuvataan jokaisen summamuuttujan muodostaneiden vaittamien
saamat arvot. Tamdn jdlkeen on taulukoituna taustamuuttujien vaikutus
summamuuttujaan. Summamuuttujien vaikutuksia toisiinsa ei tutkittu.

4.4.1 Vaikutusmahdollisuudet

Vaikutusmahdollisuuksia mitattiin yhdeksalld vaittamalls. Vidittdmien saamat
arvot on esitetty kuviossa 4.
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KUVIO 4 Vaikutusmahdollisuuksien tulokset
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Korkeimmat arvot saivat kédytettdvien tyomenetelmien valinta (3,57), taukojen
pitoaika (3,51) sekd oman tydtahdin méddrddminen (3,29). Alimman arvon sai
asiakkaiden kanssa yhteydenpito (1,63). Kaikki tehtaan tyontekijdt eivit ole
tyotehtdvansd puolesta yhteydessd asiakkaisiin, mikd mahdollisesti vaikutti
tulokseen. Alhaisen arvon sai lisiksi mahdollisuus vaikuttaa siihen, kenen
kanssa tekee yhteistyotd (2,09).

Taustamuuttujien vaikutusta vaikutusmahdollisuuksiin on tuotu esille
taulukossa 7.

TAULUKKO 7 Vaikutusmahdollisuudet ja taustamuuttujat

N ka. kh. F r ¢ Parivertailut®
Kaikki 70 2,506 0,726
Ika 0,96 0,432 0,056
1. alle 30 vuotta 9 2,85 0,54
2. 30-39 vuotta 25 2,78 0,76
3. 40-49 vuotta 12 3,04 0,83
4. 50-59 vuotta 13 2,50 0,58
5. 60 vuotta tai enemman 11 291 0,71
Tyossdoloaika 0,697 0,557 0,031
1. alle 5 vuotta 14 2,59 0,65
2. 5-9 vuotta 19 2,88 0,59
3. 10-29 vuotta 22 2,68 0,85
4. vli 30 vuotta 14 2,68 0,76
Osasto 9,930 0,000 0,229 1,2<3
1. Kloraatti 24 2,67 0,53
2. Hieno-/ Vesikemia 25 2,50 0,71
3. Kunnossapito 21 3,32 0,68
Tytaikamuoto 0,712 0,000 0,251 221"
1. Paivatyo 31 3,23 0,68
2. Vauorotyd 35 245 0,58
Esimiesasema 0477 0,014 0,087 21
1. Kylla 11 3,30 0,69
2.Ei 58 2,71 0,70
Kiunsattu 2,909 0,302 0,016
1. Kylla 9 2,60 0,55
2.E 60 2,86 0,72
Havainnut kinsaamista 0,265 0,901 0,000
1. Kylla 25 2,79 0,681
2. Ei 42 2,61 0,67

* Bonferroni, p=0,03, vain tilastollisesti merkitsevit tulokset ilmoitettu
™ T-testi, p<0,05

Merkitsevid eroja oli eri osastojen vililld (p<0.001). Kunnossapito-osastolla oli
paremmat vaikutusmahdollisuudet kuin hieno/vesikemian- ja
kloraattiosastoilla. Osasto-taustamuuttujan Eetan nelio sai arvon n2=0,229,
miké tarkoittaa, ettd osasto selitti noin 23 % vaikutusmahdollisuuksien arvoista.
My6s tydaikamuoto vaikutti merkitsevésti (p<0.001) vaikutusmahdollisuuksiin.
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Paivatydssd koettiin olevan enemmaén vaikutusmahdollisuuksia. Tyoaikamuoto
selitti noin 28 % vaikutusmahdollisuuksien arvoista. Esimiesasemassa
tyoskentelevat kokivat vaikutusmahdollisuutensa parempina (p=0,014).
Esimiesasema selitti noin 9 % erosta ryhmien vililld. Vastaajien ikad tai
tyossdoloaika ei merkitsevésti vaikuttanut vaikutusmahdollisuuksiin. Kiusatut
tai kiusaamista havainneet eivit eronneet muista vaikutusmahdollisuuksien
suhteen.

4.4.2 Esimiestyo
Esimiestyotd mitattiin kahdeksalla vaittamalld. Tulokset on esitetty kuviossa 5.
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KUVIO 5 Esimiestyon tulokset

Vidittaman numero 8 tulos esimiessuhteen stressaavuudesta on kddnnetty
vastaamaan muiden kysymysten positiivista muotoa vertailtavuuden vuoksi.
Ndin vdittdma sai esimiestyo-osion, ja samalla koko kyselyn, korkeimman
arvon (4,30), miké tarkoittaa, ettd esimies-alaissuhdetta ei koettu stressaavana.
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Lahimmé&n esimiehen oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus (3,70) sekéd
oikeudenmukainen ja puolueeton toiden jakaminen (3,62) saivat myos korkeat
arvot. Huomattavasti muita vdittdmid alemman arvon sai johdon kyky
huolehtia yrityksen tulevaisuudesta (2,57).

Taustamuuttujien vaikutusta esimiestyohon kuvataan taulukossa 8. Itse
esimiesasemassa toimiminen vaikutti esimiestyon kokemiseen. Esimiehet
kokivat esimiestyon merkitsevdsti paremmaksi (p=0.007) kuin ei-
esimiesasemassa olevat. Esimiesasema selitti erosta noin 3 %. Merkitsevid eroja
16ytyi kiusattujen ja ei-kiusattujen wvalilld (p=0.002). Kiusatut arvioivat
esimiestyon muita heikommaksi. Kiusatuksi joutuminen selitti vajaan 14 %
arvoista. Erot eri ikd-, tyossdoloaikaryhmien tai osastojen vililld olivat hyvin
pienid, eivatkd siten merkitsevdsti vaikuttaneet esimiestyon kokemiseen.
Kiusaamista havainneet eividt kokeneet esimiestyotd merkitsevasti erilaisena
kuin muut.

TAULUKKO 8 Esimiesty¢ ja taustamuuttujat

N ka. kh. F r n*  Parivertailut®
Kaikki 70 3,348 0,776
Ika 0,605 0,661 0,036
1. alle 30 vuotta 9 3,38 0,79
2. 30-39 vuotta 25 3,33 0,54
3. 40-49 vuotta 12 3,54 0,82
4, 50-59 vuotta 13 3,09 0,77
5. 60 vuotta tai enemman 11 345 0,61
Tyossaoloaika 0,343 0,794 0,016
1. alle 5 vuotta 14 343 0,66
2. 5-9 vuotta 19 3,18 0,76
3. 10-29 vuotta 22 3,37 0,589
4. vli 30 vuotta 14 3,34 0,69
Osasto 2,310 0,107 0,065
1. Kloraatti 24 3,60 0,69
2. Hieno-/Vesikemia 25 3,14 0,87
3. Kunnossapito 21 331 0,70
Tybaikamuoto 0,033 0,076 0,046
1. Paivitya 31 3,17 0,76
2. Vuorotyd 35 3,50 0,78
Esimiesasema 7,501 0,007 0,029 2=1"
1. Kylia 11 3,65 0,35
2.Ei 58 3,29 0,83
Kiusattn 0,005 0,002 0,135 1«2
1. Kylla 9 2,65 0,74
2.Ei 60 345 0,71
Havainnut kinsaamista 5,645 0,260 0,022
1. Kylla 25 3,21 0,95
2.Ei 42 344 0,63

* Bonferroni, p<0,05, vain tilastollisesti merkitsevat tulokset ilmoitettu
™ T-testi, p=0,05
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4.4.3 Tyotehtdviin liittyva kiusaaminen

Kuviossa 6 tehdddn katsaus tyotehtdviin liittyvan kiusaamisen vdittamien
tuloksiin. Vdittamista suurimmat arvot saivat mielipiteiden
huomioittajdttaminen (2,29), tyon kannalta oleellisen tiedon pimittdminen (2,21)
sekd osaamistasoa vastaamattomien tehtdvien antaminen (2,03). Namd kolme
vdittdmdd saivat arvokseen yli 2, miké tarkoittaa niiden toteutuvan useammin
kuin "harvoin”. Huomattavasti muita vdittdimid alhaisemman arvon (1,29) sai
vdittdmd numero 6, sinua on painostettu olemaan vaatimatta jotain sinulle
kuuluvaa.

Tydtehtiviin liittyva kiusaaminen
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KUVIO 6 Tyotehtaviin liittyvan kiusaamisen tulokset

Tyotehtaviin liittyvan kiusaamisen ja taustamuuttujien vilistd yhteytta
tutkittiin parametrittomilla menetelmilld. Tulokset 16ytyvit taulukosta 9.
Tydaikamuoto vaikutti tilastollisesti merkitsevasti (p=0.031) tyotehtdviin
liittyvddan kiusaamiseen. Pdivdtyossd kiusaamista koettiin enemman kuin
vuorotydssd. Kiusaamista havainneet olivat kokeneet merkitsevasti enemman
(p=0.001) tyotehtaviin liittyvdd kiusaamista kuin ei-havainneet. Kiusatuiksi
joutuneet olivat raportoineet myods hieman enemmdin tyotehtdviin liittyvaa
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kiusaamista kuin ei-kiusatut, mutta timi ero ei ollut tilastollisesti merkitsevi
(p=0,094). 1kd, tyossdoloaika, osasto tai esimiesasema eivdt merkitsevasti
vaikuttaneet tyotehtdviin liittyvan kiusaamisen kokemiseen.

TAULUKKO 9 Tyo6tehtdviin liittyva kiusaaminen ja taustamuuttujat

N ka. kh. e Vapausaste P Parivertailut®
Kaikki 70 1,910 0,474
Ika 6,239 4 0,182
1. alle 30 vuotta 9 2,14 0,56
2. 30-39 vuotta 25 1,55 0,40
3. 40-49 vuotta 12 1,90 0,38
4. 50-539 vuotta 13 2,03 0,66
5. 60 vuotta tai enemman 11 1,64 0,27
Tyossaoloaika 0,797 3 0,850
1. alle 5 vuotta 14 1,95 0,41
2. 5-9 vuotta 19 1,91 0,45
3. 10-29 vuotta 22 1,97 0,57
4. vli 30 vuotta 14 1,52 0,39
Osasto 0,049 2 0,976
1. Kloraatti 24 1,589 0,46
2. Hieno-/Vesikemia 25 1,95 0,58
3. Kunnossapito 21 1,58 0,37
Tyoaikamuoto 4,641 1 0,031 21"
1. Paivatyd 31 2,03 0,50
2. Vuorotyd 35 1,51 0,44
Esimiesasema 0,931 1 0,335
1. Kylla 11 1,78 0,42
2.E 58 1,93 0,49
Kiusatiu 2,809 1 0,094
1. Kylla 9 2,21 0,61
2.Ei 60 1,86 0,44
Havainnut kinsaamista 10,6582 1 0,001 21"
1. Kylid 25 2,15 0,55
2.Fi 42 1,75 0,34

* Kruskal-Wallis, p<0,05, vain tilastollisesti merkitsevat tulokset ilmoitettu
** Mann-Whitneyn U-testi, p<0,05

4.4.4 Persoonaan liittyva kiusaaminen

Persoonaan liittyvadan kiusaamisen véittdmien saamat arvot on esitetty kuviossa
7. Kaikki viittimit saivat arvoksi alle 2, eli ne toteutuvat melko harvoin.
Korkeimmat arvot saivat juorujen ja huhujen levittdminen (1,97) ja
huomiottajattaminen (1,86). Erittdin harvoin toteutuu alimman arvon (1,16)
saanut vdittdma irtisanoutumisen vihjailusta.
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Persoonaan liittyvi kiusaaminen

50

¥

45

¥

4,0

¥

3,5

3.0

5

25

¥

2,0

¥

15

¥

1,0

¥

11.Sinua on syyte by,

yhteydessa,
ulkopuolelle,
toistuwvasti.
kritisoitu,
kohteena,

3, Sinusta on levitetty juoruja tai huhuja.
irtisanoutua.

vihamielisesti, kun olet tullut paikalle.
tehneet sinulle kéytanndn piloja.

4, 5inut on jatetty huomiotta tai tydyhteisdn
8 Sinut on jatethy huomiotta tai on reagoitu

2. Avainteht&vidsi on poistettu tai korvattu
T.ovirheistasi tai erehdyksistési on muistutettu
9, Virheitasi tai erehdyksidsi on itse pintaisesti

vahapatdise mmilla tai vastenmielisilla te htéwvil la,
12, Olet ollut liiallisen kiusoittelun ja sarkasmin

10. lhmiset, joiden kanssa et tule toimeen, ovat

1. Sinua on niyryytetty tai pilkattu tydasioiden
A, Sinulle on vihjailtu tai vie stitetty, et sinun tulisi

m .
¢ i
-E:im
._.E
-EE
& M
a >
P

(1]
S
E‘.J-
=
:4—'
£ &
R
23
m-l-l
2 c
xu.l

i
2 m
o -

u
ol
@
T =
+ o
c o
=

w
= a
3 &
-
a2
n H

KUVIO 7 Persoonaan liittyvan kiusaamisen tulokset

Persoonaan liittyvan kiusaamisen ja taustamuuttujien vilistd yhteyttd on
kuvattu taulukossa 10. Tilastollisesti merkitsevd (p<0.001) ero Ioytyi
kiusaamista havainneiden ja ei-havainneiden vililtd. Kiusaamista havainneet
kokivat enemman persoonaan liittyvaad kiusaamista. Myos kiusatuksi joutuneet
kokivat enemmaén persoonaan liittyvéa kiusaamista kuin ei-kiusatut. Tama ero
oli tilastollisen merkitsevyyden rajalla (p=0.05). Esimiesasemassa olevat
raportoivat muita vdhemman persoonaan liittyvaad kiusaamista, mutta tima ero
ei ollut tilastollisesti merkitsevd. Muiden taustamuuttujien suhteen merkitsevia
eroja ei loytynyt.
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N ka. kh. v Vapausaste r Parivertailut™
Kaikki 70 1,616 0,450
Ika 3,544 4 0,428
1. alle 30 vuotta 9 1.53 0,65
2. 30-39 vuotta 25 1,61 0,56
3. 4049 vuotta 2 1,56 0,37
4, 50-59 vuotta 13 1,70 0,44
5. 60 vuotta tai enemman 11 1.42 0,38
Tyidssaoloaika 3,048 3 0,315
1. alle 5 vuotta 14 1,52 0,53
2. 5-9 vuotta 19 1,73 0,54
3. 10-29 vuotta 22 1,65 049
4. y1i 30 vuotta 14 1,51 0,46
Osasto 4,554 2 0,101
1. Kloraatti 24 1,74 0,44
2. Hieno-/Vesikemia 25 1,51 0,50
3. Kunnossapito 21 1,60 0,59
Tybaikamuoto 0,001 1 0,951
1. Paivatyo 31 1,60 0,51
2. Vuorotyd 38 1.61 0,49
Esimiesasema 3,165 1 0,074
1. Kylla 11 1,37 0,30
2. Ei 58 1,65 0,51
Kiusattu 3,832 1 0,050
1. Kylla 9 2,10 0,79
2. Ei 60 1,54 0,40
Havainnut kinsaamista 13,193 1 0,000 2«1
1. Kylla 25 1,92 0,60
2. FEi 42 141 0,27

* Kruskal-Wallis, p<0,05, vain tilastollisesti merkitsevat tulokset ilmoitettu

** Mann-Whitneyn U-testi, p=<0,05

44.5 Yhteenveto taustamuuttujien vaikutuksesta

Vastaajan ik tai tyossdolovuodet eivat vaikuttaneet tilastollisesti merkitsevasti
yhteenkddn summamuuttujaan. Osasto vaikutti vaikutusmahdollisuuksien
kokemukseen, mutta ei esimiestyohon tai kiusaamiseen. Tyodaikamuodoista

pdivatyo oli yhteydessd vaikutusmahdollisuuksiin sekd tyotehtdviin liittyvaan

kiusaamiseen, mutta ei persoonaan liittyvdd kiusaamiseen. Esimiesasemassa
toimivat kokivat omat vaikutusmahdollisuudet ja esimiestyéon paremmiksi.
Kiusatut arvioivat esimiestyon heikommaksi kuin ei-kiusatut. Kiusatut kokivat
jonkin verran enemmé&n persoonaan liittyvdd kiusaamista. Kiusaamisen
havaitseminen oli yhteydessd sekd tyotehtdviin ettd persoonaan liittyvaan

kiusaamiseen.



54

5 HAASTATTELUAINEISTON ANALYSOINTI JA
TULOKSET

Tdssd luvussa esitellidn teemahaastattelujen avulla saatu aineisto sekd
pohditaan sisdllonanalyysia sen analysointimenetelmdnd. Haastattelujen
tarkoituksena oli syventdd ymmarrystd kiusaamisesta tyopaikalla.

5.1 Analysointimenetelmina sisdllonanalyysi

Haastatteluaineiston késittely aloitettiin litteroimalla eli puhtaaksikirjoittamalla.
Seuraavaksi aineisto luettiin huolellisesti ldpi useita kertoja muistiinpanoja
tehden. Haastatteluaineiston analysoinnissa on sovellettu teoriasidonnaista

sisdllonanalyysia. Sisdllonanalyysi on laadullisen tutkimuksen
perusanalyysimenetelmd, jota voidaan kdyttdd erilaisten kirjoitettujen sisdltojen
systemaattiseen  analysointiin.  (Tuomi &  Sarajarvi 2002, 93))

Teoriasidonnaisessa  sisdllonanalyysissa ~ on  kytkentdja  tutkimuksen
teoriataustaan, mutta analyysi ei suoraan pohjaudu teoriaan. (Eskola 2010.)
Teoria toimii siis apuna analyysin tekemisessd. Teoriasidonnaisessa analyysissa
kaytetdan abduktiivista padttelyd. Talloin analyysiprosessissa yhdistyvit seka
aineistoldhtoisyys ettd valmiit teoriamallit. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 98-99.)
Abduktiivisessa analyysissa tutkijalla on valmiina joitakin teoreettisia
johtoideoita, joita pyritddn todentamaan aineiston avulla. (Hirsjarvi & Hurme
2000, 136.) Tassa tutkimuksessa teemahaastattelun teemat on johdettu
teoriataustasta, joten teoriasidonnainen analyysimalli sopi hyvin aineiston
kasittelyyn.

Sisdllonanalyysissa voidaan kayttdaa hyvaksi useita erilaisia analyysitapoja,
kuten teemoittelua, laskemista ja yhteyksien tarkastelua (Hirsjarvi & Hurme
2000, 153.) Tassd tutkimuksessa aineisto teemoiteltiin haastatteluissa kaytettyja
teemoja mukaillen. Taman jdlkeen samankaltaisia teemoja yhdisteltiin ja niitad
jaettiin ala- ja yldluokkiin. Teemojen yhdistelylld pyritddan abstrahointiin eli
kéasitteellistdmiseen.  Abstrahoinnissa edetddn aineiston alkuperdisista
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kielellisistda ilmauksista teoreettisiin késitteisiin ja lopulta johtopdatoksiin.
Abstrahointia jatketaan niin kauan, kuin se on aineiston kannalta mahdollista.
Teoriaohjaavassa analyysissd késitteet tuodaan esiin valmiina, ilmiostd jo
etukdteen teoriataustan valossa tiedettynd. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 114-116.)
Analyysin lopullisena pyrkimyksend on ymmartdd ilmiotd monipuolisesti ja
kehittdd kokonaisvaltainen selitys tai malli tutkitulle ilmiolle. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 151.)

5.2 Tulokset teemoittain

Tdssd  kappaleessa  kdydddan  haastatteluaineistoa ldpi  teemoittain.
Haastattelurunko 16ytyy liitteestd 2. Haastatteluista esitetddn sitaatteja, jotka
ndkyvat sisennettynd tekstind. Haastateltavien tunnistaminen on pyritty
estimddn muuttamalla sitaatteja vahemmain puhekielisiksi (Hirsjarvi & Hurme
2000, 194). Haastateltavien valinta on esitetty kappaleessa 3. Raportointia varten

haastateltavat on nimetty satunnaisessa jarjestyksessa haastateltaviksi A, B, C,
DjaE.

5.2.1 Ilmapiirija yhteistyo

Kemiran Aetsin tehtaan yleista ilmapiirid pidettiin kohtuullisen hyvina, mutta
jollain tapaa kaksijakoisena. Osa haastatelluista koki ilmapiirin hyviksi ja jopa
parantuneen viime vuosina, kun taas osa ndki ilmapiirin heikentyneen yt-
neuvotteluiden ja organisaatiomuutosten seurauksena:

Yleensd ilmapiiri on... sanotaan nyt myonteinen. Vuosi sit on ollut yt ja sillon tottakai
kriittisyys kasvaa ja valitetaan pienistéki jutuista. Nyt ollaan véhan niinku tuuliajolla
koko yhtio, kun ei ole tehtaanjohtajaakaan -- kuitenki toisaalta hommia tehdan
yhdessi ja huumoriporukkaa 16ytyy. Haastateltava C

[Imapiiri on noiden isojen muutosten takia semmonen sekava mun mielestd. Se on
muuttunut parin viime vuoden aikana, ku on ollut yt:t ja sillein. Kylld ne vaikuttaa
vakisin. Haastateltava B

My6s ndkemykset yhteistyon sujumisesta olivat kaksijakoiset. Osa
haastatelluista kertoi yhteistyon sujuvan ongelmitta yhteisid pelisddantoja
noudattaen. Osa korosti osastojen sisdisen yhteistyon sujuvan hyvin, mutta eri
osastojen vdlilld olevan raja-aitoja esimerkiksi kommunikaation suhteen.

Tyot pystytddn tekee joo, mut sit on selkeet raja-aidat: tdd kuuluu teille, tad kuuluu
meille. Kyl se osaston sisélld pelaa, mut sit eri osastojen vililld ... parempaakin se
tiedonkulku ja yhteisty6 vois olla. Haastateltava D

Padsdaantoisesti yhteiset pelisddnnot olivat kaikilla tiedossa ja niitd noudatettiin.
Poikkeuksia kuitenkin 16ytyi:
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On meilld sellasia vahvoja persoonia, jotka tekee vahdn mitad huvitaa ja niille
esimiehetkdan ei saa kuria. Ne kiertdd sdaantojd ja sopii esim. keskenddn ylitoista.
Haastateltava C

5.2.2 Kiusaamisen muodot

Haastatelluilta kysyttiin heiddn omaa maddritelmddansa tyopaikalla tapahtuvalle
kiusaamiselle. Mddritelmille oli yhteistd se, ettd niissd tuli esiin hyvin erilaisia
kiusaamisen muotoja ja useita kielteisen kohtelun tapoja. Mddritelmistd oli
havaittavissa sekd tyohon, persoonaan ja fyysiseen kiusaamiseen liittyvid
muotoja:

Se on toisen ihmisen vaheksymistd ja valinpitamattomyyttda myos. Se voi olla télldsta
sanallista kiusaamista, mutta my®0s se, ettd ollaan huomaamatta toista ihmista tai ei
kunnioiteta hdnen tyotddn ja tekemisidan. Sit tietty tdlldinen kiusantekeminen, ettd
tehddan jotain fyysista kiusaa. Ehké tyopaikalla enemman tétd henkista.
Haastateltava A

Liséksi kiusaamisen yksilollinen kokeminen tuli esiin:

Se on tosi henkilokohtaista, mika otetaan kiusaamisena - Jos joku tulee kertomaan,
ettd hantd kiusataan, se taytyy ottaa sillein, vaikka se itsestd tuntuis siltd, ettd eihan
tuo nyt oo kiusaamista. Haastateltava D

Kemiran Aetsén tehtaalla todettiin esiintyvdn kiusaamista useissa erilaisissa
muodoissa, kuten toisen ammattitaidon kyseenalaistamista, pahan puhumista
seldntakana, toisen ulkopuolelle sulkemista sekd vihamielistdi kommunikointia.
Ammattitaidon kyseenalaistaminen ilmeni esimerkiksi ylikriittisen palautteen
antamisena, annettujen ohjeiden ja toimintatapojen kyseenalaistamisena, tyon
liiallisena valvontana sekéd juorujen levittdmisend toisen osaamattomuudesta.
Pahan puhuminen seldntakana esiintyi erilaisten juorujen ja huhujen
levittamisend. Ulkopuolelle sulkeminen ndkyi puhumattomuutena, seldn
kdantamisend sekd puheenaiheen vaihtamisena toisen saapuessa paikalle.
Vihamielistd kommunikointia todettiin esiintyvdn vdhemmdn, mutta
satunnaisesti esimerkiksi piikittelynd ja ronskina kielenkdyttond. Haastateltavat
olivat yksimielisid siitd, ettd fyysistd kiusaamista ei esiinny. Kaikki
haastateltavat eivdt mieltdneet, ettd tehtaalla esiintyisi varsinaista “kiusaamista”,
mutta havaitsivat kuitenkin erilaisia kielteisen kohtelun muotoja esiintyvan.
Kiusaamisen muodoista korostuvat erityisesti toisen ulkopuolelle sulkeminen ja
juorujen levittdiminen:

Sellasta, ettd suljetaan joku jatkuvasti ulkopuolelle. Ettd kun sd meet valvomoon ja
sulle kddnnetdadn tuolin selkdnoja, niin ei sinne ole kiva mennd sen ihmisen.
Esimieski saattaa laittaa ovee kiinni kun kaveri on tulossa -- kylld se on semmonen
ikdva merkki. Haastateltava E

Huhuihin kyl tormé&éa ihan jatkuvasti. Esimerkiks voi olla, ettd joku on nahty
sairaslomalla ulkoilemassa. Sen henkilon vaiva voi olla sellanen, et 1didkéri kidskee
ulkoilemaan. Mut sit kun ei tiietd niitd syitd, niin tddlla kovaan ddneen juorutaan, et
sekin vaan sairaslomalla urheilee. Ja sit, jos joku jdttdd jotain toitd tekemdttd, niin
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ldhtee huhut liikeelle et sekddn ei taaskaan niitd tehnyt tai ei tee koskaan.
Haastateltava D

Varsinaisen kiusaamisen lisdksi havaittiin tyonantajaan kohdistuvaa kielteista
kaytostd. Tallainen kdytos ilmeni tyonantajan haukkumisena ja juorujen ja
valheellisen tiedon levittimisend. Haastateltava C kuvaili tyonantajaan
kohdistuvaa kielteistd kadytostd ndin:

Sit on sellasta aika pitkélle meneviaa tyonantajan hakkumista. Et kai kaikki vélilla
valittaa, mut sillein et ihanku kaikki sun ongelmat vois olla tyonantajan vika. Ja sit
levitetddn ihan valheellista tietoo, et palkkaa on maksettu vaarin ja muka saanut
varoituksen kun siitd valittanu, vaikkei se pitany paikkaansa. Mut kylldha se pahaa
mieltd aiheuttaa kun ihmiset rupee sitd uskoo. Haastateltava C

5.2.3 Osapuolet

Kiusaamisen osallisten todettiin p&ddsddntoisesti olevan tyontekijoitd, eli
kollegat kiusaavat toisiaan. Esimiesten ei koettu kiusaavan alaisia tai alaisten
heitd. Osa haastatelluista totesi kiusaamista esiintyvan ympdri organisaatiota,
eivitkd osanneet nimetd tiettyd vuoroa tai osastoa, jossa tdllaista kaytostd
erityisesti esiintyisi. Toisaalta kadvi ilmi, ettd tyoyhteisossd on tietty ryhma
henkil6itd, jotka, jos eivédt varsinaisesti kiusanneet muita, ainakin kayttaytyivéat
kielteisesti muita tyontekijoitd ja koko organisaatiota vastaan. Haastateltava B
kuvaili ryhmad nédin:

Niilld on sellanen oma porukkansa, jotka pitdd dantd. Ne on sellasia tyyppejd, joilla ei
o asenne ihan kohdillaan ja ne kiusaa muita. Sellaisia voimakkaita persoonia, joilla ei
o miké&an koskaan hyvin ja ne niinku tahallaan lietsoo hankaluuksia. Haastateltava B

Haastateltavat kokivat esimiehen velvollisuudeksi puuttua kiusaamiseen,
mutta nadkivdt esimiehen mahdollisuudet tunnistaa kiusaaminen tai puuttua
sithen hyvin rajallisina.

5.2.4 Taustatekijat

Kysyttdessd kiusaamiseen vaikuttavista tekijoistd, haastateltavat tunnistivat
useita vaihtoehtoisia vaikuttimia. Taustatekijoind havaittiin olevan henkil6on
itseensd, sosiaaliseen kanssakdymiseen sekd organisaatioon liittyvid tekijoita.
Henkil6on itseensd liittyvit tekijdt saattoivat liittyd vanhoihin ristiriitoihin
toissd tai vapaa-ajalla, sukulaissuhteisiin tyopaikalla ja yleiseen kielteiseen
asenteeseen tyohon ja eldmddn. Sosiaalisina syind koettiin kateus toisen
menestymisestd ja katkeruus. Erityisesti korostui pyrkimys sdilyttdd tai
parantaa omaa asemaa organisaatiossa:

Luulen, et ne kuvittelee ettd se [kiusaaminen] parantaa niiden asemaa jotenkin. Ne
kokee, et kun ne puhuu pahaa toisesta, ettd han tekee tydtehtdvia vaarin, ja he ite
tekee oikeen, niin heitd pidettdis parempana. Haastateltava E

Kyl jotkut levittda toisista juoruja, ettd ”toikin on taas jattanyt ton ja ton homman
tekemittd ja ettei se osaa hommiaan”, niin kylldhan ne saattaa ihan toivoo, et se
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henkilo siirrettdis pois siitd tyotehtdvastd. Jos vaikka ite eivit tuu sen henkilon
kanssa toimeen. Haastateltava B

Organisaatioon liittyvind taustatekijoind nousivat esiin menneisiin yt-
neuvotteluihin liittyvdt seikat, kuten organisaatiomuutokset, tyontekijoiden
vdhentdmiseen liittyvd tyomddrdn, kiireen ja stressin lisddntyminen ja tunne
turvattomuudesta. Kemiran koettiin ennen olleen niin turvallinen ja vakaa
tyopaikka, ettd yt-neuvotteluja pidettiin todella suurena mullistuksena. Kaikki
haastatellut mainitsivat yt-neuvottelut ja niistd seuranneet muutokset yhdeksi
mahdolliseksi kielteisen kadyttdytymisen vaikuttimeksi. Erilaiset taustatekijdt
ovat tiiviissd yhteydessa toisiinsa, ja kiusaamisen ja kielteisen kohtelun taustalla
voivat yhdistyd useat syyt:

Yt:n myo6td on tullut epdvarmuus ja stressi omasta tyostd ja halutaan ponkittaa sitd
omaa itsed, ettd osaan. -- Ollaan ehké kateellisia toisen uralla etenemisest ja sit ei
puhuta sille, tai haukutaan jotain muuta, ettd varmistais omaa tydpaikkaansa tai
omaa etenemistddn. Haastateltava D

5.2.5 Seuraukset

Haastateltavilta kysyttiin heiddn ndkemyksiddn kiusaamisen ja kielteisen
kohtelun seurauksista tyopaikalla. Useat vastaajat kertoivat kiusaamisen
vaikutuksesta tydyhteison ilmapiiriin, osa hieman ristiriitaisesti verrattuna
aiempaan kysymykseen ilmapiiristd yleensd. Kiusaamisella koettiin olevan
voimakkaasti kielteinen vaikutus tyopaikan yleiseen ilmapiiriin. Tydyhteis6on
oli vakiintunut termi “kyrdilyn ilmapiiri”, jolla kuvattiin kielteistd ja
epdluuloista ilmapiirid tyoyhteisossd. Tallaista ilmapiirid todettiin esiintyvan
jonkin verran koko tydyhteisossd, mutta sen koettiin olevan huomattavasti
voimakkaampaa joillain osastoilla. Epdluulo ja kyrdily kohdistuivat seka toisiin
tyontekijoihin ettd tyonantajaan. Haastateltavat A ja D kuvailivat kyrdilyn
ilmapiiria:

Té&élla on sellanen kyrdilyn ilmapiiri. Se on toisen perddnkattomista ja sitd

ihmettelemistd, et mitéds toi tolla oikeen tarkotti. Ettd pohditaan mitd kukakin tekee ja

ajattelee ja jattaako joku jotain sanomatta tai tekemdttd. Tulee sellanen epdilyksen
ilmapiiri ja epaluuloisuutta, et voiko kaikkien puheisiin luottaa. Haastateltava A

Monesti, kun tyonantaja tekee jotain uutta ohjeistusta, tai tulee muuta uutta, niin
mietitddn heti, ettd onko tdssd joku koukku. Et heti ollaan epdluuloisia, et mika juttu
tdd oikeen on. -- Sit kytdtaan, mité toiset tekee ja halutaan tuoda julki, jos joku ei tee
hommaansa kunnolla. Itse ei kuitenkaan haluta puuttua siihen, jos joku jattaa
tekemittd tai tekee vadrin. Haastateltava D

IImapiirin  heikentymisen lisdksi kiusaamisen seurauksena havaittiin
konkreettisia ongelmia tyoyhteisossd ja tyonteossa. Ongelmat ilmenivét
esimerkiksi siten, ettd osa tyontekijoistd pyrki valitsemaan, kenen kanssa
haluavat tehda toita. Aiempien esiintulleiden kiusaamistapausten seurauksena
tyoyhteistssd on jouduttu suorittamaan henkildsiirtoja osastolta toiselle. Myos
erilaisia kuppikuntia on muodostunut, mikd saattaa vaikuttaa yhteistyon
sujuvuuteen. Varsinaiseen tyontekoon liittyvdnd ongelmana koettiin se, ettd
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kyrdilyn ilmapiirin seurauksena ty6aikaa kuluu paljon muuhun, kuin
varsinaiseen tyontekoon.

Haastateltavat olivat yksimielisid siitd, ettd kiusaamisen seurauksena
tyossdjaksaminen karsii. Kiusaaminen vaikuttaa koko tydyhteisoon, myos
sivustaseuraajiin. Osa sivustaseuraajista saattaa jopa ldhted kiusaamiseen
mukaan. Tyoyhteisossd konflikteja on vaikea ottaa esille ja osa tyontekijoistd
pyrkii tietoisesti vélttdmddn tilanteita, joissa konflikteja saattaisi syntyd. N&in
uhkaa syntyé kielteisten seurausten kehd. Haastateltava D kuvaili kiusaamisen
seurauksia:

Tietyissd porukoissa nditd seikkoja on vaikea ottaa esiin, sillein et tyonteko sen
jdlkeen vield toimii. - Ongelmiin ei uskalleta puuttua, kun vélilld pienetkin
erimielisyydet saa aivan valtavat mittasuhteet. Haastateltava D

5.2.6 Esimiesty0 ja vaikutusmahdollisuudet

Haastateltavat kertoivat esimiestyon olevan pddsdantoisesti toimivaa. Eri
esimiesten vililld kuitenkin 16ytyi eroja. Suurimpana haasteena kiusaamiseen
liittyen todettiin, ettd esimiehen on vaikeaa havaita kiusaamista tai epdasiallista
kohtelua. Tyontekijdt eivat valttamattd kerro kiusaamisesta, eivdt kiusaamisen
kohteeksi joutuneet, eivétka sivustaseuraajat. Esimiehet saattavat kuulla huhuja,
mutta niiden perustella on vaikea toimia. Haastateltavat olivat kaikki sitd
mieltd, ettd esimiehen velvollisuus olisi puuttua kiusaamiseen, mikali han sitd
havaitsisi tai se tuotaisiin muuten hdnen tietoonsa. Haastateltavat epdilivét
kuitenkin, ettd kaikki esimiehet eivit joko uskaltaisi, osaisi tai haluaisi puuttua
tilanteeseen, vaikka tietdisivatkin kiusaamisesta. Joissain tilanteissa esimiesten
koettiin suosivan tiettyjd tyontekijoitd, tai katsovan heiddn vahdistd sddantojen
kiertamistddn lapi sormien. Taustalla ndhtiin osaamattomuus késitelld asiaa
oikein sekd mahdollinen halu viltelld konflikteja:

...eli ei tehda niitd esimiestyon vaikeimpia osia. Eli kun niitd ikavid tilanteita tulee,
niin niiden hoitaminen on hankalaa. Sit ehké sddstytdan joltain konfliktilta, jos
esimies katsoo joidenkin tiettyjen henkildiden touhuja vahan ldpi sormien.
Haastateltava E

Esimiesten itse ei koettu varsinaisesti kiusaavan alaisiaan tai alaisten heita.
Joissain tilanteissa alaisten kuitenkin havaittiin “koettelevan” esimiestd, eli
kokeilevan, missd vaiheessa esimies puuttuu sddntojen kiertdmiseen tai muihin
epdkohtiin. Koettelemisen tai suosimisen syynd koettiin olevan erilaiset
henkilokemiat esimiehen ja alaisten valilld. Lisdksi joidenkin tyontekijoiden
kerrottiin ohittavan muodollisen esimiesketjun tilanteissa, joissa halusivat
saada oman tahtonsa ldpi, esimerkiksi tyojdrjestelyihin liittyen:

Kyl ne tietdd, keneltd esimieheltd pitdd kysyad jos haluaa vaik vaihtaa tyovuoroa tai
lisdd ylitoitd. Eihdn se silleen mitddn kiusaamista ole, mut osa porukasta kokee
epdreiluna ja se aiheuttaa pahaa mieltd. Haastateltava C
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Tyontekijoiden omien vaikutusmahdollisuuksien koettiin parantuneen
huomattavasti ~ viimeisten = vuosien  aikana.  Esimerkiksi erilaiset
tyovuoromahdollisuudet, liukumat ja tyotehtivien monipuolistaminen ovat
lisdantyneet. Vaikutusmahdollisuuksien lisddntyminen né&htiin erittdin
positiivisena, ja vaikutukset tyOyhteison ilmapiiriin paddsddntoisesti hyvina.
Useat haastateltavat kokivat, ettd kaikki tyontekijdt eivdt arvosta lisdadntyneita
vaikutusmahdollisuuksia. ~Vaikutusmahdollisuuksien toivottiin kuitenkin
edelleen lisddntyvan tulevaisuudessa. Esimiesten toivottiin olevan avoimia
uusille kehitysideoille ja vievdn niitd rohkeasti eteenpdin.

5.2.7 Toimintaehdotukset

Haastateltavilla oli lukuisia ideoita, joiden avulla kiusaamista voitaisiin
ehkdistd tai siithen voitaisiin puuttua. Toimintaehdotukset koskivat
kommunikointia tyoyhteisossd, johdon toimintaa, tydyhteison toimintaa,
tyojdrjestelyjen kehittamistd sekd yksilon toimintaa.

Kaikki haastateltavat kokivat tarvetta kommunikoinnin ja viestinndn
kehittamiselle. Lukuisia parannuksia todettiin jo tapahtuneen, esimerkiksi
palaverikdytannoissd sekd infotelevision kautta tiedottamisessa. Edelleen
kuitenkin kaivattiin lisdd viestintdd, myos keskenerdisistd asioista sekd avointa
keskustelua muutoksista. Esimiehiltd toivottiin enemmén aikaa kuunnella ja
keskustella.

Tehtaanjohtoa ja johtajia yleensd toivottiin enemmdin esille, ja heilta
ihmisldheisyyttda. ~ Johdolta  toivottiin  suoria  kannanottoja = my0s
tyoilmapiiriasioihin.  Tyoyhteisotasolla  ndhtiin  tarvetta luottamuksen
parantamiseen ja yhteistyon lisddmiseen. Yhteistyon, esimerkiksi eri osastojen
valilld, uskottiin lisddvan keskindistd luottamusta. Haastateltavat toivoivat
henkisen tyosuojelun lisddmistd seka erityisesti tydssdjaksamiseen keskittymista.
Esimiehille toivottiin koulutusta liittyen henkiseen tyosuojeluun sekéd
kiusaamisen  tunnistamiseen ja  sithen  puuttumiseen. = Pahimpien
ongelmatilanteiden ratkaisemiseen koettiin parhaana ulkopuolisen avun, kuten
tyoterveyshuollon asiantuntijan, hyodyntamista.

Yksittdisten ~ tyotehtdvien — kehittamistd =~ monipuolisemmiksi  ja
haastavammiksi sekd vastuun jakamista tyontekijoille korostettiin monessa
vastauksessa. Ammatillisten haasteiden néhtiin parantavan tyontekijan
ammattiylpeyttd ja jattdvan vdhemmain aikaa kielteiselle kadyttdytymiselle ja
kiusaamiselle:

Musta ndd hankalat tyypit pitdis saada tuntee ammattiylpeytta tyostaan. Et saisivat
haastavia tehtdvid, niin ei jdis aikaa lietsoa mitddn ongelmia tai levittdd juoruja.
Haastateltava B

Sellaset, jotka valittaa aina kaikesta, pitdis laittaa erilaisiin tyoryhmiin. Sellasiin,

joissa just yritettdis kehittdd tyotd ja tyohyvinvointia. Sitkun ne saa vastuuta ite
talldsistd asioista, niin huomaisivat, ettei se toisten haukkuminen kovin pitkille johda.
Haastateltava C
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Toimintaehdotukset jakavat vastuuta myos jokaiselle yksilolle. Jokaisen
tyontekijan vastuulla olisi harkita omaa kayttdytymistddn ja suhtautumistaan
juorujen levittdmiseen. Jokaisen vastuulla olisi my6s joko puuttua kiusaamiseen
itse tai vdhintdan kertoa esimiehelle tai luottamusmiehelle mahdollisista
ongelmista.

5.2.8 Haastatteluaineiston tulosten yhteenveto

Haastatteluissa kévi ilmi, ettd Aetsén tehtaalla esiintyy kiusaamista ja kielteisia
kohtelua. Kiusaamisen muotoja havaittiin useita, ndistd yleisimmadt olivat
tydtehtdviin ja persoonaan liittyvdd kiusaamista, kuten toisen ammattitaidon
kyseenalaistamista ja juorujen levittdmistd. Kielteisen kohtelun koettiin olevan
pddsdantoisesti kollegojen vilistd. Kiusaamisen syyt liittyivdt ldhinnd
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, kateuteen ja pyrkimykseen parantaa omaa
asemaa organisaatiossa. Seurauksina koettiin ilmapiirin heikentymistd sekéa
jonkinasteisia konkreettisia vaikutuksia tyonteossa. Esimiestyon haasteena
todettiin olevan kiusaamisen havaitsemisen ja siihen puuttumisen vaikeus.
Tyontekijoiden omien vaikutusmahdollisuuksien koettiin parantuneen. Lis&ksi
haastatellut esittivit toimintaehdotuksia tilanteen parantamiseksi.
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6 KESKUSTELU JA JOHTOPAATOKSET

Tassda luvussa kootaan yhteen tutkimuksessa saadut kysely- ja
haastattelututkimuksen tulokset, esitetddn niistd muodostetut johtopaatokset,
ehdotetaan muutamia jatkotutkimusmahdollisuuksia sekd arvioidaan
tutkimuksen luotettavuutta ja yleistettavyytta.

6.1 Tulosten yhteenveto

Luvussa 1.2 esiteltiin tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset. Téssa
kappaleessa tehdddn yhteenveto tutkimuksen tuloksista yksitellen jokaiseen
tutkimuskysymykseen vastaten. Tutkimuskysymykset olivat:

1. millaista kiusaamista ja kielteistd kohtelua kohdeyrityksessa esiintyy
2. mitka tekijat vaikuttavat kiusaamiseen ja kielteiseen kohteluun
a. miten esimiesty0 ja tyontekijan omat vaikutusmahdollisuudet
vaikuttavat kiusaamiseen

Jokaiseen tutkimuskysymykseen vastataan erikseen. Lisdksi tutkimuksen
tarkeimmait tulokset ja johtop&adtokset esitetddn kuviossa. Kappaleessa 2
esitettiin  kuvio (kuvio 1) kiusaamisen taustatekijoistd, muodoista ja
seurauksista Zapfia (1999) mukaillen. Tdssd tutkimuksessa havaitut vastaavat
tekijat on esitelty kuviossa 8. Kuvion tarkoituksena on koota yhteen sekéd
kysely- ettd haastattelututkimuksen avulla saadut tulokset sekd esittdd niiden
perusteella johtopdatoksid. Johtopddtoksiin palataan luvussa 6.2. Tuloksissa
ilmeni osittain samoja taustatekijoitd, kiusaamisen muotoja ja seurauksia kuin
Zapfin (1999) kuviossa.
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KUVIO 8 Tutkimuksen tulokset

Millaista kiusaamista ja kielteistd kohtelua kohdeyrityksessi esiintyy
Kyselytutkimuksessa madriteltiin, mitd henkiselld vakivallalla ja kiusaamisella
tarkoitetaan, ja kysyttiin, kokeeko vastaaja itsensd kiusatuksi. Tdmén
kysymyksen perusteella noin 13 prosenttia vastaajista koki itsensa kiusatuksi.
Vertailukohdaksi voidaan todeta, etti tilastokeskuksen vuonna 2008 tekemdassa
tyoolotutkimuksessa teollisen tyon ammateissa toimivista noin 7 prosenttia oli
kokenut joutuneensa jatkuvan kiusaamisen kohteeksi (Lehto & Sutela 2008, 112).

Kiusaaminen ja kielteinen kohtelu ilmenivit usealla eri tavalla. Havaittu
kiusaaminen voidaan jakaa tyotehtdviin liittyvdan kiusaamiseen, persoonaan
liittyvdan kiusaamiseen sekd muuhun kiusaamiseen ja kielteiseen kohteluun
(Kuvio 8). Fyysistd kiusaamista tai silld uhkailua ei esiintynyt. Tyo6tehtdviin
liittyvan kiusaamisen muodoista eniten havaittiin tyon suorittamisen kannalta
oleellisen  tiedon  pimittdmistd  (arvo  2,29) sekd  mielipiteiden
huomiottajattamista (arvo 2,21) (kuvio 6). Arvot tarkoittavat, ettd nditd
kiusaamisen muotoja esiintyy useammin kuin “harvoin”, mutta harvemmin
kuin “kuukausittain”. Persoonaan liittyvdn kiusaamisen muodoista eniten
esiintyi juorujen ja huhujen levittamistad (arvo 1,97) sekd sosiaalista eristamista
(arvo 1,86). Naditd kiusaamisen muotoja esiintyi siis hieman vdhemman
kuin "harvoin”. Kokonaisuutena namaé erilaiset kiusaamisen muodot saivat
matalia vastausarvoja.
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Haastatteluvastauksissa korostui erityisesti juorujen levittdminen.
Juorujen levittdiminen kohdistui yksiloihin, mutta myos tyonantajaan. Taman
lisdksi havaittiin myos muuta tydyhteisovastaista kdyttaytymistd, tyonantajan
haukkumista ja aggressiivista kielenkdyttod. Tamédn kaltainen kielteinen
kayttdaytyminen tyonantajaa kohtaan nékyi tyOyhteisossd yleisend kielteisend
kayttaytymisend, vaikka sen kohteena ei ollut kukaan yksittdinen henkilo.

Mitki tekijit vaikuttavat kiusaamiseen ja kielteiseen kohteluun

Taman  tutkimuskysymyksen  tarkoituksena oli loytdd  kiusattujen
taustatekijoistd tai muista tekijoistd yhdistavid piirteitd. Kyselytutkimuksen
perusteella ei 16ytynyt selkedd yhteistd taustatekijad. Ikd, tyodssdoloaika,
tyoskentelyosasto tai esimiesasemassa oleminen eivit vaikuttaneet tilastollisesti
merkitsevdsti kiusaamisen kokemiseen. Ainoat tilastollisesti merkitsevit erot
lIoytyivdat tyoaikamuodosta ja esimiestyostd. Padivdavuorossa tyoskentelevit
kokivat enemmin tyotehtdviin liittyvdd kiusaamista kuin vuorotyontekijat.
Kiusatut arvioivat esimiestyon merkitsevasti heikommaksi kuin ei-kiusatut.
Lisdksi ne, jotka olivat havainneet toisten joutuneen kiusaamisen kohteeksi,
olivat kokeneet enemmin sekd tyotehtdviin ettd persoonaan liittyvaa
kiusaamista omalla kohdallaan. (Taulukot 9 & 10.)

Haastattelututkimus toi lisdtietoa vaikuttavista tekijoistd, ja sen
perusteella nousivat esiin sekd henkiloon liittyvat taustatekijit, ettd sosiaaliset ja
organisaatioon liittyvdt taustatekijit (Kuvio 8). Persoonaan liittyvistd
taustatekijoistd korostuivat sekd kiusaajan ettd kiusatun asenne tyoté ja yleisesti
elamdd kohtaan sekd erilaiset sosiaaliset taidot. Kiusaajan motivaatio
kayttaytymiselleen  uskottiin  olevan epdvarmuus omasta asemasta
tyOyhteisossd ja pyrkimys sen parantamiseen. Ndiden pyrkimysten taustalla
ndhtiin kateus toisen menestymisestd ja katkeruus, jopa vuosien takaisista
asioista. Organisaatioon liittyvistd taustatekijoistd voimakkaimmin nousi esiin
menneisiin yt-neuvotteluihin ja organisaatiomuutoksiin liittyvat tekijat ja
niiden aiheuttamat epdoikeudenmukaisuuden kokemukset sekd stressi. Tdssa
tutkimuksessa ei suoranaisesti tutkittu kiusaamisen seurauksia, mutta
tutkimuksen edetessd havaittiin, ettd kiusaamisen taustatekijdt ja seuraukset
ovat erittdin tiiviissd yhteydessd toisiinsa. Tatd ilmiotd kasitellddn tarkemmin
tutkimuksen tuloksista keskustelun yhteydessa luvussa 6.2.

Miten esimiestyo ja tyontekijin omat vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat kiusaamiseen
Esimiesty6td ja tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia tutkittiin =~ sekéd
kyselytutkimuksella,  ettd  haastatteluyjen = avulla. = Esimiestyd  sai
kyselytutkimuksessa  kokonaisarvosanan 3,349 ja summamuuttujista
suurimman keskihajonnan 0,776. Vdittamistd korkeimmat arvot saivat
tyontekijin ja ldhiesimiehen vilisen suhteen stressittomyys (arvo 4,3) ja
lahiesimiehen tyontekijoihin kohdistuvan toiminnan oikeudenmukaisuus ja
tasapuolisuus (arvo 3,7). Merkittavasti muita vdittdmid alemman arvon (2,57)
sai vdittimd koskien johdon kykyd huolehtia yrityksen tulevaisuudesta.
(Taulukko 4.) Esimiestyd, koskien erityisesti ldhiesimiestd, koettiin
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kokonaisuutena hyvéksi. Kuitenkin kiusaamista kokeneet arvioivat esimiestyon
merkittdvasti heikommaksi kuin ei-kiusatut. Kiusatuksi joutuminen selitti
vastausten erosta noin 14 prosenttia. Haastattelututkimuksen perusteella syyksi
kiusattujen antamiin heikompiin arvoihin koettiin esimiesten tietiméttomyys
kiusaamisesta ja toisaalta kykenemittomyys puuttua siihen. Esimiesten ei
kuitenkaan koettu kiusaavan tyontekijoita.

Omien vaikutusmahdollisuuksien ja kiusaamisen kokemisen vdlilld ei
havaittu kyselytutkimuksen tulosten perusteella tilastollisesti merkitsevaa
yhteyttd. Omien vaikutusmahdollisuuksien koettiin yleisesti olevan keskitasoa
(arvo 2,806). Korkeimmat arvot saivat vdittdmdt mahdollisuudesta valita
tyoskentelytapa (arvo 3,57) ja milloin pitdd taukoja (arvo 3,51). Melko alhaisen
arvosanan sai vdittima mahdollisuudesta vaikuttaa siihen, kenen kanssa tekee
yhteistyotd (arvo 2,09). (Kuvio 6.) Kunnossapito-osastolla tydskenteleviit,
pdivdvuorossa  tyOskentelevdt sekd esimiesasemassa olevat kokivat
vaikutusmahdollisuutensa muita ryhmid parempina. Haastattelututkimuksen
perusteella todettiin, ettd vaikutusmahdollisuuksien koettiin yleisesti
parantuneen, ja timdn ajateltiin vihentdvan kiusaamista. Toisaalta esimerkiksi
vuorojen vaihtojen helpottuminen ja erilaiset ylityomahdollisuudet saattavat
osaltaan lisdtd valikoimista, kenen kanssa halutaan tyoskennella.

6.2 Keskustelu ja johtopditokset

Tutkimustulosten erot ja yhtenevdisyydet teoriataustaan

Tutkimuksen kuviossa 1 esitettiin kiusaamisen taustatekijoitd, muotoja ja
seurauksia Zapfia (1999) mukaillen. Tutkimuksessa havaittiin suurelta osin
samoja tekjoitd kuin Zapfin mallissa. (Kuvio 8.) Osa yhtenevéisyyksistd johtuu
tutkimusasetelmasta ja siitd, ettd kysely- ja haastattelututkimuksen kysymyksia
suunniteltaessa mallia kéaytettiin teoriataustana. Osa havaituista tuloksista
kuitenkin eroaa mallista tai ainakin korostuu eri ndkdkulmasta. Kiusaamisen
taustatekijoiden osalta tutkimustuloksissa korostui erityisesti oman edun
tavoittelu ja pyrkimys parantaa omaa asemaa organisaatiossa. Kiusaamisen
muotojen osalta tutkimustulokset poikkesivat Zapfin mallista, silld fyysistd
kiusaamista, silld uhkailua tai henkilokohtaisen tilan loukkaamista ei Aetsin
tehtaalla esiintynyt. Sen sijaan enimmaékseen havaittiin tyotehtdviin liittyvan
kiusaamisen muotoja. Mallista poiketen tutkimustuloksissa nousivat
voimakkaasti  esiin  kiusaamisen yksilollinen kokeminen, saalistava
kiusaaminen sekd organisaatiovastainen kayttaytyminen.
Organisaatiovastaisella kayttaytymiselld tarkoitetaan tdssd yhteydessa kielteista
kohtelua ja kayttaytymistd, jonka kohteena on tydyhteiso ja koko organisaatio.
Tassda tutkimuksessa ei varsinaisesti keskitytty kiusaamisen seurausten
tutkimiseen, mutta niiden osalta havaittiin ilmapiirin heikkenemistd, epédluuloa,
stressid ja tyotyytyvdisyyden laskua. Naméd havainnot ovat samassa linjassa
Zapfin mallin kanssa.
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Taustatekijoiden ja seurausten yhteys

Kiusaamisen taustatekijdt ja seuraukset ovat vahvassa yhteydessd toisiinsa, ja
osa ilmenneistd seikoista voi toimia seké kielteisen toiminnan laukaisijoina, etta
seurauksina. Hoel ja Salin (2003) toteavat, ettd aiemmissa kiusaamista
kéasittelevissd tutkimuksissa ei ole luotettavasti pystytty todistamaan
kiusaamisen, sen taustatekijoiden ja havaittujen seurausten syy-
seuraussuhdetta. Toisin sanoen esimerkiksi kielteinen ilmapiiri tyoyhteisossa
voi sekd aiheuttaa kiusaamista, ettd olla sen seuraus (Porhold & Kinney 2010,
63). My0s useita kiusatuista 16ytyvid piirteitd, kuten kielteisyyttd, voidaan pitaa
sekd kiusaamisen syynd ettd seurauksena (Zapf 1999). Kielteinen asenne voi
altistaa henkilon kiusaamiselle ja liséksi se voi ilmetd kiusaamisen seurauksena.
(Einarsen & Mikkelsen 2003.) Kielteinen asenne nousi haastatteluissa yhdeksi
tarkeimmaiksi persoonaan liittyvdksi seikaksi, joka mainittiin kiusaamisen
yhteydessd. Haastatteluaineiston perusteella kiusaamisen seurauksina koettiin
yksilotasolla tyotyytyvdisyyden laskua, stressid sekd epédluuloa toisten
tekemisid kohtaan. Nama seikat ilmenevit mitd luultavammin sekd kiusatuilla,
ettd kiusaamista sivusta seuranneilla. Tyoyhteisotasolla kiusaamisen todettiin
vaikuttavan sekd yleiseen ilmapiiriin ettd luottamukseen. (Kuvio 8.)
Haastatteluissa voimakkaasti esiin noussut kyrdilyn ilmapiiri voi olla osittain
syy sille, ettd tyontekija kokee itsensd kiusatuksi. Toisaalta kiusaaminen
vahvistaa  kyrdilyn ilmapiirid entisestddn. “Kyrdily” itsessddn oli
mielenkiintoinen havainto, silld termi on hyvin vakiintunut tydyhteis6on. Tama
viittaa siihen, ettd kyseisen tyyppistd epdluottamuksen ilmapiirid on ollut
havaittavissa jo niin pitkdn aikaa, ettd termi on ehtinyt vakiintua yleiseen
kayttoon. Kyrdily voi johtaa jatkuvasti huononevan ilmapiirin kehaén.

Kiusaamisen mahdollistavat, motivoivat ja laukaisevat tekijit

Tutkimustulosten valossa Aetsén tehtaalla kiusaamisen mahdollistavia tekijoita
voivat olla tyytymattomyys tyoolosuhteisiin, ldhinnd ilmapiiriin, sekéa
kiusaamisen védhdisiksi koetut riskit. Salin (2003) toteaa, ettd mahdollistavat
tekijat harvoin itsessddn aiheuttavat kiusaamista, vaan vaativat seurakseen
motivoivia ja laukaisevia tekijoitd. Motivoivana tekijand saattaa olla oman edun
tavoittelu. Laukaisevat tekijat liittyvit yleensd epavarmuuden tuntemukseen
(Salin 2003), eli tassd tapauksessa epdvarmuutta ovat voineet aiheuttaa menneet
yt-neuvottelut sekd organisaatioon ja tyontekemiseen liittyvat muutokset.

Kiusaamisen yksilollinen kokeminen

Kiusaamisen erilaisista muodoista johtuen sen kokeminen on hyvin yksilollista.
Tamad ilmenee esimerkiksi haastatteluaineistosta, jokaisen haastatellun
maddritellessd kiusaamista hyvin erilaisin termein. Aineiston pohjalta voidaan
olettaa, etti osa Aetsin tehtaalla koetusta kiusaamisesta on saalistavaa
kiusaamista. T&lloin kiusaaja voi esimerkiksi pyrkid sulkemaan kiusattua
tyoyhteison ulkopuolelle tai levittdméaan hénestd ilkeitd juoruja. Vaikuttimina
talloin voivat olla kateus, oman edun tavoittelu sekd kiusaajan persoonaan
liittyvat tekijat. Saalistavassa kiusaamisessa kiusattu ei ole yleensd tehnyt
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mitddn provosoidakseen kiusaajaa. Kiusaaja tavoittelee kdytoksellddn jotain
henkilokohtaista hyotya (Porhold & Kinney 2010, 62). Tdssd tapauksessa
henkilokohtainen hyoty voi liittyd toiveisiin varmistaa tai parantaa omaa
asemaa tydyhteisossd. Saalistavaa kiusaamista voi esiintyd tyoyhteisoissd, joissa
vallitsee kielteinen ilmapiiri ja tyodyhteiso sallii kiusaamisen, esimerkiksi
katsomalla sitd ldpi sormien. (Einarsen 1999.) Tassd ndkokulmassa korostuu
mahdollisuus, ettd Aetsén tehtaalla ei havaita tai osata puuttua kiusaamiseen.

Toisena havintona yksilollisestd kiusaamisen kokemuksesta on
tyoyhteisovastainen kayttdaytyminen. Tdamd toiminta ei varsinaisesti tdytd
tutkimuksessa kdytettyd Salinin (2001) kiusaamisen madédritelmad, koska se ei
kohdistu yksiloon tai yksiloihin. Se on kuitenkin tyodpaikalla tapahtuvia
toistuvia ja jatkuvia kielteisid tekoja, jotka muodostavat vihamielisen tai
kielteisen tyoympaériston. Neuman ja Baron (2003) totevat, ettd mikali henkilo
on tyytymédton koko organisaation toimintaan, kuten tyon jatkuvuuteen, tai
sosiaalisiin oloihin, voi hdn kohdistaa kielteisen kéayttdytymisensd koko
organisaatioon. Tutkimuksessa havaittu tyohon liittyvien tietojen pimittiminen
ja juorujen levittdiminen voivat kohdistua suoraan koko organisaatioon.
Tdllaisen toiminnan taustalla voi olla yt-neuvotteluista seuranneet
epdoikeudenmukaisuuden kokemukset, epdvarmuus omasta asemasta sekda
esimiehen kykenemdttomyys puuttua tilanteeseen. Kielteisen tyoympadriston
seurauksena jotkut tyontekijdt voivat kokea tdimdn kiusaamisena.

Kyselytutkimuksen tuloksista on havaittavissa mielenkiintoinen seikka; ne,
jotka ovat vastanneet joutuneensa tarjotun mééritelméan mukaisesti kiusatuiksi,
eiviat kuitenkaan ole tilastollisesti merkitsevasti kokeneet muita enempdd
tyotehtdviin tai persoonaan liittyvdd kiusaamista esitettyjen vditteiden
perusteella. Sekd tyotehtdviin ettd persoonaan liittyvan kiusaamisen véaittamiin
kiusatut ovat vastanneet hieman korkeampia arvoja, ja persoonaan liittyvan
kiusaamisen osalta vastausten erot ovat tilastollisen merkitsevyyden rajalla
(p=0,050). (Taulukot 9 & 10.) Voi siis olla, ettd kiusatut ovat kokeneet myos
jotain muunlaista kiusaamista, kuin kyselytutkimuksen vditteissd esitetyt
vaihtoehdot. My6s tdmad huomio tukee pddtelmad siitd, ettd kiusaamisen
kokeminen on hyvin yksilollista.

Kyselytutkimuksessa tuli ilmi, ettd kiusaamista havainneet ovat myos itse
kokeneet enemmain kiusaamista kuin ei-havainneet (taulukot 9 & 10). Télle
ilmiolle saattaa olla useita selityksid. On mahdollista, ettd kiusaamista
havainneet kokevat herkemmin olevansa kiusattuja, siis kynnys kiusatuksi
joutumisen mddrittelylle on matalampi kuin ei-havainneilla. Toisaalta voi olla,
ettd kiusaaminen on keskittynyt johonkin tiettyyn porukkaan, ja useat tihdn
porukkaan kuuluvat henkil6t ovat joutuneet kiusatuiksi ja samalla havaitsevat
muiden saavan osakseen samanlaista kohtelua.

Kiusaaminen miesvaltaisella toimialalla

Kiusaamista esiintyy yleisesti enemmaéan naisvaltaisilla aloilla, mutta my0s
miesvaltaisella teollisuuden alalla noin 7 prosenttia kokee joutuneensa jatkuvan
kiusaamisen kohteeksi. Keskimddrin kiusaamista kokee 6 prosenttia
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suomalaisista palkansaajista. (Lehto & Sutela 2008, 112.) Tassd tutkimuksessa
havaittiin ~ huomattavasti enemmé&n kiusaamista kuin suomalaisissa
tyoyhteisoissd keskimddrin. Toisaalta kiusaamiseen liittyviin vditteisiin saatiin
melko matalia vastauksia esiintyvyyden suhteen. Tutkimuksen luvussa 2.7
esiteltiin miehisyyden ja kiusaamisen vilisid havaintoja aiemmista
tutkimuksista. Salin (2011) toteaa, ettd miehet eivit usein mielld tai luokittele
itseddn “kiusatuksi” tdtd seikkaa suoraan kysyttdessd. Tamad saattaa vaikuttaa
tutkimustuloksiin. Miehet eivdt myoskddn havaitse kiusaamista yhtd herkasti
kuin naiset. Tédssd tutkimuksessa tutkittiin erittdin miesvaltaista tyoyhteisod ja
Salinin havaintojen valossa kiusaamista saattaisi esiintyd jopa enemmainkin
kuin tdssa tutkimuksessa raportoitiin.

Kiusaajista kaytetyt termit

Haastatteluaineistosta havaittiin, ettd yksikddn haastateltava ei kayta
kertaakaan termid “kiusaaja”. Sen sijaan termejd “kiusaaminen” ja “kiusattu”,
kaytetddan. Muita kielteisesti kohtelevista henkildistd kdytetdidn muun muassa
nimityksid “hankalat persoonat”, “negatiiviset tyypit”, “ne, joilla ei koskaan ole
mikddn hyvin”, “hankaluuksien lietsojat” ja “suunsoittajat”. Tdssa
tutkimuksessa haastatteluaineistoa ei analysoitu diskurssianalyysin keinoin,
mutta havainto on silti mielenkiintoinen. Kaytetyt nimitykset ovat hyvin
negatiivissdvytteisid, mutta ketddn ei haluttu nimittdd suoraan kiusaajaksi.
Voisiko tama ilmio liittya siihen, ettd tydyhteisossd havaittu kielteinen kohtelu
on osittain tyoyhteisoon, eikd aina personaan kohdistuvaa, eikd puheessa siksi

yksiloidd kiusaajaa tarkasti?

Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimusta varten kerdttiin laaja aineisto ja jatkotutkimuksissa aineistoa voisi
analysoida toisenlaisin menetelmin. Esimerkiksi kyselytutkimuksen aineistosta
olisi mahdollista tutkia eri summamuuttujien vilisid yhteyksid toisiinsa vield
laajemmin erilaisin tilastollisin menetelmin. Lisaksi kerattya
haastatteluaineistoa voisi tutkia aiemmin viitatun diskurssianalyysin avulla.
Jatkotutkimuksia varten voisi myos kerdtd uutta aineistoa ja muun muassa
syventyd tarkemmin kiusaamista kokeneiden ja havainneiden tutkimiseen,
esimerkiksi haastatteluin voisi kerdtd tarkempia tietoja kiusaamisen
kokemisesta ja sen koetuista syistd ja seurauksista. Mielenkiintoinen olisi myos
pitkittdistutkimus, jossa samaa kyselylomaketta kadyttamadlld saataisiin
vertailevat tulokset eri ajankohtana toteutettuna.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus, pitevyys ja yleistettivyys

Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus ja tulosten validiteetti eli pdtevyys,
perustuvat moniin seikkoihin. (Yin 2003, 33.) Késitteiden taustalla on ajatus siit4,
tutkitaanko sitd, mitd on tarkoitus tutkia, ja ovatko tulokset luotettavia ja
yleistettdvissda. (Metsamuuronen 2006, 55.) Kaytettyjen tutkimusmenetelmien
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esittelyjen yhteydessd niiden soveltuvuutta tdhdn tutkimukseen on jo pohdittu.
Téssd kappaleessa pohditaan tutkimustulosten luotettavuutta ja yleistettavyytta
koko tutkimuksen osalta. Tapaustutkimuksessa pyritddn tuottamaan
yksityiskohtaista, intensiivistd tietoa tutkittavasta, yksittdisestd tapauksesta.
Té&lloin tapauksen ymmartdminen ja kuvaileminen on tarkedmpéaéa kuin tulosten
yleistaminen. Kuitenkin taustalla on tavoite ymmartdd tutkittavaa ilmiota
yleisemminkin. Tapaustutkimuksessa pyritddn ennen kaikkea analyyttiseen
yleistamiseen, eli pyritddn teorioiden yleistamiseen ja laajentamiseen. (Saarela-
Kinnunen & Eskola 2010.)

Yin (2003, 34) pohtii tapaustutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta
neljan késitteen kautta. Naméd ovat rakenteellinen, sisdinen ja ulkoinen
validiteetti sekd reliabiliteetti. Rakenteellisella validiteetilla tarkoitetaan sitd,
ettd kattavatko tutkimuksessa kadytetyt mittarit tutkittavan kohteen riittavasti.
Tassd  tutkimuksessa  tihdn  ongelmaan on  pyritty vastaamaan
monimenetelmdiselld otteella, jolloin aineistoa on kerdtty kahdella toistaan
taydentdavélld menetelmdlld. Tutkimuksessa  kidytettyjd  aineisto- ja
menetelmatriangulaatiota on kasitelty luvussa 3.1.

Sisdinen validiteetti tarkoittaa tutkimuksen omaa luotettavuutta, eli
mitataanko tutkimuksella sitd, mitd on tarkoitus. (Metsamuuronen 2006, 55.)
Sisdinen validiteetti viittaa siis tutkimusasetelman soveltuvuuteen osoittaa syy-
seuraussuhteita. Sisdinen validiteetti on sitd parempi, mitd varmemmin voidaan
osoittaa, ettd havaitut seuraukset johtuvat nimenomaan tutkittavasta ilmiostd,
eikd jostain muusta, tuntemattomasta tekijastd. (Yin 2003, 36.) Aiemmissa
kiusaamista Kkésittelevissd tutkimuksissa ei ole luotettavasti pystytty
todistamaan kiusaamisen, sen taustatekijoiden ja havaittujen seurausten syy-
seuraussuhdetta (Hoel & Salin 2003). Né&in ollen myos tdssd tutkimuksessa
saatujen tulosten syy-seuraussuhteen arvioinnissa tulee olla varovainen.

Tutkimuksessa suoritetun kyselytutkimuksen vastausprosentti oli melko
korkea, noin 78 prosenttia. Ndin vastausten voidaan ajatella vastaavan
kohtuullisen hyvin tutkimuksen perusjoukon kokemuksia. Osa vastaajista oli
poissa tyOpaikalta, kuten lomalla tai koulutuksessa, tutkimuksen aikana. Osa
paikallaolleista ei kuitenkaan halunnut osallistua tutkimukseen, mikd vaikuttaa
saatuihin tutkimustuloksiin. Tutkimukseen osallistuminen oli tietysti
vapaaehtoista, ja osallistumattomuuden taustalla piilevét syyt saattavat liittya
tutkimuksen sensitiiviseen aiheeseen. Toisaalta on mahdollista, ettd aiheen
sensitiivisyydestd johtuen kaikki tutkimukseen osallistuneet eivat halunneet tai
uskaltaneet ilmaista avoimesti kantaansa. Tdamd seikka on huomioitava
tutkimustuloksia tulkittaessa.

Ulkoinen  validiteetti liittyy kysymykseen  tutkimustulosten
yleistettdvyydestd, eli siitd, voidaanko tulokset yleistdd koskemaan toista
tutkimuskohdetta, -aikaa tai -paikkaa. Tapaustutkimusta on menetelméand usein
kritisoitu huonosta yleistettivyydestd. Tulosten yleistettdvyyttd parantaa
tutkimuksessa vahva teorian osuus. Tuloksia tulkitaan teorian valossa. (Yin
2003, 37.) Tassa tutkimuksessa on kerdtty useista eri ldhteistd laaja teoriatausta,
jonka avulla on muotoiltu tutkimusongelma, tutkimuksen tavoitteet ja jonka
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avulla tuloksia tulkitaan. Silti tulokset kertovat juuri tdstd tapauksesta, eikd
tuloksia voida sellaisenaan yleistdd koskemaan muita tutkimuskohteita tai -
ympaéristoja.

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten luotettavuutta. Tulokset ovat
luotettavia, mikdli joku toinen tutkija voi toistaa tutkimuksen samoin
menetelmin ja saada samoja tuloksia. Tutkimuksen reliabiliteettia parantaa
kaytettyjen tutkimusmenetelmien tarkka kuvaaminen. (Yin 2003, 37-38.)
Reliabiliteetin kisite liitetddn usein madédrélliseen tutkimukseen ja puhutaan
mittarin luotettavuudesta ja mittaustulosten toistettavuudesta. Nditd voidaan
tutkia useita tilastollisia menetelmid kayttden. (Metsamuuronen 2006, 65.)
Tamdn tutkimuksen osalta reliabiliteettia on pyritty parantamaan tarkalla
tutkimuksen kulun ja tutkimusmenetelmien kuvauksella. Lisdksi méaarallisten
tutkimustulosten osalta luotettavuutta on mitattu erilaisin tilastollisin
menetelmin, kuten Cronbachin alfan ja Levenen testin avulla, jotka on esitelty
tarkemmin luvussa 4.2.
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LIITTEET

LIITE 1 Kysely

Tervetuloa vastaamaan Toimiva tydyhteis6 2013 - kyselyyn.

Kyselyn tarkoituksena on kerdtd tietoa tyoyhteison taméanhetkisestd tilasta.
Kaikki vastaukset késitellddn nimettomind ja luottamuksellisesti, eikd niiden

avulla voida tunnistaa yksittdistd vastaajaa.

Kysely koostuu neljastd osa-alueesta. Ensimmdisessd osassa kysytddan
vaikutusmahdollisuuksista tydssési, toinen osa kisittelee esimiesty6td ja kolmas
osa koskee negatiivisia tekoja ja kdyttaytymistd tyopaikalla. Viimeisessd osassa
kerdtddn taustatietoja. Taustatietoja kdytetddn tutkimustulosten analysoinnissa.

Lomakkeen tayttoohjeet

Lue ensin koko kysymys ja vastaa sitten merkitsemdlld rasti sopivimman
vaihtoehdon mukaiseen ruutuun. Virheen sattuessa &ld kdytd pyyhekumia,
vaan tdytd vaarin merkitsemaési ruutu kokonaan ja rastita oikea vaihtoehto.

Arvioi seuraavien kysymysten avulla vaikutusmahdollisuuksia tyossési.

erittdin melko silloin
harvoin tai harvoin talloin
ei koskaan

1. Jos tyotehtdvisi voidaan suorittaa
usealla eri tavalla, voitko valita milld
tavalla tyosi suoritat

2. Voitko vaikuttaa tyomaaraasi
3. Voitko méaaradta oman tyotahtisi

4. Voitko itse paattad,
milloin pidét taukoja

5. Voitko péadttad taukojen pituudesta

6. Voitko paattad itse tyoajoistasi
(liukuva tydaika)

7. Voitko vaikuttaa siithen, kenen
kanssa teet yhteistyotd

melko hyvin
usein usein tai
aina



8. Voitko pédattad, milloin
olet yhteydessd asiakkaisiin

9. Voitko vaikuttaa tysi kannalta
tarkeisiin paatoksiin

Seuraavat kysymykset koskevat esimiestyota.

erittdain melko silloin
harvoin tai harvoin talloin
ei koskaan

10. Rohkaiseeko ldhin esimiehesi
sinua osallistumaan tédrkeisiin paatoksiin

11. Rohkaiseeko ldhin esimiehesi
sinua sanomaan mielipiteesi,
kun olette eri mieltd jostain asiasta

12. Auttaako ldhin esimiehesi
sinua kehittdmédan taitojasi

13. Puuttuuko ldhin esimiehesi
ongelmiin heti niiden ilmaannuttua

14. Luotatko johdon kykyyn
huolehtia yrityksen/organisaation
tulevaisuudesta

15. Jakaako lahin esimiehesi tyot
oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti

16. Kohteleeko ldhin esimiehesi
tyontekijoitd oikeudenmukaisesti
ja tasapuolisesti

17. Koetko, ettd sinun ja
ldhiesimiehesi vilinen suhde on stressaava

melko

usein

hyvin
usein tai

aina



Seuraavat vdittamat koskevat negatiivisia tekoja ja kdyttaytymistd tyopaikalla.
Kuinka usein olet joutunut seuraavanlaisen kadytoksen kohteeksi tyopaikallasi?

Ei koskaan Harvoin Kuukausittain Viikoittain Pdivittdin

18. Sinulta on pimitetty tietoa,
joka vaikuttaa tyossd suoriutumiseen
19. Sinua on noyryytetty tai
pilkattu tydasioiden yhteydessa
20. Sinulle on annettu tehtavis,
jotka eivit ldheskddn vastaa osaamistasoasi
21. Avaintehtévidsi on poistettu
tai korvattu vahapatoisemmilld tai
vastenmielisilld teht&villa
22. Sinusta on levitetty juoruja tai huhuja
23. Sinut on jatetty huomiotta
tai tyoyhteison ulkopuolelle
24. Sinulle on tehty loukkaavia huomautuksia,
jotka liittyvét persoonaasi, asenteisiisi
tai yksityiselamaéasi
25. Sinulle on huudettu tai osoitettu
spontaania suuttumusta
26. Olet kohdannut uhkaavaa kaytosta
kuten sormella osoittelua, henkilokohtaisen
tilasi loukkaamista, tonimistd, tien tukkimista
27. Sinulle on vihjailtu tai viestitetty,
ettd sinun tulisi irtisanoutua
28. Virheistasi tai erehdyksistédsi on
muistutettu toistuvasti
29. Sinut on jatetty huomiotta tai on
reagoitu vihamielisesti, kun olet tullut paikalle
30. Virheitdsi tai erehdyksidsi on
itsepintaisesti kritisoitu
31. Mielipiteesi on jdtetty huomiotta
32. Ihmiset, joiden kanssa et tule toimeen,
ovat tehneet sinulle kdytannon piloja



33. Sinua on vaadittu suorittamaan tyotehtavia
kohtuuttoman nopeasti
34. Sinua on syytelty
35. Tyontekoasi on valvottu litkaa
36. Sinua on painostettu olemaan vaatimatta
jotakin, johon sinulla on oikeus
(esim. sairausloma, loma, matkakulukorvaus)
37. Olet ollut liiallisen kiusoittelun ja sarkasmin kohteena
38. Sinulle on annettu kohtuuton maééra toita
39. Olet joutunut fyysisen vakivallan
kohteeksi tai sinua on uhkailtu silld

Henkinen vé&kivalta (kiusaaminen, nimittely, ahdistelu, hyokkddvyys,
sosiaalinen eristiminen) on ongelma joillakin tyopaikoilla ja joillekin

kiusaavan kayttdytymisen esiinnyttdvd toistuvasti tietyn ajanjakson aikana ja
hyokkdyksen kohteeksi joutuneella henkilolld on vaikeuksia puolustautua.
Kayttdaytyminen ei ole henkistd vdkivaltaa silloin, jos osapuolet ovat
suunnilleen yhta vahvoja ja tilanne ei toistu.

40. Oletko havainnut jonkun joutuneen henkisen vékivallan tai kiusaamisen
kohteeksi tyossdsi viimeisen vuoden aikana?

Kylla
En

41. Kuinka monen olet havainnut joutuneen henkisen vikivallan tai
kiusaamisen kohteeksi viimeisen vuoden aikana?

En kenenkdin
1
2

3
4 tai useamman

42. Oletko itse ollut henkisen vikivallan tai kiusaamisen kohteena
tyOoyhteisossdsi viimeisen vuoden aikana?

Kylla
En



Taustatiedot
43. Tka

alle 30 vuotta

30-39 vuotta

40-49 vuotta

50-59 vuotta

60 vuotta tai enemman

44. Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt Kemiralla

alle 5 vuotta

5-9 vuotta

10-19 vuotta

20-29 vuotta

30-39 vuotta

40 vuotta tai enemmaéin

45. Milla osastolla tyoskentelet

Kloraatti
Hieno-/ Vesikemia
Kunnossapito

46. Onko padsdantoinen tydaikamuotosi

Pédivatyo
Vuorotyd

47. Toimitko esimiestehtdvissd

Kylla
En

Kiitos vastauksistasi!



LIITE 2 Teemahaastattelun runko

Taustatekijat

Kuinka kauan olet tyoskennellyt Kemiralla?

Mikd on asemasi tyosuojelu/ luottamusorganisaatiossa?
Kuinka kauan tyoskennellyt tdssd tehtdvassa?

[Imapiiri

Millainen ilmapiiri tyoyhteisdssa on?

Miten yhteisty6 sujuu?

Onko tyoyhteisossd sovittu yhteisistd pelisidnnoistd? Miten hyvin ndita
sdantojd noudatetaan?

Kiusaaminen

Mitd sinun mielestési on tyopaikkakiusaaminen?

Millaista kiusaamista tdssd tyoyhteisossa esiintyy?

Miten kiusaaminen nékyy arjessa? Voitko antaa kdytannon esimerkin

Tyosuojeluorganisaatiossa toimiminen

Oletko saanut enemmaén tietoa kiusaamisesta asemasi kautta?

Millaisiin tilanteisiin olet tormannyt?

Ovatko tyontekijit itse tulleet keskustelemaan aiheesta tai pyytdneet apua
tilanteen selvittelyssa?

Osalliset

Tyoyhteistssd on eri organisaatiotasoja: esimiehid, kollegoja, alaisia. Milld
organisaatiotasoilla kiusataan? Kuka kiusaa ja ketd?

Ovatko kiusaajat yleisesti, useiden henkiltjen, tiedossa?

Onko tydyhteisossa rédikeita kiusaamistapauksia, jotka ovat yleisesti useiden
henkildiden tiedossa?

Onko néihin tapauksiin puututtu, ja miten?

Syyt ja seuraukset

Miké aiheuttaa kiusaamista?

Liittyyko kiusaaminen mielestdsi enemman suoraan tyotehtédviin vai henkilon
persoonaan?

Liittyyko kiusaamista henkilon vapaa-aikaan, sukulaisuussuhteisiin tai
poliittiseen kantaan?

Mitd seurauksia kiusaamisella on tyoyhteison ilmapiirille?

Toimenpiteet

Onko tyoyhteison ilmapiiri sellainen, ettd epdkohdista voidaan keskustella?
Onko jotain muutoksia tehty? Miten ne ovat vaikuttaneet?

Mitd mielestési voitaisiin vield tehd&?

Mihin suuntaan néet asioiden kehittyvit tulevaisuudessa?



