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1 Johdanto

Tybyhteisoissa tapahtuva kiusaaminen, syrjintggasiallinen kohtelu ovat Suomessa
hyvin yleisia ja vakavia yhteiskunnallisia ongelmiaastokeskuksen vuonna 2013
toteuttamissa tydolotutkimuksen haastatteluissa jokia neljds palkansaaja kertoi
kokeneensa tyopaikkakiusaamista jossakin vaihdgéseaansa. Kyseisend vuonna
tyOpaikkakiusaamista oli kokenut seitseman progentisista ja kolme prosenttia
miehisté. (Sutela & Lehto 2014, 114-118.) Suomalssstydyhteisdissa tapahtuva
kiusaaminen on yleistd my6s koko muuhun Eurooppaarattuna. Vuonna 2010 kuusi
prosenttia suomalaisista ilmoitti kokeneensa kiosata ja epaasiallista kohtelua
tyopaikallaan, kun koko muun Euroopan keskiarvanelja prosenttia. (Lyly-Yrjanainen &
Ramstad 2015, 33-36.)

Tyopaikkakiusaamisen voidaan maaritella olevamiiég jossa yksilo joutuu yhden tai
useamman saman tydyhteison jdsenen toistuvan laokkan, syrjimisen tai
vahingoittamisen kohteeksi ilman, etta han pystyglpstautumaan tai vaikuttamaan
saamaansa kohteluun (Vartia 2003, 11-12). Usdalrtukset osoittavat
tyopaikkakiusaamisen olevan vahingollisempaa viernatmuihin tyoperaisen stressin
aiheuttajiin, ja se aiheuttaa vakavaa uhkaa kiugattfyysiselle, psyykkiselle ja
sosiaaliselle hyvinvoinnille. Pitkittyessaan kiusaaen voi aiheuttaa muun muassa
tyotyytyvaisyyden vahenemista, tyokyvyttomyyttd,seatuneisuutta, sosiaalista
eristaytyneisyytta tai johtaa pahimmillaan jopa&itsirhaan. (Einarsen & Mikkelsen 2003;
Hoel, Faragher & Cooper 2004.) Kiusaamiskokemu&gdtiusattuun usein pysyvat arvet,
ja siita toipuminen voi kestaa vuosia tai koko iém

Tyoelama on kiusaamistutkimuksen saralla yksi tutkimista konteksteista. Viime
vuosina tyopaikkakiusaamista on tarkasteltu muuagssa siitd nakokulmasta, millaisia
vaikutuksia kiusaamisella on yksilon henkiseeryjsiseen hyvinvointiin (Demir, Rodwell
& Flower 2013; Fahie & Devine 2014). Tutkimuskohtaen ollut myos se, miten



kiusaamiseen voitaisiin tydyhteisoissa puuttuanjaadtaehkaista sité (Johnson 2011) seka
mitka tekijat aiheuttavat kiusaamista tyoyhteiséié3har 2012). Liséksi tyopaikalla
tapahtuvaa kiusaamista on tarkasteltu siita nakdasta, millaista kiusaamista peruskoulun

opettajat ovat kokeneet oppilaiden taholta (Ka@idis).

Vaikka tyopaikkakiusaamisesta ja sen vaikutuksastanelko paljon tutkimustietoa, ei
kiusaamisen pidemman aikavalin jalkiseurauksiskaleenkaan liemmin tutkittu.
Tutkimusta ei esimerkiksi ole juurikaan tehty siigkokulmasta, miten aikaisemmin koettu
tyopaikkakiusaaminen heijastuu yksilon tydyhteigasgkennettaviin
vuorovaikutussuhteisiin kiusaamissuhteen paatyéyaiten tyopaikkakiusatut toipuvat
kiusaamisesta. Porhdlan (2008, 85) mukaan puhewiést tutkimuskentalla olisikin
tulevaisuudessa tarkea tarkastella kiusaamispriosgisiempiaikaisia jatkumoita.
Kiusaamisen jatkumoita voitaisiin tarkastella egikilesi siitda nakokulmasta, paatyvatko
aiemmissa yhteisoissa kiusaamista kokeneet kiusiagiikyessaan vertaisyhteiststa
toiseen ja miten he onnistuvat kiinnittymaan uutgleteisoon kiusaamiskokemuksen

jalkeen.

Tassa tutkielmassa tarkastellaan tyopaikkakiusdarkakeneiden aikuisten kokemuksia
tydyhteis66n kiinnittymisesta ja tydyhteisoissaenmaketuista vuorovaikutussuhteista.
Kiinnittymisella tarkoitetaan tassa tutkielmassanavaikutussuhteissa rakentuvaa
tilannetta, jossa yksil6 kokee olevansa hyvaksytiyetty ja arvostettu vertaistensa
keskuudessa seké osoittaa vastavuoroisesti hyvikswalittdmista ja arvostusta
vertaisilleen (Porhola 2009a, 87). Tutkielman tée@na on tuottaa uutta tietoa siita, milla
tavoin yksilon aikaisemmat tyopaikkakiusaamiskok&sai heijastuvat siihen, miten yksild
Kiinnittyy tydyhteis66n vuorovaikutussuhteiden Kautisaksi tavoitteena on lisata
ymmarrysta siita, milla tavoin tydyhteisén vuordugtussuhteet ja tydyhteisoon

kiinnittyminen auttavat yksiléa toipumaan tyopaikkesaamiskokemuksista.

TyoOpaikkakiusaamista kokeneiden kiinnittymista a&yhteisdihin, kuten tydyhteiséon, ei
ole aikaisemmin juurikaan tutkittu. Koulukiusaammsaikutuksia lasten ja nuorten
vertaissuhdeongelmiin sen sijaan on tarkasteltsdamistutkimuksen kentalla.
Tutkimukset muun muassa osoittavat, etta koululkanssta kokeneilla on kielteinen

kasitys vertaisten luotettavuudesta ja hyvantabtmlesta (Salmivalli & Isaacs 2005) ja he
2



kokevat, etteivat vertaiset arvosta heita ja vsiitatutustuminen on haastavaa (Porhdla
2008). Lisaksi kouluaikoina kiusatuksi tulleilla @ahonnut riski joutua kiusatuksi myés
korkeakoulussa (P6rhola 2011) ja my6hemmin tyoess@&Smith, Singer, Hoel & Cooper
2003). Nain ollen onkin tarkeaa saada uutta tistib@, onko tyopaikkakiusaamista
kokeneilla samankaltaisia ongelmia tydyhteiséonrkitymisessa, ja miten aikaisemmat
kiusaamiskokemukset heijastuvat yksildiden vuorkwissuhteiden rakentamiseen ja

yllapitdmiseen tydyhteistssa.

Aikaisempaa tutkimusta ei myodskaéan ole juuri sid&okulmasta, millainen merkitys
uuteen tydyhteis6on kiinnittymisella on tyopaikkaddamisesta toipumisen kannalta.
Porhola (2008, 101) on kuitenkin koulukiusaamisegksilon vertaissuhdeongelmien
yhteytta kasittelevassa tutkimuksessaan todentiatkeulukiusatulle toiseen
oppilaitokseen tai tydelamaan siirtyminen voi teajomahdollisuuden uusien ja palkitsevien
vuorovaikutussuhteiden rakentamiseen. Tama taasuttzia kohentamaan heidan henkista
hyvinvointiaan. Toisaalta, jos kiusaaminen on vgbittanut vakavasti yksilon
itseluottamusta, henkista hyvinvointia seka luotiata vertaisia kohtaan, ei hanella
valttamatta ole uuteen yhteis66n siirtyessaaraviitsti ronkeutta ja taitoja muodostaa uusia
vuorovaikutussuhteita. Talléin yksilo voi vetaytygrjaan sosiaalisista suhteista pelatessaan
tulevansa uudelleen vertaistensa loukkaamaksi, s heikentaa kiinnittymista ja
kiusaamisesta selviytymista. Tydyhteison kontekistikasteltaessa voidaankin kysya,
millainen merkitys tydyhteis66n kiinnittymisella fgdyhteisén vuorovaikutussuhteilla on
tyopaikkakiusaamisesta toipumisen kannalta. Midaigoyhteison vuorovaikutussuhteet
edistavat tai heikentavat toipumista? Enté onkghy&isoon kiinnittymisella merkitysta

toipumisen kannalta?



2 Tyopaikkakiusaaminen vuorovaikutusilmiona

Tassa luvussa maaritelladn aikaisemman tutkimadlisguden perusteella, mita
tyopaikkakiusaaminen on vuorovaikutuksen nakokutmakaman jalkeen tarkastellaan,
millaisia jatkumoita tutkimusten mukaan kiusaamaebi olla yksilon elamassa ja miten
kiusatun rooli voi kulkea yksilon mukana yhteisost&een. Kolmanneksi tassa luvussa
kuvataan, millaisia vaikutuksia tyopaikkakiusaartigsen yksilon henkiseen, fyysiseen ja
sosiaaliseen hyvinvointiin. Lopuksi tarkastellaariten aiemmassa
tutkimuskirjallisuudessa toipumista on maaritelynjitka tekijat ovat merkittavia myos

tyOpaikkakiusaamisesta toipumisen nakdokulmasta.

2.1 TyOpaikkakiusaamisen méaarittely

Aiemman tutkimuskirjallisuuden perusteella tyopakkisaamista voidaan maaritella
monesta eri nakokulmasta. Yksi tapa kuvata tyo@iklsaamista ilmiéna on maaritella se
joko tekijan, eli kiusaajan tai kokijan, eli kiusasen kohteen ndktkulmasta. Kiusaajan
nakokulmasta tarkasteltuna tydpaikkakiusaaminedaan nahda loukkaavana, torjuvana ja
epaeettisend vuorovaikutustilanteena tai vuorovagkayttaytymisend, joka aiheuttaa
tarkoituksellisesti pahaa oloa kiusaamisen kohgg@brhola & Kinney 2010, 58). Jos taas
tyopaikkakiusaamista tarkastellaan kokijan nakéladta, voidaan sen sanoa olevan
tilanne, jossa yksilo joutuu toistuvasti loukkaayvayrjivan ja vahingollisen kohtelun
kohteeksi. Tall6in yksilolla itselladn ei ole malidmutta vaikuttaa saamaansa kohteluun
tai puolustautua. (Vartia 2003, 11-12.)

TyoOpaikkakiusaamista voidaan tarkastella myds waikutussuhteen nakokulmasta.
Talloin kyseessa on ei-toivottu vuorovaikutussuhogsa vahintaan yksi osapuoli kokee
suhteessa tapahtuvan vuorovaikutuksen kiusaamigegsiheikentaa yksilon hyvinvointia
(Rainivaara & Karhunen 2006, 8). Tyopaikkakiusaamien kuvailtu iimenevan erityisesti
epasuorana ja se kohdistuu usein yksilon tyotedtévéiritsemiseen.

Ty6paikkakiusaamisen kohteilla on usein vAhemmékutasvaltaa, rajalliset



mahdollisuudet ilmaista mielipiteensa ja heidamuoids vaikeampi saada itsensa kuulluksi
tyoyhteistssa. (Porhola & Kinney 2010, 59.) Tyogakiusaamista on kuitenkin haastavaa
maaritella tarkasti, silla tydpaikkakiusaamisenalaan pitda kaikkea ei-toivottua
vuorovaikutusta, jonka kiusaamisen kohde tulkileedkaavaksi tai ilkeaksi (Hoel,
Faragher & Cooper 2004, 369).

Tassa tutkielmassa tyopaikkakiusaaminen maaritekéésatun nakdkulmasta ja yksilon
kokemusten kautta. Tyopaikkakiusaaminen néhdaaiisirsellaisena
vuorovaikutuskayttaytymisend, jonka yksilo kokeelkkaavana ja epaasiallisena. Syyna
kyseisen ndkdkulman valintaan on se, etta taméretotan aineisto muodostuu
tyOpaikkakiusattujen henkilokohtaisista kokemulksisimion ymmartamisen kannalta on
kuitenkin tarked saada kuva siitd, miten tyopaiklis&amista jasennetddn ja miten sita

maaritellaan tutkimuskirjallisuudessa.

2.2 Kiusaamisen jatkumot yksilon elaméassa

Kiusaamiskokemusten on todettu toistuvan yksil@meissa, silla koulukiusatut kokevat
tutkimusten mukaan todennakoista useammin kiusaammgos korkeakoulussa (Pérhola
2011, 47) sekd mydbhemmin tydelamassa (Smith ynB3,2086-186). Tutkimuksen
mukaan myds kiusatun kayttamilla selviytymisstraidi@ kouluiassa on merkitysta sille,
kuinka todennakoisesti hanesta tulee aikuisenaaiikpkiusattu. On kuitenkin tarkeé
huomioida myos se, etta vaikka koulukiusatustaedennakdisemmin tulla myos
tyOpaikkakiusattu verrattuna yksiloon, jolla ei @lgkemusta kiusaamisesta, heijastuu
tyopaikkakiusaamisen kehittymiseen olennaisestisitydympaéristd. Jos tydyhteisdssa on
perehdytty kiusaamisen ehkaisemiseen ja sen Kigitieon koulukiusatun todennékdisyys
tulla uudelleen kiusatuksi heikompi. (Smith ym. 20085-186.)

Vaikka kiusatun roolin on todettu ik&d&n kuin kulkevyksilon mukana koulusta
korkeakouluun ja sielta tydelamaan, ei voida kiigam vaittaa, etta kiusaamista kokevat
olisivat tietynlainen ihmisryhma. Tutkimuksen pdaedla voidaan todeta, etté kiusaamista
kokevat voivat olla hyvin erilaisia ihmisia ja tateeagoida kiusaamiseen hyvin eri tavoin.

Tasta syysta kiusaamistilanteita selvittavien tyéigon jasenten, kuten johdon, on tarkea
5



huomioida kiusatun yksildllinen kokemus héneen kstiutasta tyopaikkakiusaamisesta,
jotta tilanne pystytaan selvittamaan niin, ettéoskella tukee ja auttaa kiusattua.
(Matthiesen & Einarsen 2001, 482.)

Aikaisemmat tutkimukset osoittavat, ettd koulukarsésella nayttaisi olevan seurauksia
kiusattujen vuorovaikutussuhteisiin myds myéhemelamassa (Isaacs, Hodges, &
Salmivalli, 2008). Tutkimusten mukaan koulussa &amista kokeneet karsivat nuorina
aikuisina muita enemman yksinaisyydesta, heill&akeuksia yllapitaa
ystavyyssuhteitaan (Schafer ym. 2004), he suhtatikiglteisesti vertaistensa
ystavallisyyteen, tukeen ja luotettavuuteen (Sadti& Isaacs 2005) ja ovat
tyytymattomia vuorovaikutussuhteidensa laatuuntgganHoover & Narloch 2006). On
my0s tarkedd huomioida se, ettd vaikkei kiusaamhkagnssa tapauksissa kestaisi kauaa
eika se olisi toistuvaa, voi kiusaamista kokeniti& $iuolimatta joutua kasittelemaan
kokemustaan kauan (Sharp, Thompson & Arora 20B@)saamisen jatkumot ja
vaikutukset voivatkin heijastua yksilon kaikkiin movaikutussuhteisiin niin tydelaméssa

kuin yksityiselamassakin.

2.3 Tyopaikkakiusaamisen vaikutukset yksilon henkisen, fyysiseen ja

sosiaaliseen hyvinvointiin

Aiemman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, lettsaamisen seuraukset kiusatulle
ovat erittain vakavia, silla jatkuva ja toistuvaiepiallinen kohtelu aiheuttaa kiusatulle niin
henkisia kuin fyysisiakin oireita, seka vaikuttdesjyon sosiaalisiin suhteisiin. Kiusaamisen
aiheuttamia henkisia ja fyysisia oireita ovat muamnassa paha olo, pitkdaikainen stressi,
voimattomuus ja masentuneisuus (ks. esim. Einakddikkelsen 2003). Omdahl ja Fritz
(2006) ovat koonneet katsauksen aikaisemmistanwitksista ja todenneet, etta tyopaikan
ongelmalliset vuorovaikutussuhteet, kuten kiusaantiteet, aiheuttavat yksilolle kielteisia
ajatuksia, fyysista sarkya, ahdistuneisuutta, kgskishairioita, loppuunpalamista ja
psykologisia ongelmia. My6s useissa muissa tutksraga on havaittu kiusaamisen
aiheuttavan samankaltaisia oireita (ks. esim. Tepp@0; Richman, Rospenda, Flaherty &
Freels 2001; Cortina, Magley, Williams & Langho@02). Tyopaikkakiusaaminen voi



aiheuttaa kiusatulle myds pidempiaikaisia ongelrladistuneisuus ja pelko voivat olla
vaikeita kasitella erityisesti silloin, jos yksi# tiedosta niiden alkuperaista syyta. Taméa
taas voi johtaa pitkaaikaiseen masennukseen t@éstahdisuushairioon. Liséksi jatkuva
kielteinen kommentointi, arvostelu ja vaatiminervab johtaa kiusatun kielteisten
tunteiden vahvistumiseen, mika aiheuttaa itsetupapranarvontunnon ja yleisen

elaméanlaadun heikkenemista. (Porhdla & Kinney 2676,70.)

Myds tyopaikkakiusaamisen aiheuttamat henkisepyai$et ongelmat voivat heijastua
Kielteisesti yksilon kaikkiin sosiaalisiin suhtemsja vaikeuttaa nilden muodostamista ja
yllapitamista. Tyopaikkakiusaaminen voi herattagskitussa vihan, avuttomuuden,
ahdistuneisuuden, tasapainottomuuden ja pelonitarsieka johtaa esimerkiksi
itseluottamuksen laskuun, sosiaaliseen eristayg@nismasennukseen ja paihdeongelmiin
(Niedhammer, David, Degioanni, Drummond & Philipgl2Q Mikkelsen & Einarsen 2002).
Liséksi tydpaikkakiusaaminen voi alentaa kiusaiiiskentelyn tehoa seka sitoutumista
tyoyhteis66n (Yildirim 2009) ja saada hanet nakemg@ymparistonsa ja koko muun
elaméansa uhkaavana, vaarallisena ja turvattomaaas@h ym. 2006).
TyoOpaikkakiusaamisen on nahty vaikuttavan tyoelatisdiksi kielteisesti myds kiusatun
yksityiselamaan. Jos tydpaikkakiusaaminen johtail§tk sosiaaliseen eristaytymiseen tai
tarkeiden vuorovaikutussuhteiden hylkddmiseen, ailskayksilon sosiaalisia tarpeita, kuten
tarvetta kuulua johonkin yhteis60n ja tuntea itgeas/okkaaksi. Pitkaan jatkunut
sosiaalinen eristaytyminen taas voi pahentaa yksihidistusta ja masentuneisuutta
entisestaan seka vaikeuttaa kykya selviytya paisitta toiminnoista. (Einarsen & Nielsen
2015, 132.)

TyoOpaikkakiusaamisen vaikutuksia yksilon tyoyhtéisd&iinnittymiseen ei ole tarkasteltu
kiusaamiseen liittyvissa tutkimuksissa. Kiusaamigeteytta yksilon vertaisyhteiséén
kiinnittymiseen on kuitenkin tutkittu koulukiusaasen nakékulmasta. Muun muassa
Porhola (2008) on selvittanyt 7.- ja 8.-luokkallsheidan kokemuksiaan
koulukiusaamisesta ja vertaissuhteista. Tutkimultgkrkset osoittavat, etta kiusaamisen
kohteena olleet nuoret kertoivat laheisten ystaviamiisyydesta, pelkasivat menettavansa
loputkin ystavansa tai kaverinsa seka kokivat ull@isuuden tunnetta luokkayhteisgssaan.
Liséksi kiusaamista kokeneet nuoret pitivat veiitass: tutustumista vaikeana, tunsivat

pelkoa ja epéluottamusta heitéa kohtaan seka kqlewativat vertaiset arvosta tai pida
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heista. My6s muissa tutkimuksissa on todettu kaukdamisen aiheuttavan opiskelijoille
sosiaalisten tilanteiden vélttelya, ongelmia vuaigutussuhteiden yllapitdmisessa, ja
yksinaisyytta. Lisdksi kiusaamista kokeneet koudiskt tarvitsisivat tukea
interpersonaalisten vuorovaikutustaitojen ja ryhaitéien kehittamisessa. (Poérhola &
Kinney 2010 90-91.) Tytyhteis6a on mahdollista tarkastellallghteistn kaltaisena
vertaisyhteisond, ja onkin mielenkiintoista tutloako tyopaikkakiusaamista kokeneilla
samankaltaisia haasteita tydyhteisdon kiinnittyssse

TyoOyhteisdssa kiusaaminen vaikuttaa kiusatun lidéddso organisaation
vuorovaikutukseen ja toimintaan. Tasta syysta ldosatilanteisiin tulisikin puuttua
ajoissa, silla organisaation reagoiminen on myitiar tdrkeaa kiusaamista kokevan
tyontekijan selviytymisen kannalta (Einarsen & Meksen 2003, 157).
Tyopaikkakiusaamisen onkin todettu olevan kiusgkiusaajan valinen konflikti, mutta
my0Os koko tydyhteisdn ongelma. Jotta sen syytisih todella ratkaista, vaatii se koko
tyoyhteison osallistumista. (Rainivaara 2009, G&3ta syysta olisi tarkead myos
tarkastella yksilon nakdkulmasta, miten suuri mgektydyhteisolla ja sen kaytanteilla on

tyopaikkakiusatun toipumisen kannalta.

2.4 Tyopaikkakiusaamisesta toipuminen vuorovaikutuken nakokulmasta

Tyopaikkakiusaamisesta selviytymist@ping on tutkittu paljon eri tieteenaloilla, mutta
lahinna siitd nakdkulmasta, mitka ovat yksilon sgimisstrategiat kiusaamistilanteen
ollessa kaynnissa (ks. esim. Dehue, Bolman, VolifRouwelse 2012). Aiemman
tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta sgivilsen maarittely tydelaman
kontekstissa on ollut haastavaa. Syyna maarittefyastavuuteen on se, etta selviytymista
on vaikea mitata. Selviytyminen voidaan yleisediédila maaritella piirretyyppiseksi
ominaisuudeksi tai tyyliksi, mutta myds erityiseitdnteessa valittavaksi toimintatavaksi.
(Hogh & Dofradottir 2001, 486 $elviytymista voidaan tarkastella myds stressin ja
konfliktin hallinnan nakékulmasta, eli millaisinikisin keinoin yksilo kasittelee haneen
kohdistuvaa epéaasiallista kayttaytymista ja pyikillitsemaan sen aiheuttamaa stressitilaa.
Tallaisia selviytymiskeinoja ovat esimerkiksi kot kiusaamisesta kertominen ja

puhuminen tydyhteisdssa tai kiusaajan valttely &dpn aikana. Jos yksilo kykenee
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hyodyntamaan erilaisia selviytymiskeinoja monipsetti, on hanella paremmat
mahdollisuudet selviytya. Jos taas yksilo ei pystllitsemaan stressin aiheuttajaa
kunnolla, voi siitd seurata psyykkisia, fyysisigjasiaalisia ongelmia. (Lazarus 1999, 102.)

TyoOpaikkakiusaamisesta selviytyminen voidaan nahdaimutkaisena
vuorovaikutusprosessina. Samalla kun yksilon omigdattava tyotehtavistaan, joutuu han
jatkuvasti kohtaamaan myds kiusaajan tydyhteisfaskayttamaan aikaa
selviytymiskeinojen valitsemiseen ja kayttamisg@wrhola & Kinney 2010, 66-67.)
Tutkimuksen mukaan selviytymisen kannalta on kikitewleellista, ettd kiusaamista
kokeva tuntee jollakin tasolla pystyvansa hallitaamtilannetta ja vaikuttamaan omalla
toiminnallaan kiusaamistilanteeseen. Valitettava@imu kiusaamistilanteissa kay kuitenkin
niin, ettei yksild koe tilanteen olevan hallittasés mika heikentdd myds hanen
kokemustaan selviytymisesta. (Zapf & Gross 2002504.)

TyOpaikkakiusaamisesta toipumisesta sen sijaanuei ple tutkimusta. Toipumisella
tarkoitetaan tassa tutkielmassa sita, miten ylsslGiytyy tyopaikkakiusaamisesta sen
jalkeen, kun han on paassyt kiusaamissuhteesta esimerkiksi vaihdettuaan tyopaikkaa
tai saatuaan siirron toisiin tehtaviin organisasdean. Toipumista on kuitenkin tutkittu
esimerkiksi yhteiskuntatieteissd muun muassarsikidkulmasta, miten yksilot toipuvat
mielenterveysongelmista (ks. esim. Wyder, Bland&r@pton 2013), erilaisista elaman
kriiseista (Myer, Williams, Haley, Brownfield, McBols & Pribozie 2014; Taylor 2004),
traumaattisista kokemuksista (Isakson & Jurkovit®2Wajdowski & Uliman 2009) seka
interpersonaalisista konflikteista (Salvatore, K8tgele, Simpson & Collins 2011).
Ty6paikkakiusaaminen voidaan yksilosta riippuendakriising, traumaattisena
kokemuksena tai interpersonaalisena konfliktinekgoseurauksena yksil6lle voi aiheutua
henkisia haittoja, kuten mielenterveysongelmiatd &gysta tyopaikkakiusaamisesta
toipumisen méaarittelyssd on mahdollista kaytta&makedella mainittujen ilmididen

nakokulmista tehtya tutkimusta.

Tassa tutkielmassa toipumisen méaarittelyn tiedosseon kaytetty seuraavia hakusanoja:
conflict management, interpersonal conflict managetnpost-conflict, recovering from
crisis, crisis recovery, trauma recovery, mentalaeery, mental healing, empowerment,

recovering, abuse, recovery, child abuse, mentdéntja harassmentTiedonhaun



pohjalta on pyritty rajaamaan taman tutkielman ladtanoleellinen ja ilmiota kuvaava
tutkimustieto, ja hyddynnetty tata tietoa toipumiseddrittelyssa. Aiempien tutkimusten
avulla on pyritty l0ytamaan elementteja, jotka was sopia myds tyopaikkakiusaamisesta
toipumisen tarkasteluun ja jotka huomioivat myésnavaikutuksen merkityksen osana

toipumisprosessia.

Aiempia tutkimuksia (Onken, Craig, Ridgway, RalpiC&ok 2007, 10Schreiber 1998)
mukaillen tyopaikkakiusaamisesta toipumisen voidsamoa olevan kompleksinen,
yksil6llinen, monivaiheinen ja epdalineaarinen psssgjonka aikana yksilé oppii
hyvaksymaan aikaisemmat kiusaamiskokemuksensa etaméaansa, ja kiusaamisen
vaikutukset yksilon fyysiseen, psyykkiseen ja salss@en hyvinvointiin vahenevat.
Toipumisprosessin kesto ja vaiheet vaihtelevatljlisesti, ja kiusaamisen aiheuttamat
oireet ja ahdistus voivat nousta uudelleen esiputbisprosessin aikana. Siitéa huolimatta
yksild pystyy suuntautumaan kohti tulevaa ja hedithaan aiempien kokemustensa
aiheuttamia ikavia tuntemuksia ja muistojaipuminen ei ole padmaara tai lopputulos,
vaan yksilon kyky hallita kiusaamisen aiheuttano&dmuksia, tunteita ja muistoja siten,

etteivat ne rajoita hanen elamaansa. (Deegan 189&akson & Jurkovic 2013.)

Onken, Craig, Ridgway, Ralph ja Cook (2007) ovhnhet kirjallisuuskatsauksen, jossa
kartoitetaan sita, miten eri mielenterveystutkimsg&a on maaritelty toipuminen ja millaiset
tekijat voivat edesauttaa yksiloa toipumaan etigggsmielenterveysongelmista, kuten
masentuneisuudesta. Naita tekijoitd on mahdolisteeltaa myos tyopaikkakiusaamisesta
toipumiseen. Katsauksen mukaan useat tutkimuksétagt, etta toipumisprosessia
edistavat erilaiset vuorovaikutussuhteet seka egikee perheenjasenilta, ystavilta,
ammattiauttajilta ja vertaisilta saatu sosiaalingq. Erilaisissa vuorovaikutustilanteissa
yksil6 voi jakaa kipeitd kokemuksiaan muiden kangssiaa auttaa kasitteleméaan
traumaattisia kokemuksia. Itsestékertominen ja kulsten jakaminen voivat myds auttaa
yksilod rakentamaan tai Ioytamaan uudelleen haosiaalisen roolinsa. Positiivisten
vuorovaikutussuhteiden kautta saadun palauttetrefaavulla yksilo voi ymmartaa, ettei
esimerkiksi kiusatun rooli ole hanen elinikdineplnesa, vaan hénesta I16ytyy myoés paljon
osaamista, muita kykyja ja persoonallisuuden piité uottamuksella on tarked merkitys

naissa vuorovaikutussuhteissa, jotta yksil6 uskdEatoa aikaisemmista kokemuksistaan
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ilman pelkoa esimerkiksi siitd, ettéa hanta satatetaudelleen tai hanen jakamaansa tietoa

kaytetdan hanta vastaan.

Laheisilta, ystavilta, vertaisilta tai ammattiajitta saatu sosiaalinen tuki sen sijaan luo
yksil6lle tunteen siitd, ettéd hanesta valiteta@mté kuunnellaan, han on arvokas ja apua on
saatavilla (Jacobson & Greenley 2001, 484-48b6¥iaalisella tuella tarkoitetaan tassa
tutkielmassa tuen antajan ja saajan valista vudkaussta, joka auttaa hallitsemaan
kuormittavaan tilanteeseen, omaan itseen, toisgamorovaikutussuhteeseen liittyvaa
epavarmuutta seka vahvistaa yksilon kasitysta etiaiinnasta ja hyvaksytyksi
tulemisesta (Albrecht & Adelman 1987, 19; Albre&hGoldsmith 2003, 265; Mikkola
2006, 30)Kriisista toipuvan yksilon epakunnioittava tai $y§ kohtelu taas voi vaikuttaa
yksilon itsetuntoon, saada hanet nakemaan itsengd huonompana, arvottomana ja
ulkopuolisena henkilona, vaikeuttaa vuorovaikuthssigden rakentamista, saada hanet
hapeamaan aiempia kokemuksiaan seké vaikeuttaan@fa (Markowitz 2001, 74-76).
Na&in ollen toipuminen ei ole pelkastaan yksilossgstaan kiinni, vaan ymparoivalla
yhteisdlla ja vuorovaikutussuhteilla on tarkea rg&bilon toipumisen kannalt®lisikin
tarkeaa, etta toipuvan yksilon ymparilla vallitsisyonteisesti hanen toipumiseensa
suhtautuva ilmapiiri, joka muodostuu hyvaksynnalstéintelemisesta, empatiasta,
myOtatunnosta, kunnioittamisesta, turvallisuuddstakinaisesta luottamuksesta ja
valittamisestéa (Jacobson & Greenley 2001, 484).

Onkenin, Craigin, Ridgwayn, Ralphin ja Cookin (2DRifjallisuuskatsauksesta kay myds
ilmi, etté tutkimusten mukaan yksilon sisainen waditio on voima, joka usein kaynnistaa
toipumisprosessin. Jotta yksilo voisi toipua, tiyinen tiedostaa se, etta toipuminen on
mahdollista, asiat voivat muuttua ja tulevaisuusoba parempi kuin nykyhetki. Sen
sijaan, etta yksild mukautuisi passiivisesti va#litaan tilanteeseen, tulisi hanen etsia
aktiivisesti selviytymiskeinoja ja pohtia, mika t@nhyvinvoinnilleen on kaikkein parasta

ja millaiset valinnat sité edistavat.

Yksilon laheiset tai ammattiauttajat voivat autyliailod nakemaan toivon paremmasta
huomisesta ja I6ytdamaan uudelleen elaman merkitydpalen. Positiiviset
vuorovaikutussuhteet ovatkin yksilolle tarkeéa resyrjoka antaa hanelle voimaa

ponnistella eteenpdin toipumisprosessissa, vaikkatkana ilmenisi vastoinkaymisia.
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Vuorovaikutussuhteiden laadun parantumisen ja wakotuksen lisddntymisen on myos
todettu edesauttavan yksilon palautumista traumsaata kokemuksesta. Myonteiset
kokemukset vuorovaikutustilanteista auttavat traattisesta kokemuksesta toipuvaa
rakentamaan luottamuksen muihin ihmisiin uudelleeikA taas voi parantaa yksilon

elamanlaatua yleisesti. (Isakson & Jurkovic 20B3.Y

On mahdollista, etta tyopaikkakiusaamiskokemuksetat aiheuttaaiestintdarkuuttga
heijastua yksiloviestintdhalukkuuteemNama kaksi kasitetta ovat yksilon kognitiivisella
tasolla ilmenevia, toisiaan laheisesti sivuaviadité (McCroskey & Richmond 1991, 31).
Viestintdarkuus tarkoittaa yksilon toistuvaa taipusta valtella tai jannittaa
vuorovaikutustilanteita, joissa joutuu puhumaan Qutiskey 1997, 82). Lisaksi yksilo ei
koe vuorovaikutustilanteita palkitseviksi, vaanitat@é ahdistaviksi (Burgoon 1976, 60).
Viestintdarkuutta voidaan havaita yksilon vuorowailskayttaytymisesta, mutta sen
iimenemiselle ei voida maaritella tiettyjd muotojaan arkuus on aina tilannekohtaista
(McCroskey & Richmond 1991, 29). Toisaalta on mglisnassa vuorovaikutustilanteita,
joissa yksilon taytyy puhua, vaikkei han haluaiaikaTalldin yksilé voi arvioida, milla
tavoin han pystyisi olemaan vuorovaikutuksessa midieothman vahan, tai han pyrkii

hoitamaan vuorovaikutustilanteen mahdollisimmaneasti. (McCroskey 1998, 225.)

Viestintdhalukkuus taas perustuu yksilon omaamtesin siitd, onko han
vuorovaikutuksessa toisten kanssa vai ei. Yksildsee tilannekohtaisesti, milloin han
esimerkiksi osallistuu keskusteluun ja milloin @ilcCroskey 1997, 77). Esimerkiksi
tyopaikkakiusaamista kokenut yksilé saattaa putaia silloin, kun hanelle puhutaan.
Toisaalta on myds mahdollista, etta yksil6 voi pgrkallitsemaan arkuuttaan puhumalla
enemman kuin olisi tarkoituksenmukaista. Vaikkailgkguhuisikin paljon ja osallistuisi
tyoyhteistn vuorovaikutustilanteisiin aktiivisesi,han valttamatta luota tyttovereihinsa.
Tama taas saattaa nakya yksilon vuorovaikutuksesiszerkiksi vahaisena
itsestakertomisen maarana. Jos yksilo karsii tydakiusaamisen seurauksena
viestintdarkuudesta tai haluttomuudesta olla vuaikaxtuksessa, voi toipuminen
mahdollisesti nakya siina, etta yksilon vuorovailautyétovereiden kanssa lisdantyy ja han

uskaltaa suhtautua vuorovaikutustilanteisiin luatsesti.
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Tyopaikkakiusaamisesta toipuva yksil6 voi siis etetvasti toimia tydyhteison
vuorovaikutustilanteissa eri tavalla johtuen aierstagpaasiallisesta kohtelusta. Aiemmat
ikavat kokemukset tydyhteison vuorovaikutustilasgai taas voivat ilmeta yksilon
vuorovaikutuksessa viestintdhalukkuuden muutostemgstintdarkuuden lisdksi monin eri
tavoin. Valttelemineron yksi keino, jonka avulla yksil6 voi pyrkia v@maan
tyopaikkakiusaamisen uusiutumisen. Ty6paikkakiussnkokenut voi valtella
vuorovaikutustilanteita, joissa han tietda jouttsakohtaamaan tyotoverin, joka kenties
muistuttaa hantéd aiemmasta kiusaajasta. (Rainiztd9, 63-65.) Yksild voi pyrkia
esimerkiksi pitamaan vuorovaikutuksen hanta artahgn henkildiden kanssa

mahdollisimman vahaisena ja suojelemaan vélttelemasulla itseaan.

Tyopaikkakiusaamista kokenut voi vuorovaikutustitassa esimerkiksi pyrkia
mahdollisimman vahaiseen vuorovaikutukseen, olerddgammaisen mukava ja Kiltti
tyotovereilleen tai tekemaan tyonsa erittéain hdiskesti ja tarkasti turvatakseen sen, ettei
kukaan tyoyhteistn jasenista saisi tilaisuutta&iatrantd uudelleen. Nain ollen toipumisen
yhtend merkkina voitaisiin olettaa olevan yksilé@iholla vuorovaikutuksessa tydyhteison
muiden jasenten kanssa, jolloin yksil6lle on rakent luottamus muita tyotovereita

kohtaan. Tall6in h&n uskaltaa rohkeasti kertoaitsn sen sijaan, ettéd han pelkaa tulevansa
loukatuksi tydyhteisonsa vuorovaikutustilanteidsalukkuus olla vuorovaikutuksessa
tyotovereiden kanssa taas voi ilmeta osallistummsééarassa, eli kuinka halukas yksilo on

olemaan mukana tydyhteison erilaisissa vuorovastiitunteissa.

Pitkaan jatkuvalla vuorovaikutustilanteiden vaktaisella voi myds olla ik&vid seurauksia,
sill& se voi johtaa tydyhteisdsta vieraantumisadadlock & Martin 2011, 378). Talloin
tyopaikkakiusaamista kokeneen on aiempaa vaiketaurti@iosaksi uutta tydyhteis6a, jos
uudelleen kiusatuksi tulemisen pelon seurauksemaniéva valtteleminen johtaa uudesta
tyoyhteistosta vieraantumiseen. TallGin tydyhters&bnnittyminenk&an ei ole mahdollista.
Jos tyopaikkakiusaamista kokenut yksilo ei koerkityneenséa, eikad hé&n ole muodostanut
palkitsevia vuorovaikutussuhteita tyoyhteisoss&anyksildo myos kokea etdantyneensa

tyoyhteisostaan.

TyOpaikkakiusaamisesta toipumiselle olisi tarkeaada keinoja, jotka edesauttavat

yksiloa toipumaan kokemuksestaan. Kiusaamisestaifagjalki ja tasta syysta onkin
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hyodyllista tutkia, millaisia kokemuksia yksil6il@én kiusaamistilanteen jalkeisesta
elamasta. Pyrkiikod yksilo esimerkiksi ehkdisemadaraka toiminnallaan kiusaamisen
uusiutumista tai ottaako h&n uudessakin tyoyhteséstisdostamattaan tai tietoisesti
ulkopuolisen roolin? Tulkinta omasta roolista ulkopsena ja oman kayttaytymisen
mukauttaminen voi olla yksil6lle hyvin raskastajkeattaa tydyhteisoon kiinnittymista

seka hidastaa kiusaamiskokemuksista toipumista.
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3 Tybyhteis66n kiinnittyminen

Tassa luvussa syvennytaan siihen, millaisen progggsteisdon kiinnittyminen on ja
misté& ndkokulmista aihetta on aikaisemmin tutkifnsimmaiseksi tarkastellaan sitéa, mika
merkitys tydyhteisolla on yksilon hyvinvoinnin kaadta, millainen vertaisyhteiso
tydyhteiso on ja millaisia tybelaman vuorovaikuts®et luonteeltaan ovat. Taman jalkeen
siirrytaan luomaan katsausta siitd, millaisia kég# tyoyhteis6on kiinnittymisesta on
aikaisemmassa tutkimuksessa kaytetty ja millaimesgssi tydyhteisd6on kiinnittyminen

on. Kolmantena tarkastella&ertaisyhteis6on kiinnittymisen teoriganka avulla on
aikaisemmassa tutkimuskirjallisuudessa kuvattuandteisoon kiinnittymista
vuorovaikutussuhteiden kautta. Kyseinen teoria iidifissa tutkielmassa viiteteoriana,
jonka lahtékohtia sovelletaan tydyhteison kontekgé jonka avulla pyritddn
ymmartamaan ja taustoittamaan tydyhteisoon kiipmiista ilmiona. Teoriaosuuden
jalkeen kartoitetaan, millainen merkitys luottamelks on tydyhteison
vuorovaikutussuhteissa. Lopuksi pohditaan vield, sititen aikaisempi
tyopaikkakiusaaminen voi heijastua yksilon kiingntiseen uuteen tydyhteisoon ja miksi
aikaisemmin kiusatuksi joutuneilla voi olla haafitsempaa kiinnittya uuteen

tydyhteisoon.

3.1 Tyodyhteiso vertaisyhteisonéa

Vertaissuhteet ja -yhteisot ovat tarkea osa yksligiaalista elamaa seka henkista, fyysista
ja sosiaalista hyvinvointia. Vertaissuhteissa amaefa vastaanotetaan palautetta,
harjoitellaan erilaisia vuorovaikutustaitoja, omatliesan arvoja, asenteita ja normeja,
kehitytd&n kognitiivisella tasolla seké koetaataesia tunteita, mink& vuoksi vertaissuhteet
heijastuvat myos persoonallisuuden kehitykseen s#éin, millaista kuvaa yksilo

rakentaa itsestaan suhteessa muihin ihmisiin. h(#®22008, 94; Reitz, Zimmermann,
Hutteman, Specht & Neyer 2014, 285-286.)
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SunWolf (2008, xii) maarittelee vertaisyhteison rdastuvan jasenistd, jotka kokevat
olevansa keskenaéan tasavertaisia taidoiltaan gittasn, ialtdan, vastuualueiltaan,
uskomuksiltaan, sosiaaliselta asemaltaan, yhterslliselta asemaltaan tai oikeuksiltaan.
Kaikki ryhman jasenet eivat kuitenkaan valttdmiaiia hetki ole samaa mieltd ryhman
jasenten tasavertaisuudesta. Tasta huolimattassytienassa vallitsee avoin

yhteisymmarrys siitd, etté jasenet ovat paaasaslikeskenddn samanvertaisia.

Toisaalta taas tutkijat ovat ndhneet vertaissubteaninaispiirteiden maarittelyn olevan
haastavaa, silla yksilon vertaissuhteet ja -yhtersdodostuvat hyvin erilaisista ihmisista
aina ystavista koulutovereihin ja naapureista kulikin. TAman lisaksi vertaissuhteet
muuttavat muotoaan, merkitystaan ja ominaisuuksy&anon elaman eri vaiheissa.
Lapsuudessa ja nuoruudessa koulu on yleisin pajeksa vertaissuhteita luodaan. Ta&man
vuoksi lapsuuden vertaissuhteet ovat usein hyvindgeenisia, ja vertaissuhteita luodaan
padasiassa samanikaisiin ja samaa sukupuoltarolevikka- ja koulutovereihin.
Myohemmalla idlla vertaissuhteiden homogeenisyyemae, kun vertaissuhteita luodaan
esimerkiksi tydyhteisdssa ja naapurustossa. (Raitamermann, Hutteman, Specht &
Neyer 2014, 280; 286.) Esimerkiksi tyoyhteisondalha ei voida olettaa, etta kaikki sen

jasenet olisivat ialtdén, asemaltaan tai taustmltéysin samanlaisia.

Tassa tutkielmassa keskitytaan tarkastelemaan tgisyia vertaisyhteisoné. Erilaiset
tydyhteisot ovat opiskeluyhteisojen rinnalla udeaikista pitkakestoisimpia ja
keskeisimpia vertaisyhteisoja, joiden jdseneksspaista ja hyvaksyntaa usein tavoitellaan
ja joiden ulkopuolelle jaamista pidetaan harmikligeTyoyhteisdlle ominaista on se,
etteivat yksilot paase valitsemaan, kenen kandsaayhtyvat rakentamaan
vuorovaikutussuhdetta. TA&méan vuoksi palkitseviaiivien vuorovaikutussuhteiden
rakentaminen ja yllapitdminen tyépaikalla voi osnitua odotettua haastavammaksi ja
vaikuttaa kielteisesti yksilon hyvinvointiin ja kiegkseen. (Porhdla 2009a, 84.) Tydelaman
vuorovaikutussuhteilla ominaista on myds niiderrdmiesuus seké yksildiden valiset valta-
ja statuserot. Tassa tutkielmassa tyoyhteison watkatussuhteita tarkastellaankin seka
esimies-alaissuhteiden etta tyotovereihin luotwemnaissuhteiden nakékulmasta.
Selvyyden vuoksi tydyhteison vertaissuhteista Kayie tdssa tutkielmassa kuitenkin

kasitteita tyoyhteisdjen vuorovaikutussuhteet jaaisista kasitetta tyotoverit, silla
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kyseisten kasitteiden nahdaan paremmin ilmentéay@yhteisojen hierarkisuutta sekéa

vaihtelevia valta- ja statuseroja.

Tutkimuskirjallisuudessa on jaoteltu eri tavoinyiiteison vuorovaikutussuhdetyyppeja.
Sias (2009) on jaotellut organisaation vuorovaikatinteet johtaja-alaissuhteisiin,
vertaissuhteisiin, ystavyyssuhteisiin, romanttisiimteisiin ja asiakassuhteisiin.
Tyo6paikalla muodostetut vuorovaikutussuhteet ovigyisen tarkeita, koska yksilo viettaa
suurimman osan ajastaan tyopaikallaan. Tasta styy@baikalla rakennetut
vuorovaikutussuhteet voivat heijastuvat myos ykskokemukseen tydyhteisoon
kiinnittymisesta. Tarkastelemalla tydyhteison vu@ikutussuhteiden ominaispiirteitad sekéa
merkitysta tydyhteisdéssa on mahdollista ymmartdtaisista tekijoista tyoyhteiso

rakentuu ja millainen tydyhteis6 on kokonaisuutéias 2009, 213). TAméan tutkielman
aiheen kannalta oleellista on tarkastella ja mélityhyesti, millaisia tydyhteison

vertaissuhteet, johtaja-alaissuhteet seka ystauysst ovat.

Tyoyhteison vertaissuhteisgksilot ovat hierarkkisesti samalla tasolla olekadlegoita,

eika heilla ole aseman puolesta annettua valtaansa (Sias 2009, 58). Ty6yhteisdssa voi
olla monenlaisia vertaissuhteita ja ne voidaangaiketoon pohjautuviin vertaisuhteisiin
(information peer relationshipskollegiaalisiin vertaissuhteisiirtdllegial peer
relationship3 ja erityisiin vertaissuhteisiirspecial peer relationshipsTietoon
pohjautuvissa vertaisuhteissa itsestakertominentienaalinen tuki, Iaheisyys ja luottamus
ovat melko vahaisia ja ne rajautuvat tyéhon liitity\asioihin. Nama vertaissuhteet ovat
kuitenkin tarkeita juuri tiedon jakamisen nakokusta Kollegiaaliset vertaissuhtdats

ovat monisyisempié luottamuksen, l&heisyyden, esnaalisen tuen ja itsestékertomisen
nakokulmasta. Tiedon vaihtamisen lisaksi naissdouskutussuhteissa annetaan
vastavuoroista palautetta, tarjotaan tukea ja kstskaan tyon ulkopuolisista asioista.
TyOyhteison erityisissa vertaissuhteissattamus, laheisyys, emotionaalinen tuki ja
itsestakertominen ovat syvallisempia ja suhteigskkstellaan avoimesti mista tahansa
aiheista ja osoitetaan laheisyytta toiselle. (K&msabella 1985, 119-123.) Naissa
kaikissa vertaissuhteissa jaetaan tietoa, miké@keéa erityisesti uuden tyontekijan
tullessa tydyhteis66n. Tydyhteison vertaissuhtgestun tiedon, koetun luottamuksen ja
laheisyyden seka itsestakertomisen voidaan nahadstavan yksilon ammatillista kasvua

ja kiinnittavan hanet osaksi tyoyhteisoa (Sias 20@).
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Tyoyhteisonjohtaja-alaissuhdéaas perustuu molemminpuoliseen luottamukseen,
arvostukseen, palautteen antamiseen, mentoroitidahgn jakamiseen ja valta-asetelmaan.
Kaikki ndma vuorovaikutussuhteen osa-alueet ovakitt@&va osa toimivaa johtaja-
alaissuhdetta. Jos johtajan ja tyontekijan vaihduottamukseen ja avoimuteen pohjautuva
vuorovaikutussuhde, lisaa se esimerkiksi johtagatydntekijan valista tiedon vaihtoa seka
palautevuorovaikutusta. (Sias 2009, 33.) Tamarksiumn tarkeaa kiinnittaa erityista
huomiota siihen, miten johtajan ja tyontekijan méh vuorovaikutussuhde rakentuu, silla

sen avulla voidaan myds tukea uuden tyontekijamidilymista tydyhteisoon.

TyoOyhteison vuorovaikutussuhteet voivat kehitygéavyyssuhteiksierarkkisuudesta
riippumatta. Siihen, keiden kanssa ystavyyssuhtakannetaan, vaikuttaa yksildiden
persoonallisuus ja samankaltaisuuden kokeminen shiy@yhteison ystavyyssuhteet
pohjautuvat tiedon jakamiseen ja emotionaalisekeet. Erityista ndissa suhteissa on
kuitenkin se, etta tiedon vaihtamiseen sisaltyy siggimerkiksi juoruilua ja
henkilokohtaisen tiedon jakamista, kun taas emagdinen tuki on vastavuoroista ja
painottuu tyon lisaksi henkilokohtaisen elamanigigéin. (Sias 2009, 94-99).
Ystavyyssuhteet voivat olla haastavia yllapitag/htéistssa paallekkaisten roolien vuoksi,
silla vuorovaikutussuhteessa taytyy toimia samaleaaa seka tyotoverina etta ystavana
(Bridge & Baxter 1992, 217).

Yksilo rakentaa erilaisia vuorovaikutussuhteitaytyi@isossaan, ja esimerkiksi ndissa
suhteissa jaetun tiedon ja sosiaalisen tuen aykd#d pystyy rakentamaan ymmarrysta
tyoyhteisosta aloittaessaan sielld. Taman vuoksitteison vuorovaikutussuhteiden
ominaispiirteiden ymmartadminen on tarkeaa, sill&veorovaikutussuhteilla on merkitysta

sille, milla tavoin yksil6 kiinnittyy tyoyhteisoon.

3.2 Tyodyhteis00n kiinnittyminen vuorovaikutusilmiona

Uuteen ryhmaan, yhteis6on ja ymparistoon kiinniigténon tutkittu melko paljon muun
muassa maahanmuuttajatutkimuksen nékdkulmastagka. Kokkonen 2010).
TyOyhteis6jen kontekstissa taas on tutkittu sitiék@tekijat auttavat uutta tyontekijaa

integroitumaan ja sitoutumaan uuteen organisaaijbapointe, Vanderberghe & Boudrias
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2014), miten onnistunut tydyhteisdon kiinnittyminesijastuu tydntekijan tehokkuuteen,
sitoutumiseen ja tyohyvinvointiin (Madlock & ChoRp14) seka miten sitouttamis- ja
integrointivaiheessa tulisi ottaa huomioon nykyoigaatioiden diversiteetti ja
monikulttuurisuus (Guillaume, Brodbeck & Rikettal2). Tutkimuksen kohteena ovat
olleet my6s maahanmuuttajat ja heidan sopeutumasamgen organisaatioon vieraassa
kulttuurissa (ks. esim. Nelson 2014; Xiao, Willisl&ffers 2014).

Vaikka vertais- ja tydyhteis66n kiinnittymisesta ety melko paljon tutkimusta, ei

iimidlle ole I6ydetty yhta yksiselitteistd maarieha tai kasitetta (Kim 2001, 24). Yksi
tutkimuskirjallisuudessa kaytetty kasite yhteis&idnnittymiselle onsosiaalinen

integraatia Sosiaalisen integraatio on yksilon kokemus siitden vahvasti han on osa
ryhmaa. Tyoyhteisda kasittelevissa tutkimuksissharaittu, etté yksilon kokemus
sosiaalisesta integraatiosta muodostuu kiintymykisemaa tyoryhmaa kohtaan,
tyytyvaisyydesta vertaisia ja varsinaista tyotatkan seka sosiaalisten suhteiden laadusta.
Sosiaalisen integraation syntyyn vaikuttaakin ty@igossd muun muassa yksilon
vertaisiltaan saama sosiaalinen tuki, yksilon k#sit omasta itsesta ja asemastaan
suhteessa muihin ryhman jaseniin seka yksilon tékemvioinnit siitd, onko han
tyytyvainen muiden tekeman tyon laatuun. (ks. e@nef & Weiss 2002; Guillaume,
Brodbeck & Riketta 2012; Riketta 2005.) Onnisturs@esosiaalisessa integraatiossa yksilo
kokee, ettd h&n kuuluu yhteis66n ja hanella onveEasaiset oikeudet ja mahdollisuudet
muihin yhteisén jaseniin nahden. Lisaksi yhteied$tuu sosiaalisista suhteista ja
verkostoista, ja sen sosiaalisessa systeemissiealkeskinainen luottamus seka jaetut
arvot. (Bohnke & Kohler 2008.)

Organisaatioviestinnassa tyoyhteisdon kiinnittyrsi&eon kaytetty kasitetta sosialisaatio
(organizational socialization Organisaatioon sosiaalistuminen on prosessajgksilo

oppii asenteet, kayttaytymismallit ja tiedot, jdit@n tarvitsee voidakseen toimia
organisaation jdsenena (Van Maanen & Schein 1Pf8%essi siséltdd organisaation omat
tavoitteet, joiden avulla se pyrkii saamaan uudesefnen vastaamaan organisaation tarpeita
seka uuden tyontekijan henkilokohtaisen pyrkimykgstéaa itselleen hyvaksyttava rooli
organisaation sisalta (Fisher 1986). Tyontekijanistuneella sosialisaatiolla

organisaatioon on nahty olevan myonteisia vaikutuRsuun muassa tyontekijan
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sitoutuneisuuteen, tyotyytyvaisyyteen, tyon tuloksieka haluun pysya organisaatiossa
(Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo, & Tucker 2007).

TyOyhteisdon kiinnittymisesta on organisaatioviestissa kaytetty myos kasitetta
assimilaatio g§ssimilatior). Assimilaation nakékulmasta tydyhteis66n ja oigaatioon
kiinnittyminen on prosessi, jossa yksilo integraitosaksi organisaation kulttuuria.
Organisaatio voi pyrkia erilaisten ennaltasuuntijeh keinojen avulla sosiaalistamaan
yksilon osaksi organisaatiota, mutta sosiaalistamioi tapahtua osittain myds
tahattomasti. Lisaksi uuden tyontekijan kiinnittgeen vaikuttavat organisaation muut
jasenet seka heidan roolinsa, joita he pyrkivitean tullen mukauttamaan uuden
tyontekijan tullessa tydyhteis66n. (Jablin 200157F66.)

Keskeinen osa assimilaatioprosessia on tiedon iesimYksilén odotuksiin ja asenteisiin
uutta tydyhteis6a kohtaan vaikuttavat aina hankaisemmat tietonsa seké kokemuksensa
esimerkiksi tybelamasta seka organisaatioihin jaigbihin kiinnittymisesta. Koska
jokaisessa organisaatiossa vallitsee omanlaisantalki seka erilaiset s&anndt, normit,
toimintatavat, kaytanteet ja roolit, aiheuttaa eatéyoyhteisoon meneminen usein myos
epavarmuutta uudessa tyontekijassa. Tata epavaanksilo pyrkii vahentdmaan ja
hallitsemaan muun muassa hakemalla tietoa su@iepgsuorien keinojen avulla, kuten

kysymall& asioita suoraan tai tarkkailemalla ymgééan. (Jablin 2001, 769-770).

Taman tutkielman lahtékohtana on se, etta uute&isgon kiinnittyminen tapahtuu
vuorovaikutuksen ja vuorovaikutussuhteiden kadgtan (2001, 46-48) on
kulttuurienvalista viestintaa tarkastelevassa mtkisessaan todennut, ettéa yhteisdihin
litytddn vuorovaikutuksen kautta, ja juuri vuorduaussuhteet ja yhteisoissa tapahtuva
vuorovaikutus ovat tekijoitd, jotka voivat joko Hiiittaa tai irrottaa yksilon yhteisosta tai
sosiaalisesta ymparistdsta. Ollessaan vuorovaikegga muiden kanssa yksilo peilaa
itseaan toisiin ihmisiin ja vahvistaa tai muokkatitkautta kasitystaan itsesta ryhmén

jasenena tai yhteison ulkopuolisena henkiléna.

Myds organisaatioviestinnan tutkimukset osoittauéiikkaan ja vanhojen tyontekijoiden
valiselld vuorovaikutuksella seka erilaisilla vueagkutussuhteilla olevan merkitysta

siihen, miten uusi tydntekija kiinnittyy osaksi tgdeisoa (ks. esim. Morrison 2002).
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Tyoyhteisdon kiinnittymisen kannalta on tarke&# ausi tyontekija luo seka informaation
vaihtoon etta toveruuteen pohjautuvia vuorovaiksiiiieita tyopaikalla. Informaatioon
vaihtoon perustuvissa vuorovaikutussuhteissa yasitekijd saa muilta tyontekijoilta
tarke&a tietoa muun muassa organisaation toimirgi@/@rvoista, normeista, erilaisten
tyotehtavien suorittamisesta seka yksiloon kohdalista rooliodotuksista. Tallaiset
vuorovaikutussuhteet ja niiden kautta saatu tiétoentavat yksilon epavarmuutta liittyen
uuteen tybyhteisd6on ja omaan rooliin. Tyoyhteis@s®aitut kaverisuhteet taas tarjoavat
yksil6lle sosiaalista tukea seka lisaavat yhteehkmwden, hyvaksytyksi tulemisen ja

organisaatioon integroitumisen tunnetta. (Morri2002, 1156-1158.)

Porhola (2009a) on koulukiusaamista kasittelevaggimuksessaan tarkastellut yhteisoon
kiinnittymista nimenomaan vuorovaikutuksen ja viegahteiden nakokulmasta. Vaikka
Porhola on tarkastellut vertaisyhteis6on kiinnitista koulumaailman kontekstissa,
voidaan hanen laatimaansa maaritelmaa kiinnittystéssgoveltaa myos tydoelaman
vuorovaikutussuhteisiin. Pérholan (2009a, 87) makaanistunut kiinnittyminen
vertaisyhteis66n on tilanne, jossa yksilo kokeeatsa hyvaksytty, pidetty sekd arvostettu
vertaistensa keskuudessa. Vastavuoroisesti hatta@sise hyvaksyntaa, valittdmista ja
kunnioitusta vertaisilleen. Tallaisessa tilanteedsal® kokee olevansa vertaisyhteison
taysivaltainen ja tasavertainen jasen. My0s thgkélmassa tydyhteisd6on kiinnittymisen
nahdéaan muodostuvan juuri Pérhélan maarittelerkistereista.

3.3 Vertaisyhteis00n kiinnittymisen teoria

Maili P6rhola on kehittanytertaisyhteisoon kiinnittymisen teoriéks. Porhdla 2009b, 89—
90), joka pohjautuu koulukiusaamisen vaikutuksisitk@eviin tutkimuksiin ja niiden
tuloksiin. Teorian ydinajatus on se, ettd yksilinkittyy vertaisyhteisoonsa
vuorovaikutussuhteidensa avulla, ja yksilon intespaaaliset vertaissuhteet joko tukevat
tai estavat hanta kiinnittymasta vertaisyhteisoos#istuneessa vertaisyhteiséon
kiinnittymisesséa yksilo kokee olevansa hyvaksypigetty ja arvostettu vertaistensa
keskuudessa seka osoittaa myds itse hyvaksyntitiamwista ja arvostusta vertaisilleen.
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Tallaisen vastavuoroisen vuorovaikutusprosessitt&alsilo kokee olevansa yhteison

taysivaltainen ja tasavertainen jasen.

Porhélan (2008, 94—-92009a, 87) mukaan yksilon vertaissuhteiden luonaarittaa sen,
miten hyvin yksilé onnistuu kiinnittymaan vertaisglsoon. Teoria luokittelee yksilén
vertaissuhteet viiteen eri kategoriaan riippuedeani palkitsevuudesta tai

vahingollisuudesta:

1. Ystavyyssuhteilleminaista on molemminpuolinen laheisyys, yhteehkwwuden,
arvostuksen ja hyvaksytyksi tulemisen tunne, itdegtominen, kiintymys,
sosiaalinen tuki seka sitoutuminen suhteeseen.

2. Kaverisuhteissaietetddn paljon aikaa yhdessa, harrastetaamsaikktiviteetteja
seka osoitetaan keskinaista hyvaksyntaa.

3. Neutraaleista vertaissuhteispauuttuu vastavuoroinen kiinnostus toista osapuolta
kohtaan.

4. Vihollissuhteesisaltavat tyypillisesti vastavuoroisia kielteisigteita, toistuvia
riitoja ja konflikteja seka fyysista ja verbaalistakkaamista

5. Alistaviin vertaissuhteisiirsisaltyy yleensa yksipuolista kiusaamista, loukkista,
alistamista ja syrjimista ilman, etta toinen osdppgstyy puolustautumaan tai
vaikuttamaan kokemaansa kohteluun. Esimerkkinaisééta vertaissuhteesta on
kiusaamissuhde.

Vertaisyhteis6on kiinnittymisen teorian olettamuka®n, etta myonteiset suhteet, kuten
ystavyys- ja kaverisuhteet, ikdan kuin vetavat kigsvertaissuhteiden keskiéon ja niilla on
myonteisia vaikutuksia yksilon kehityksen ja hywomwnin kannalta. Ystavyys- ja
kaverisuhteet muun muassa lisaavat yksilon arvtsstised, muita ja vuorovaikutussuhteita
kohtaan, opettavat erilaisia vuorovaikutustait@késlisdavat yksilon turvallisuuden ja
elamanhallinnan tunnetta. Neutraaleilla suhtedlstei nayttaisi olevan myonteista eika
kielteista vaikutusta yksilon kiinnittymisprosessikun taas vihollissuhteilla ja alistavilla
suhteilla on hyvin kielteinen vaikutus yksilon ksfaselle ja hyvinvoinnille. Vahingolliset
vertaissuhteet tyontavat yksiloa pois vertaissdetekeskiosta ja eristavat hanet vertaisista
koostuvan turvaverkon ulkopuolelle. (Porhdla 20@5,88; Porhdla 2009b, 89-90.)
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Vertaisyhteisdon kiinnittymisen teorian mukaanraggen yksilé onnistuu lapsuudessaan ja
nuoruudessaan kiinnittymaan vertaisyhteisdoonsasten siihen, miten han onnistuu
kiinnittymaan vertaisyhteisdihinsa myohemmin eskilesi opiskelu- ja tydbelamassa.
Ystavyys- ja kaverisuhteiden muodostamalla turviesiéa on tarkea merkitys kiusaamista
kokeneille. Jos yksil6 ei pysty kiusaamisen vuddisinittymaéan vertaisryhmaansa, olisi
turvallisia ja palkitsevia vuorovaikutussuhteitek&f |0ytaa jostakin muusta
vertaisryhmastd, kuten erilaisista harrasteryhmici#iaiset palkitsevat vertaissuhteet
voisivat auttaa yksil6a selviytyméaan kiusaamiskollksestaan ja kiinnittymaan

laajempaan vertaisyhteisoon. (Porhola 2009a, 87—88.

Vertaisyhteiso0n kiinnittymisen teoriaa on sovelledrityisesti lapsuus- ja nuoruusajan
vertaissuhteiden tarkasteluun. Pérhélan (2009agr&&aan teoriaa olisi kuitenkin
mahdollista soveltaa myds tydelaman kontekstiirss@dutkielmassa kyseisen teorian
nakokulmasta tarkastellaankin sita, miten aiemmnigdghteisoissa kiusatut kokevat
kiinnittyneensa uuteen tydyhteisoon, millaisia vm@ikutussuhteita he ovat siella
rakentaneet ja millainen merkitys tyoyhteison vuaikutussuhteilla ja tydyhteisoon

kiinnittymisella on siihen, miten he ovat toipunaétaisemmasta kiusaamisesta.

3.4 Luottamuksen merkitys tydyhteison vuorovaikutusuhteissa

Luottamus on kasitteend hyvin monimuotoinen ja reginen, ja tutkimuskirjallisuudessa
luottamusta on maaritelty tieteenalasta riippuevirnynonesta eri ndkdkulmasta (Hardy,
Phillips & Lawrence 1998, 66). Tassa tutkielmassdatamusta tarkastellaan kuitenkin
vuorovaikutuksessa rakentuvana ilmiona ja erityigg8yhteison vuorovaikutussuhteiden

kannalta.

Luottamuksen voidaan nahda ilmenevan yksilon kgiggttdismalleissa ja se perustuu
odotuksiin siita, etta muut ihmiset haluavat ja ahanmyds kykenevat tayttamaan
toiveemme ja tarpeemme sen sijaan, etta he kdyttilaottamustamme hyvéaksi (Hardy,
Phillips & Lawrence 1998, 74; Huotari, Hurme & Valien 2005, 101). Luottamuksen
onkin kuvattu rakentuvan siten, etté vuorovaikutih$sen toinen osapuoli toimii hanelle

asetettujen odotusten mukaisesti (Blomqgvist 2063).1Luottamuksen tarve sen sijaan
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syntyy silloin, jos yksilo kokee epavarmuutta odémsa tayttymisesta. Yksildiden
valiseen luottamukseen voi heijastua esimerkiksjosehe eivat tunne toisiaan riittdvan
hyvin tai vuorovaikutus on muista syista johtueéwgrmaa. (Huotari, Hurme & Valkonen
2005, 101.) . uottamus kehittyy sen myota, kun yksilot oppivatrgartamaan toistensa
odotuksia. Myds rehellisyys, avoimuus, vuorovailkistn maara, toisen osapuolen
kayttaytymisen ennakoitavuus seka jo rakennetttidoous vahvistavat luottamuksen
tunnetta. (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 101; ti8tafford, Walker & Reingen 2000,
58.)

Luottamusta sen sijaan voi heikentaa esimerkikerawvaikutuksen vahaisyys, yksildiden
valinen kilpailuasetelma seka epaeettinen kaytiterklupausten pettdminen ja omien
motiivien salaaminen. Jos luottamuksen kerran ni&febn sitéd haastava saada takaisin.
(Hutt, Stafford, Walker & Reingen 2000, 57-58.)inasrkiksi voidaan ajatella, etta
kiusaamissuhteen myoéta yksilon luottamus tyotovatohtaan saattaa karsia.
Luottamuksen palautumiseen voikin menna aikaa keaayksilo vaihtaisi tydyhteisoéa ja
tyoskentelisi aivan eri ihnmisten kanssa. Talldisiik saattaa odottaa, ettéa koska tyétoverit

ovat kerran pettaneet hanen luottamuksensa, sagttavehda niin myos uudelleen.

Joidenkin tutkimusten mukaan juuri yksildiden vélhrkeskinainen luottamus on voima,
joka ajaa ihmisia luomaan vuorovaikutussuhteiagaostamaan niihin. llman luottamusta
vuorovaikutussuhteet eivat voi myoskaan kehittykgstaa. Tarkead osa luottamussuhteen
syntymista on vastavuoroinen itsestéakertominere@on jakaminen, silla niiden kautta
yksilot oppivat tuntemaan toisensa paremmin. Sany&kilot saavat kokemuksen siita, etta
kun he uskaltavat jakaa tietoa itsestddn, saavatdie myoskin takaisin. (Blau 1964;
Cropanzano & Mitchell 2005.) Luottamus on onnisemghteistyon ja tiedon jakamisen
edellytys myds tyoyhteistssa. Kun yksilo luottadtdyereihinsa, ei han salaa toisilta
asiantuntemustaan ja tietojaan, vaan kayttaajaika@rtoo niista avoimesti hyodyttaddkseen
koko tydyhteis6a. (Sonnenwald 2004, 103.)

Luottamus voi olla luonteeltaan hyvin moninaistagavoi perustua useisiin eri seikkoihin
(Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 102). Luottamustédaan tarkastella muun muassa
moraalisista ja eettisista nakokulmista, jollointtamuksen ndhd&én perustuvan yksilon

hyvantahtoisuuteen. Talldin vuorovaikutussuhte@meto osapuoli voi uskoutua toiselle
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henkilolle ilman pelkoa siita, ettd tAma vaarinkangi hanen avoimuuttaan ja
haavoittuvuuttaan. Luottamus voidaankin ndhda nyk880n myonteisené asenteena, joka
perustuu uskoon toisen osapuolen hyvantahtoisuaid@bmaqvist 2002, 153; Kotkavirta
2000, 57.)

Luottamus on mahdollista jakaa mykiggnitiiviseereli jarkiperaiseen jaffektiiviseereli
tunneperustaiseen luottamukseen Kognitiivinen &mtts muodostuu yksilon
rationaalisista kasityksista esimerkiksi toisenpogden osaamisesta, kyvykkyydesta,
rehellisyydestda, vastuuntuntoisuudesta ja uskottdesta. (McAllister 1995, 25.)
Kognitiivista luottamusta lahelléa oleva ja ratiohseen ajatteluun perustuva
luottamustyyppi ortarkkaan harkintaan perustuva luottamimsssa yksilo puntaroi jonkin
toiminnan tai tekojen kustannuksia ja hyotyja. Yiksiaattaa esimerkiksi arvioida, onko
toinen osapuoli luottamuksen arvoinen vai saattdeotoiminnallaan pettaa luottamuksen
ja vahingoittaa sita kautta esimerkiksi yksilon neia. (Lewicki & Bunker 1996, 119—
124))

Affektiivinen luottamus sen sijaan on luonteelt@amotionaalista, ja se on tunteisiin
pohjautuva tapa pitda muita inmisia luotettavintieRtiivisen luottamuksen on kuvattu
olevan kahden ihmisen valinen emotionaalinen gadle, on ominaista muun muassa
vastavuoroinen empatia, huolenpito ja valittamirieisen arvostaminen ja kunnioittaminen
seka sitoutuminen. (McAllister 1995, 25; Schaubkoéam & Peng 2011.)

Siihen, onko luottamus luonteeltaan kognitiivista &ffektiivista, vaikuttaa usein suhteen
kehitysvaihe. Vuorovaikutussuhteen alkuvaiheesstedmus on usein kognitioon
perustuvaa ja rationaalista. Talloin luottamuksgrtygmiseen vaikuttavat yksilon tekemat
uskottavuudesta tai aitoudesta. Vuorovaikutussnhégeentyessa ja yksildiden tutustuessa
toisiinsa paremmin myds luottamus syventyy affeldeksi. (Dirks & Ferrin 2002;
McAllister 1995, 51.) Tutkimustulokset osoittavetta seka kognitiivista etta affektiivista
luottamusta tarvitaan tydyhteisdjen vuorovaikutssse Jos tydyhteison jasenet luottavat
toisiinsa kognitiivisesti ja affektiivisesti, jakaivhe avoimesti ideoitaan, ajatuksiaan ja
tyotehtaviaan. Yhteistyota ei sen sijaan synnytyostekijoiden valilla vallitsee

kognitiivinen ja affektiivinen epaluottamus. Tafldydyhteison jasenet pitavat keskinaista
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yhteisty6té ja vuorovaikutusta riskialttiina ja vi@vat pyrkid pitamaan vuorovaikutuksen
epéaluotettaviksi koettujen tyétovereiden kanssaduobisimman vahaisena. (Sonnenwald
2004, 94-95.)

Organisaatioviestinnan tutkimuksissa on todetti, tytitovereihin rakennetut
luottamussuhteet heijastuvat myonteisesti siihatenmuusi tyontekija kiinnittyy uuteen
tyoyhteistonsa (ks. esim. Lapointe, VandenberglBo&drias 2014). Luottamuksen on
todettu olevan myos keskeinen elementti palkitsevigorovaikutussuhteiden
rakentamisessa tydyhteis0ssa, ja uuteen orgamieadtileminen on luottamussuhteiden
muodostamisen kannalta usein kriittisin vaihe (Wet2008). Uudessa tyopaikassa
aloittaminen aiheuttaa yksilolle epavarmuutta, je&aliittya esimerkiksi uusiin
tyGtehtaviin, uuteen tydyhteisoon, tydyhteison s@i#im, normeihin ja kaytanteisiin tai
yksil6on kohdistuviin rooliodotuksiin. Itsestakemsen, tiedon jakamisen ja
luottamussuhteiden luomisen kautta uusi tyontelajésaada kollegoiltaan ja esimiehiltdan
tarkeda tietoa, joka auttaa vahentamaan tata epauéa. (De Vos & Freese 2011; Korte
& Lin, 2013.) Luottamuksen tunnetta tydyhteisdiBsaa muun muassa tuttavallisuus,
avoin vuorovaikutus, toisista huolehtiminen ja nandauttaminen. Tutkimusten mukaan
uudet tyontekijat, jotka kokevat tydtoveriensa @tawan heita ja valittdvan heista,
vastaavat saamaansa kohteluun luottamuksella jicgamaalisella sitoutumisella. (De Jong,
Van der Vegt & Molleman 2007; Lapointe, VandenberghBoudrias 2014.)

Lasten ja nuorten kohdalla on havaittu, etta kouls&kamista kokeneiden luottamus
vertaisiaan ja heidan hyvéantahtoisuuttaan kohtadmetkkentynyt kiusaamisen vuoksi
(Salmivalli & Isaacs 2005) ja he kokevat luottamerkpuutetta vuorovaikutussuhteissaan
myo6s nuorina aikuisina (Jantzer, Hoover & Narlo@0®&). Tassa tutkielmassa voidaankin
tarkastella, onko tama sama ilmié havaittavissasnyopaikkakiusattujen aikuisten
kohdalla. Miten ty6paikkakiusaamista kokeneet radest luottamussuhteita uusiin
tyotovereihin? Pelkaavatkod he luottaa uuden tydgbtesa jaseniin, jos he ovat aiemmin
joutuneet tyotovereidensa kiusaamaksi? Entéa heyatto aikaisemmat
kiusaamiskokemukset siihen, miten yksilé puntargien vuorovaikutussuhteiden riskeja

ja mahdollisuuksia?
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Voidaan olettaa, etté jos yksilo ei luota tyotoveiresa ja pelk&é tulevansa uudelleen
tyOpaikkakiusatuksi heidan taholtaan, voi yksilok@g mukauttamaan kayttaytymistaan
estadkseen kiusaamisen toistumisen uudessa ty&ydgéi Nain ollen yhtena nakodkulmana
onkin mielenkiintoista tarkastella, johtaako epdfamus tyotovereiden vilpittomyytta ja
hyvantahtoisuutta kohtaan siihen, etta yksilo mitieaukayttaytymistaan estaédkseen
kiusaamisen uusiutumisen. Kiusaamista kokeneiltlessa tydpaikassa aloittaminen voi
heréattaa erityista epavarmuutta liittyen esimeiki\@paikan ilmapiiriin ja sosiaalisiin
suhteisiin. Tassa tutkielmassa voidaan myds potmiliaista epavarmuutta yksilé on
kokenut tullessaan uuteen tydpaikkaan, millaigte# han on pyrkinyt etsimaan
esimerkiksi tydyhteison vuorovaikutussuhteista jtkéntekijat ovat auttaneet vahentamaan

yksilon epavarmuutta.

3.5 Tyopaikkakiusaamisen vaikutukset tyoyhteisoon iknnittymiseen

Kuten aikaisemmat tutkimukset osoittavat, heijagyypaikkakiusaaminen monin eri

tavoin yksilon henkiseen ja fyysiseen hyvinvoinsieka sosiaalisiin suhteisiin.
Kiusaamisen vaikutukset eivat usein ole myoskaatetavissa toisistaan. Esimerkiksi
masennus voi aiheuttaa sekéa henkisia etta fyysis#a, sosiaalista eristaytymista ja
vaikeuttaa sosiaalisten suhteiden luomista ja gHapuista. Nain ollen voidaankin pohtia,
miten eri tavoin yksilon aiemmat tyopaikkakiusaamisgemukset saattavat heijastua uuteen

tydyhteis6on kiinnittymiseen ja mahdollisesti haloktaa sita.

Aiemmin koettu tyopaikkakiusaaminen voi aiheuttan, ®ttei yksilo uskalla luottaa
tydyhteisbn muihin jaseniin ja han kokee tydyhtaigapiiriin sekéa
vuorovaikutussuhteisiin liittyvaa epavarmuutta.ldial han voi vuorovaikutustilanteissa
tulkita muiden tyotovereiden viestit kielteisestaikka nain ei todellisuudessa olisikaan.
Ty6paikkakiusaamista kokenut voi myos tiedostanaatiattaa samanlaisen roolin, joka
hanella on ollut tydyhteisdssa, jossa hanta orakiusJos yksilo ottaa toistuvasti
ulkopuolisen tai kiusatun roolin, vaikeuttaa segslyhteisoon kiinnittymista etta
tyopaikkakiusaamiskokemuksen kasittelyd, koskal§laitiedosta eika pysty muuttamaan

tapaansa toimia vuorovaikutustilanteissa.
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Tyopaikkakiusaamisesta toipuminen on pitka prosgssa jatkuu viela kiusaamisen
paatyttyakin. Tasta syysta ei voida olettaa, atgil§ olisi taysin toipunut ja tyokuntoinen,
vaikka hén jatkaisi tyoskentelya yhteisdssa, jdegsaamista ei ilmene. Toisaalta uusi
tyoyhteiso ja siella solmitut vuorovaikutussuhteeitvat edistaa tydpaikkakiusaamisesta
toipumista seka helpottaa tydyhteisdon kiinnittyiigos taas tydyhteistéon kiinnittyminen
osoittautuu haastavaksi, yksilo kokee uusien vuaikeMussuhteiden luomisen vaikeaksi tai
kohtaa jalleen vahingollisia vuorovaikutussuhteiai, se hidastaa tai jopa estaa toipumisen

tyopaikkakiusaamisesta.
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimustehtava ja tutkimuskysymykset

Taman empiriaan pohjautuvan tutkielman tieteendfioeen nakokulma on hermeneuttis-
fenomenologinen. Taman nakdkulman mukaan yksilorittélée, millainen todellisuus on,
koska se pohjautuu ihmisen omiin kasityksiin jadwkiksiin. Lisaksi yksilot antavat
toiminnalleen erilaisia merkityksia, joiden avula itse rakentavat todellisuuden. (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 64.) Hermeneuttis-fenomenologinékdkulma tukee tutkielman
lahtbkohtaa, jossa tarkastelun kohteena ovat tk&pkiusatut ja heidan henkilékohtaiset
kokemuksensa tydtovereista, tydyhteist6on kiinnitsgata seka siita, milla tavoin heidan
kokemuksensa ja ajattelunsa heijastuvat heidandsymiseensa tydyhteisossa.
Tutkimuksen toteuttamisen yhtena lahtokohtana o, etta tutkijan tulkinta heijastuu
siihen, miten han ymmartaa ja analysoi tutkittasiekemuksia ja kasityksia (Hirsjarvi &
Hurme 2014, 23-24). Tassa tutkielmassa tarkastelbteena on tutkittavan
elamismaailma ja siina rakennetut merkitykset jeekoukset. Tutkijalla taas on
tutkimuksen lahtékohdista riippuen tieto siita, léntlavoin han tata elamismaailmaa, el
aineistoaan tulkitsee ja analysoi, jolloin fenomegs-hermeneuttisesta nakokulmasta
tarkasteltuna tutkimustiedon voidaan sanoa muodgasttutkittavan ja tutkijan
vuorovaikutuksessa. Tallgin tutkijan tulkinta rajatkittavan kokemuksen

kasitteellistettdvaan ja ymmarrettavadn muotooart(y/1992, 58-62.)

Tutkielman tavoitteena on tuottaa uutta tietoasiilla tavoin yksilon aikaisemmat
tyopaikkakiusaamiskokemukset heijastuvat siihetemyksilo kiinnittyy uuteen
tyoyhteis66n vuorovaikutussuhteiden kautta. Lisékgoitteena on lisatd ymmarrysta siita,
mill& tavoin tydyhteison vuorovaikutussuhteet jayiyteisoon kiinnittyminen auttavat
yksiloa toipumaan tyopaikkakiusaamiskokemuksesta.

Tutkielman keskitssé ovat tydpaikkakiusatuiksi s&mmin tulleiden nakemykset ja
kokemukset uuteen tydyhteis6on kiinnittymisestarevaikutussuhteiden rakentamisesta

ja yllapitamisesta tyoyhteistssa seka tyopaikkaanssesta toipumisesta. Tutkimuksen
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kohteina ovat henkilot, jotka ovat aikaisemmin koget tyopaikkakiusaamista ja siirtyneet
toiseen tydyhteisoon. Tutkielmassa pyritdan ymmddtin kiusaamisprosessin
pidempiaikaisia jatkumoita ja sen vaikutuksia y#silvuorovaikutussuhteisiin.

Tassa tutkielmassa tydyhteisoa tarkastellaan ggtttgisona huomioiden kuitenkin se, etta
tydyhteisoissa on hierarkkisuutta ja statuserdgrtduin esimerkiksi koulumaailmassa,
jossa oppilaat ovat tasavertaisia vertaisyhteis{isgnia muun muassa ialtaan. Koska
tyoyhteistssé on vertaissuhteiden lisédksi myosahk&isia suhteita, kuten johtaja-
alaissuhteita, otetaan tassa tutkielmassa myos mé@arévaikutussuhteet huomioon. Tassa
tutkielmassa tydyhteison kaikista jasenista kaget@imitysta tyotoverit rippumatta

heidan asemastaan tyoyhteisossa.

Onnistuneessa tydyhteisd6on kiinnittymisessa yksikee olevansa hyvaksytty, pidetty ja
arvostettu vertaistensa keskuudessa seka osadtsdé@noroisesti hyvaksyntaa, valittdmista
ja arvostusta vertaisilleen. Tutkielmassa on tadsoiuottaa uutta tietoa siita, miten
tyoyhteis66n kiinnittyminen toteutuu vuorovaikutubseiden avulla.

Tassa tutkielmassa kiusaamisesta toipummédaan yksiléllisena prosessijanka

aikana yksil6 oppii hyvaksymaan aikaisemmat kiusakokemuksensa osana elamaansa ja
kiusaamisen vaikutukset yksilon fyysiseen, psyy&&isja sosiaaliseen hyvinvointiin
vahenevét. Vaikka kiusaamiskokemukset eivat vaktémnnohdu koskaan, pystyy yksilo
kuitenkin elamaan kokemustensa kanssa, eivatka&miseen liittyvat muistot ja
kokemukset enda taysin hallitse ja rajoita hanatettaan, ajatusmaailmaansa ja
elamaansa. Yksilo saattaa myods nahda ikavat kokeemsla tekijoing, jotka ovat tehneet
hanestéa entistda vahvemman ja auttaneet l6ytamédéwigpivoimavaroja. Toipumisprosessin
kesto ja vaiheet vaihtelevat yksildllisesti, jagadamisen aiheuttamat oireet ja ahdistus
voivat nousta uudelleen esiin toipumisprosessiarak Siitd huolimatta yksilo pystyy
suuntautumaan kohti tulevaa ja hallitsemaan aiemka&emustensa aiheuttamia ikavia

tuntemuksia ja muistoja.
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Tutkielman tavoitteiden pohjalta on johdettu seushdutkimuskysymykset:

1. Milla tavoin yksilon tyopaikkakiusaamiskokemukegjastuvat vuorovaikutussuhteiden

rakentamiseen ja yllapitamiseen tydyhteisossa?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla pyritddn ssanuutta tietoa siitd, millainen
yhteys aikaisemmilla tydpaikkakiusaamiskokemukgdlgksilon luottamuksen
rakentumisella tyotovereitaan kohtaan on. Lis&ksidn tutkimuskysymyksen avulla on
tarkoitus tutkia, millaisiksi yksil6 kokee tyopaikauorovaikutussuhteet, ja millaista
epavarmuutta vuorovaikutussuhteissa koetaan janrsita pyritaan hallitsemaan.
Tavoitteena on myos tutkia, pyrkiiko tyopaikkakiasasta kokenut mukauttamaan
toimintaansa vuorovaikutustilanteissa eri tavalimmkaiemmissa tyoyhteisoissa, jotta

kiusaaminen ei enaa uusiutuisi.

2. Miten tyopaikkakiusaamista kokeneet kuvaavahkiymisprosessiaan uuteen

tydyhteis6on?

Toisen tutkimuskysymyksen avulla pyritdan saamasdod siitd, miten
tyopaikkakiusaamista kokeneet kuvaavat ja arvidnianittymisprosessiaan uuteen
tyoyhteist6n, sen vaiheita seka sita, miten kitgnéité he kokevat olevansa tyéyhteisoon
nykyhetkella. Kiinnittymista tarkastellaan sen kaukokeeko yksilo olevansa hyvaksytty,
pidetty, arvostettu ja taysivaltainen jasen tyopgitesaan seka osoittaako han itse
hyvaksyntaa, valittamista ja arvostusta tyotovizen. Tavoitteena on myos tutkia, mitka
tekijat ovat vahvistaneet tai heikenténeet yksgdikokemusta tydyhteis6on
kiinnittymisesta ja millaiset vuorovaikutussuhtegtt auttaneet heita kiinnittym&an
tyoyhteiston, heikentaneet kiinnittymistéa tai malhgesti estaneet sen. Enté heijastuvatko
yksilon aikaisemmat kiusaamiskokemukset kiinnittypmosessiin ja jos heijastuvat, niin

milla tavoin?

3. Mik& merkitys tyoyhteisdssa luoduilla vuorovauissuhteilla ja tydyhteis6on
kiinnittymisella on tydpaikkakiusaamisesta toipienigkannalta?
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Kolmannen tutkimuskysymyksen avulla tarkastella#i svatko tyoyhteisdssa rakennetut
vuorovaikutussuhteet ja tydyhteisoon kiinnittymirtezipottaneet aiemmista
tyopaikkakiusaamiskokemuksista toipumista. Tamékirmuskysymyksen avulla on
tarkoitus myds lisatd ymmarrysta siitéa, mitka miekijat auttavat tai heikentavat yksilén
toipumista tyopaikkakiusaamisesta. Liséksi taverteon saada uutta tietoa siita, miten
yksilot kokevat tydpaikkakiusaamisesta toipumissgrahtuvan ja mita toipuminen heidan

mielestaan on.

4.2 Tutkimusmenetelméa

Tama tutkielma on luonteeltaan laadullinen eli kadiivinen tutkimus. Tutkielman
paamenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, jonkaatla aineistoa kerattiin kahden
kyselylomakkeen avulla. Syyna laadullisen tutkinitessn valintaan on se, etté tdssa
tutkielmassa pyritaan tuottamaan uutta tietoa tikia&iusaamista kokeneiden
kiinnittymisesta uuteen tydyhteisoon heidan herdalidaisten kokemustensa kautta seka
kuvaamaan tata kiinnittymisprosessia mahdollisimik@konaisvaltaisesti. Kvalitatiivisen
tutkimuksen avulla pyritaankin huomioimaan todeiliden moninaisuus sekd antamaan
tilaa tutkittavien nakokulmille, kokemuksille jaréglle. Taman vuoksi laadullisessa
tutkimuksessa tutkittavasta ilmiosta tai kohtegstataan keradmaan mahdollisimman
kattavasti tietoa luonnollisissa olosuhteissa selasimaan ihmista tiedon keruussa.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.)

Laadullisessa tutkimuksessa ei myoskaan pyritaméla tilastollisia yleistyksia vaan
kuvaamaan, ymmartamaan tai tulkitsemaan teorestitjséakin ilmiota, tapahtumaa tai
toimintaa (Eskola & Suoranta 2014, 61). Tassa &litkassa lomakekyselyiden avulla taas
voidaan saada tdydentavaa tietoa tutkittavan ilrmoninaisesta luonteesta. Seuraavaksi
esitellaan tarkemmin tutkielmassa kaytetyt ain@iséouumenetelmat ja perustelut niiden

valinnalle.
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4.2.1 Teemahaastattelu

Tutkielman paamenetelmaksi valittiin haastattebska kyseesséa on vahan tutkittu aihe,
joka saattaa olla tutkittaville arka ja vaikea. blaételun avulla voidaan selvittaa
tutkittavien asenteita, kayttaytymista ja uskomaksremmin kuin esimerkiksi kyselyn
avulla (Frey, Botan & Kreps 2000, 102). Haastattalpii tutkimusmenetelméaksi hyvin,
koska siina ihminen on tutkimuksen aktiivinen jarkigksia rakentava osapuoli (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 205). Tutkijoiden on mdistimlhavainnoida tutkittavia
haastattelun aikana, jolloin pelké&n sanallisenaielisdksi on mahdollista nahda, miten
tutkittava asian kertoo (Tuomi & Sarajarvi 2009).#3aastattelu mahdollistaa my6s sen,
etta tutkija voi kysya tarkentavia kysymyksia jgath keskustelua (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 205).

Erilaisia haastattelumuotoja voidaan erotella mideukturointiasteen perusteella, eli miten
tarkasti haastattelun kysymykset on muotoiltu jak@iiverran haastattelija ohjaa ja jasentaa
haastattelutilannetta. Esimerkkina strukturoidinstastattelusta on lomakehaastattelu, jossa
kysymysten muodot ja jarjestys on maaritelty etekat Syvahaastattelu taas voidaan
nahda yhtena esimerkkina strukturoimattomasta adektsta. Talldin haastattelu perustuu
avoimiin kysymyksiin, joiden vastauksia haastgtghyrkii syventamaan lisdkysymyksilla

ja vastaukset rakentavat haastattelun kulkua. j@guis& Hurme 2014, 44-45.)

Tassa tutkielmassa aineistonkeruussa hyodynnetgimahaastattelua, joka voidaan
maaritella puolistrukturoiduksi haastattelumenetdsi (Hirsjarvi & Hurme 2014, 47).
Talloin haastattelua varten ei mietita tarkkojaykygksia, jotka esitetdan haastateltaville
samassa jarjestyksessa ja tietyssa muodossa, aastattelun runko rakentuu etukateen
valittujen teemojen mukaisesti ja niiden kasiti@fjgstys voi vaihdella.
Teemahaastatteluun valittavien teemojen tulee peasheesta olevaan aikaisempaan
tutkimustietoon. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.) Tamntatkielman haastatteluteemat

muodostettiin tutkimuksen ilmidihin ja teoriatalsmtgoohjaten.

Teemahaastattelun hyvana puolena voidaan naheéét&daastateltava voi vastata
kysymyksiin vapaamuotoisesti, mutta haastatteljanalta valitsemat teemat takaavat sen,

ettd tutkimuksen kannalta oleelliset asiat tuldwaitellyksi. Teemat myos helpottavat
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analyysivaiheessa aineiston tarkastelua ja setidd§sl Haastattelumenetelmaa on myos
hyva testata aluksi, esimerkiksi ensimmaisten mutishaastattelujen jalkeen, kysymalla
tutkittavilta palautetta haastattelun rakenteddtgs haastattelija voi huomata
ensimmaisten tutkimushaastattelujen kohdalla,tetténahaastattelun runko on
puutteellinen. (Eskola & Suoranta 2014, 89.) Mydiss# tutkielmassa tutkijat pyysivat
ensimmaisten tutkimushaastattelujen jalkeen tatkita palautetta haastattelusta. Taméan
avulla haluttiin saada varmistus siita, etta kysgtagasettelut ovat tarpeeksi selkeita

tutkittavien nakokulmasta.

Haastattelun haasteena voidaan nahda hyvan hahstatgon suunnittelemisen liséksi se,
ettd haastattelijan taytyy valmistautua erikse&naigeen haastattelutilanteeseen. Myos
haastateltavat voivat pyrkia antamaan sosiaalibggtiksyttdvampia vastauksia ja
esimerkiksi tuoda itsensa esille parempana ty¢jdtedkj mita he todellisuudessa ovat.
Haastattelutilanne on aina tilannesidonnainen, rarkényds hyva huomioida tutkimuksen
tulosten tarkastelussa. Vaikka kaikissa tutkimustedeeluissa olisi kaytetty samaa
rakennetta ja samoja kysymyksia, on jokainen h#akiaerilainen tilanne. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 206—-207.) Teemahaastakiathaalla haasteena on erityisesti
se, etta kysymysten sisaltdjen taytyy olla etuké@taeetittyja ja teemoihin pohjautuvia,
jotta tutkittavilta voidaan ylipdataan saada teemanukaisia vastauksia (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 77).

Tassa tutkielmassa haastattelurungon (liite 1) kgb@iteemaa johdettiin
tutkimuskysymyksista, ja niiden tarkoituksena dljaia haastattelua tutkimuksen
tavoitteiden mukaisesti. Teemojen alle koottiitkimnuskirjallisuuden pohjalta alateemoja
seka niihin liittyvia kysymyksia, jotka auttoivah@amaan ja syventamaan keskustelua.
Kysymykset pyrittiin kuitenkin pitamaan mahdolligiman laaja-alaisina, jotta ne eivat
liiaksi rajoittaisi yksildiden henkilokohtaisten sidysten ja kokemustgakamista.

Teemahaastattelurungon paateemat ja niiden alatexdivest seuraavat:

e Kiinnittymisprosessi uuteen tydyhteisé6n vuorovailasuhteiden kautta
o  Kiinnittymisprosessin eri vaiheet
o Vuorovaikutussuhteet ja kiinnittyminen
o Vuorovaikutussuhteiden laatu
e Tyopaikkakiusaamiskokemusten vaikutukset
o Tyodyhteisdn vuorovaikutussuhteisiin liittyva epawaus ja sen hallitseminen
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o Kiusaamiskokemusten heijastuminen vuorovaikutugsdan rakentamiseen
o Kiusaamiskokemusten heijastuminen kiinnittymiseen
e Tyodpaikkakiusaamisesta toipuminen
o Toipumista tukevat/heikentavat tekijat
o Toipumisen maarittely

4.2.2 Kyselylomake

Tassa tutkielmassa teemahaastattelun rinnalla tkiftyteahta kyselylomaketta.
Kyselylomakkeiden avulla on mahdollista kerata imtksaiheesta lisatietoa suhteellisen
tehokkaasti ja nopeasti. Kyselyjen etuna on pidetyys sita, etta kyselyaineisto on
mahdollista kasitella sahkoisesti tallennettuun tman melko helposti seka analysoida
tietokoneen ja valmiiden tilastollisten analyysiiggn avulla. Tama edellyttdd kuitenkin
sita, ettd kysely on suunniteltu ja laadittu hdaleHirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
195.) Varsinaisessa haastattelutilanteessa tadaammkeskittyd tutkimuksen kannalta
keskeisiin asioihin, kun esimerkiksi tutkittavamstatiedot kysytaan lomakkeella jo

haastattelun alussa.

Toisaalta taas lomakekyselyiden haasteena ontad)yatan kyselylomakkeen laatiminen
vaatii tutkijoilta tietoa ja taitoa, jotta kyselyavulla saadaan selville tutkimuksen kannalta
oleellisia asioita. Kyselya rakennettaessa taybiytia sitd, mité vastausvaihtoehdot todella
mittaavat ja saadaanko niilla haluttua tietoa. Kysdaasteeksi voi muodostua myos
vastausvaihtoehtojen ymmarrettavyys ja sopivuutaggien ndkokulmasta, eika
vaarinymmarryksia aina ole mahdollista estaa. {Bhivs Remes, Sajavaara 2009, 190.)
Tassa tutkielmassa tutkittavat tayttivat kyselyl@keset tutkijoiden lasnaollessa, jolloin he
pystyivat halutessaan kysymaan lisétietoja ja tamk&sia kyselyihin liittyen.
Vaarinymmarrysten ennaltaehkéisemiseksi kyselyldmakmyos esitestattiin jo ennen
varsinaista tutkimusta. Esitestauksen jalkeen ka@lakkeita tarkennettiin lisdamalla ja

tasmentamalla joitakin vastausvaihtoehtoja.

Ennen haastattelun alkua tutkittavat saivat kysetgkkeen (liite 2), jonka he tayttivat
ennen haastattelun alkua. Lomakkeessa kysyttikittanilta heidan tyduraansa ja
kiusaamishistoriaansa liittyvia taustatietoja, kuteilla alalla he tyoskentelivat, minkéa

kokoisessa organisaatiossa he nykyisin tyoskestelkauanko heita oli kiusattu
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aiemmassa tyoyhteiséssaan, minka tyyppista tyopkikkaamista he olivat kokeneet ja
oliko heita kiusattu koulussa. Kysymykset vastaugoeahtoineen olivat muodoltaan

esimerkiksi seuraavanlaisia:

5. Miké kiusaajan/kiusaajien asema tyoyhteistssa i@l (Merkitse rastilla. Voit valita my6s useamman
kohdar)

Ylin johto

Esimies

Kollega

Alainen

Joku muu tydyhteisén jasen, kuka?

8. Kuinka tehokasta kiusaamiseen puuttuminen mieléési oli? (Merkitse rastillg
Erittéin tehokasta, kiusaaminen loppui kokonaan

Melko tehokasta, kiusaaminen loppui lahes kokonaan

Melko tehotonta, kiusaaminen jatkui lahes ennallaan

Taysin tehotonta, kiusaaminen jatkui tdysin enaall&i jopa paheni
Kiusaamiseen ei puututtu

Kyselylomakkeen laatimisessa hyddynnettiin tydpakiksaamista kasittelevaa
tutkimuskirjallisuutta, jossa kasitellaan kiusaaeni®ri muotoja tydyhteisdssa (ks. esim.
Zapf, Einarsen, Hoel & Vartia 2003, 119-121; Péah&IKinney 2010, 58-59).
Taustatietojen avulla oli mahdollista kuvata tutshenkil6ita seka lisata
analysointivaiheessa ymmarrysta esimerkiksi siti#laista yksildiden kokema
kiusaaminen oli intensiteetiltdaan ja kestoltaantolEsitestauksen jalkeen
taustatietokyselyn kahteen kysymykseen tehtiin wksia. Kyselyn kahdeksanteen
kysymykseen “Kuinka tehokasta kiusaamiseen puuttammielestasi oli?” lisattiin
vastausvaihtoehto “Kiusaamiseen ei puututtu”. Lss&¢mmenenteen kysymykseen
“Montako tyopaikkaa sinulla on ollut tydpaikkakiasaiskokemusten jalkeen?” lisattiin

numeeriset vastausvaihtoehdot.

Taustatietoja kartoittavan kyselyn lisaksi tutkriti® annettiin haastattelun puolivéalissa
kaksiosainen kyselylomake, josta kaytetaan myohentassa tutkielmassa myds nimitysta
Kiinnittymismittari. Ensimmaisessa osassa oli kitwaviisi erilaista
vuorovaikutussuhdetyyppia ja niiden ominaispiideit utkittavien tehtavana oli merkita
numeroin, kuinka monta kunkin tyyppista vuorovaugaguhdetta heilla nykyisessa
tyoyhteistssadan on. Kyselyn ensimmaisen osan taksmna oli kartoittaa tutkittavien

henkildiden vuorovaikutussuhteiden laatua ja magrdghteisossa. Kyselyn ensimmaisen
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osan laatimisessa on hyodynnetty Porholan (2008a/é8taisyhteisdon Kiinnittymisen
teoriaa seka siina olevaa luokittelua erilaisigegaissuhdetyypeista, jotka on muokattu
tyoyhteis66n sopiviksi. Nama mittarissa esitellyprovaikutussuhteet olivat
ystavyyssuhteghtaverisuhteetneutraalit vuorovaikutussuhteefhollissuhteefa alistavat
suhteet Toisin kuin alkuperaisessa luokittelussa, on&édsgtarissa alistavat suhteet jaettu
kahteen rooliin, alistajan ja alistettavan roolfgyyna lisdykseen on se, etta mittarin avulla
haluttiin saada tarkempaa tietoa siita, millaidistavat suhteet mahdollisesti ovat

luonteeltaan. Ohessa ovat kyselyn ensimmaisenva@sdausvaihtoehdot kuvauksineen:

Seuraavaksi esitelldén erilaisia tydyhteison vuaikaytussuhteita ja niiden ominaispiirteita. Merkits
numeroin kunkin vuorovaikutussuhteen kohdalle, kaimonta tallaista suhdetta sinulla on nykyisessa
tydyhteistssasi. Merkitse numero 0, jos sinullaleijotakin seuraavista vuorovaikutussuhteista
tydyhteisdssasi.

1) Ystavyyssuhteita (ominaista molemminpuolinereléyden, yhteenkuuluvuuden, arvostuksen ja
hyvaksytyksi tulemisen tunne, vastavuoroinen its&sttominen, toisen ymmartaminen ja toisesta
huolehtiminen, kiintymys, luottamus, tuki ja sitaatinen)

2) Kaverisuhteita (néissé suhteissa osoitetaarinéiskd hyvaksyntaa, hakeudutaan vapaaehtoisésgito
seuraan ja viihdytaan yhdessa)

3) Neutraaleita vuorovaikutussuhteita (ominaiststaauoroinen kiinnostuksen puute toista osapuolta
kohtaan. Toisen kanssa tullaan toimeen, tervehdjti#ioidaan jutella, mutta kummallakaan osapualeil
ole mielenkiintoa viettdd sen enempé&a aikaa yhdassiiventaa suhdetta)

4) Vihollissuhteita (tyypillisia piirteitd ovat géavuoroiset kielteiset tunteet ja molemminpuolifigrsinen
tai verbaalinen loukkaaminen toistuvissa riidoigsskonflikteissa)

5) Alistavia vuorovaikutussuhteita (ominaista ykgjpinen kiusaaminen, loukkaaminen, alistaminen ja
syrjiminen ilman, ettd toinen osapuoli pystyy pustutumaan tai vaikuttamaan saamaansa kohteluun)
a) Alistettavan rooli (esim. kiusatun rooli)

b) Alistavan rooli (esim. kiusaajan rooli)

Kyselylomakkeen toisessa osassa mitattiin tutkigtakiinnittymista nykyiseen
tyoyhteis66n kiusaamiskokemusten jalkeen. Osassatalensa 28 vaittdmaa ja 5-
portainen Likert-tyyppinen vastausasteikko. Kyssdygastaajia pyydettiin kuvaamaan
suhtautumistaan, kayttaytymistaén, kasityksiadolemuksiaan erilaisissa tydyhteisén

vuorovaikutussuhteissa ja -tilanteissa.

Kyselyn toisessa osassa on hyddynnetty Porholdéimiaa vertaisyhteisdon kiinnittymisen

mittaria (P6rh6la 2006; Porhdla 2008, 97-100), gtaalun perin sovellettu koulun
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vertaisyhteisdjen kontekstissa. Mittarin tarkoiteika oli tdydentaa haastatteluaineistoa, ja
sen avulla kartoitettiin tutkittavien luottamusyéyhteisén muihin jaseniin seka
kiinnittymisen eri kriteerien tayttymista. Naitateereitd ovat esimerkiksi se, kokeeko
yksild olevansa hyvéaksytty, pidetty, arvostetttdgsivaltainen jasen tydyhteisossaan.
Mittaria on kuitenkin muokattu vastaamaan paremtyidyhteisén vuorovaikutussuhteita ja
tydyhteis66n kiinnittymista. Alkuperaisesta mitsa poistettiin kuusi vaittamaa, jotka
kasittelivat nuorten vertaissuhteita seka koulunt&kstia, eivatka olleet muokattavissa
tyoelamaan. Mittariin lisattiin yhdeksan vaittampgnika kasittelevat tyoyhteison
vuorovaikutussuhteita, ammattiosaamisen arvostydtdnteisossa, sitoutumista
tyoyhteist6n seka tukea ja palautetta tyoyhteisddgtariin lisatyt vaittamat ovat

seuraavat:

5. Uskon, etté voin vaikuttaa ty6tovereideni ajatirkja tekoihin tyohon liittyvissé asioissa.
6. Koen, ettd ammattitaitoani arvostetaan tyoyhtsa.

14. Koen, ettd asemaani arvostetaan tydyhteisdssani

23. Uskallan ilmaista mielipiteeni palavereissigaouksissa.

24, Osallistun muihinkin kuin tydhon liittyviin ryhdkeskusteluihin esimerkiksi kahvitauolla.
25. Koen olevani sitoutunut tyéyhteis66ni ja semtotatapoihin.

26. Annan tyétovereilleni myonteista palautetta.

27. Tarjoan tarvittaessa tukea ja apua tyotovergill

28. Pelkaan, etta tydtoverini alkavat pitda minomrattitaidottomana

Porholan (2008, 98) tutkimuksessa vertaissuhdentigtali suoritettu faktorianalyysi,
jonka perusteella mittarin osioista oli muodoststimmamuuttujia ja kuusi summa-
asteikkoa. Porholan tutkimuksessa nama summa-astdikatlaheisten ystavien
olemassaolpkaverisuhteiden pysyvyysertaisten arvostuksga hyvaksynnan kokeminen
luokkayhteis66n kuulumisen tunheustumisen helppous-vaikgaduottamus-
epaluottamus vertaisia kohtaahatd samaa faktorianalyysia on sovellettu myigita
tutkielman mittaria muodostettaessa, silla alkuiper@ mittari on jo kertaalleen
tilastollisesti testattu. Koska kyseista mittarrarauokattu vastaamaan paremmin
tyoyhteison vuorovaikutussuhteita, on myds sumntetdsoja sovellettu kyseiseen
kontekstiin. Summa-asteikkoja muodostettiin yhtéevisi, silla alkuperaisessa mittarissa
ollut kaverisuhteiden pysyvygs tassa tutkielmassa yhdistdtigttamus-epaluottamus
tyotovereita kohtaarsumma-asteikkoon. Tydyhteis00n kiinnittymisentarista erotetut
summa-asteikot on esitelty tarkemmin seuraavassakiassa (taulukko 1). Lisaksi
taulukossa on kuvattu kunkin summa-asteikon muattegka esitelty muutamia
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esimerkkivaittamia niihin liittyen. Osioilla viitaan summa-asteikossa olevien vaittdmien

lukumaaraan.

TAULUKKO 1 Tyodyhteis66n kiinnittymisen mittarista erotetut suarasteikot

Summa-asteikko

Esimerkkivaittamia

TyoOyhteison
vuorovaikutussuhteiden
laheisyys (6 osiota)

Tyo6tovereiden arvostuksen ja
hyvéksynnan kokeminen (8
osiota)

Tyoyhteis6on kuulumisen tunne
(6 osiota)

Tutustumisen helppous-vaikeus
(3 osiota)

Luottamus-epaluottamus
tydtovereita kohtaan (5 osiota)

Muuttujat

Tuen ja palautteen antaminen se
vastaanottaminen,
itsestakertominen, mahdollisuus
henkilokohtaiseen
vuorovaikutukseen.

Usko omiin
vaikutusmahdollisuuksiin seka

"Tarjoan tarvittaessa tukea ja apua
tyotovereilleni.”

"Minulla on ainakin yksi hyva
tydkaveri, jonka kanssa voin
puhua mieltani painavista
asioista.”

"Kun puhun tyétovereilleni jotain,
minua kuunnellaan ja

arvostuksen saamisen ja pidetyksimielipiteitani arvostetaan.”

tulemisen tunne tydyhteison
vuorovaikutussuhteissa.

Tasavertaisen jasenyyden
kokeminen, arvostuksen ja
hyvaksynnan saaminen ja
osoittaminen tydyhteisdssa

Aloitteellisuuden,
itsestékertomisen ja tutustumisen
vaikeudet.

Ty6tovereita kohtaan koettu
luottamus tai epaluottamus ja
pelko. Luottamus tydtovereiden
vilpittdmyyteen, sitoutumiseen,
arvostukseen ja hyvaksyntaan.

"Koen, ettd ammattitaitoani
arvostetaan tydyhteiséssa.”

"Koen olevani sitoutunut
tydyhteis6oni ja sen
toimintatapoihin.”

"Uskon, etté olen téarkea osa
tydyhteiséani.”

"Puhun itsestani ja omista
asioistani mahdollisimman

vahan sellaisille tybtovereille,
joita en juuri tunne.”

"Pelkaan, etta tydyhteisoni jasenet
kadantyvat minua vastaan.”
"Luulen, etta tyodtoverini saattavat
nauraa minulle ja

puhua minusta pahaa selkani
takana. ”

Mittarin hyddyntamista ja analysointia tassa tutkigssa kuvataan tarkemmin kappaleessa

4.4.

4.3 Aineistonkeruu

Tassa tutkielmassa tutkimushenkildiden valinnagsaektiin harkinnanvaraista poimintaa,

joka on yksi laadullisessa tutkimuksessa hyddygmagnetelma tutkimushenkildita

valittaessa (Eskola & Suoranta 2014, 61). Harkinassisessa poiminnassa tutkija

hyodyntaa sattuman sijaan omaa harkintaansa jai pgthsemaan tutkimukseen henkilot

esimerkiksi sen perusteella, onko heilla tarpet&®a ja kokemusta tutkittavana olevasta

iimidsta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85-86). Kyseigténetelméa hydédynnetdén yleisesti
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kvalitatiivisessa tutkimuksessa, silla laadullisetkimuksen avulla pyritdan ymmartamaan
tutkittavana olevaa ilmi6ta sen sijaan, etta setiaisiin tilastollisia yleistyksia. N&in ollen
tutkimuksen aineisto voi perustua melko pieneem&pausmaaraan. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 181; Eskola & Suoranta 2014, 61.)

Tutkimushenkildiden etsiminen aloitettiin ensimnagiserran helmikuussa 2015.
Haastateltavien valinnassa hyddynnettiin lumipaliantaa. Kyseisessa
otantamenetelmassa tutkimukseen sopivien henkii@daminen mukaan tutkimukseen
alkaa siita, etta yksi tai useampi henkild vélittiééoa tutkimuksesta eteenpain omille
tuttavilleen tai antaa tutkijoille sopivien henkdén yhteystietoja (Metsamuuronen 2005,
55). Potentiaalisten haastateltavien etsinnassdylmy@ttiin molempien tutkijoiden

l&hipiiria ja verkostoja, ja haastattelukutsuadl®) jaettiin muun muassa sosiaalisessa
mediassa. Tutkijoiden tuttavat taas jakoivat ontéllaoillaan haastattelukutsua sosiaalisessa

mediassa eteenpain.

Liséksi mahdollisia tutkimushenkiloita pyrittiinwaittamaan jakamalla haastattelukutsua
sahkopostilistojen ja tydpaikkakiusatuille tukegdavan vertaistukiryhman kautta.
Haastattelukutsuja vietiin myos kirjastojen ja grdeyspalveluja tarjoavien
organisaatioiden ilmoitustauluille Keski-Suomenealla. My6s osa haastatelluista halusi
valittaa tietoa tutkimuksesta omille tuttaville@njerkostoilleen. Ensimmaisen
hakuvaiheen jalkeen tutkimukseen kaivattiin vieldutama haastateltava lisda, joten
haastattelukutsua jaettiin uudelleen sosiaaliseseshassa viela toukokuussa 2015, jotta
tutkimukseen saatiin riittavasti osallistujia. Tokkiun loppuun mennessa tutkimukseen oli

saatu yhteensa yksitoista haastateltavaa.

Tutkimushaastattelut toteutettiin maalis-kesaku@€sb, ja niiden keskimaardinen kesto
oli tunti ja 47 minuuttia. Kyseiseen aikaan on ktsk mukaan myds molempien
lomakkeiden tayttamiseen kulunut aika. Lyhyimmaadtattelun kesto oli tunti ja 18

minuuttia, pisimman taas kaksi tuntia 20 minuuttia.

Haastattelut toteutettiin haastattelijoiden kotdagaston ryhmatyétilassa, yliopiston
tiloissa, kahvilassa seka haastateltavien kotartgdpaikalla. Paikkojen valinnassa

pyrittiin huolehtimaan siita, etta tilat olivat daalliset ja niissé oli mahdollista keskustella
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luottamuksellisesti. Kahvilassa toteutettuja hassiga lukuunottamatta muissa
haastattelutiloissa ei ollut paikalla muita kuirabgattelija ja haastateltava. Toive
haastattelujen toteuttamiseen kahvilassa taabdabtateltavilta itseltddn. Kahvilassa
tehdyt haastattelut pyrittiin toteuttamaan mahdoiiman rauhallisessa péydassa ja
haastateltavilta varmistettiin viel& etukateerg & varmasti haluavat keskustella asioista

juuri kahvilaymparistossa.

Haastatteluista viildessa mukana olivat kummatkikijat, kuudessa taas vain jompikumpi
heista. Tutkijat pyrkivat valmistautumaan haastaitén kertaamalla haastattelurungon
kysymykset sekd pohtimalla mahdollisia tarkent&yisymyksia. Lisaksi tutkijat pyrkivat
miettimaan mahdollisia keinoja, joiden avulla hatstavat voitaisiin tarvittaessa ohjata
takaisin aiheeseen, jos he eksyisivat puhumadiitatkimusaiheen ulkopuolisista

teemoista.

Haastattelujen aluksi tutkijat kertasivat tutkimibegn kuvauksen ja tutkittavien oikeudet
seka kertoivat viela tarkemmin haastattelun kulusteman jalkeen tutkittavat tayttivat
lomakkeen, jossa kysyttiin tarkemmin heidan tagstain ja kiusaamishistoriastaan. Ennen
varsinaisen haastattelun alkua tutkittavat saia@iitessaan kertoa viela suullisesti
tarkemmin kokemastaan kiusaamisesta seka kuvatastgkyoyhteisodan, jotta
haastattelijoille syntyi riittavan selkea kuva fttkvien aiemmista kokemuksista ja

nykyisesta tilanteesta.

Aanentallennin laitettiin danittamaén vasta vaiisigrahaastatteluosuuden alkaessa.
Haastattelut etenivat padosin haastattelurungorarsesti, joskin joidenkin haastateltavien
kohdalla teemojen kasittelyjarjestys hieman vaih@salle haastateltavista esitettiin myos
tarkentavia lisdkysymyksia, jotta haastattelun @arpaastiin kasittelemaan
syvallisemmin. Teemojen kasittelyn valissa pidethyihyt tauko, jonka aikana
haastateltavat saivat taytettavakseen tydyhteisdnovaikutussuhteisiin ja kiinnittymiseen
liittyvan lomakkeen. Ennen lomakkeen tayttamistadtateltavien kanssa oli keskusteltu
samoista teemoista, joihin myds lomakkeessa kysitti@siat liittyivat. Nain haastateltavat

olivat jo valmiiksi virittdytyneet pohtimaan ja tektoimaan lomakkeessa kysyttyja asioita.
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Kiinnittymista mittaavan kyselylomakkeen tayttanmgalkeen tutkittavien kanssa
keskusteltiin viela tyopaikkakiusaamisesta toipwgarsliittyvistd teemoista, jonka jalkeen
aanentallennin sammutettiin ja haastattelu pagiiyan lopuksi tutkittavat allekirjoittivat
tutkimusluvan. Haastattelun loppuun oli varattu sygikaa, jolloin tutkittavat saivat
halutessaan vapaasti kertoa kokemastaan kiusadaassts haastattelun aikana mieleen

tulleista ajatuksista ja tuntemuksista.

Vaikka haastattelurunkoa ja molempia kyselylomatekeli esitestattu tutkijoiden
l&hipiirissa ennen varsinaisia haastatteluja, teanensimmaiset tutkimushaastattelut myos
eraanlaisina testihaastatteluina, ja haastatehigwlydettiin palautetta
haastattelutilanteiden jalkeen. Ensimmaisen hadakiatjalkeen tutkijat huomasivat
haastattelurungossa jonkin verran toistoa ja pdéisia teemoja. Paallekkaiset
kysymykset poistettiinkin haastattelurungosta sekiékattiin muutamien kysymysten
muotoa ja jarjestysta. Lisaksi haastateltavat lsayaé tarkennuksia muutamiin
kysymyksiin kummankin kyselylomakkeen kohdalla. Kittavat toivoivat lisdtarkennusta
muun muassa tutkittavien taustoja ja kiusaamishadtdkasittelevan lomakkeen
ensimmaiseen kysymykseen “Missa vaiheessa tyoukassiaminen tapahtui?”. Taman
kysymyksen oheen lisattiin muutama kuvaileva edkkigjoiden avulla kysymysta

pyrittiin tarkentamaan. Lisaksi tydyhteis6on kiittymista kartoittavassa
kyselylomakkeessa olluteutraalit vuorovaikutussuhteekasite ei ollut haastateltaville
taysin selked. Kyseisen kasitteen oheen lisathitksmentava kuvaus siitd, mita kyseisilla

vuorovaikutussuhteilla tasséa tutkielmassa tarkaaet

Haastattelun alussa tutkimushenkil6ille korostetiityisesti haastattelutilanteen
luottamuksellisuutta ja kerrottiin haastatteluttkzen tallentamisesta. Jokainen
haastateltavista antoi luvan nauhurin kayttoon sWaisessa haastattelutilanteessa
tutkimushenkil6t vaikuttivat olevan motivoituneitartomaan kokemuksistaan. Suurin osa
haastateltavista kertoi hyvin avoimesti ja yksigistaisesti omista kokemuksistaan. Osa
heistd kertoikin lahteneensd mukaan tutkimuksek#é he kokivat aiheen tarkeéksi ja
halusivat jakaa kokemuksensa, jotta joku muu saantilasteessa oleva voisi saada

tutkimuksen tuloksista tietoa ja apua.
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4.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Aineiston kerdamisen jalkeen haastatteluaineisjoitettiin puhtaaksi eli litteroitiin
hyodyntamalla litterointiin tarkoitettuja tietokooigielmia. Aineiston litterointi aloitettiin
haastattelujen ohessa jo maaliskuussa 2015, ja&aokdsto oli litteroituna heindkuussa
2015. Litteroinnin tarkkuus riippuu tutkimustehd&ta ja -otteesta. Litterointi voidaan
toteuttaa sanatarkasti, jolloin puhe litteroida@itgjmatta mitddn pois. Aineisto voidaan
myos litteroida asiatarkasti, eli jattamalla paseerkiksi taytesanat, tauot ja
aannahdykset. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 138-140.)

Koska tassa tutkielmassa keskitssa olivat yksitdldekemukset, litteroitiin haastattelut
asiatarkasti jattdmalla aineistosta pois toistézamnahdykset ja tdytesanat, kuten “60,
niinku”. Lisaksi haastatteluiden aikana saateftiniketa taysin aiheesta ja puhua jostain
aivan muusta aiheesta Myo0s tallaiset osat hadsiattejatettiin litteroimatta, koska ne
eivat olleet merkityksellisia tutkielman toteutta®n nakokulmasta. Haastateltavat
merkittiin H-kirjaimella, minka lisaksi heille antign sattumanvaraisessa jarjestyksessa
valille 1-11 sijoittuva jarjestysnumero. Valmiiritéroidun aineiston koko oli yhteensa 188
sivua kayttaen kirjasinkokoa 11 ja rivivalia 1.

Aineisto keréttiin laadullisin menetelmin haastitealla, joten oli luontevaa toteuttaa
my0s aineiston analyysi aineistolahtoisesti. Lalsgkgsa tutkimuksessa ei pyrita
yleistettdvyyteen, mika korostui myds tavassa lBfdesineistoa. Analyysissa yksittaisten
tapausten huolelliseen tarkastelemiseen kiinniegtiityistda huomiota, silla tutkimus

pohjautuu yksildiden kokemuksiin. (Hirsjarvi, Ren&$&ajavaara 2009, 182.)

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluinanjateeiston analyysi toteutettiin myos
aineistolahtoisesti teemoittelemalla. Kun ainedtditteroitu, tutustuttiin syvallisemmin
teemoittelua kasittelevaan tutkimuskirjallisuutgmrtikkeleihin. Taman jalkeen aineiston
analyysi eteni Braunin ja Clarken (2006, 87) esii&n laadullisen aineiston teemoittelun
vaiheita mukaillen. Analysointi jakautui kuuteem\aiheeseen, joita olivat: 1) aineistoon
tutustuminenf@miliarizing yourself with dafa 2) aineiston koodaaminegdnerating

initial codeyg, 3) teemojen muodostamingearching for themes)) teemojen uudelleen
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hahmottelu eviewing themgs5) teemojen maarittely ja nimeaminetefining and

naming ja 6) aineiston tulosten koostaming@naducing the repojt

Ensimmaiseksi aineistoon tutustuttiin huolella jel@mmat tutkijat lukivat
haastatteluaineiston erikseen lapi tehden samailistimpanoja mieleen tulevista
ajatuksista. Kun haastattelut oli luettu lapi, kestklivat tutkijat yndessa ideoistaan ja
ajatuksistaan. Huolellisen aineistoon tutustumjaéeen siirryttiin aineiston koodaukseen.
Haastateltavien jokaiselle ilmaisulle, eli merkitigsikélle annettiin koodi, eli kuvaava nimi
ja oma vari, joilla ne erotettiin muusta aineistekstista. Erilliseen tiedostoon tehtiin
koodisto, josta pystyi helposti etsimaan jo oleraadsvia koodeja ja niiden vareja.
Esimerkiksi oheisessa sitaatissa haastateltavancemkut, millaisista asioista han ei puhu
tyoyhteisdssaan. Tama merkitysyksikko saikin koddiestakertomisen hallinta:

H8: Ehka jotain ihan oman yksityiselamaan liittyaisioita, menneisyyteen, tyéhistoriaan, ehka niita

vahan silottelen ja jatan kertomatfisestakertomisen hallinta]
Kun koko aineisto oli koodattu, ryhmiteltiin haastdujen merkitysyksikot siten, etta
saman koodin saaneet merkitysyksikot olivat samagsadssa. Sen jalkeen voitiin siirtya
teemoittelun kolmanteen vaiheeseen, eli merkityig&gkden varsinaiseen teemoitteluun.
Taman tutkijat tekivat erikseen, jolloin ideoitti@emoittelun mahdollisia toteutustapoja ja
tehtiin ajatuskarttoja helpottamaan teemoitteluinnhattamista. Taman jalkeen tutkijat
tapasivat ja keskustelivat molempien ajatuksisidgaista. Keskustelun myoté varsinaisen
teemoittelun aloittamiseksi paadyttiin kahteen péétaan, joiden alle ryhmiteltiin
alateemoja. Teemoittelua varten haastatteluaintigtstettiin paperiseen muotoon, jotta
eri merkitysyksikdiden liikutteleminen ja jakamingemoihin olisi mahdollisimman

selkeaa.

Taman jalkeen voitiin aloittaa teemoittelun nelyashe, eli teemojen uudelleen hahmottelu.
Tassa vaiheessa merkitysyksikot kaytiin viela kadke@n lavitse, koostettiin paa- seka
alateemoista niiden keskinaisia suhteita kuvaaaskartta, annettiin teemoille alustavat
nimet ja ryhmiteltiin merkitysyksikdita kunkin akgman alle. Teemoja hahmoteltaessa
tutkijat yhdistelivat joitakin merkitysyksikoitaoissa kasiteltiin selkedsti samoja aihepiireja
hieman eri sanoin tai eri nakokulmista. Samalldgakin teemojen nimet tdsmentyivat,

alateemoihin lisattiin muutama uusi sisalto ja guikin teemojen paikkaa vaihdettiin.
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Teemoja hahmoteltaessa pyrittiin ottamaan huomigdyhteis6on kiinnittymisen
prosessimaisuus seka se, etté tyopaikkakiusaawasiemukset, kiinnittymisprosessi,
tydyhteison vuorovaikutussuhteet ja toipuminen kytivat toisiinsa.

Teemoittelun myo6ta syntyneet paateemat okvianittyminen ja ty6paikkakiusaamista
kokeneen vuorovaikutussuhteet tydyhteis{@s@paikkakiusaamisesta toipuminen
Ensimmaisen paateeman alle sijoittuvat alatedmatittymisprosessin alkuvaihe,
kiusaamiskokemusten vaikutukset kiinnittymiseemnigaovaikutussuhteiden rakentamiseen,
tyoyhteistn vuorovaikutussuhteiden merkitys kiipmisessa organisaation merkitys
kiinnittymisessa ja vuorovaikutussuhteiden rakemtassa Toisen paateeman alle taas
sijoittuivat alateematiuden tyéyhteison merkitys tyopaikkakiusaamisegpaimisessa,
yleiset toipumiseen vaikuttavat tekigkamita tyopaikkakiusaamisesta toipuminen on

Oheisessa kuviossa (kuvio 1) on esitelty tamandbmian paateemat ja niihin kuuluvat
alateemat. Kumpikin paateema on selkeyden vuokstkw kuviossa omina erillisina
kokonaisuuksinaan. Liséksi kuviossa on esimerk&gj@, millaisia siséltoja paateemojen

alle oleviin alateemoihin kuuluu.
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KUVIO 1 Tutkielman paa- ja alateemat seka alateemegimerkkisisallot

Kiinnittyminen ja
tydyhteisén
vuorovaikutussuhteet

| | | 1
( . .
o ) Klusa‘?;rilll;l;cilli:g:ustcn Tyoyhteison Organisaation merkitys
Kiinnittymisprosessin Bt iscentia vuorovaikutussuhteiden kiinnittymisessd ja
alkuvaihe vuorovaikun) Itun b éi den merkitys vuorovaikutussuhteiden
: kiinnittymisessa rakentamisessa
rakentamiseen
\
(- Vuorovaikutustilanteid
- Tyohon ja omaan ;uu?i?é: }/: ;thl;?gtfn teiden _Itsestikertominen ja - Organisaation )
osaamiseen liittyvd henkilokohtaisen tiedon myonteinen vastaanotto ja
epavarmuus - Oman jakaminen perehdytys
: : kiusaamiskokemuksen ] .
- Vuorovaikutussuhteiden reflektointi ia vaikutusten - Luottamus tydyhteisén - Ongelmien Kisittely
tarkkailu tydyhteisossd . 2 vuorovaikutussuhteissa tyoyhteisossd
\nedostammen
Tydpaikkakiusaamisesta
toipuminen
| 1
N\
Uuden tydyhteison -
merkitys Yleiset toipumiseen ty®, aikkall\(/lig:aamisesta
tyopaikkakiusaamisesta vaikuttavat tekijat pt oipuminen on?
toipumisessa ’
g &
N\ 5 :
r- A - Kiusaamiskokemusten
- Suhtautuminen ahdollisuudet J lapikédynti ja tunteiden
kiusaamiseen uudessa Ielilﬁrnﬁ(;s%;suu £ hallinta
tydyhteisossd . iskok - Itsetunnon ja
- Yhteisollinen ilmapiiri N Igftaa.n?.s QLEUSIE itsearvostuksen
) :e 2 it palautuminen

Ty6yhteis6on kiinnittymisen mittarista sen sijaasKettiin, kuinka paljon eri

vuorovaikutussuhdetyyppeja kullakin yksittaiselthtateltavalla oli ja kuinka paljon koko

vastaajajoukolla oli kyseisia suhteita keskimadriaéaksi kiinnittymismittarin summa-

asteikkoa kaytettiin kuvaamaan vastaajien kiinmigen astetta. Samalla laskettiin myds
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kunkin vaittdman saamat keskiarvot koko vastaajaauasolla. Nain paastiin
vertailemaan vastaajien kiinnittymisen tasoa se@&maan, mitka tekijat heikentavat
kiinnittymista ja mitka vahvistavat. Liséksi tutkijtarkastelivat, kuinka paljon ja millaisia
tydyhteistn vuorovaikutussuhteita oli niilla vagilée jotka olivat erityisen vahvasti tai
heikosti kiinnittyneita tydyhteiséonsa. Talla pyimt saamaan kuva siita, onko tydyhteison
vuorovaikutussuhteiden laadulla merkitysta kiinmitsen kannalta ja onko esimerkiksi
hyvin vahvasti kiinnittyneella henkilolla millaisiauorovaikutussuhteita tyoyhteisossaan

verrattuna heikosti kiinnittyneeseen.

Kun teemat oli muodostettu ja nimetty ja kyselylddeen tiedot kasitelty, siirryttiin
kuvaamaan varsinaisia tuloksia. Tulosten kirjoiiraiheessa teemojen jarjestys ja sisallot
viela tdsmentyivat lopulliseen muotoonsa. Tasshesssa aineistosta etsittiin myos sopivia
esimerkkisitaatteja kuvaamaan teemojen sisalté@yfAtgis66n kiinnittymisen mittarin
avulla keréttyja tietoja hyodynnettiin kuvatesda,skuinka kiinnittyneita vastaajajoukko
keskimaarin oli ja millaisia vuorovaikutussuhtditailla oli tydyhteiséssaan. Kyselyn
tuloksia yhdistettiin haastatteluaineistoihin, ga@s/astaajat kuvasivat tydyhteisdssa olevia
suhteitaan seka tydyhteisdon kiinnittymistaan. Sknwdi mahdollista verrata, oliko

haastattelu- ja kyselyaineistossa havaittavissait@ga tai yhtymakohtia.

4.5 Eettiset kysymykset

Ty6paikkakiusaaminen on tutkimusaiheena arkaluaetoi minkad vuoksi erilaiset eettiset
kysymykset on syyta ottaa huomioon tutkimukservaiteissa. Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (2012) mukaan tutkittaville onakava riittavasti tietoa tutkimuksen
menetelmistd, tavoitteista ja mahdollisista riskeje ennen tutkimukseen osallistumista
seka varmistettava, ettd he ovat ymmartaneet nigohdt.t Tutkittaville annettiin jo
haastattelukutsun yhteydessa tietoa tutkielmastataeutuksesta seka siita, mihin
tutkimusaineistoa kaytetaan. Lisaksi tutkittavikirottiin, mita tutkimukseen
osallistuminen heiltd edellyttaa. Nama asiat kémateidan kanssaan viela ennen
varsinaisia haastatteluja. Tutkimuksen osallidaughnettiin myos kirjallisena tutkijoiden
yhteystiedot, jotta he pystyivat halutessaan olematkijoihin yhteydessa ja kysymaan

lisatietoja.
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Tutkimusta tehtdessa on tarkeaa kunnioittaa yksisgmaaraamisoikeutta huolehtimalla
siita, etta tutkittavat suostuvat osallistumaakimtkseen taysin vapaaehtoisesti (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 25; Tuomi & Sarajarvi 2039,). Tutkimukseen osallistuvilta
varmistettiin viela haastattelun alussa suullisetté he ovat halukkaita osallistumaan
oikeutensa tutkimuksen suhteen. Haastateltavillaikeus perua osallistumisensa
tutkimukseen missa vaiheessa tahansa ennen pro gudkielman valmistumista.
Tutkittavat voivat siis pyytaa, ettei heita itse&k#éskevaa aineistoa kayteta tutkimuksessa.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.) Lisékgkitaushenkil6ita pyydettiin

haastattelun jalkeen allekirjoittamaan viela kinfen tutkimuslupa, jossa kerrattiin
tutkimuksen toteutukseen liittyvat seikat, haastaeen oikeudet seka kysyttiin lupa

tutkimushenkil6itd koskevan aineiston kayttoon.

Tutkittavien anonymiteetti suojattiin kaikissa timkisprosessin vaiheissa, eika
tutkimukseen osallistuvien henkildiden henkil6ligya voida tunnistaa tekstista.
Tutkijoiden on huomioitava anonyymiteetin sailynmrje haastattelun suunnittelemisen
vaiheessa, silla kysymysten rakenne tulee ollaiselh, etteivat vastaukset paljasta liikaa
tutkittavista (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2D Haastatteluaineistosta poistettiin jo
litterointivaiheessa selkeat viittaukset esimerkyksilon tydpaikkaan, asuinpaikkaan tai
[&hipiiriin. My06s tutkielmaa kirjoitettaessa on fityy huolehtimaan tutkittavia
kunnioittavasta kirjoittamistavasta. Tassa tutkiesa tutkimukseen osallistuvien nimien
tilalla kaytetd&n koodia, jotta haastateltavienkiléhisyys ei paljastuisi (Frey, Botan &
Kreps 2000, 156). Valmiissa tutkielmassa ei ole shyén kaytetty sellaisia sitaatteja,
joiden perusteella tutkittavat voitaisiin selkedshnistaa.

Tutkijat ovat sitoutuneet noudattamaan tutkittakanssa tehtyja sopimuksia
vastuuntuntoisesti ja rehellisesti (Tutkimuseetiineuvottelukunta 2012). Tutkimuksen
aineistoa sailytetdan digitaalisessa ja suojatmmgaiossa, kunnes aineistoa ei enaa tarvita
tutkimustarkoituksiin. Aineisto havitetaan hetikimuksen valmistuttua. Mitaan
haastattelun avulla kerattyd aineistoa ei luovuiétapuolisille, eiké sita kayteta kuin
luvattuun tarkoitukseen. Myos kaikki sahkopostjtskasvokkain kaydyt keskustelut ovat

taysin luottamuksellisia ja ne jaavat pelkastadkittavien ja tutkijoiden valisiksi.
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Tutkimuksen peruslahtokohtana tulee olla myds tei, & saa aiheuttaa tutkittaville
vahinkoa ja heidan hyvinvointinsa on asetettavidwaedelle (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2012). Tydpaikkakiusaaminen on kéedihe, joka saattaa aiheuttaa
tutkittavissa hyvin monenlaisia tunteita. Tutkimlastteisiin voi ja saa kuitenkin liittya
erilaisia tunteita seka henkista rasitusta santallalla kuin arjen tilanteissa, joissa
kasitelladn elamaa eri ndkdkulmista. Tutkijan vastuon kuitenkin varmistaa, ettei
tutkimus aiheuta osallistujille henkista ylikuoromsta tai haittaa. Kun tutkija on
vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa esimerkikastattelutilanteessa, tulee hénen
suhtautua tutkittavaan kohteliaasti, kunnioittaadé inmisarvoa ja luoda omalla
toiminnallaan luottamuksellista ilmapiiria. Tutkigen on myos hyva huomioida
tutkimuksen aikana, etta tutkittavilla on hyva pkavatka he koe oloaan vaivaantuneeksi
haastattelun aikana tai sen jalkeen. Esimerkikkittavan vaivautuneisuus tai pelokkuuden
ilmaisu voivat olla tutkijalle perusteita keskeyttutkimus tutkittavan osalta, vaikkei tama
suoraan ilmaisisikaan haluaan jattaytya tutkimutesg€grey, Botan & Kreps 2000, 158;
Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)

Myds tassa tutkielmassa tutkittaville syntyvia hisiékhaittoja on pyritty ehkaisemaan
tarjoamalla tarpeeksi tietoa tutkimuksesta, settdnauksellisuudesta, vapaaehtoisuudesta
sekad anonymiteetista. TAman lisaksi tutkijat olwamiita keskeyttamaan
tutkimustilanteen, jos tutkittavan tunnereaktiokgyttaytyminen sitd vaativat. Muutamalla
haastateltavalla kiusaamiskokemuksesta puhumimeauti herkistymista ja tunteiden
nousemista pintaan. Tunnereaktiot eivat kuitenl@dkeet niin voimakkaita, ettéd ne olisivat
edellyttaneet haastattelujen keskeyttamista, jasnma@stateltavat ilmaisivat naissa
tilanteissa halukkuutensa jatkaa. Tallaisissati#igsa haastateltavien kanssa pidettiin pieni
tauko ja keskusteltiin aiheen herattamista turderstinka jalkeen haastatteluja jatkettiin.
Varsinaisen haastattelutilanteen jalkeen tutkili&varjottiin mahdollisuus keskustella
tutkijoiden kanssa esimerkiksi tutkimuksen aiheuttda tunteista tai kiusaamisesta

ylipdataan.
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4.6 Tutkimushenkil6t

Taman tutkielman aiheena on tyopaikkakiusaamiskaheiden kiinnittyminen uuteen
tyoyhteiston, joten tutkimushenkildiden tarkeintdeiri oli se, etté heilla tuli olla
kokemusta seké tyopaikkakiusaamisesta etta tytgsgrteiaihtamisesta
kiusaamiskokemuksen jalkeeviuita vaatimuksia tutkimushenkil@illa ei ollut. Tkittaessa
ihmisten kokemuksia riittéad, etta yksilé on koketulkeensa tyopaikkakiusatuksi.
Tutkimushenkil6t valikoituivat sattumanvaraisesti,esimerkiksi heidan tekemallaan

tydlla tai koulutustaustalla ei ollut merkitystdkielman toteuttamisen nakodkulmasta.

Tutkimushenkildita oli yhteensa 11. Tutkimushenisté kahdeksan oli naisia ja kolme
miehia. laltdéan tutkimushenkil6t olivat 21-57-vaata ja heidan keski-ikansa oli 39 vuotta.
Tutkimushenkilot tydskentelivat eri aloilla, kutensiaali- ja terveysalalla, kaupallisella
alalla, graafisen teollisuuden alalla, opetusal@tantuntijatehtavissa ja
tekstiilihuoltoalalla. Osa tutkimushenkilGista ghihtanut myds alaa tai kouluttautunut
uudelleen kiusaamiskokemuksen jalkeen. Tutkimusih@dkn tydurien kestot vaihtelivat

5-40 vuoden valillg, ja vastaajien tyéuran pitulikeskimaarin 17 vuotta.

Tutkimushenkiloista viisi oli kokenut koulukiusaasta, kun taas kuudella haastateltavista
oli kokemusta vain tyOpaikkakiusaamisesta. Tutkinankildiden kokema
tyopaikkakiusaaminen oli kestanyt keskimaarin moasta kuukaudesta useampaan
vuoteen. Ajallisesti kestoltaan lyhin kiusaamiskwokes oli kolme kuukautta ja pisin
kiusaamiskokemus taas oli ajallisesti seitsemantaubutkimushenkildiden vastausten
perusteella tydyhteisdssa kiusaaja oli tyypillisimrollut kollega tai esimies. Muutamissa
tapauksissa kiusaaja oli ollut osa ylinta johtok.pyvolet tutkimushenkil6ista kertoi, etta

heita kiusanneita henkildita oli ollut tydyhteisész-4.

Tutkimushenkil6iden vastausten perusteella, kiusaamoli ollut intensiteetiltd&an
yleisimmin paivittaista tai muutaman kerran viikageistuvaa. Suurimmalta osin
tyopaikkakiusaaminen oli ollut tydhon liittyvaage oli ilmennyt tydn tulosten kritisointina
ja myonteisen palautteen puutteena, mielipiteemuttamisena, ammattiosaamisen
kyseenalaistamisena, tahallisena tyomaaralla kdatanmisena, tiedon pimittamisena,

aseman aliarvioimisena ja epéaluottamuksen ososimal. Kiusaaminen oli ilmennyt myods
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sosiaalisena eristamisena ja epasuorana loukkazamisgten juoruiluna ja ikavien huhujen
levittdmisend, sek& puhumisen ja kohtaamisen WiltieLisaksi tyopaikkakiusaaminen oli
verbaalista ja nonverbaalista loukkaamista, jasyl@min se ilmeni syyttdmisena, julkisena
loukkaamisena ja ndyryyttdmisend, huutamisena,tt@lyind, herjaamisena ja sanallisena
uhkailuna. Joissakin tydyhteistissa tytpaikkakiosaan oli iimennyt myos fyysisena

loukkaamisena, kuten vékivallalla uhkailemisenaasakallisena satuttamisena.

TyOyhteisoissa, joissa tyopaikkakiusaamista tapabikiusaamiseen puututtu lainkaan tai
siihen puuttuminen oli taysin tehotonta kaikkiestaajien kohdalla. Seitseméan
tutkimushenkilén kiusaamiseen ei ollut puututtunkaan ja neljan kohdalla puuttuminen
oli ollut taysin tehotonta, eika se ollut saandipgikkakiusaamista loppumaan. Suurin osa
vastaajista olikin paatynyt irtisanoutumaan tyostg@&o omasta tahdostaan ja
kiusaamisesta johtuen. Osa haastateltavista ditamit tydpaikkaa muista syista tai heidat
oli siirretty organisaation sisalla toisiin tehti#évoiselle osastolle. Vastaajista kahdeksan
tyoskenteli edelleen samassa tyoyhteistssa, jobativat siirtyneet
tyopaikkakiusaamiskokemusten jalkeen, kun taas &dlitkimushenkil6a oli tydskennellyt

jo useammassa tyopaikassa.

51



5 Tulokset

Tutkielman tavoitteena oli tuottaa uutta tieto&&similla tavoin yksilon aikaisemmat
tyopaikkakiusaamiskokemukset heijastuvat siihetemyksilo kiinnittyy tyoyhteisoon
vuorovaikutussuhteiden kautta. Tavoitteena oli migiEa ymmarrysta siitd, milla tavoin
tydyhteison vuorovaikutussuhteet ja tydyhteisodnrkityminen auttavat yksiloa
toipumaan tydpaikkakiusaamiskokemuksista.

Tassa luvussa esitellaan tutkielman tuloksia. Aidihtdisen analyysin pohjalta on
muodostettu kaksi paateemaa, jotka dwanittyminen ja tyopaikkakiusaamista kokeneen
vuorovaikutussuhteet tyoyhteisosekatyOpaikkakiusaamisesta toipumin@ima kaksi
paateemaa ovat samalla myos tuloskappaleiden p#ofBulokset kasitellaan aineiston
analyysin ja tutkimuskysymysten pohjalta muodosjett teemojen mukaisesti. Naita

tuloksia havainnollistetaan haastatteluaineistealiftujen sitaattien avulla.

Ensimmaiseksi kasitellaan, miten kiinnittyneita $tageltavat kokivat olevansa nykyiseen
tydyhteisb6onsa seka millaisia vuorovaikutussuhtedidia tyoyhteisossaan on. Naméa
tulokset perustuvat seka kiinnittymismittarin vasisiin ettd haastatteluaineistoon. Ta&méan
jalkeen siirrytédén tarkastelemaan haastatteludaoreigohjalta, miten haastateltavat
kuvaavat kiinnittymisprosessin alkuvaihetta, mikamsaamiskokemukset ovat heijastuneet
tyoyhteis66n Kiinnittymiseen ja vuorovaikutussusiiei seka mika tydyhteison
vuorovaikutussuhteiden ja organisaatiokulttuurirrkitgs on kiinnittymisessa. Naiden
tulosten avulla vastataan ensimmaiseen ja toisgkimuskysymykseen. Ensimmaisen
tutkimuskysymyksen avulla pyrittiin saamaan tiesat, milla tavoin yksilon
tyOpaikkakiusaamiskokemukset heijastuvat vuorovaiksuhteiden rakentamiseen ja
yllapitdmiseen tydyhteisdssa. Toisen tutkimuskysysey avulla taas pyrittiin tutkimaan,
miten tyopaikkakiusaamista kokeneet kuvaavat kitpmisprosessiaan uuteen

tydyhteisoon.

Toiseksi kasitellaan haastatteluaineiston pohjstipaikkakiusaamisesta toipumista.

Ensiksi tarkastellaan sita, mika uuden tydyhteisi@nkitys on kiusaamisesta toipumisessa.
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Taman jalkeen kasitelladn yleisia toipumiseen visdkua tekijoitd seka sita, mita
tyOpaikkakiusaamisesta toipuminen haastateltavidemusten mukaan on. Naiden
tulosten tavoitteena on vastata kolmanteen tutikiysignykseen, eli mik& merkitys
tyoyhteistssé luoduilla vuorovaikutussuhteillayj@ythteisoon kiinnittymisella on

tyopaikkakiusaamisesta toipumisen kannalta.

5.1 Kiinnittyminen ja tyOpaikkakiusaamista kokeneen

vuorovaikutussuhteet tyoyhteisdssa

Kiinnittymista kartoittaneen kyselylomakkeen tul@ktarkasteltaessa vastaajat olivat
keskimaarin vahvasti kiinnittyneita nykyiseen ty&gisdoonsa, silla kiinnittymismittarin
kaikkien osioiden muodostaman summa-asteikon kegkikoko vastaajajoukossa oli 4.3.
Kaikista vahvimmin kiinnittyneen vastaajan summegeg®n keskiarvo oli 4.7, kun taas

heikoiten kiinnittyneen vastaajan summa-asteik®skiaevo oli 2.8.

Kun tarkastellaan tydyhteison kiinnittymismittasamma-asteikkoja koko vastaajajoukon
tasolla, sai korkeimman keskiarvon summa-asteikk@yhteis66n kuulumisen tunne” (ka.
= 4.53). Myos summa-asteikot “Luottamus-epaluottautydtovereita kohtaan” (ka. =
4.38), “Tyotovereiden arvostuksen ja hyvaksynnakekainen” (ka. = 4.35) ja
“Tydyhteisbn vuorovaikutussuhteiden laheisyys” &al.29) saivat yli neljan keskiarvon,
mika kuvastaa tutkimushenkildiden tydyhteis6on hiitymisen olevan vahvaa lahes

kaikkien summa-asteikkojen osalta.

Alhaisimman keskiarvon sen sijaan sai summa-asteikkitustumisen helppous-vaikeus”
(ka. = 3.73). Kyseinen tulos kertoo siita, ettédy@reihin tutustuminen saattoi olla
joidenkin tutkimushenkildiden mielesta haastavaastdajien mielipiteet vaihtelivat eniten
summa-asteikon “Luottamus-epaluottamus tyotovekatdaan” (s = .7236) suhteen. Tama
tulos kuvastaa sita, ettd osa tutkimushenkildist kiottavansa vahvemmin
tyotovereihinsa kuin osa vastaajista. Oheisesdakassa (taulukko 2) on esitetty
tarkemmin jokaisen summa-asteikon keskiarvo, kegitta seka minimi ja maksimi.

Minimi ja maksimi kuvaavat kunkin summa-asteikoarpnté ja suurinta keskiarvoa.
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TAULUKKO 2 Summa-asteikkojen tunnusluvut (N = 11)

Summa-asteikko Keski- Keski-

arvo hajonta

Ty6yhteisdnvuorovaikutussuhteiden laheisyys (6

osiota) 4.29 .5491 2.83 4.83
Ty6tovereiden arvostuksen ja hyvaksynnan
kokeminen (8 osiota) 4.35 .5357 3.00 5.00
TyOyhteis66n kuulumisen tunne (6 osiota)

4.35 .6945 2.50 5.00
Tutustumisen helppous-vaikeus (3 osiota)

3.73 .6963 2.67 4.67
Luottamus-epaluottamus tydtovereita kohtaan (5
osiota) 4.38 .7236 3.00 5.00

Kiinnittymismittarin tulokset saavat vahvistustaabtatteluaineistosta, silla myos
haastatteluosuudessa lahes kaikki tutkimusheriiidasivat olevansa talla hetkella hyvin
Kiinnittyneita nykyiseen tydyhteisoonsa. Mittariukaan vahvimmin kiinnittynyt
tutkimushenkild kuvasi myds haastattelussa olevagsa vahvasti osa tyoyhteiséaan.
Mittarin perusteella heikoiten kiinnittynyt vastagjuolestaan kertoi haastattelussa, ettei
han kokenut kuuluvansa tydyhteisb6nsa.

Haastatteluissa kuitenkin ilmeni, ettd osa hadstaista oli kohdannut kiinnittymista
heikentavia tekijoita ja tilanteita tydsuhteendeaan. Tallaisia tekijoita olivat olleet
esimerkiksi haasteet ty0yhteison vuorovaikutusssde kuten jannitteet ja konfliktit.
Osalla taas kiinnittymisen vaikeudet olivat liitget aikaisempaan
tyopaikkakiusaamiskokemukseen, joka oli aiheutt&sirnerkiksi epaluottamusta uusia
tyotovereita kohtaan. Naiden henkildiden kiinnittgam aste oli kuitenkin mittarin mukaan
melko vahva, minka liséksi he myo6s kuvasivat haestssa olevansa téalla hetkella hyvin
Kiinnittyneita tydyhteis6onsa aiemmista haastdistalimatta. Tulosten perusteella
nayttaisikin silta, ettd tutkimushenkildiden kiittgmisen aste saattoi vaihdella aina
ajoittain lahes kaikkien heidan kohdalla tilanteasippuen. Esimerkiksi konfliktit
tyoyhteistssé saattoivat heikentéé kiinnittymisttkallisesti, mutta jos konfliktit saatiin
ratkaistua, palautui yksilén vahva kiinnittymisemmne.

Tarkasteltaessa vuorovaikutussuhdetyyppien madsgijfomakkeen tulosten perusteella

ilmeni, etté vastaajilla oli kaikista eniten tyoglgssaan neutraaleja vuorovaikutussuhteita.
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Kyseisid vuorovaikutussuhteita oli yhdeksalla vagtita keskiméarin seitseméan (ka. = 6,9)
kunkin tyoyhteisossa. Toisiksi eniten vastaajillietydyhteisossaan kaverisuhteita, joita oli
yhteensa yhdeksalla henkildlla. Heilla oli keskimé&iisi (ka. = 4,5) kaveriksi koettua
henkil6a tydpaikallaan. Ystavyyssuhteita oli kolmaksi eniten. Kymmenella vastaajalla
oli keskimaarin kolme (ka. = 2,5) ystavaa tyopdikah. Kenellakaan vastaajista ei ollut
tyoyhteisdssaan vihollissuhteita tai alistavia sitht N&in ollen tutkimushenkiléiden
vuorovaikutussuhteet olivat luonteeltaan paaasipaldtsevia.

Haastattelussa vastaajat kuvasivat tarkemmin, isidl&ydyhteisén eri
vuorovaikutussuhdetyypit ovat luonteeltaan. Neal&igsa vuorovaikutussuhteissa toisen
osapuolen kanssa tullaan hyvin toimeen, mutta atastvilla ei ollut halua syventaa naita
suhteita. Neutraaleissa vuorovaikutussuhteissaskityta pelkastddn ammatillisen tiedon
jakamiseen, vaan vaihdetaan myo6s kuulumisia jadstekaan pintapuolisesti tyon
ulkopuolisista asioista. Tallaisissa suhteissa @uaikutus oli myds monesti hyvin

satunnaista, minka vuoksi suhteet eivat valttandike®t syventyneet, kuten seuraavassa:

On sellasia, joiden kanssa nakee harvemmin. Josalla toimistossa kun kay alhaalla, niin siiné@ana
moikataan ja téllei ja jotain small talkia ja t&#a. H3

Osa neutraaleista vuorovaikutussuhteista taasafitéeltaan hyvin tehtavakeskeisia.
Tehtavakeskeisille suhteille tyypillista oli hadsteavien mukaan tydasioissa pitaytyminen
ja ammatillisen tiedon jakaminen. Vuorovaikutustiksiin hakeuduttiin useimmiten tyén
sitd edellyttaessa. Tyon ohessa saatettiin kuitejokustella pintapuolisesti yksityiselaman
asioista, mutta keskusteluissa ei menty kovin dipellle tasolle. Seuraavassa sitaateissa

haastateltavat kuvaavat tehtavakeskeisten vuorottesguhteiden ominaispiirteita:

Muuten ehkd enemman tydasioita joo. Sit jonkin aetkaikkee muuta, jos keskustelussa sattuu olemaan
joku linkki jonnekin, mika tulee mieleen, niin sitlee juteltuaH1

Ja sit meilla on yks téllainen vanhempi tyontekgid hanen kanssaan kylla jotain vaihdamme oman
elamamme kuulumisia mutta se on hyvin, hyvin sentanpimta small talk-tyylistd. Et hdnen kanssaan
enemman pelkastaan tydasioissa ollaan yhteyksiksa.

Tybyhteison ystavyyssuhteet ja niiden |&heisyydtikiaehieman eri tavoin haastateltavasta
riippuen. Joillekin haastateltavista suhteiden ig¥hes merkitsi suhteen syventymista

ystavyydeksi ja yhteydenpitoa myds vapaa-ajalla Reastateltavista taas maaritteli
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laheisiksi sellaiset suhteet, joissa keskusteltgan ulkopuolisista asioista, jaetaan yhteisia
kiinnostuksenkohteita, ollaan enemman kuin tytkeway mutta joissa ei kuitenkaan
valttamatta vieteta aikaa tyon ulkopuolella. Seuvissa esimerkeissa haastateltavat
kuvaavat kasityksiaan ystavyyssuhteiden luonteesta:

Kylla on ihan niitten kaikkien kanssa tosi sillegstavystyny ja tutustunu, ettéd kylla vapaa-ajataki

tavataan ja ndhaan ja vietetdan aikaa. Sit mydsavakdntekijat, et vaikka on ihan eri ikluokkasin
silti jos jossain torm&a niin kylla sitd aina ve#een sana jos toinenki. H10

Mut sit jos tosiaan sattuu et on joku tutumpi h&nkiiin kylhan siina sitten puhutaan perheesté ja
harrastuksista ja edellisista ja tulevasta viikpoiksta ja talleen, se lahtee niin luontevasti. -otfittan

meilla taas ne jotka on kauemmin ollu ja sit semeasorempia, jotka on sit enemman tekemisisséa jopa
vapaa-aikana. Mut ma aika lailla rajotan, et mallavapaa-aikana ihan muut jutut. H8

Vaikka kyselylomakkeessa ei ilmennyt, ettd haakiatiia olisi tydyhteiséssaan
vihollissuhteita tai alistavia suhteita, kertoi k@ henkilod haastattelussa heilla olevan
negatiivisiksi koettuja vuorovaikutussuhteita nydggsa tyoyhteisossaan. Negatiivisiksi
vuorovaikutussuhteiksi koettiin erityisesti seliisuhteet, jotka rajoittivat haastateltavien
tyon toteuttamista tai joissa koettiin olevan negaia jannitteita esimerkiksi kaytannon
asioihin tai tiedon jakamiseen liittyen. Haastabedtt kokivat, etta tallaisissa
vuorovaikutussuhteissa rajoitettiin heidan tapaaydskennelld eikd heihin luotettu.
Haastateltavat myos kokivat, ettéd negatiivissaesash toinen osapuoli oli varautunut tai ei

osoittanut kiinnostusta vuorovaikutukseen, kutamrasvasta esimerkista kay ilmi:

Han aluksikin kohteli minua vahan just silleen etti@a olin vaan yksi tydntekija muiden joukoss#é et
sitten ehka han just ei halunnut minkaanlaista mnmubrovaikutussuhdetta kuin miké oli pakollinen
tydn kannalta. Et kyl sen sitten niinku itekin gisttet ollu niin tervetullu tydyhteisé6n kun ttasei
varsinaisesti kiinnostai6

Suurin osa tutkimushenkil6ista koki olevansa vativamnittyneita tydyhteisoonsa, ja
heidan vuorovaikutussuhteensa olivat paaosin migiata palkitsevia. Jos tarkastellaan
seka kiinnittymisen tasoa etta eri vuorovaikutuseiyyppien maaraa, nayttaisi silta, etta
vuorovaikutussuhteiden laatu vahvistaa kiinnitty@idNiilla henkil6illa, jotka
kiinnittymismittarin ja haastattelun perusteell&i@t olevansa vahvasti kiinnittyneita, oli
my6s melko paljon ystavyys- ja kaverisuhteita ty@ygossaan. Heikosti tydyhteisoon
kiinnittyneet henkilot taas kokivat, ettei heilldud tydyhteisdssdén yhtaan ystavyys- tai
kaverisuhdetta ja suhteet olivat paaasiassa lulbsd@eneutraaleja. Tydyhteison eri
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vuorovaikutussuhdetyypeilla voidaankin nahda olewenkitysta yksilon tydyhteis66n

kiinnittymisen kannalta.

Seuraavaksi tarkastellaan tarkemmin tyopaikkakimssta kokeneiden

kiinnittymisprosessia tyoyhteis6on seka sitd, magmisemmat kiusaamiskokemukset seka
tyoyhteison vuorovaikutussuhteet siihen heijastulalokset perustuvat tutkielman
haastatteluaineiston analyysiin.

5.1.1 Kiinnittymisprosessin alkuvaihe

Haastatteluaineistosta ilmeni, ettéa lahes jokahesstatelluista oli kokenut
kiinnittymisprosessin alkuvaiheessa yleisia epavamen tunteita, jotka eivat olleet
suoranaisesti yhteydessa aikaisempaan kiusaamrskidseen. Kyseiset
epavarmuudentunteet on mahdollista jakaarovaikutussuhteisiin liittyvaan
epavarmuuteesekatybhon ja omaan osaamiseen liittyvaan epavarmuutdéana
epavarmuudentunteita pyrittiin hallitsemaarkkailemalla tydyhteison
vuorovaikutussuhteitaekahakemalla aktiivisesti tietoa

Vuorovaikutussuhteisiin liittyva epavarmuus

Suurin osa haastatelluista oli kokenut aloittaessamlessa tyoyhteisbéssa epavarmuutta
tydyhteison vuorovaikutussuhteisiin ja tyoilmapnriiittyen. Epavarmuutta aiheutti
esimerkiksi se, miten tydyhteisdssa tulisi kayyayimillaisia vuorovaikutussuhteita
tyoyhteistsséd on mahdollista rakentaa ja miten riyduttekijat suhtautuvat uuteen
tulokkaaseen. Seuraavissa sitaateissa on kuvattovaikutussuhteiden rakentamiseen

littyvaa epavarmuutta:

Kyl se alkuvaihe on mun mielesta aika epavarmaaaaiKai se on aika normaalii, et jokaisella on
semmosia, etta joutuu vahan kokeilee, millasia natrihmiset on. Et mulle se ainakin aiheuttaa
stressitasojen nousua semmorté¢d.

Ja tottakai ehka oli my6s, vahan jannitti, ettakdélainen se tydyhteiso sitten oikeesti on. Ettasonk
siella sitten minkalainen, et kdydaankd siella videgssa, oot yks massasta vai onko siella silleen
enemmanki jonkinlaista vuorovaikutusta niitten tgs&reitten kanssa. Tuleeko naista tyokavereita vai
onko ne vaan tydyhteisén jaseni&d0
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Osa haastateltavista koki oman arvo- ja ajatusmaaisa olevan erilainen verrattuna
muihin ty6tovereihin tai tydyhteis6on. Ennen tyoaam alkua epavarmuutta aiheuttikin se,
hyvaksytadnko heidét erilaisuudestaan huolimat&agyoyhteista, pystyvatké he
rakentamaan uusia vuorovaikutussuhteita tai osatiaan tydyhteison keskusteluihin:
Varmaan se toimintaymparist6 l1ahinna, et mitenésparjad. Se on aika maskuliininen paikka, siella o
aika paljon maskuliinista energiaa. Itteani pidaké&feminiinisempana nain sanotusti, niin se eftém

siinen paasee asettumaan. En osaa puhua autoisiaotioripyorista tai mistaan tallasestd, et se et
miten keskusteluissa ja muissa péarjaa ihan jo sial&ihkin kannalta. H1

Tybhon ja omaan osaamiseen liittyva epavarmuus

Osa haastatelluista koki tytésuhteen alkuvaihegs®eaaemuutta siitd, onko heilla riittavasti
tyOtehtavassa tarvittavaa osaamista ja pystyvéak@yttamaan tydonantajan odotukset.
Huolta aiheutti esimerkiksi se, vastaako tyohakesagka ja -haastattelussa esille tuotu
oma osaaminen todellisuudessa tyon edellyttamitimaksia, kuten seuraavasta sitaatista

ilmenee;:

No oli ehkd enemman semmosia ammatillisia huottd, o osaankohan mé nyt olla taalla ja osaanko
ma kayttaa naita jarjestelmia ja osaanko ma teha janaita, milla méa nyt oikeesti myin itteni s
toihin. H10
Osa tutkittavista kertoi tottuneensa tyoskentelentigiylla tavalla aikaisemmissa
tyoyhteisoissa. Epavarmuutta aiheuttikin myos sé&osuudessa tyOpaikassa toteuttaa
omia tydskentelytapoja ja miten mukauttaa omia toiatapoja uudessa tyoyhteisossa,
kuten seuraavassa esimerkissa ilmenee:

Ma olin vahan sillei varovaisesti, ettd no mited#ltnyt toimitaan, kun ma olin siella aiemmassa
tydpaikassa tottunu tekemaéan aika itsendisestkpmaan aika paljon laékareittenkin kanssa semmosia
juttuja. Semmosia mutkat suoriksi juttuja, etteviskauheesti menna sillei monimutkasuuden kautta.
Niin sitten vahan sillei varovaisesti, etta mitéalta toimitaan. H3

Vuorovaikutussuhteiden tarkkailu tyoyhteistssa

Suurin osa haastatelluista pyrki véhentdmaan alkeea epavarmuutta tarkkailemalla
tyoyhteistn vuorovaikutustilanteita ja tapoja taamr arkkailun kohteena olivat muun
muassa tyoyhteisdssa vallitsevat vuorovaikutussthteahdolliset jannitteet ja konfliktit

muiden tyontekijoiden valilla seka muiden tydntélden roolit:

Ehka oli semmonen, etta tarkkailin aika paljonkirhyvinkin tarkasti sita, etta miten siella oikein
menee, ettd ketkd on semmosia niinku johtajatyypjgegit siind on tosi paljon tAmmaosia osa-
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aikatyolaisia ja paljon opiskelijoita. Se oli ehkdiastavaa alkuun hahmottaa, etta ketka on
vakkaritydntekijoita ja ketkd on niita opiskelijétytekijoita sielld, et siina tarkkailin tosi paljaia
tarkkailin tottakai my6s niita suhteita, ettd ncsad kenties on vahan karhamaa naitten valilla fasmi
naa nyt menee. H10

Liséksi tutkittavat kertoivat tarkkailleensa sitéijlaisista asioista voi puhua tydyhteison eri
jasenten kanssa ja kuinka paljon he uskaltavab&etsestaan ja omista asioistaan muille.
Oheisessa esimerkissa haastateltava kuvaa, kuéimkeysuhteen alkuvaiheessa tarkkaili,

millainen vuorovaikutus uudessa tyoyhteisossa dittsa:

Sitten on alussa aina kun menee jonnekin uuteddaean, niin kuuntelee vahan aikaa niitéa ihmisia.
Vahan aikaa kattoo ettd, voinks ma nyt sulle puflia lailla, tolle toiselle toisella lailla. Etis& menee
vahan aikaa siina kuunnellessa, etté tietda semten voi puhua. -- Omien asioiden puhumisessarsitt
se menee sen kuuntelun kautta, ettd oppii niirétédi, et voinks ma tolle puhua jotakin vai en.&iin
menee hetki aikaa, mutta niin se on ollu aina. Vigdi&aa opiskelee niitd ihmisi&, ennen kun rupee
puhumaanH9

Aktiivinen tiedon hakeminen

Yksi keino vahentaa alkuvaiheen epavarmuutta @steeltavien mukaan tiedon
hakeminen ja sen saaminen organisaatiossa. Tutkitkartoivat esimerkiksi pyytaneensa
apua tai kysyneenséa suoraan tyoyhteison toimiregtavja kaytanteista tyétovereiltaan.
Haastateltavat pitivat epavarmuuden vahentamisendta myos tarkeana sita, etta
tyotoverit jakoivat heille avoimesti ja vastavumesti tietoa heidan sita pyytdessaan ja
osoittivat omalla kayttaytymisellaan, etta kysyneysesittdminen on sallittua. Tama auttoi
osaltaan lisadmaan tutkimushenkildiden turvalligrutlinnetta, kuten haastateltava kuvaa

seuraavassa esimerkissa:

Ma soitin yhelle ihmiselle siita tydyksikosta, jolggvuorolistoja ja tammdsia suunnittelee, niin @ué@h
hénelle soitin siihen liittyvaéa asiaa tai laitoiiestia, et voisko han soittaa mulle. Niin han s$sitten
vapaapaivanaan omasta puhelimestaan ja puhuttimazm kaks tuntia, niin han kerto mulle sit siiné
puhelimessa hirveesti kaikkee niista kaytannosstéajkesta. Mulle tuli heti jo siind niinku semmaone
et ei hitsit mik& jengi, etté tuli heti semmoneimkii hyva olo. M& aattelin, et jos toi yks ihminem
noin reipas ja puhuu tosta meiningistd, niin eilmob mitdén hataa. H8

Haastattelujen perusteella tutkimushenkilot kokiyésuhteen alkuvaiheessa epavarmuutta
liittyen erityisesti tydyhteison ilmapiiriin, vuovaikutussuhteisiin, sdantéihin ja normeihin.
Liséksi epavarmuutta aiheutti tutkimushenkildidew&usten perusteella se, onko heidan
osaamisensa riittdvaa ja pystyvatko he tayttamygiyhteison odotukset. Tata

epavarmuutta pyrittiin hallitsemaan esimerkikskkailemalla tydyhteisén
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vuorovaikutustilanteita, kaytanteita ja toimintatgpseka hakemalla tietoa tyotovereilta

kysymalla.

5.1.2 Kiusaamiskokemusten vaikutukset kiinnittymisen ja vuorovaikutussuhteiden

rakentamiseen

Kuten haastatteluaineiston perusteella edella tiodediheutti tydyhteison vaihtaminen
tutkimushenkildissa yleisia epavarmuuden tunt@itka eivat suoranaisesti liittyneet
aiempiin kiusaamiskokemuksiin. Haastattelujen perla nayttaisi kuitenkin silta, etta
tyopaikkakiusaamiskokemukset lisasivat haastatelte@pavarmuuden tunteita erityisesti
tyoyhteisdn vuorovaikutussuhteisiin ja omaan kdxyttdiseen liittyen. Tassa kappaleessa
kasitellaan sitd, miten tyopaikkakiusaamiskokemtbksat heijastuneet yksildiden
vuorovaikutustilanteiden ja -suhteiden tulkintaamjviointiin, heidén omaan tapaan toimia

tyoyhteistn vuorovaikutustilanteissa sekéa heidserdflektointiinsa.

Ensimmaiseksi tarkastellakiusaamisen aiheuttamaa epavarmuutta tyoyhteison
vuorovaikutussuhteissdoisena teemana kasitell&&mrovaikutustilanteiden tulkintaa ja
arviointia, kolmantenavuorovaikutuksen mukauttamigéaneljanten@dman

kiusaamiskokemuksen reflektointia ja vaikutustegastamista.

Kiusaamisen aiheuttama epavarmuus tyodyhteison vuok@ikutussuhteissa

Aineiston perusteella naytti silta, etta tyopaikkesaamiskokemukset olivat haastateltavien
mielessa ja aiheuttivat epavarmuutta uudessa tgipgigsa erityisesti silloin, kun
kokemuksista oli kulunut vasta vahan aikaa. Talidisilo saattoi herkemmin tulkita
vuorovaikutustilanteita kiusaamisesta muistuttaikkdanelle saattoi olla haastavaa tehda
eroa nykyisen tyoyhteistn ja aiemman tyoyhteisdiledOsa haastateltavista myonsikin
peldnneensa kiusaamisen toistuvan uudessa tydybsgésn, vaikka tydyhteistssa ei
valttamatta olisikaan todellisuudessa ollut meréikeysaamisesta. Tyopaikkakiusaaminen
oli ollut monelle rankka ja voimakas kokemus, mistituen sen aiheuttamasta pelosta oli
haastavaa paasta irti, vaikka toimintaymparistéssdisikaan ollut uhkaa kiusaamisesta:
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Tietysti semmonen pelko on taustalla, kun sen orakekokenu. Niin sitd miettii, etté voi joutua
uudestaan siihen tilanteeseen. Sit on tietystiveeran kokemusta, etta koittaa ite toimia sellasell
tavalla, etté saa sen selvitettyd. Kyllahan séggsemmosen pelon taustalle, ei siita sillei hipol
ainakaan eroon paase. H1

Ja kylh&n ma koko ajan mietin sitd. Se vaivas neuwaasiha kiusaamiskokemus. Koko ajan ma mietin.
Ma en paassy irti siita (edellisestd) tydyhteisoBtéka varmaan vielakédén oo paassy. Se koko ajan
seuraa. Siind miettii koko ajan, ettd mitd ma amy vaarin, mitd ma oon tehny, oonks ma ollu
jotenkin vaaranlainen. H10

Aineiston perusteella naytti silta, ettd kiusaamigasiutumisen pelko oli joillakin
haastateltavista yhteydessa siihen, etta ajattelgelo kiusaamisen johtuneen omasta
persoonastaan vai edellisessa tydyhteisossa alledgfasta. Haastateltavat, jotka kokivat
tyopaikkakiusaamisen johtuneen heidan omasta peastaan, kokivat erityisen paljon
epavarmuutta uudessa tyoyhteisossa. Osa haastistelteertoikin pelanneensa, etta
kiusaaminen saattaa siirtyd heidan mukanaan utyéghteisdon ja he pitivat kiusaamisen

haastateltava kertoo epailevansad oman persoonbsamesyyna kiusaamiseen:

Ja sit ma oon miettiny sellasta, ettéd mussa varmpassoonana voi olla jotain sellasia elementtdja, e
joku tietyntyyppinen henkild arsyyntyy tai mina aiitan hanelle sellasia tunteita tai jotain, ettéan
kohdistaa sen (kiusaamisen) minuun. H10

Ne haastateltavat, jotka kokivat tydpaikkakiusa@mig@htuneen entisen tydyhteison
ongelmista tai kiusaajasta, eivat taas pelanneetvahvasti kiusaamisen toistumista
uudessa tyoyhteisdssa. Tahan oli syyna se, ettartmvat ajattelleensa kiusaamisen
jaédneen edelliseen tydyhteisdon, eivatka he namydgtsessa tydyhteistssa tekijoita tai
henkil6ita, jotka voisivat laukaista kiusaamisemelleen, kuten seuraavasta esimerkista

iimenee:

No eipé oikeestaan, koska se edellinen tilanneiimliyhesta ihmisesta riippuvainen tai en nahnt et
sillon vika oli minussa. Tai siis, ettd se (kius@aen) sen takia siirtyis tai mitddn tammosta. H5

Osa haastateltavista kuvasi kiusaamiskokemustengstuneen heidan itsetuntoonsa ja
itsearvostukseensa. Tama lisasi heidan epavarmanwtaa, hyvaksytadnko heidat uuteen
tydyhteis66n omana itsendan ja onko heidan amrsatiimisensa riittavaa, kuten

seuraavassa esimerkissa kuvataan:
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Se sellanen osaamisen tai riittdmattdmyyden tumile oli iskostettu siind kiusaamissessiossa &E&a
aikaisemmassa. Et kun siella piti todistaa koko a@jama osaamisensa. Niin mulla oli semmonen tunne,
etta riitAnkéhan ma nyt, osaankohan ma nyt tehidéhgvin kun naa haluaa taalla. H3

Moni haastateltavista kuvasi tytpaikkakiusaamiskaldesien heijastuneen myos
luottamukseen tyotovereita kohtaan erityisesti @itiydyhteisoon tultaessa, jolloin he

eivat viela tunteneet tyotovereitaan. Esimerkiksi qikaisemmassa tyoyhteisossa tyotoverit
olivat kayttéaneet yksilon kertomia asioita hantatean, saattoi uusiin tyétovereihin
luottaminen olla vaikeampaa. Tall6in tutkittavathkiyat tietoisesti sailyttamaan tietyn
etaisyyden nykyisiin tyotovereihin, jottei heidarottamustaan voitaisi pettdd. Seuraavissa

esimerkeissa haastateltavat kuvaavat kiusaamibenttamaa epaluottamusta:

Sit joissain tilanteissa ehkd on semmosta, et nmumionu vaikee kumminki sit luottaa etteikd se hiéink
tyyliin pistakdan puukkoo tonne lapaluitten valiigrityisesti, koska se ihminen, joka pisti tavafissen
ison pyoran siella (entisessé tydpaikassa) liiKkealin se oli tullu niinku tosi laheiseks sillgam se ehkéa
aiheutti vield enemman sita, etta se tuntu enpigstiemmalle. Siina tavallaan meni seka se ystaviagesu
ja se luottamus siihen tydyhteisdon. H10

Et nyt on sellanen tunne, ettd ma haluun pitdd seseamoman reviirin. Etté onko jotenkin sitten se
tunne, etta ei halua, ettd kukaan paéasee loukkaarhi@a

Kiusaamiskokemuksien aiheuttama epavarmuus ja efpdious uusia tyotovereita kohtaan
heijastuivat myds joidenkin tutkimushenkildiden magtioon ja haluun luoda uusia
vuorovaikutussuhteita tydyhteisgssaan. Osalla htatvista ei ollutkaan halua luoda
syvallisempia vuorovaikutussuhteita ty6tovereidandsa tai jakaa henkilokohtaista tietoa
itsestddn, vaan vuorovaikutus tyotovereiden kakeskittyi ennemminkin tyéhon, kuten

oheisessa esimerkissa:

Kyl se kokemus varmaan selvitti myds sita, ett&kiaiyokaverit ei valttdmatté haluu olla kavereita
sellasen kaa jonka kaa ne on tdissa, eikéa sii@simitdan henkildkohtasta. Etta vahan kovemnsaks
on tehny jollain tapaa myo6s. H2

Toisaalta taas osalla haastateltavista kiusaameskokset lisasivat motivaatiota ja halua
rakentaa uusia vuorovaikutussuhteita ja olla o8gteis6a. Moni koki tarkeaksi luoda
uusia vuorovaikutussuhteita, tulla hyvaksytykspganostaa tydyhteis6on kiinnittymiseen
ikavan kiusaamiskokemuksen jalkeen. Osa tutkimusli@sta myos koki, etta tydyhteison
l&heiset vuorovaikutussuhteet ja yhteis6on kuulemiestaisivat kiusaamisen

uusiutumisen, kuten haastateltava tuo esille seassa esimerkissa:
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Sitten ei ehka tullu sitd semmosta pelkoo, etténgkyiset tyttoverit) alkaa kiusata sua. Etta kérolit
heti alusta asti niitten kanssa niin hyva kaveim sitten sa aattelit et eihdn ne sun kaveria eupe
kiusaamaan. H6

Se, millaista tutkimushenkildiden kokema tyopaikkaaminen oli ollut luonteeltaan,
heijastui monien haastateltavien kohdalla siiheimkélaiset tilanteet aiheuttivat heissa
epavarmuutta ja miten he pyrkivét sitd omalla tomaillaan hallitsemaan.
Vuorovaikutustilanteet tai -suhteet, joissa kiusasanoli aiemmin tapahtunut, aiheuttivat
haastatelluissa erityistd epavarmuutta. Jos esikseddellisessa tydyhteisdssa kiusaamista
oli tapahtunut esimies-alaissuhteessa, saattotdtatiava suhtautua varauksella
vuorovaikutustilanteisiin uuden esimiehen kanskas taas tutkittavan edellisessa
tyoyhteistssé hanesta oli levitetty perattomia haukekemattomista toista, pyrki han
nykyisessa tydyhteisdssaan perustelemaan toimsdgarkertomaan muille, mita
tyotehtavia han on hoitanut. Seuraavissa esimeskéigastatellut kuvaavat tiettyjen

vuorovaikutussuhteiden tai - tilanteiden aiheuttarepdvarmuutta:

Ehka sillon, kun ma tiesin, et pomon kaa joutuiskgitelee. Sen ma ehka otin véhan enemman sillei
herkasti, et toivottavasti sen kaa ei tuu hirviggpeluita tai tollasii. H2

No ehkéa se mitd mé nyt teen jotenkin alitajuntdiseaistomaisesti niinku enemman, niin ma hirveest
perustelen mun tekemisia. Ja semmosta, selitértaiteemmosta epaselvyytta etta miks maa teen ja e
ma oikeesti teen. -- Nykyaan kun on lahetty siiyétehtéavien yléskirjaamisesta) pois, et enemman
ollaan ihmisten kanssa eika sen tietokoneen kangaasitten aina silla tavalla vahan sit et takmaoi
(ty6toverit) et ma oon oikeesti tehny naa asiatkénon kuulunu teha ku niité ei tartte kirjata. H8

Vuorovaikutustilanteiden tulkinta ja arviointi

Suurin osa haastateltavista koki, ettéa kiusaamiskals on heijastunut heidan tapaansa
tulkita ja arvioida ty0yhteison vuorovaikutustilara. Kiusaamiskokemuksen vuoksi osa
tutkimushenkiloista tulkitsi uudessa tydyhteisossénerkiksi saamaansa palautetta tai
muiden tydtovereiden vuorovaikutusta kielteiseda.esimerkiksi kertoivat tulkitsevansa
herkemmin vuorovaikutuksen heitd arvostelevakski#itiseksi, vaikkei se todellisuudessa
sellaista olisikaan. Oheisessa esimerkissa haligtatdertoo, kuinka han on tulkinnut
esimiehensa osoittaneen hanta kohtaan epaluottanvagtka kyse oli ollut hanen

tyotoverinsa mukaan tydyhteison normaalista kageEstt:

Just yhen tydkaverin kanssa ollaan hyvinkin pafjahuttu tasta, varsinkin sillon kun tuo esimieshtai
Sillon puhuttiin asiasta, ettd sama tilanne, motéaotin sen ihan eri tavalla kun taas se (tyokaveri
sitten. -- Mulla tuli yhessa tilanteessa sellankn etta (esimiehelld) ei oo luottoo mua kohtaasgai
pysty pikkasenkaan antaa takasin pain sita joustsa:uMut sitten taas taa toinen tydkaveri naki sen
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tilanteen niin, etta jos joku (toinen tyontekijd) akasemmin kdyny kysymassa samaa asiaa vahan

perusteettomasti, niin totta kai sen (esimiehetddpnoudattaa samaa linjaa. H5
Haastateltavat kertoivat myds tarkkailleensa tyéigiin vuorovaikutustilanteita varsinkin
tydsuhteen alkuvaiheessa. Tarkkailun kohteenatadirgyisesti sellaiset vuorovaikutuksen
tekijat, jotka voisivat johtaa kiusaamiseen, kutgitoverien valiset konfliktit seka
tyoyhteison jannitteet. Haastateltavat tarkkailiwatyisella herkkyydella
vuorovaikutustilanteita, jotka muistuttivat heiiia@semmasta kiusaamiskokemuksesta tai
tyoyhteisOsta, ja osa heista kertoi kohdanneermstiaa tallaisia tekijoita nykyisessa
tyoyhteistssaéan. Kiusaamisesta muistuttavia te&if@divat esimerkiksi tydyhteison roolit,
jonkun ty6toverin kayttaytyminen, persoonallisuughdrneet, ulkonaké tai yleisesti
kiusaamisesta keskusteleminen tydyhteisossa. Kmisaata muistuttavat tilanteet ja tekijat
aiheuttivat haastateltavissa muun muassa varastutéa, epavarmuutta ja jopa pelkoa
kiusaamisen toistumisesta. Seuraavissa esimerkmssdateltavat ovat kuvanneet

aiemmasta kiusaamisesta muistuttavia tilanteitalgoita nykyisessa tydyhteisossa:

Ja jos on ihmisia, jotka muistuttaa siita kiusaajgallain tavalla. Téd munkin kiusaaja oli narisish
persoona ja jos joku puhuu narsistisesta persomnaigt siind vaiheessa on sillai, etta onks taalla
sellanen, sillei tosi nopeesti. Siina tulee semmaorsautuminen selvasti. H1

Han oli vahan liian asiakeskeinen ja vélinpitdmatiuille ja kayttayty vahan asiakkaillekin
ylimielisesti, mista asiakkaatkaan ei enaé pit&iwa tuli kylla valilla jostain mita han sano teki, tuli
semmonen flashback, et hei tédé on just silla tavalhku se tyyppi siella edellisessa paikassa. H11

Haastateltavat vertasivat muutoinkin nykyista tykkaansa melko paljon siihen
tydyhteiston, jossa kiusaamista oli tapahtunutdBieipuheessaan korostui erityisesti se,
miten paljon paremmin asiat nykyisessa tyoyhteg@ssit verrattuna aiempaan. Tama
tunne vahvisti kiinnittymistd, ja haastateltavakik@at nykyisen tydyhteison erittain
myoOnteisené paikkana tyoskennella, koska heill&esfiailukohtana kokemus
ongelmallisesta tydyhteisosta. Moni haastateltdvanpds verrannut niité tilanteita ja
kaytanteitd, jotka aikaisemmassa tyOpaikassa dibeukiusaamista tai ongelmia, nykyisen
tydyhteison toimintatapoihin. Jos esimerkiksi aiemssa tydyhteisossa yksiloa ei
huomioitu ja hanet oli jatetty tydyhteison ulkopelte, antoi han uudessa tyoyhteisossa
arvoa sille, etté ty6toverit tervehtivat ja huomat toisiaan arjen vuorovaikutustilanteissa.
Osa haastateltavista myos kertoi, etta nykyisephtgison erilaisuus verrattuna aiempaan
oli auttanut vahentamaan pelkoa kiusaamisen toiststa. Seuraavassa tutkimushenkilot

vertaavat nykyista tyoyhteisoaan entiseen tyopaikka
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Niin m& olin ett& huoh, et missd maailmassa ja drnig8yhteisossé ma oon elany, et voiks tammosté
niinku olla? Se oli jotain ihan hurjaa se muuteKyllahén sen paskan kokemuksen jalkeen kaikki on
niinku paratiisissa olis. H8

Suurin syy siihen on muutenkin se, ettd ma menmenilaisesti tydymparistosta toiseen, se tyopaikk
miss@ mua kiusattiin niin se oli niinku kolmenkymmea mun ikdsen naisen ryhma, mutku sit s& meet
tommosen viiden hengen ryhmé&én, niin sit jotenkimisse ei paase samalla tavalla eskaloitumaan,
koska ei samalla tavalla paase muodostuu semmgsidd. Ma veikkaan, et jos méa oisin menny
semmosesta isosta ryhmasta toiseen samanlaiserd gisin voinu enemman pelété ja odottaakin sita
(kiusaamista). H6

Aiemman tydyhteisdn vertaaminen nykyiseen auttasteteltavien kokemusten mukaan
muutoinkin huomaamaan hyvat ja toimivat kaytankedb organisaation tasolla. Vaikka
nykyisessa tydyhteisdssa olisikin ilmennyt ongelmiane helpompi hyvaksya ja
ymmartaa, kun takana oli ikava ja raskas kiusaavkeskus. Monen haastateltavan
kohdalla arvostus toimivaa ja hyvinvoivaa tyoyhi@ikohtaan olikin kasvanut.
Seuraavassa haastateltava kuvaa, kuinka kiusaamiskixset ovat vaikuttaneet

myonteisesti hanen ajatteluunsa ja tydyhteisonstavoiseen:

Ehka siihen on tullut enemmankin se, ettéd osaastaamiita hyvia asioita ja hyvid puolia, et mitka
oikeesti siella (tydyhteisdssa) toimii. Sitten kamsemmonen aika karu kokemus siité, kun ne aisiat e
toimi ja miten ne voi menna ihan hasardiks, niikéhilla tavalla kun huomas et okei, tda on oikeest
aika kiva tydyhteiso sitten kumminkin ja taallani tietylla tapaa nda asiat ja ma viihdyn taédlaga
ty6tapa ja tydskentelyvuorot nda sopii minulle.\ibttakai tuli semmonen, ettd kyl ma haluun ténne
jaada ja olla taalla toissa naitten tyyppien kansd®)

Haastateltavat kertoivat olevansa herkempid hamarsn tydyhteison ongelmia ja
mahdollisesti kiusaamistilanteita kokemuksensa sudkaikkei suurimmalla osalla
haastateltavista ollut kiusaamiskokemuksia nykg&dgoyhteisossaan, olivat he kuitenkin
etukateen pohtineet, miten he reagoisivat maheelfikiusaamiseen. Haastateltavat
kertoivat osaavansa myo6s tunnistaa ja erottaagimikyse todella on
tyopaikkakiusaamisesta. Tama auttoi heitd ymmardantgbtovereiden kayttaytymista ja

hallitsemaan pelkoa kiusaamisen uusiutumisestanksguraavasta esimerkista kay ilmi:

En ma enda itteeni semmoseen paastais. Etta jsitiemlee heti selkeitd merkkeja tasta (kiusaartages
niin en ma tuu sinne jadmaan niin pitkéks aikadlyt-osaa vahan paremmin sitten tunnistaa taaé nait
asioita, etta ei niita sillai pelkaa. H5

Osa tutkimushenkil6isté kertoi reagoivansa aientgmkemmin tydyhteison konflikteihin

ja puolustavansa tyotovereita ongelmatilanteissasthteltavat perustelivat toimintaansa
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silla, ettd he osaavat paremmin tunnistaa kiusaammeerkkeja ja etteivat he sallisi
kenellakaan tapahtuvan samaa, mita heille oli lamsstilanteessa kaynyt. Osa
haastateltavista halusikin jakaa kiusaamiskokenmuksgita syntyneen tiedon muille ja
auttaa omalla kokemuksellaan muita tyotovereitar&evassa esimerkissa haastateltava
kertoo, kuinka han reagoi huomatessaan tyétovareikahdeltavan

epéaoikeudenmukaisesti:

Toisaalta on tullu myds taas semmonen, ettd méowveen karkas myods puolustamaan ihmisia ja
semmosia, jotka ei sitten tiid omista oikeuksistaiém sit m& huomaan, et ma oon se joka nostaaiss
poydalle, etta eihén tama nain voi mennd. -- Eitdnskun tiidn varmasti, etté oon oikeessa ja tama
vaarin, niin varmasti myos sanon sen.-- Naan tasalulkopuolelta sen tilanteen, ja ma néén etjotai
toista sorsitaan niin sit ma oon hyvin &kkia siiefiei se mene nain. Tyyliin; sind oot vaarésdageon
oikeessa, nyt loppuu tammoénen. H10

Vuorovaikutuksen mukauttaminen

Yksi kiusaamiskokemuksien yleisimmista vaikutuksisli haastattelujen perusteella se,
ettad tutkittavat pyrkivat hallitsemaan omaa kayigéystaén ja mukauttamaan toimintaansa
tyopaikalla. Haastateltavat pyrkivéat vuorovaikuaigst mukauttamalla varmistamaan sen,
ettei heiddn oma toimintansa voisi aiheuttaa kiossia uudessa tydyhteisossa. Myos ne
haastateltavat, jotka eivat kertomansa mukaan pe&irkiusaamisen toistuvan nykyisessa
tyoyhteistssaan, kertoivat kuitenkin mukauttavaapaansa toimia tyopaikalla, jottei
kiusaaminen paasisi toistumaan ainakaan heidannainsa vuoksi. Seuraavaksi kuvataan
tarkemmin, miten vuorovaikutuksen mukauttaminerstataltavien mukaan heidan

toiminnassaan nakyi.

Tutkittavat pyrkivat tarkkailun avulla tekemaan fjopaatoksia siita, miten toimia
tyoyhteistn vuorovaikutustilanteissa ja mukauttimataa toimintaansa tekemiensa
havaintojen perusteella. Suurin osa haastateltakestoi olevansa kiusaamiskokemuksen
jalkeen aiempaa varovaisempi tydyhteison vuorovastilanteissa. He saattoivat
esimerkiksi vetaytya tyoyhteison konfliktitilanteas varoa esittamasta voimakkaita
mielipiteitd ja valtella puheenaiheita, jotka oliaemmin aiheuttaneet ongelmia ja
kiusaamista aiemmassa tyoyhteisossa. Tyoilmagiristyminen ja jannitteisyys
muistuttivat monia aikaisemmista kiusaamiskokenatkgia aiheuttivat sen vuoksi heissa

ahdistusta ja halua véltella kyseisia vuorovaikiiftusgteita, kuten seuraavissa esimerkeissa:
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Ehka tietylla tavalla oli semmonen niinku, miet#lMa just kaks kertaa, et mitd sanoo jostain staidai
mita mieltd on jostain asiasta tai et valilla kddrikepilla jaata ennen kun sanon mitdan, mutta ei
varmaan suuremmin. Etta sitten kun jai jotain yissta tilanteita vanhasta tydpaikasta mieleenpjis
sanonu jotain ja sit olit saanu semmosen paskamyrskin ehka semmosia jotenkin alitajuntaisesti
alkoi valtella. H6

Tuolla nyt ei voi sanoo etta siella mitaan riitatiteita tai mitddn muitakaan ois tullu, mutta kdta
kaheksan naista kun puhuu kilpaa, niin siella é&sannousee ja saattaa kiristya tai jotain muuta, n
sillon huomas, ettd rupes kattelee pitkin seinigoi@ttimaan, ettd mapa lahenki keittdméaan kahwtita
Ei nyt valttaméatta poistunu tilanteesta, muttawikin jai siihen kuuntelemaan, ettd ma en sanokaan
enaa mitaan tahan. Vaikka mieli ois tehayaikka se ei ollu millaan lailla, se oli vaan niti@asioita,
mista keskusteltiin (nykyisessa tydyhteisossa).tdtutli niinku semmonen, ettd jos mina uutena tassa
kommentoin jotakin, niin rakdseekd sieltéd joku jotatta pia saa paas kii tai jotain, tuli semmonen
olotila. H9

Osa haastateltavista oli kohdannut nykyisessa tgigdssaan henkil6itd, joiden kanssa oli
haastavaa tulla toimeen tai jotka he kokivat lueltéan ailahtelevaiseksi. Tallaisissa
tilanteissa he pyrkivat omalla toiminnallaan ha#iaan vuorovaikutustilanteita, etteivat
ne paasisi eskaloitumaan konfliktiksi. Tilanteitdlittin esimerkiksi pitaytymalla tietyissa

puheenaiheissa, olemalla erityisen ystavallindnraollinen, myotailemalla tai tekemalla

kompromisseja toisen osapuolen kanssa, kuten sesgassitaateissa:

Varmaankin silla tavalla, et se tilanne menee ethge niinku valtetddn. Kun mina aattelen, ettisita
tulla ihmisen kanssa toimeen, kun sitéd tehdanit# siiné rinta rinnan, kun on paivittain pakktao
tekemisissa. Niin mind en halua itselleni tukalbdil@a koko ajan, et se on koko ajan semmostaldiaka
ja et se jannite on siella. Etta sen takia mintgriuovia sen tilanteen ohi silla tavalla, ettgimsy sita
(konfliktia) tai sitten sivuutan sen. -- Et se t@liéminen ja sitten tAmmoénen, ettd ma oon erityisen
ystavallinen, etten anna mitddn aihetta, annan fatanSanotaanko nain, etta tunnistan oireet jaann
huomiota. H4

Oon hyvinki semmonen, etta valtan riita-tilantgégyritdn aina paasta jonkinlaiseen kompromissiin t
et, jos joku lahtee ihan kierroksille niin sit gymiinku tavallaan tyynnytteleméén sita. H10

Vuorovaikutuksen mukauttaminen nakyi osalla haaktatista myos itsestakertomisen
hallintana. Tutkittavat eivat esimerkiksi kertonaehkilokohtaisia asioita itsestaan ja
arvioivat tarkoin, kelle he voivat tydyhteiséssdnpa omista asioistaan. Taustalla oli
joidenkin kohdalla se, ettd aiemmassa tyoyhteisiisssta kerrottuja asioita oli kaytetty
myOhemmin heita vastaan tai vaaristelty. Osa heaistaista pyrki hallitsemaan omaa
henkilokohtaista tilaansa, eivatka halunneet padstitovereitaan liian |ahelle. TAma
saattoi nékya esimerkiksi sosiaalisten tilanteidkemen tydyhteison virkistyspaivien
valttelynd. Osa taas kertoi puhuvansa avoimesiggin, mutta he pyrkivat silti

hallitsemaan sita, kuinka lahelle he ty6toveringagpavat. Seuraavissa esimerkeisséa
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tutkimushenkil6t kuvaavat tyoyhteison vuorovaikstuisteissa ilmenevaa itsestéakertomisen

hallintaa:

Ma en halua, etta tullaan jotenkin silla tavallardilahelle. Vaikka mé oon avoin ja puhun omista
asioistani vahan joskus liikkaakin, niin tulee vamsemmaksi. Ma en puhu kaikista asioista. Tai grité
olla, ettd ma en puutu asioihin tai ma yritan télitseani. -- lhan selkeesti yrittda olla sellarbika
hajuton ja mauton. Et mika ei kuulu mulle, ma erkoskaan hajuton enk& mauton. Tai ei ainakaan 00
tavotteena ollu. Nyt se on. Et ma en haluu misségauksessa olla missdan keskipisteend, ettd mien
pystyn olemaan sillei sopivasti joviaali vahan jghalelle. Enk& ma tollasia ajatellu koskaan
aikasemmin. Painvastoin, et mé oikeesti halusaedttiomioon kaikkia ihmisid. Nyt ma haluun menna
takavasemmalle, vahan syrjaan. H3

Varmaan ehka alkuun sellasta, etta varsinkin nitlgékavereiden kanssa joihin tutustu hyvin sitteim

ne kerto aika henkilokohtasia asioita hyvin nope®sin siind kohtaa tuli vdhan ihan semmonen
pyséhyds, ettd uskallanko mé kertoa jotain vaidd@ignko tatd mua vastaan jossain vaiheessa. Mut sit
vaan piti tehda se paatos, ettéd alanko kertomaiaanké ala ja sit méa kuitenkin paatin, etta kerrdf.

ltsestakertomisen hallintaan liittyi my0s se, olkahaastateltavat kertoneet nykyisesséa
tyoyhteisdssdan kokemastaan tyopaikkakiusaamiddsistama haastateltavista oli
kertonut taysin avoimesti kiusaamisesta nahdakseien tydyhteistssa ylipaataan
suhtaudutaan ty6paikkakiusaamiseen. Osa haastétdtali kertonut kiusaamisesta vain
l[&heisimmille tydtovereilleen, joita he ovat pitéhéuotettavina. TutkimushenkilGista osa
taas ei kokenut kiusaamisesta kertomista tarpek#lisvaan he halusivat jattaa
kokemuksen taakseen. Osa tutkittavista ei halutetoisesti kertoa kiusaamisesta, koska
he pelkasivat muiden suhtautumista kiusaamiskokeimukEpavarmuutta aiheutti heilla se,
ettd joku saattaisi sanoa heissé itsessaan olgyamosttuun kiusaamiseen. Seuraavista
esimerkeista ilmenee kolme erilaista suhtautuméstdgusaamisesta kertomiseen:

Ma péatin jo heti sen kiusaamisjutun jalkeen, etaréion jokaisessa ty6haastattelussa, mitéa on
tapahtunu siella edellisessa. Jos ne kysyy siitipm selitdn miks méa oon lahteny, koska ma aattel
ettd ma en ala hapeilee sitd, koska sita tapahtméjsaan samalla reaktion niiltd, et miten neaieag
siihen mun kysymykseen. M& samalla tiedan, mitdésiapahtuu. H1

En oo kertonu, kun ainoastaan sille, jonka kanaamenemman ystavystytty. Sille oon kertonu siile
seikkaperaisesti. En muille, en oo kokenu tarvétts0

On se varmaan myds tietonen valinta (ettei oleokert kiusaamisesta). Et ma luulen et se voi
tydnantajalle antaa vaarankin kuvan siita. Tai méen et tydnantaja ehka suhtautuu siihen enemman
sillei, et se ei osaa tehdé joitakin asioita oiKaisit sitd on kritisoitu ja se ei oo kestany .s& ma

luulen et ne voi ottaa aika herkasti sen silleaiaakin miettii, et onks se niinku tosta noin tulH2

Osa haastateltavista kertoi myds vélttelevansa aeaamisensa esille tuomista, jotta se ei
aiheuttaisi kateutta, artymysta tai epatasa-aruondtta muissa tyétovereissa. Jos

tutkittavat olivat esimerkiksi saaneet uudessaly@gossa muita enemman vastuuta,
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saattoivat he pyrkia salaamaan sen muilta valtegiksekemasta hierarkkista eroa muihin
vertaisiin. Jos haastateltava ajatteli tyOyhteg@isista toimintatavoista eri tavalla, saattoi
han pyrkia pitamaéan ajatuksensa ja kehitysideamsma tietonaan valttadkseen ongelmien
tai konfliktien muodostumisen. Téallaisen toiminmankauttamisen taustalla oli erityisesti
aiempi kiusaamiskokemus ja pelko siitd, etta ykgdotulla kiusatuksi oman asemansa,
erityisosaamisensa tai erilaisten ajattelutapojens&si. Seuraavissa esimerkeissa
haastateltavat kuvaavat, kuinka he ovat pyrkingat@&n oman osaamisensa tai saamansa

erityistehtavan omana tietonaan:

Ma en kauheesti korosta sitd mun omaa osaamista, jettakin asioita mista ma tiedan. -- mutta ma
jatan niitd vahan niinku omaan tietooni ja sit mért omassa hiljaisuudessa, et méa en toitottelesitia
osaamistani, et oon vahan varovainen. H8

Ma olin yhessa asiakastapaamisessa, missa emkiggtoolta kdyny kollegoista kukaan muu tavallaan.
Niin sitd en daneen niille sanonu esimerkiks, dtimina oon menossa, sanoin vaan et ma [ahen kahelta
tonne noin. -- Ma tiesin et siitd saattaa niillkatisemmonen epatasa-arvonen asema siita. Niin sité
valtelly oon ehka siina. H5

Oman kiusaamiskokemuksen reflektointi ja vaikutuste tiedostaminen

Osa haastateltavista oli hyvin tietoisia siitéaéteidan kokemansa tyopaikkakiusaaminen
voi vaikuttaa heidan tapaansa toimia uudessa tgigdasa. Kiusaamiskokemuksen
vaikutusten tiedostaminen auttoi osalla hallitsemg@évarmuutta uudessa tydyhteisdssa.
Jos yksild esimerkiksi koki epavarmuuden tai pelarteita nykyisen tydyhteison
vuorovaikutustilanteissa, auttoi tunteita hallitsam ymmarrys siita, etta epavarmuuden
tunteet johtuvat aiemmista kokemuksista, ei esiikerkyotovereiden kayttaytymisesta.
Epavarmuutta auttoi hallitsemaan myds se, ettdd/kgstyi nakemaan uuden tydpaikkansa
aiemmasta kokemuksesta irrallisena kontekstinaijana mahdollisuutena rakentaa

vuorovaikutussuhteita, kuten seuraavissa esimeydeis

Ma lahinna tiedostan sen, etta se vois olla nig,gen (kiusaamiskokemuksen) antais vaikuttaarsiihe
(uusiin vuorovaikutussuhteisiin tydyhteisdssa). $yaksyn joka kerta niilla samoilla argumenteilla el
omana itsenéni siihen tilanteeseen. Etta ndin ian, dyvaksykaa tai alkaa hyvaksyko. Se ettd rainoi
l&hteny sulkeutumaan, oli mahdollista, mutta médiaj jo sen sillon aikasemmin, etté se ei valtté#nat
ole kovin viisasta. Etta siksi sitéd ei vaan ante@pahtua. H7

Ei, ei silla lailla ettéd ne vaikuttais siihen, kasgnhdn ma ois pystyny, jos ma antasin niitten
(kiusaamiskokemusten) vaikuttaa seuraavassa paikiaigs en ma ois pystyny nain kauan aikaa
olemaan tuolla téissa. Mahan oisin ollu jossakimukopassa jo aika paivaa sitten, jos sen antais
hirveesti vaikuttaa. H9
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Haastatteluaineiston perusteella voidaan sandakiettaamiskokemuksilla oli myos
tiedostamattomia vaikutuksia usean tutkimushenkidorovaikutuskayttaytymiseensa ja
tapaan tulkita muita. Toisaalta osa haastatel@a¥ksttoi, ettd heidan oli haastava tunnistaa
kaikkia kiusaamisen vaikutuksia omaan toimintaansdessa tyoyhteisossa. Yksilo saattaa
esimerkiksi toimia tydyhteisdssaan tietylla tavaikalostamatta, ettd kiusaamiskokemus on

tdman toimintatavan taustalla, kuten haastatelpavdii seuraavassa esimerkissa:

Ma luulen et ne on semmosia asioita mitd ma emsiedjarjella kauheen hyvin. Ne on hyvin siella
alitajunnassa. Mun pitéis kohdata jotain asioitétaj ne tulis esille ja sitten mun pitéis kohdagasitlon.
H1

Haastateltavien kuvausten perusteella aikaisenipiatikkakiusaamiskokemus aiheutti
muun muassa epavarmuuden tunteita, jotka liittydgitnerkiksi omaan osaamiseen,
tydyhteistn vuorovaikutussuhteisiin, tyotovereidigotettavuuteen tai kiusaamisen
toistumiseen. Lisaksi osa tutkimushenkiloista kesmtemman kiusaamiskokemuksensa
vuoksi mukauttavansa tapaansa toimia tyoyhteisésigderkiksi hallitsemalla
itsestdkertomistaan tai valttelemalla tydyhteisonflktitilanteita. Tutkimushenkilbista osa
koki, ettd oman kiusaamiskokemuksen reflektointig&kutusten tunnistaminen auttoivat

osaltaan vahentdmaan naitd epavarmuuden tunteita.

5.1.3 Tybyhteisdn vuorovaikutussuhteiden merkitys iknnittymisessa

Tassa kappaleessa kasitellaan kiinnittymista védnas ja heikentdvaa vuorovaikutusta
kiinnittymisprosessin eri vaiheissa seké vuorovaiksuhteiden merkitysta tyoyhteis66n
kiinnittymisessa. Haastatteluaineiston perustealldaan sanoa, ettd monet niista
tekijoista, jotka vahvistavat kiinnittymisen tuntegtauttoivat myos lieventamaan
kiusaamiskokemusten aiheuttamaa epavarmuutta vairgussuhteissa. Tyoyhteison
yhteisdllinen ilmapiiri ja vuorovaikutussuhteetwat lahes kaikkien haastateltavien mukaan
tekijat, jotka kaikista eniten vahvistivat kiinnjithisen tunnetta. Moni haastateltavista myos
kuvasi kiinnittymisen tunteen muodostuneen juuonavaikutussuhteiden kautta, kuten

seuraavissa sitaateissa haastateltavat kuvaavat:

Tarkeimpana (kiinnittymista vahvistavana tekijana)toi tydporukka missa oon télla hetkella. Siel on
niin hyva me-henki, se on se porukka nimenomaan. H5
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Sit se kiinnittyminen niin, tdalla on mukavia ihiéisdissa. Et padsaantdsesti kaikki on tosi migtiya

ja sellasii, etté haluaakin olla osa sita tyoytit@isH3
Ensimmaiseksi kasitelladapotovereihin tutustumisen merkitysta kiinnittyragge Taman
jalkeen kasitellaan seuraavat teersamankaltaisuuden kokeminen, toisten huomioiminen
ja arvostuksen osoittaminen tydyhteisdssa, tukgaaea ja hyvaksyva ilmapiiri,
vastavuoroinen itsestakertominen ja henkil6kohtatssdon jakaminen, luottamus
tydyhteison vuorovaikutussuhteiga&uormittava vuorovaikutus tyodyhteiséskéapuksi

tarkastellaaryksilon oman motivaation ja asenteen merkitystinkiymisessa.

Tyo6tovereihin tutustumisen merkitys kiinnittymisessi

Haastatteluaineiston perusteella voidaan todetafygitovereihin tutustuminen auttoi
tyopaikkakiusaamista kokeneita halventamaan kiussanaiheuttamaa epavarmuutta ja
pelkoa kiusaamisen toistumisesta. Esimerkiksi ty@teiden tyoskentelytapojen,
persoonallisuuden piirteiden ja vuorovaikutustyyltannistaminen ja ymmartaminen
auttoivat hallitsemaan alkuvaiheen epavarmuuttakd&aan tydyhteison jasenista ei
tutustumisen myo6ta antanut sellaista vaikutelmtaa,he voisivat olla potentiaalisia

kiusaajia, auttoi se myds vahentaméaan pelkoa kinisaa toistumisesta. Samalla

tutustuminen oli alkusysays kiinnittymisprosessidlezahvisti kuulumisen tunnetta
tyoyhteisb6n. Seuraavissa esimerkeissa kay ilnmKeutyotovereihin tutustuminen on

auttanut kiinnittymaan seka vahentamaan pelkoakimssen toistumisesta:

Kyllahan kun tietysti oppii tuntee naita ihmisigdkavereita siis, niin tota kyllahan se sittenssidilla
vahvistaa, etta tietdd miten toi toinen toimii, koimas toimii et osaa sit niinku toimia samantyghti
kun oot heidan kanssa toissa\ytten ku on oppinu silla lailla paremmin tunteztgdkaverit, niin ihan
sama mita ne suustaan paastaa niin ei sitd osaadgilit lailla, ettd se heikentas (kiinnittymistdp

Sita (kiusaamisen toistumista) en oo pelanny, kt&#HBa ei ole yhték&aan sellasta henkilda, joka oli
tammonen potentiaalinen kiusaaja varmaan ketaam&noh Ei oo tullu vield vastaan. Ei kertakaikkiaan
ei yhta ainutta. H3

Kiinnittymisprosessin alkuvaiheessa kiinnittymigennetta saattoi heikentaa tyétovereiden
varautuneisuus ja haluttomuus olla vuorovaikutusadmastateltavien kanssa. Jos
vuorovaikutus tyotoverin kanssa ei ollut vastavigigg eika tydtoveri esimerkiksi ollut
kiinnostunut jakamaan tietoa itsestaan, kysymadtukoisia tai tutustumaan, saattoivat
haastateltavat kokea tulleensa torjutuksi. Osalkstateltavista tata tunnetta lievensi

oivallus siita, ettd toinen osapuoli saattaa adliai@en henkilokohtaisen tiedon jakamisen
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suhteen eika syy ole haastateltavissa itsessatam tatkimushenkilé kuvaa seuraavassa

esimerkissa:

Voi tavata sielld jonkun semmosen ihmisen, jokaaekovin sosiaalinen. Niin sitten voi tulla semmone
epavarmuus, ettéd mitdhan tasséa nyt tarkotetaamkehan tuolla jotain mua vastaaraMut sit joku
muukin on maininnu niista, et ne on vahan varautariai muita, niin se on helpompi kasitella sitéa
kautta. H1

Samankaltaisuuden kokeminen

Haastateltavat kertoivat kiinnittymista vahvistasiayos samankaltaisuuden kokemisen
tyotovereita kohtaan. Samankaltaisuuden tunnetigilrdat muun muassa samanlaiset
kiinnostuksenkohteet tai arvot, samanlainen elaiadnte seka samankaltainen
viestintatyyli. Vaikka tydyhteisdssa ei pysty vaéitnaan omia tyotovereitaan, pyrkivat
yksilot hakeutumaan samankaltaisiksi koettujendyéteiden seuraan. TutkimushenkilGille
saattoikin olla mydnteinen yllatys, ettd tyoyhtaigdloytyi samankaltaisia ihmisia, joiden

kanssa vuorovaikutussuhde voi syventya ystavyyd&ksen seuraavassa sitaatissa:

No varmaan ik& on ensinnékin tottakai silleen aéichee, koska tottakai helpommin tutustuu. Jarsitte
esimerkiksi tdn yhen tyontekijan kanssa sittenkkaslaan samalla opiskelualalla, ja sitten kaytiin
samalla kuntosalilla et 16yty paljo niinku tommaogfiteisii niinku silleen kiinnostuksen kohteitaEhka
se oli niinku just se perinteinen, etta miks tomghteet syvenee ja toiset ei. Et kun toisten kassha
vaan tavallaan I6ytyy se yhteinen séavel ja toigamssa ei. H6

Jos taas tydyhteisdssa oli henkil6itd, jotka olpatsoonaltaan, viestintatyyliltaan tai
ajatusmaailmaltaan hyvin erilaisia, saattoi se éi@i&a kiinnittymisen tunnetta. Oheisesta
esimerkista kay ilmi, miten tyotoverin erilainerestintatyyli voi heijastua kiinnittymisen
tunteeseen:

Ja yks siella oli semmonen, joka oli mun mielestdkein liiankin kiinnostunu juttelemaan. Ja toisaal
sit mé taas kavin sita vierastamaan, koska en ho@ma niin nopeesti kayda jotain omia juttujani
jakamaan. Et sellanenkin oli. H2

Toisten huomioiminen ja arvostuksen osoittaminen t§yhteiséssa

Haastateltavat kuvasivat tydyhteis6on kiinnittyraigsahvistavaksi tekijaksi
vuorovaikutuksen, jossa heidat huomioidaan, osatekiinnostusta heita kohtaan seka
kuunnellaan heidan ajatuksiaan ja mielipiteitdésalla haastateltavista myos ystavallinen
ja lammin verbaalinen ja nonverbaalinen vuorovaikukuten hymyily ja haptiikka, eli

kosketus, vahvistivat kiinnittymisen tunnetta, kuseuraavista sitaateista ilmenee:

72



Se on nimenomaan se valittoémyys. Tietysti halaosk&tetaan toista ihmisté, sekin tekee jo siihearai
toisenlaisen lahtékohdan. Ei semmosta ollu tuaananassa tydyhteiséssa. H7

Varmaan ehka sillei, et huomioidaan keskustelUStiai etta kukaan ei puhu péaélle ja jos sanoaijota
niin kaikki kylla kuuntelee kun s& sanot. Niin seaka semmonen, ehk&a se huomio jollain tavalla. H1

Yksi keskeisimmista kiinnittymista vahvistavist&iféista oli se, ettéa haastateltavat kokivat
tulevansa arvostetuksi tydyhteisbéssaan. Kiinnitsginvahvistavissa
vuorovaikutussuhteissa arvostettiin seké haasaatett persoonaa ja ajatusmaailmaa etta
heiddn ammattiosaamistaan ja tekemé&ansa tyotatdteltesvien mukaan tdma vahvisti
heid&n tunnettaan siitg, etta he itse ja heiddentéksa tyo ovat tarkea osa tydyhteisoa.
Tyo6tovereiden osoittama arvostus ja myonteinenypalauttoivat myods vahentamaan
kiusaamisen aiheuttamaa epavarmuutta omaa osadoidgtean. Seuraavassa esimerkissa

haastateltava kuvaa tyotovereiden arvostuksen tygst&ikiinnittymisessa:

Se oli varmasti se minun tydpanoksen tai minun gfuostaminen, osaamisen arvostaminen. Koska sita
koko ajan kyseenalaistettiin sielld aikasemmas#apsa. -- Niin taélla sai heti semmosta positiavis
palautetta, ettd mahtavaa kun sa tulit, aivan iadoa tulit. Et se positiivinen palaute. Se tekige

oikeesti ma haluan tehda kaikkeni (tyossa), mird@nvpystyn. H3

Jos taas heidan osaamistaan aliarviointiin, vétiatéi heille ei annettu juurikaan
myOnteista palautetta tydstaan, heikensi se kiymisen tunnetta ja saattoi muistuttaa

aikaisemmasta kiusaamiskokemuksesta:

Sitten mun tydhon, vaikka ma mité oisin kysyny f@sheltd) sellasii, et onks taa nyt hyva ja mité oo
mieltd tasta, niin joo joo hyva on, et se oli ssthaaika laimeeta. -- Joka tapauksessa siitadhlin
semmonen, et oisit s& voinu sanoo vahan jotain anii

Tukea tarjoava ja hyvaksyva ilmapiiri

Yleisesti haastateltavat kokivat tarkeaksi, ett&digat tyoyhteisossaan sosiaalista tukea
seka tarvittaessa apua tyosséan, ja ettd yhtdmapiiri oli tukea tarjoava ja valittava.
Seuraavassa haastateltava kuvaa sosiaalisen tukitysté tyoyhteisossaan:

Tossa on viiteen ihmiseen nyt talla hetkellda semanaktiivisia (vuorovaikutussuhteita). Ne on toimaiy
valittdmia, lampimia, empaattisia, yhteiseen padéa pyrkivia. Niinku parhaimmillaan tavallaan
suhteet voi olla. Asioista voi oikeesti puhua, kstik asioistaH7

Erityisen tarkeda haastateltaville oli se, ett&digat tukea, ymmarrysta ja hyvaksyntaa, jos

he kertoivat kokemastaan kiusaamisesta tyoyhteéigiis©sa kertoi kiusaamisesta
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saadakseen tukea kokemuksilleen, mutta myods sasslagsnmarrysta sille, etta
kiusaamiskokemukset voivat vaikuttaa heidan tapmtoimia tyoyhteisossa.
Haastateltaville oli tarkeda esimerkiksi kuulla den kokemuksia tyopaikkakiusaamisesta
seka saada nykyisilta tyotovereilta vahvistuste sdtta ongelmat ovat johtuneet
tyoyhteisosta. Seuraavissa esimerkeissa haastateiia/aavat sosiaalisen tuen merkitysta

kerrottuaan kiusaamisesta nykyisessa tybyhteisiissaa

Vahan sillakin kerroin, ettd ne vahan sitten tigtiama jostain syysta valilla kommentoin jotenki
oudosti tai muuta, niin ne tietda sitten, etta &t kyse. Et sielta saattaa tulla mieleen joka, astéa
reagoikin nykyisessa tyopaikassa jotenki oudo#ti, gelta tulee niita takaumia sielta
kiusaamistilanteesta. Et ihan sen takia, et seheiy heistd, vaan se on niinku oma pada, ennenksagen
niinku jotenki jarjestykseen. H9

mé& sanon et en. -- Et sielld tydpaikkakiusataagit jun siitd asiasta on puhunu niin, monet, monet,
monet, monet ihmiset on sanonu, joo ma tiian. kKiadli just silleen vaan ehka, no just et sielili just
sen niinku vertaistuki tarjolle, ettd been themnelthat etté se oli hirmu mukava kuulla sillegrgieo
en se ollukaan miné joka oli ainoa, vaan etta tadneeisesti ihan yleisessa tiedossa oleva faké. H

Haastatteluaineiston perusteella nayttaisi sitté, sosiaalinen tuki ja tyétovereihin
tutustuminen johtivat siihen, ettd haastateltagiaisivat olla omia itsejaan ja kokivat
tulevansa hyvaksytyksi tydyhteisossaan. Tallaididmateissa haastateltavat uskalsivat
nayttad avoimesti tunteensa, oman persoonansargxepja he pystyivat olemaan
vapautuneesti tyotovereidensa seurassa. Haastataltgkalsivat myos nayttaa omat
heikkoutensa ilman pelkoa siita, etta se voisigatkiusaamiseen tai muihin konflikteihin
tyOyhteisOssa. Seuraavissa sitaateissa tutkimusbeklvaavat kokemustaan siitd, miten

he ovat uskaltaneet olla omia persooniaan tyoyidees

Ma koen sen silleen, etta tdissa ei oo semmonekruwninuodollinen tai siis semmonen et sulla ei oo
tydkavereittes kanssa semmosta jaykkyyttd enasé Bt oo enaa ehka niin vieraskorea niitten kanssa.
H6

Ei tarvii miettig, ett& jos vahingossa paasee sakoitesuusta, etté siella joku vetédé herneen nets#én
jotain. Ei se kaikissa tydpaikoissa onnistu se.d&$ta

Vastavuoroinen itsestéakertominen ja henkil6kohtaise tiedon jakaminen
Haastateltavat kokivat tarkeaksi, ettd he pystyiy@yhteisossa kertomaan itsestdan ja
puhumaan tydn ulkopuolisista asioista. Heille ofiam tarkeaa, etta itsestakertominen ol
vastavuoroista ja tydyhteisén vuorovaikutussuhéekssnostus toista osapuolta kohtaan
oli molemminpuolista. Jos tyotoverit uskalsivattk@rasioita itsestaan, rohkaisi se myos
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haastateltavia jakamaan henkilokohtaista tietoastenalamastaan seka vahvisti
luottamusta tyotovereita kohtaan. Seuraavassadiatisvat kuvaavat vastavuoroista

itsestakertomista ja luottamuksen rakentumista:

Ma olen varmaan poikkeuksellisen avoin heillekinkiTmullakin on salaisuudet, mistda ma en puhu, mut
ei ne tieda sita, mitd ma en puhu. Mut ne vaan la@mttd ma oon aika avoin ja se saa nekin sit
avoimeks vastavuorosesti. H1

Niin on Idytany ihmisid, jotka uskaltaa menna tem¢asolle, kun puhuu asioista, eika jaa pelkastaéan
siihen pinnalle, vaan puhuu siitd miltd tuntuu jimké takia tuntuu. Ja siina on itekin uskaltanigieio
pitdny sellasta muuria edessda, vaan on uskaltaitelsn luottaa. Koska huomaa, et muutkin luottaa
kanssa, niin siité on tullu semmosta vastavuord$ia.

Kiinnittymista auttoi vahvistamaan myds tyoyhteségetut sisapiirijutut seka huumorin
kayttod tyoyhteison vuorovaikutustilanteissa. Eskilesi juorujen jakaminen sai osan
haastateltavista kokemaan, etta heihin luotetaie avat vahvasti osa tydyhteiséa, kun
heille jaetaan sisépiirin tietoa tydyhteisén agaisiuumori taas toi tutkittavien mukaan
rentoa ilmapiiria tydyhteis6on seka auttoi kasgesan tydhon liittyvia haasteita ja
ongelmatilanteita. Huumorin avulla haastateltavgbsrtestasivat, millaisia asioita
tydyhteisbn normien rajoissa on mahdollista saBearaavissa esimerkeissé
tutkimushenkil6t kuvaavat organisaation sisapiitijien ja huumorin merkitysta

Kiinnittymisessa:

Se ehka just lisaa (kiinnittymisen tunnetta) tigtyapaa sellainen salaisuuksien kertominen tai
semmonen niinku kerrotaan jotain juoruja vaikkadéei pomoista, tai jotain tommosta. Niin ei niita
kerrota niille meidan uusille tyontekijoille tairsenosille jouluapulaisille, etta sit niité jaetaaaan

meidan vakkaritydntekijoitten kesken. Etta se t@tdisdd semmosta yhteenkuuluvuuden tunnetta, kun
sulle jaetaan jotain, mika ei ole kaikkien tiedodda

Et se on yks semmonen hyva ja hirveen hyva huunaguisilla porukalla. Pystyy sanomaan melkeen
mité tahansa, niin ma en oo huomannu ainakaanketean ois suuttunu asiasta. Et se menee vélilla
ihan hankalatkin asiat nauramisen puolelle, el Isilla niinku hyvéat vuorovaikutussuhteet. H9

Luottamus tydyhteison vuorovaikutussuhteissa

Haastatteluaineiston perusteella naytti silta, latténittymisprosessin aikana luottamus
tyotovereita kohtaan kasvoi ja siihen heijastui mmwassa tutustuminen, hyvaksytyksi
tuleminen, arvostus, tuen saaminen ja yhteenkuuldea tunne. Vastavuoroinen luottamus
koettiin samalla my6s kiinnittymisté vahvistavatekijaksi. Haastateltaville oli tarkeaa,
ettd tyotoverit uskalsivat antaa heille vastuuiegdoida tyotehtavia, pyytda neuvoa ja

jakaa seka henkilokohtaista ettéd organisaatiotigpMida tietoa. Haastateltavat kokivat
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mya0s, etta he pystyivat luottamaan tyotovereihtajoissa, pyytdmaan heilta neuvoa seka
jakamaan henkilokohtaista tietoa. Seuraavissa ek@issa haastateltavat kuvaavat

vastavuoroisen luottamuksen ilmenemista nykyisggsiteisossaan:

Sit taas toisaalta huomas, etté jos sanottiintairjdehaan, niin ne myds tehtiin. Siita tuli senm®ao
luottamus, etté jos jotain sovitaan niin homma oitbssa, et siité ei rueta enaa kikkailemaan mitaan
kummallista. H1

No se et sulta kysytaan mielipiteité vaikka jostaiotetilauksista ja niité sun toiveita kuunnellada

just sulle ehka kerrotaan enemmaéan semmosia firmkaise mpia juttuja, niinku mita ei uusille yleensa
valttamatta haluta kertoa, vaikka juoruja meidémpta. Ja ettd sulle luotetaan enemman vastuuta ja
koko ajan joku ei oo selén takana tarkkailemastéa naitd sa teet. H6

Luottamuksen tunnetta tyotovereita kohtaan searsifeeikensi vuorovaikutussuhteet,
joissa haastateltavat kokivat, etta heihin suhteatuvarautuneesti, heidan ty6skentelyaan
tarkkaillaan tai tydskentelytapoja rajoitetaan.dkisi jos tyoyhteisdsséa esimies ei luottanut
tyotehtavia tyontekijoiden vastuulle tai ongelmisygllistettiin tyontekijoita, heikensi se
luottamuksen tunnetta ja samalla myds kiinnittyenigtyhteisoon. Osa haastateltavista
my0s koki, etté jos he olivat menettaneet luottaseuktyotoveria kohtaan, oli sita vaikea
rakentaa uudelleen. Seuraavissa esimerkeissé tedtastat kuvaavat, mitk& asiat ovat

heiddn kohdallaan heikentaneet luottamuksen tumnett

No just tammaoset kierot ihmiset, jotka vetavat mgtdkojen alta tai kyttaavat ja rajottavat sita
toimintaa. Ihmiset jotka tahallisesti tai tahatt@tngai tyhmyyttaan tai yksinkertasuuttaan rajodtiasita
toimintaa, ettd tekevat siitd, kun se on rankkéa,(ne) tekee siita viela rankempaa. Sitten jooibun
semmonen hyva suhde ja sitten jos on kerran seahaas menny siihen ihmiseen, niin se on aina tuolla
selkaytimessa, etté aina mietit mitd sanot, mitgmup ja miten kayttaydyt. H4

Tuntuu et ne (esimiehet) ei taas hirveesti luotéhingettd yleensa jos joku on vikana niin se on
tyontekijoiden vika, etté heidan syynsa ei koskalermikaén. Ne ei luota meihin yhtaan ja sitterene
ole ansainnu myoskaan meidan luottamusta, koskaénaekaantaa kaiken asian meidan syyksi. H6

Kuormittava vuorovaikutus tydyhteistssa

Kiinnittymista heikensivat haastateltavien mukaanrovaikutussuhteet, joissa ilmeni
paljon jannitteita ja kielteiseksi koettua vuordugusta, kuten tydyhteison ongelmista ja
kaytanteista valittamista ja niiden arvosteluainKittymista heikensivat myos sellaiset
vuorovaikutussuhteet, joissa konfliktin mahdolliswali jatkuvasti lasné ja haastateltava
joutui mukauttamaan omaa vuorovaikutuskayttaytyadistvalttadkseen konfliktin
kehittymisen. Ohessa haastateltavat kuvaavat,isghiavuorovaikutuksen he ovat kokeneet

kuormittavan heita tyoyhteisossaan:
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Sillon, jos on todella kiireellisté aikaa, niinleit se tuntuu ihan kaaokselta koko paikka ja sitldae
valittamista meidankin puolelta ihan kaikesta mhsedta asioista ja ne (tyotoverit) valittaa sittel®d

Se oli se pomo musta vahan rajahdysherkka validanusta tuntu hirveen monena aamuna, et ma
joudun menee sinne ja ennen mun téiden aloittamistgoudun pehmittdméaén sen, et se kay taas
juttelee mulle normaalisti. Et m& nyt en tiia misgjohtu se tunne. Et oliks se se, et hanellGaiitka
kahmittuna liikaa niité toita, koska hén ei oikeisannu organisoida niitd juttuja ja niita juttujasit
kasoittain. Et oliks se siita, vai liittyks se jotén mun johonkin juttuun. Valilla oikeesti pelditn
menna& sinne uuteen paikkaan, ettd minkéakdhanlamelentila silla pomolla nytten on. H2

Myds yhteiskunnan kireé taloudellinen tilanne t@jamisaatiossa tapahtuvat muutokset,
kuten YT-neuvottelut, heijastuivat joidenkin hassli@vien mukaan tydyhteison ilmapiiriin
kielteisesti. Jos esimerkiksi tyontekijat olivat@prmoja tydosuhteensa jatkosta, saattoi se
aiheuttaa jannitteita, konflikteja ja heijastua ibtan vuorovaikutuskayttaytymiseen.
Seuraavassa haastateltava kuvaa, kuinka yritykgégs@iissa olevat YT-neuvottelut ovat

heijastuneet tyotovereiden kayttaytymiseen:

Nythan meilla on parhaillaan YT-neuvottelut kaymdisEt sekin varmasti aiheuttaa talla hetkella
semmosta ylimaarasta stressattavaa kaikille. -ksg joillakin on vaikuttanu siis huomattavasstju
ettd stressaa sitd...toisaalta kun sa et voilité $éle yhtikds mitdén, hoitaa vaan omat hommizduni
ennenkin. H5

Yksilon motivaation ja asenteen merkitys vuorovaikaussuhteiden rakentamisessa
Osa haastateltavista tiedosti, ettd myds heidadl@amativaatiollaan ja asenteellaan on
merkitysta tydyhteis66n kiinnittymisen ja vuorovaildsssuhteiden rakentamisen kannalta.
Tutkittavat kertoivat esimerkiksi hakeutuvansa avaikutustilanteisiin oma-aloitteisesti,
osoittavansa kiinnostusta tyotovereita kohtaanehaksa tietoa aktiivisesti sekéa
mukautuvansa erilaisiin tilanteisiin ja inmisiiniséksi osa haastateltavista halusi tietoisesti
paneutua ja kayttaa aikaa vuorovaikutussuhteidamtamiseen tydpaikalla, kuten
seuraavista esimerkeista ilmenee:

Ma& ainakin kaytan siihen (tydyhteisdn vuorovaiksuutgeisiin) paljon aikaa, paneudun siihen oikein,

ettd mé luon henkilokohtasen suhteen kanssaihmisten

Ettd oonhan ma tehny toitakin sen (vuorovaikutussdbn rakentamisen) eteen, tottakai. Ei mikéan ei

tuu automaattisesti, oonhan ma tehny téita semgéese kiinnittyminen et se ois silleen helpomjzaa
luontevampaa. Et ei ihan takki auki voi aina merat&yl niin silla on ollu vaikutus. H8

Osa haastateltavista taas kertoi tunnistavansa peraoonansa heijastuvan motivaatioon

olla vuorovaikutuksessa tyotovereiden kanssa. Bgiks jos haastateltava koki, ettei han
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ole persoonaltaan ryhmatyoskentelija, saattoi léioisesti vetaytya tydskentelemaan

yksin, kuten seuraavassa esimerkissa ilmenee:

Mut ma en oo kyl muutenkaan semmonen ryhmatyéskignssansa. Et ihan kiva, jos on ihmisia
ympaérilla, mut kunhan saa vaan tehda jotain omtiaguEt en mé muutenkaan viihdy sillai. H2

Haastateltavien mukaan luottamuksen kokeminen tgigdssé, heidan persoonansa ja
tekemansa tyon arvostaminen seka kuulumisen tydybteisoon edesauttoi heidan
motivaatiotaan antaa panoksensa tyoyhteison hygéksi hoitaa tyotehtavansa
mahdollisimman hyvin. Haastateltavissa herasi niygls osoittaa oma osaaminen seka

tarjota tukea ja apua sité tarvitseville, kutenraauista sitaateista kay ilmi:

Tulee mydskin motivaatio siihen, ettéa haluaa tegéan sen tydnsa ja ehkd myds tulee se, etta Wéi te
jotain ylimaarasta kun tietaa, etta se auttaattdsda tyyppia, se helpottaa sen tydtaakkaa edsipdn.
H10

Siihen tuli taas semmonen erilainen asenne taasnsiyohon, vaikka ma muutenkin teen
satakymmenenprosenttisesti tyoni, mut tuli vielaraman oikein semmonen into ja semmonen, etta
haluu vastata siihen luottamukseen, mink& esinmieseallaan... olla niinku sen luottamuksen arvoinen.
H8

Osa haastateltavista piti tarkeana, etta tyoyhteisirovaikutussuhteet voivat syventya ja
he tietoisesti hakivat tydyhteisossaan ystavyysstshtOsa taas halusi erottaa selkeasti tyo-
ja yksityiselaman toisistaan ja pitaa tyotoverinvigdtovereina. Suhtautumistapa
tydyhteistn vuorovaikutussuhteisiin heijastui mitésestakertomiseen: osa haastateltavista
kertoi tyotovereilleen hyvin pinnallisia asioitgéistaan, kun taas osa halusi jakaa
syvallisempidkin asioita itsestaan. Oheisissa a&iergsd on kuvattu kaksi
suhtautumistapaa tydyhteison vuorovaikutussuhtdilegisyyteen:

Ma veikkaan itseasiassa, et mulla meni niin pailishalta uudessa tydpaikas méa halusin aika ntpees
ja vahvastikin bondata niitten uusien tydkaveraitanssa, etta niitten kanssa sitten ystavysty. H6

Et on tietysti sillai, ettd en tykkaé hirveesti &@maa ja yksityiselaméaa taas sitten sekottaaeetiyi
ihan kaikkee mahollista siella puhu. Mut ihan niirdiis peruskuulumiset ja siitd vdhan syvemméaie

Mut kyl sen oikeestaan tiedosti, et taytyy menaéytyn aikaan kahville jos haluu muistaa ihmisia
nimeltd. Et kylla semmonen tietonen tuuppaus taitglie teha siina kanssa. Sielta tyopisteelta
harvemmin tulee kukaan hakemaan. H1

Osa tutkimushenkilGista oli myos tietoisesti asetumut siihen, ettd kaikki tyoyhteison

jasenet ovat erilaisia ja heidan erilaisuutenstidiea hyvaksya ja kunnioittaa sita. Kuten
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eras haastateltava totesi, on tyoyhteistssa tukak&ien kanssa toimeen, vaikkei kaikista
tyotovereista pitaisikdan. Haastateltavat pitivittmtarkeana, etta tyoyhteisossa
arvostetaan erilaisia mielipiteitd ja nakemyksaikka itse olisikin asioista eri mielta.
Seuraavassa sitaatissa haastateltava kuvaa, érikexd& on tulla kaikkien tyétovereiden

kanssa toimeen:

Varmaan joka tyOpaikassa on, ettéd joku on semm&arasta ei pida tai ei haluais olla tekemisissé sen
kanssa tai jotain, mutta se ei kuitenkaan saa ttaikiydyhteisossa. Tuolla sitd ei, ma en ainakean
huomannu, etta ois tullu tdmmaosté kenenk&én vaditta joo toi naama on arsyttava, en halua olla
tekemisissa tai mitdan muutakaan. Ne peittaad sexkiai hirveen hyvin, jos jotain sellasta on. H9

Vahva kiinnittyminen auttoi haastateltavien muk&asittelemaan ja ymmartamaan
tyoyhteisdn vuorovaikutussuhteissa olevia ongeimizaasteita tai asennoitumaan niihin
ratkaisukeskeisesti. Kiinnittymisen tunne autttogitamaan yksiléa tydyhteisdéon, motivoi
tekemaan toita ongelmien ja haasteiden kasittetksiga ratkaisemiseksi tai auttoi

hyvaksymé&an haasteet, kuten seuraavassa esimahkissée:

Se (kiinnittyminen) auttaa jaksamaan, mun mielest#iin paljonkin ja sietdmaéan sitten niitd saflas
asioita, mitk& ehka on vinksallaan, asiat sieltipgikalla. Jotkut asiat mitk& ei vaan toimi ja&igi vaan
saada korjattua, esimerkiks tiettyjen inmistensgilkranat tai vastaavat, mut sit (kun on kiinmigty
pystyy ne vaan kasittelemaan, etta ne nyt vaaraon R10

Haastateltavien kokemuksen kiinnittymisen tunnedtiavistavasta vuorovaikutuksesta
muodostuvat siis muun muassa tyotovereihin tutustesta, luottamuksen, hyvaksynnan ja
arvostuksen osoittamisesta seka tyontekijoiders@sla vastavuoroisesta
itsestakertomisesta. Kiinnittymista heikensi sgaasi esimerkiksi epéluottamuksen
kokeminen sekéa kuormittavaksi koettu vuorovaikukugen jatkuvat konfliktit.
Haastateltavat kuvasivat myos heidan omalla madtiekean ja asenteellaan olevan
merkitysta kiinnittymisen ja vuorovaikutussuhteidakentamisen kannalta. Osa heista oli
valmiita syventamaan tyoyhteison suhteita ystaviggdsaakka, kun taas osa
tutkimushenkildista pyrki pitaméaéan tydyhteison vanaikutussuhteet tyétoveruuden

tasolla.
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5.1.4 Organisaation merkitys kiinnittymisessa ja vorovaikutussuhteiden

rakentamisessa

Haastateltavien vuorovaikutussuhteiden ohella noyganisaation viestintakulttuuri,
kaytanteet, rakenne seka saanndét ja normit heyastsiinen, miten tydyhteisdssa on
mahdollista rakentaa vuorovaikutussuhteita ja mimvasti yksilo tyoyhteisoon
kiinnittyy. Organisaatiolla ja sen johdolla oli nkéysta siihen, miten koko tydyhteison
vuorovaikutus rakentuu ja miten tydhyvinvointi oietbu huomioon organisaation

toiminnassa.

Ensimmaiseksi kasitellaan seuraavat tee@eganisaation myonteinen vastaanotto ja
perehdytys, mahdollisuus vuorovaikutukseen orgaitiisssa, tiedon jakaminen
organisaatiossa, organisaatiossa tarjolla olevaitjgkorganisaation arvotTamaéan jalkeen
siirrytddn teemoihin, jotka ovagdyhteison kaytanteet, tydtehtavan merkitys
Kiinnittymisessa, esimiehen vuorovaikutusosaamioegelmien kasittely tydyhteiségaa

organisaation palautekulttuuri.

Organisaation myonteinen vastaanotto ja perehdytys

Organisaation myonteinen vastaanotto oli haastaielh mukaan tarkea asia uuteen
tyoyhteiston tultaessa. Haastateltavat kuvasivgdrosaation myonteisen vastaanoton
nakyneen muun muassa siten, etta esimies ja tyidttvgottivat tervetulleeksi, he olivat
ystavallisia ja kiinnostuneita uudesta tyontekgasarjosivat tukea ja apua seka osoittivat
ymmartavansa, ettd kyseessa on uusi tyontekija, gokiela tieda kaikkea uudesta
organisaatiosta. Osa haastateltavista koki my&sa#si, etta heita pyydettiin
tyotovereiden yhteisiin illanviettoihin, vaikka loévatkin vasta aloittaneet. Seuraavissa

esimerkeissa haastateltavat kuvaavat organisaaydnteisen vastaanoton merkitysta:

Sielld oli hirveen lammin vastaanotto aina, ett@tervetuloa porukkaan ja ndin et. Seuraavana paiva
mun osaston esimies laittoi mulle henkilékohtaissi#hkopostia et hei, tervetuloa. Niin, silleengé@&a
palautetta tuli vahan niinku joka puolelta. -- kgbkaveri) tuli tydpaivéan jalkeen, etta voi ettéanaa
kun tulit téihin ja kiva kun oot taalla. H8

Oisko menny ehka viikko tai jotain, kun olin alaitiu, niin se (tyotoveri) piti tydkavereitten kesken
tammaosen iltaman, mihin se sitten kutsu myés mivaikka ma olin vasta tullu ja eihan se nyt tuntenu
minua millaén tavalla, mut se oli siis tosi kivatygi semmonen, et voi vitsi minutkin kutsuttiimsie,

ettd onpa kiva! H10
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Organisaation myonteisen vastaanoton ohella mydhdgtykselld oli haastateltavien
mukaan tarked merkitys tyoyhteisdon tultaessadé&molempien tekijoiden koettiin
my0s osaltaan kaynnistavan kiinnittymisprosessemadtateltavat kokivat, etta
perehdyttdmiselle oli tirked antaa aikaa, jottpystyivat rauhassa tutustumaan
tyoskentelytapoihin, tydyhteison kaytanteisiin sakaiin tyétovereihin, kuten seuraavasta

sitaatista ilmenee:

On ne hirveen hyvin ottanu vastaan ja et ei niisiiktA mielessa, ja oon huomannu etta yhtalaillskan,
uusia on tullu tai muuta niin, yhtélailla ne neuyadertoo-- Otetaan huomioon, etté jos on joku uus

homma niin otetaan sitten, jos et s& jotain homtaeasiaa tehny ikind, korkeintaan koulussa opiakel
niin otetaan mukaan, léhet kattomaan ja léhet ejestiaan, ettd méa lahen neuvomaan. Silla lailla on
niinku reilua taa toimintaH9

Osa haastateltavista taas koki perehdytyksen pilatapuoliseksi ja kiireiseksi ja he
joutuivat suurimmaksi osaksi itsenaisesti selviiamtyohaon liittyvia asioita. TAméan
nahtiin hidastavan kiinnittymistunteen muodostumisilla tietoa uudesta tydyhteisosta ei
ollut kootusti saatavilla, vaan sita joutui etsiméi&enaisesti eri lahteista. Seuraavassa
esimerkissé haastateltava kuvaa, miten hénen tgi$gssaan perehdytykselle ei ollut
aikaa:

Mutta aattelin, et jos tahan ois tullu joku semnmrjeka ei koskaan tassa (tyéssa) oo ollu, niinise
ollu varmasti aika hukassa, koska ei taallakaaaikaa perehdyttdd. Sen etta naytettiin, missa ssave
ja missa on kahvihuone ja missa voi séilyttada pydudlla autotallissa tai missa on varasto. Et aika
pitkalti yksin taytyy sitten tehda se ittensa toitkeva. Mulla oli jo ensimmaisena péivané asiakkaita
sit se alko heti seuraavasta paivasta ihan sii&ysetohina. H3

Mahdollisuus vuorovaikutukseen organisaatiossa

Haastateltavat kokivat tarkeaksi, ettd heilla omdudlista olla vuorovaikutuksessa
tyotovereiden kanssa joko kasvokkain tai teknoladitteisesti. Moni tutkimushenkildista
koki mahdollisuuden olla vuorovaikutuksessa tyoteiden kanssa erityisesti kiinnittymista
vahvistavaksi tekijaksi organisaatiossa. Haastatdli oli tarkeaa, etté heilla oli tydn
ohessa mahdollista kysya asioista, vaihtaa kuulanjekaa tietoa ja jutustella joko
kasvokkain, puhelimitse tai sdhkdpostin valityk§e$euraavassa esimerkissa
tutkimushenkil6 kuvaa, miten organisaation ilmagsallii vuorovaikutuksen tydtovereiden

kanssa:
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Saa ihmisten kanssa valilla siind puhuaki ja kegtlaset se ei 00 et tehaan toita piste, ja etégsenki
jos puhut jonku toisen kanssa tai teet jotain mtmitéllai nii sité tulee heti sanomista, et dughitaa
semmostaH5

Jos taas organisaatiossa ei ollut mahdollisuutteoxaikutukseen esimerkiksi tyon
luonteen, kiireen tai fyysisen etadisyyden takisgtkon sen hidastavan ty6tovereihin

tutustumista ja samalla myo6s kiinnittymista:

No ensin se oli jotenkin tosi kiireista, et ei edkeen kerinny hirmu hyvin toisiin tydkavereihiattistuu
ja sit ku meillaki paljon tdissé ollaan valilla miiu itekseenkin, et jos sa teet iltavuoroo niirogayksin
ja sit sa saatat olla vaan pari tuntii. Et ei vaaigesti sit kuitenkaan paase hirveesti bondaamgkin
niitten muitten tyontekijoitten kanssa, et sit sk ¢dikeestaan vasta pitkan ajan kuluessa et katicsalla
kaks ja puol vuotta tdissa niin sit alko jo tuntessia paremmin. H6

Tiedon jakaminen organisaatiossa

Haastatteluaineiston analyysin perusteella tyogbt kiinnittymista nayttaisi vahvistavan
myo0s tiedon jakaminen organisaatiossa. Haastaiettanukaan erityisen tarkeaa oli, etta
organisaation ilmapiiri salli vastavuoroisen kysygtgn esittdmisen ja avun pyytamisen.
Tyotoverit saattoivat esimerkiksi tulla oma-alagesti tarjoamaan apua uusille
tyontekijoille. Osa haastateltavista koki, ettéstilgtakatkokset ja tiedon pimittAminen
hankaloitti tydn tekemista ja aiheutti epavarmuitifo tyoyhteiséssa. Seuraavassa

esimerkissa haastateltava kuvaa organisaationrtigttamisen tarkeytta tyéssaan:

Jos jai yhtédan niinku mietteliddn ndkdsena pyorimsihen keskelle lattiaa niin aina joku kysy, etta
onks sulla nyt joku, mik& hatana? Onko jotain kigyda 1ahinnd, niin aina on tullu se neuvo. Vastaus
kysymykseen, jos joku on niinku hukass&errotaan, ei niinkun oleteta, etti no joo s dlatjoskus

kuitenkin kerrotaan asioita, koska niinku lomienjitkeen jos jotain uutta asiaa tulee ettei jatetts
ota ite selvaa. H9

Organisaatiossa tarjolla oleva tuki

Haastateltavien mukaan on tarkead, ettéd orgarosaativallitsee tyon tekemista ja
toteuttamista tukeva yhteiséllinen ilmapiiri. Hasisttavat kokivat tarkeaksi, etta
tyoyhteis0ssé vastuu on jaettua ja koko tyoyhters§ksilon tukena hanen tybssaan.
TutkimushenkilGille oli myds tarkeaa, ettd orgaatsan puolesta oli ennalta méaaritelty,
mista saa tarvittaessa apua ja neuvoja tyohoywvissa asioissa. Seuraava esimerkki kuvaa

organisaatiossa tarjolla olevaa tukea:

Vaikka tuolla on kuinka kova kiire ja kaikki menperseelleen tyyliin, niin siind ei tunne olevangaig
siind hommassa vaan se ettd me tehdan tata tiimend, syteen tai saveen. -- Meill& on sitten
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luottamusmies, misté en oo aikasemmin kuullukaeolli@tietonenkaa et tammdsia on. Niin se on kylla
ihan alyttéman hyva, et se kannustaa just puhun@ags huomaa jotain niinku et mika ei kuuluis olla
nain niin, jos ei ite haluu menna esimiehelle ¢aidolle sanomaan, niin sitten voi kayda sille ikahen
kesken puhumassa asioista ja sitten ottaa kyl#hdsitaakseen. H5

Organisaation arvot

Haastatteluaineiston perusteella nayttaisi sitta, myos organisaation arvoilla oli
merkitysté haastateltavien kiinnittymisprosessjasaiorovaikutussuhteiden
rakentamisessa. Jos haastateltavalla oli samaigedleavot kuin organisaatiossa, lisési se
motivaatiota kiinnittyd organisaatioon seka vahwhteenkuuluvuuden tunnetta
tyotovereiden kanssa. Organisaation arvot heijgatumyos tydyhteison toimintatapohin ja
kaytanteisiin. Jos tutkimushenkilon omat arvot lashtat organisaation arvojen kanssa, ol
hanen helpompi sitoutua organisaatioon ja sen kigjitiin. Alla olevissa esimerkeissa on
kuvattu tydyhteison arvojen merkitysta kiinnittyren ja vuorovaikutussuhteiden

rakentamiseen:

Mutta tdssa uudessa taas mulla ei 0o varsinaméstninkaénlaisia ongelmia naiden henkildiden
kanssa, koska he itse on nimenomaan empaattisjarjpaattisia. Ne arvot tavallaan kohtaa hyvin
monella osalla. -- Niin tavallaan heilla on samama visio palvella ihmisté. Niin sekin jo tuo selen
alustan, johon voi alkaa rakentamaan jo ihan toysgpista tyoyhteisda tai niitéd suhteita ihmisten
kanssa, kun tietéd, ettd niiden padmaarat on saitaisket. H7

Ehka sillei aavistuksen, kun toimintakulttuuri oihén erilainen mihin on ite tottunu muualla. Siihen
joutu jonkun verran totuttelemaan. Et ne saatt@kakorottaa aantaan sillei aika akisti, ei tietiguk
mulle, mutta muille. H1

Tybyhteison kaytanteet

Aineiston analyysin perusteella nayttaisi silté& éyoyhteis6on kiinnittymista vahvisti tai
heikensi myos tydyhteisdssa olevat kaytanteet.ritiymista vahvistavia kaytanteita oli
esimerkiksi se, etté tyoyhteistssa saannollisestksteltiin jokaisen tyotilanteesta ja -
maarasta ja tydossajaksamisesta. Lisaksi tutkimksliidle oli tarkeaa, ettd he pystyivat myos
itse vaikuttamaan tyoyhteison kaytanteisiin ja Baidakokulmansa otettiin huomioon
organisaation paatoksenteossa. Oheisessa esindgnkigstateltava kuvaa, kuinka han itse

pyrkii yllapitamaan keskusteluun kannustavia katg#a tyoyhteisossaan:

Joka paiva kun ma kohtaan ihmisen eka kerran mgnkysko sulla onnistumisen hetkia ja joka toinen
paiva ma kysyn, et mita sulle kuuluu. lhan tamm@setiskysymykset. Ja niilla aistii aika paljonia
huomaan ihmisista, millon niilla on huono péaiva enkun ne huomaa sité itekaan. Ma meen sit heti
kysyy, et mistd johtuu. Joskus ne vahan ihmetelimita se taas tulee kysymaan. Kyl ne siita sit
loppujen lopuks tykkaa. H11
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Kiinnittymista heikentavia kaytanteita taas olitaiastateltavien kokemusten mukaan

yhteisten saantdjen puute, vastuualueiden epaselpyytteelliset palaverikaytanteet seka se,
ettei ennalta sovituista asioista pidetty kiinnirtauvoteltu muutoksista tyontekijoiden kanssa.
Seuraavassa esimerkissa haastateltava kerto@ékiaf jossa ennalta sovittuja tydvuoroja on

muutettu hanelta kysymatta:

Heikentavia ehka sitten, kun on sovittu jotain e$& esimerkiks tydvuoroista, mika oli aika isokin
ongelma jossain vaiheessa. Etté kun oli sovitté, lain opinnot alkaa, niin tyévuoroja on maksiméssa
kaks ja se kaks on tosi harvinaisuus, et yleersika per viikko. Niin sitten se rupeskin menemaan
siihen, etté on 5-6 vuoroo viikossa. Ja ne oli sesern aikaan, etté sit joutu niinku tavallaan
venyttamaan sieltd opinnoista pois, niin se oligzebdmmonen, etta siité joutu jo vahan keskustelemaa
H10

Tyo6tehtavan merkitys kiinnittymisessa

Haastateltavien mukaan tydnkuva ja tyotehtavaabeijvat myos heidan kiinnittymisen
tunteeseen. Kutsumus omaa ty6ta kohtaan, mahddglissensa toteuttamiseen tydssa, tyon
haasteet ja monipuolisuus seka tytssa koetut ammisén hetket rakensivat kiinnittymisen
tunnetta. Esimerkiksi tyon palkitsevuus tai tekeg@tyon kokeminen arvokkaaksi auttoivat
jaksamaan stressaavissa ja haastavissa tyotilsatélaastateltaville oli erityisen tarkeaa, etta
organisaatiossa tarjottiin mahdollisuus toteuty@dét yksilon omalla tyylilla seké kehittada
omaa osaamista esimerkiksi koulutusten avulla. &@ewassa sitaatissa tutkimushenkil6 kuvaa

vuorovaikutussuhteiden liséksi kiinnittymista vadtaivia tekijoita tyossaan:

Ja se, etté asiakkaat padsaantdsesti on aina ukiavia. Ja on se tydn tekeminen, just et se ei 00
samanlaista mikéan paiva. Et se koko ajan vaihsgdgomma, niin se kylla auttddb

Jos taas yksilo koki, etta hanen tapaansa tyoskamagitettiin organisaation toimesta, loi se
epavarmuutta omasta ammattiosaamisesta ja heikienmsitymisen tunnetta. Oheisessa
esimerkissa haastateltava kertoo, kuinka tyoskgatebjen rajoittaminen heikensi hdnen

kiinnittymisen tunnettaan:

Sielld oli meilla semmostakin puhetta, etta sagegdaa ne tydasiat miten itse haluut. Sit kun adégin
tehda merkkauksia kuittiin, miten ainakin mun eidelisa tydpaikassa oli tehty, et tiedetdaan mita on
tehty ja mité on tekematta. Niin ei sellasii saanéa tehda. -- Niin se mahdollisuus tavallaan gimmet
mut sit se kaikki otettiin pois. H2

Tybsuhteen méaaradaikaisuus heijastui vuorovaikutusgilen rakentamiseen ja kiinnittymiseen

uudessa tydyhteisdssa. Osa tutkimushenkil6istg lettd tama heikensi heidan motivaatiotaan
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tutustua uusiin ihmisiin tyopaikallaan, koska lealtistivat tydsuhteen paattyvan pian. Samalla
he kokivat, ettei heilla ollut niin suurta kiinnasta sitoutua vahvasti kyseiseen
organisaatioon. Haastateltava kuvaa seuraavassar&ssa, miten hanella ei ollut suurta

kiinnostusta panostaa tyoyhteison vuorovaikutusssii tyon maaraaikaisuudesta johtuen:

Mut toisaalta se kahen viikon pesti, missé mullgaljon tydkavereita, nii mé en ehk& kokenu sita
hirveen merkitykselliseks mitd ma siella sanon kosia tiesin et se tulee olee vaan sen kaks viikk@o.

Esimiehen vuorovaikutusosaaminen

Moni haastateltavista korosti erityisesti esimiehgwmia vuorovaikutustaitoja ja esimiehen
roolin merkitysta tydyhteistéssa. Haastateltavatsinat tyontekijoiden kiinnittymista
vahvistaviksi esimiestaidoiksi joustavuuden, tas@a®uuden, huomaavaisuuden ja
kiinnostuksen tyontekijoita kohtaan. Joillekin takishenkildista oli myos tarkeaa, etta
esimies ei pyrkinyt johtamaan hierarkkisesti j@ &#in oli helposti [Ahestyttava ja luotettava.
Jos taas tyontekijdilla oli eriarvoisia vapauksiadsimiehet loivat omalla kayttaytymisellaan
hierarkiaa tydyhteisdssa, aiheutti se haastateltaviukaan tunteen eriarvoisesta kohtelusta
tyoyhteison vuorovaikutussuhteissa ja aiheutti it@ité. Seuraavissa esimerkeissa ilmenee,
millaisia kokemuksia haastateltavilla on tasavertéd ja epatasa-arvoisista johtamistyyleista:

Se (esimies) oli alusta asti semmonen hirmu mufaga on todella semmonen miellyttdva ihminen, etta
kaikki yleenséakin pitaé hanesta erittéin paljotd st oli niinku alusta asti jotenkin huoku semmaat

se oli semmonen hirmu reilu ja hyva johtaja. Haalki just semmonen hierarkkinen, ettd mina olen
teidan paallikkdnne ja te olette minun alaisia,nvae oli niinku alusta asti semmonen hirveen
miellyttava ihminen, ja sitten kun pari viikkoo adiissé ja naki miten se pyoritti sitd paikkaan riy!

sen siitd huomas, etté se oli ennen kaikkea reihirien. H6

Sitten oli myds semmosia pienid polemiikkeja sigtia miten sitten joillakin tyéntekijéilla tuntdevan
tammosia erivapauksia joittenki asioitten suhtégta vaikka tydaika oli merkitty vartin yli astiita
vaikkapa puoleen asti, niin sitten ne lahti vagtikakskyt minsaa aiemmin. Tai sit joku vakiotygkija
saattoi olla semmoisessa asemassa, etta se tullla&muteen, sit se I1&hti tyyliin puol kymmenen
aikaan tai jotain. Sit se sai kumminki tdyden palksit oli ehk& vdh&n semmosia ettd ihan en ymmarra
tata. H10

Toisaalta taas osa haastateltavista toivoi esirtéehaktoriteettid sekd kykya johtaa
tyoyhteisoa, jakaa tyotehtavia seka puuttua tydgbtemahdollisiin ongelmatilanteisiin.
Esimiehen lasnéaolo arjen tydtilanteissa koettirkadksi ja esimiehen odotettiin tarjoavan
tarvittaessa tukea ja ottavan vastuun tilanteé@nvsiaitiessa. Osa haastateltavista myds kaipasi
mahdollisuutta vuorovaikutukseen ylimman johdondsan Jos ylinté johtoa ei juuri koskaan

kohdannut, aiheutti se joillekin haastateltavistaden siita, ettei ylin johto pida tydntekijoita
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merkityksellisind organisaation kannalta tai aradstidan ty6taan. Seuraavissa esimerkeissa
kay ilmi, miten esimiehen puutteelliset johtamidtdiseka etainen ylin johto ovat vaikuttaneet

haastateltavien kiinnittymisen tunteeseen:

Varsinkin kun tdd meidan oikee esimies on poistasen kautta tulee hyvin helposti semmonen tunne,
etta tyyliin muhun ei luoteta tai jotain tammdstaikka se ei pahalla tarkota. Mut kun se ei vaaaos

- Kun se esimies ei hirveesti johda tota porukk#amkaan pain, nii siind vahan valilla tulee semmon
irrallinen olo tavallaan, kun ei oo sitd kunnontgjha. H5

Ehka eniten se ite johtajan asenne, ja semmorsmneitoo siella [Asné. Se ei 0o sielld tekemassa
tavallaan niita toita, mita sille kuulus. Etta seahka ollu semmonen, mika on heikentany tosi paljo

sitd motivaatiota... ettd kun eihan sita nyt kiinmo@tta mitenkd me taalla “pellossa” toimitaana st

on ehka ollu eniten semmonen, mikd on heikentd@dy Suhde siihen itse tydnantajaan, kaikkien muiden
kanssa menee hirveen hyvin. Mutta se ite tyénawtajsilleen niinku, et millon sut nékee? H10

Esimiehelld oli ollut monen haastateltavan kohdkidlskeinen rooli tydpaikkakiusaamiseen
puuttumisessa ja sen kasittelyssa entisessa tyé§bsd. Suurimmalla osalla oli kokemuksena
se, ettd esimies ei ollut puuttunut kiusaamisettanot sita tosissaan tai osannut kasitella sita
rakentavasti aiemmassa tyoyhteistéssa. Taman vouksi haastateltavista oli kiinnittanyt
erityista huomiota nykyisen esimiehensa toimint@asiinen, miten esimiehet hallitsevat
tyoyhteison konflikteja. Haastateltaville olikirrk&ad, etta he pystyivat luottamaan esimiehen
puuttuvan mahdollisiin ongelmatilanteisiin ja siihettei esimies salli kiusaamista
tyoyhteisossa. Tama auttoi vahentamaan pelkoadmisan uusiutumisesta ja lisasi samalla
kKiinnittymisen tunnetta. Seuraavassa esimerkig&ériushenkild kuvaa, kuinka esimies on
kertonut reagoivansa kiusaamiseen ja osoittanusrkgigtanndssa puuttuvansa tydyhteisén
konflikteihin:

Mun esimies sano, etta siit joutuu edesvastuusédia hyvin nopeasti, jos alkaa tollei kiusaamaan
toista, et ne puuttuu. Ja mulle tuli semmonen etige oikeesti tarkotti kans sita, etta siella ptagn
siinen hyvin nopeesti. Se ehk&d mun mielesta olinsenen luottamusta heréttava. -- Esimerkiks sielta
[6yty tammonen kahen tydntekijan valinen riitajuiime keséltd. Ma kuulin mydhemmin vasta siita.
Mutta heti kun se meni esimiehen tietoon niin sairheti selvittelyyn. Siin& ei odoteltu yhtaan, @ién
tosi tarkeetd, koska muuten pienikin asia saati@atp paisumaan todella pahaks. Niin se oli mun
mielesta hyva merkki siina kohtaa, et siihen puiitutosi vahvasti. H1

Ongelmien kasittely tydyhteistssa

Haastateltavien mukaan asioiden avoin kasittebngelmista puhuminen koko tyéyhteison
tasolla rohkaisi heitd sanomaan myods oman mieéipgé seké auttoi luottamaan siihen, etta
ongelmatilanteet eivat karjisty kiusaamiseksi idepiksi konflikteiksi tydyhteison sisalla.

Tyo6tovereiden rehellisyys ja suorasanaisuus awttdiaastateltavia myos tulkitsemaan
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tyoyhteison vuorovaikutustilanteita. Kun asioistdnpttiin avoimesti, vdhensi se tarvetta
arvailla ja tulkita, mita toinen todellisuudessektattaa. Samalla tallainen vuorovaikutus
vahvisti myos haastateltavien kiinnittymisen tunaefeuraavassa esimerkissa haastateltava

kuvaa avoimen vuorovaikutuksen merkitysta tyOyliessi:

Se (ongelmien kasittely) kaydaan niinku tammdosatiémaalilla puheella, et sielt ei kukaan veda
vesimelonia nenddnsa. Etta sillon tallon tottakaiyimmarran, et jos pikkasen téksahtaa joistakikyon
sanomisista joo, se ois ihme jos ei koskaan tamirtapahtuis. Mutta se, etta ne herneet on vahan eri
asia kun se vesimeloni. Etta siina mielessa sainmelppoo, ettéa kun se on puolin ja toisin. Eviia
sitten jadha arvuuttelemaan, etta mitakéhan stteokotit ja sitten vaikka kysyt, mita sa tolikotit,
niin sieltd tulee se vastaus. Ei siind mitaan, piiai. H9

Ongelmista ja konflikteista uskallettiin keskusdedlvoimesti ja rakentavasti koko tydyhteisén
tasolla ja ne pyrittiin ratkaisemaan yhdessa, \giteie kehittyisi pahemmiksi ongelmiksi. Osa
haastateltavista kertoi avoimen ilmapiirin nakywbyhteisossaan siten, ettéa kaikki
tyoyhteison jasenet olivat tarvittaessa valmiitatamaan esille tydyhteison ongelmia tai
keskustelemaan niista. Lisdksi avoimuuden kerrottikyvan siina, etta tyohon liittyvista
asioista pystyi puhumaan luottamuksellisesti jaaniggatio tarjosi mahdollisuuden jakaa tai
kertoa tyohon liittyvista asioista esimerkiksi padeeissa, kuten seuraavassa sitaatissa
haastateltava kuvaa:

Sekin tekee tiivimman tydyhteisdn, paremmin toiemy kun tietad, ettd voidaan puhua siellakin lapi,
ettéd mika siella (asiakkaan kanssa tyoskentelyss#j vikaan, ettéa oliko se musta johtuvaa, asiasicaa
johtuvaa tai jotain muuta, (kuten) yleinen vaarimyéarys. Se jo tekee siitd semmosta tietylla tapaa
kiinteeta tydyhteis66. H9
Osa tutkimushenkilGista kertoi myos, etta tyont@ikign valisia konflikteja tai jannitteita
pyrittiin kasittelemaan rakentavasti. Tallaisistanteissa tyontekijat pyrkivat jannitteista
huolimatta tulemaan toistensa kanssa toimeendgamiei annettu vaikuttaa tyotehtavien
hoitamiseen. Oheisessa esimerkissa haastateltaes @nnitteiden kasittelysta ja hallinnasta

tyoyhteisdssaan:

Kylla taallakin on tietylla tapaa, et naan ett&kjatihmiset eivat ihan tuu toimeen keskenansa, amst
kylla ovat ihan neutraaleja. Ne ei kdy paélle, i&ydytadan aikuismaisesti. Et ihan selkeesti semmone
ettd kukaan ei teilaa jonkun toisen mielipidetigda joku sanoo jonkun asian, niin siitd keskuase
aikuismaisesti. H3
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Organisaation palautekulttuuri

Aineiston analyysin perusteella myds organisagtiaautekulttuurilla nayttaisi olevan
merkitystéa kiinnittymisen kannalta. Haastateltau@ltivat tarkeaksi, etta tyoyhteisossa ol
mahdollista antaa vastavuoroista ja rakentavaaifgta. Saatua palautetta kasiteltiin myos
yhteisesti tydyhteison kesken, jolloin tutkimushiitikokivat, ettéa palautteella on todella
merkitysté tydyhteison kehittamisen kannalta. Orggatiossa mahdollistettiin myos
palautteen antaminen esimiehille ja johdolle, miaoka haastateltavista koki tarkedna
vaikutusmahdollisuutena. Seuraavissa esimerkaitiséntushenkilot kuvaavaat tydyhteisonsa

palautekulttuuria:

Koko ajan miettii sitten kaikkien muidenkin tyokae#ten puolesta, miten asiat voidaan tehda
helpommin vield ja antaa palautetta. Oon ma anpafautetta aiemmassakin tydyhteisdssa, mutta siella
se laitettiin vaan mappi 66hon, et silla ei olluddn merkitystd. TAssé voi sanoa, ettéd on kehittyva
tydyhteiso, joka luo sitd iloa tehda sita hommasgduo semmosen perheen sit sité kautta. H7

Kun tohon tyépaikkaan meni, niin sillon oma esinkgsy multa, ettd onks mulla mitdan toiveita tai
vaatimuksia esimiehelle, et minkalaisen esimiehértaivosin. Ei mulla koskaan osannu tulla
mieleenk&an semmonen, et mulla vois olla tyontakijésimiehelle jotain palautteen antamista tai
toiveita, et minkdlainen ma haluisin esimiehen atew- Ja tuolla kannustetaan avoimuuteen ihan
alyttdmasti, ettd aina jos on jotain pientakin sem@a. H5
Tyoyhteisdssa tarjolla oleva tuki, tiedon jakamine@hdollisuus vuorovaikutukseen
tyotovereiden kanssa, avoin palautekulttuuri seténius kasitella vaikeitakin asioita
rakentavasti, edesauttoi kiinnittymista uuteen htéis66n. Esimiehen rooli on talléin
erityisen tarked, koska han voi toiminnallaan v#a siihen, millaista
vuorovaikutuskulttuuria tydyhteisossa yllapidetdgmiten tehokkaasti konflikteihin ja
ongelmatilanteisiin puututaan. Liséksi, jos tutkshankildon oma asenne ja arvot kohtasivat

organisaation kaytanteiden ja arvojen kanssa, attesae kiinnittymista tydyhteiséon.

5.2 TyoOpaikkakiusaamisesta toipumisen vaiheet

Tyopaikkakiusaamisesta toipumiseen heijastui heeataneiston perusteella monet eri
tekijat. Tydyhteis6on kiinnittyminen ja siella ok#wuorovaikutussuhteet edesauttoivat
haastateltavien mukaan tyopaikkakiusaamiskokemtakgoumista. Koska kiusaaminen
oli tapahtunut nimenomaan tydyhteisén kontekstisbapipumisen kannalta tarkeaa saada

kiusaamisen jalkeen myonteinen kokemus tydyhteigassen osana olemisesta.
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Tybyhteison lisaksi toipumista edesauttoivat yksydsityiselaman vuorovaikutussuhteet,
kiusaamiskokemusten reflektointi seka yhteiskuninén Haastateltavat kuvasivat myos
omien kokemustensa kautta, mitéa tyopaikkakiusaastageipuminen heille merkitsee ja

mista se muodostuu.

Ensimmaiseksi kasitellaan uuden tydyhteison mesityyopaikkakiusaamisesta
toipumisessa, jonka jalkeen siirrytaan yleisiirptoniseen vaikuttaviin tekijoihin. T&man

jalkeen kuvataan, miten tutkimushenkilot tyopaikkalaamisesta toipumisen maarittelevat.

5.2.1 Uuden tydyhteisbn merkitys tydpaikkakiusaamissta toipumisessa

Kiinnittyminen, toipuminen ja uudet vuorovaikutubseet heijastuvat kaikki toisiinsa ja
niissa tapahtuvat prosessit limittyvat yhteen. Eskiksi monet vuorovaikutustilanteet,
jotka auttoivat rakentamaan uusia vuorovaikutusstdytvahvistivat samalla myoés yksilén

kiinnittymisen tunnetta seka edistivat toipumisgssa.

Tassa kappaleessa kasitelladn uuden tyoyhteisdatysés toipumisessa. Tahan aiheeseen
liittyvat teemat ovatiusi tyOyhteiso, suhtautuminen kiusaamiseen uudg8ghteisossa,
yhteisdllinen ilmapiiri, uudet vuorovaikutussuhtegiyhteisdsséa, luottamuksen
palautuminen, organisaation kaytantsekaaiemmasta kiusaamisesta muistuttavat

vuorovaikutustilanteet ja -suhteet.

Uusi tyoyhteiso

Moni haastateltava koki, etta tydpaikkakiusaamaésipuminen kaynnistyi kun he
paasivat pois tyoyhteisosta, jossa heita kiusaffiopumista edesauttoi myos se, etta
yksild paasi uuteen tydyhteisoon ja sai aloittaskgntelyn uudessa ymparistossa. Lisaksi
oli tarkead, etta uudessa tydyhteisdssa aloittamofianydnteinen kokemus ja uusi
tyontekija otettiin osaksi tydyhteista. Oheisessmerkissa haastateltava kuvaa, millainen

vuorovaikutus tydsuhteen alussa edesauttoi toigamis

Siella oli just semmonen tervetullut, etté sé& ke## ihmiset oli aidosti ilahtuneita etta sa takaksi sitéa
tydyhteis60, eiké ollu semmosta ettd, noh tuokintaly tinne, vaan etté ihmiset oli niinku aidosti
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ilahtuneita siitd, etté sa tulit sinne tai ainagatuntu silta. -- Ehka sitten, jos ois heti alusdla jotain
ongelmia tyokavereitten kanssa, niin sitten sesg@miskokemus) ois enemman noussu se vanhakin
esille. Mutta sitten se (kiusaaminen) aika nopdegki unohtukin ku paas hyvaan tyéyhteiséon. H6

Suhtautuminen kiusaamiseen uudessa tyoyhteiséssa
Tyopaikkakiusaamiskokemuksista toipumista ja niid@sittelemista auttoi haastateltavien
mukaan my0s se, ettei uudessa tydyhteisossé @lunaasta kiusaamisesta muistuttavia
tekijoita tai ilmapiiria, jossa kiusaaminen oligipAataan mahdollista. Haastateltavat pitivét
tarkedna kokemusta siita, ettei kiusaaminen ole&kaskia tydyhteisoja, eika sen sallita
tapahtuvan. Seuraavassa haastateltava kuvaa, lawokaja rakentava keskustelu on

auttanut toipumisprosessissa:

On tosi paljon positiivisia kokemuksia. Sillei et&oo térmaanny semmosiin kummallisiin tilanteisii
tai ihmisiin. Okei joku voi olla huonolla tuulellaun se on vasyny, mut ne tulee yleensa pyytaa lemtee
tai sanoo etukéteen et on huono paiva, ettd vanitghan varautua. Mutta ei oo tapahtunu sellasia
kummallisia asioita mita joutuis alkaa miettimaghse on kylla ehk& auttanu siihen (toipumiseem). J
meill& on aika avointa se keskustelu. H1

Yhteisollinen ilmapiiri

Kuten kiinnittymisprosessissa, myos toipumisessaeetii oli haastateltavien mukaan
tyoyhteison hyva ja vahva yhteishenki. Haastatéleawli tarkeda, etta tyotoverit osoittivat
verbaalisella ja nonverbaalisella vuorovaikutulkestl heille, etta he ovat tervetulleita
tyoyhteison jaseniksi. TAma sai haastateltavat ikales, etta he ovat osa uutta tydyhteista
ja ettei heitéa jateta yksin. Seuraavissa esimeslidiaastateltavat kuvaavat tyoyhteison
yhteisollisyytta:

Etta ei tarvii pelata, etta jad yksin sitten niirlemmien kanssa. Ja se jos virheita sattuu, nionse
niinku meijan vika eikd minun vika. H5

Ei ollu semmonen olo, ettd en kuulu tydporukkaaemteole toivottu siihen, vaan koin itseni
tervetulleeksi, etta ne (tyotoverit) osotti seniltaga sanoillaan. Ehka se oli sitten se tarkél6.

Uudet vuorovaikutussuhteet tydyhteistssa

Haastatteluaineiston analyysin perusteella naysdia, etta erityisesti tydyhteiséssa
rakennetut uudet vuorovaikutussuhteet edesauttmimimista. Uusiin ihmisiin
tutustuminen halvensi pelkoa kiusaamisen uusiutestésja auttoi pagsemaan irti
aiemmista tyOpaikkakiusaamiskokemuksista, kun gkspi luottamaan uusiin
tyotovereihin. Haastateltavien mukaan uusien vuaikaxussuhteiden rakentaminen antoi

heille muuta ajateltavaa ja palautti luottamukseraan kykyyn rakentaa syvallisempiakin
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vuorovaikutussuhteita tydyhteisdssa. Uusien subterdkentaminen koettiin myos
kuviteltua helpommaksi prosessiksi, kuten ensimesa esimerkissé kuvataan. Toisessa

esimerkissé taas haastateltava kuvaa, millais¢esubvat auttaneet toipumaan:

Ja etté sai sitten niité ystavyyssuhteita tosidsiga nopeesti, et ei ollu yhtddn semmonen entunku
syrjityks. -- Sit ku kiinnittyy uuteen tydyhteisddrin nopeesti ja tutustu ihmisiin, niin ei mydskaa
tarvinnu murehtia sita, et mitenhan tassa kay tastalla jotain vanhaa tydpaikkaa. Kun kiinnittysju
niin nopeesti, niin sit ei kerenny ees oikeestaattia ja jdAada muistelemaan. H6

Se et m& oon saanu hyvia, luotettavia ihmisia yitipér, joihin mé voin ihan taysin luottaa. H11

Toipumisen tunnetta vahvisti, etta yksilo koki ttdasa hyvaksytyksi sellaisena kuin han
on ja tyotoverit osoittivat kiinnostusta heita katuh. Kiusaamiskokemuksen myota
itsearvostuksen ja oman ammattiosaamisen arvostuisae oli monilla haastateltavista
laskenut, mutta heidén persoonansa, kokemustgasastansa ja mielipiteidensa
arvostaminen uudessa tyoyhteiséssa auttoivat vahnvesan itsetuntoa ja uskoa omaan
osaamiseen. Moni haastateltavista koki, etta halsistat olla omia itsejaan ja he kokivat
olonsa turvalliseksi tydyhteiséssaan. Jos tutkireokhot olivat kertoneet kokemastaan
kiusaamisesta nykyisessa tyoyhteistssa, oli tarketiityotoverit eivat vahéatelleet tai
arvostelleet heidan kokemuksiaan, vaan tarjosigdieitukea ja ymmarrysta. Seuraavassa
haastateltavat kuvaavat kuinka heitd kohtaan dfoidevostus auttoi

kiusaamiskokemuksista toipumisessa:

Et se oli niinku semmonen yleinen ystavallisyy&ijanostuneisuus kuka mina olen, mista tulen -- Ja
sitten kun paéas uuteen tydyhteiséon ja huomasietta sa olet hirveen pidetty ja ihmiset pitadaus
niin se ehka oli sit se, ettd “noh, eipa tama s ollutkaan niin iso homma” eikd minun syytdtde
toinen tydyhteiso otti sut niin avosylin vastaarsiien et jos taas toises tydpaikas ois jatkettu
kiusaamista, niin sit ois varmasti tullu semmonkm etté nyt on mussa pahasti kylla joku vikanatMu
sitten ku se seuraava tydyhteiso oli, ettd “tottakdat tAnne meille téihin ja otetaan sinut migleime”,
niin sitten se oli mukavin siin& asian ylipaasersése H6

No se, ettd arvostetaan sitd omaa ihan ammattitgteitten ihmisend. Oleellisia asioita, muttaiea
niin itsestaanselvia kuitenkaan. Niin ne on kyllié diyvin tarkeita siina, etté arvostus on kylléhktaan.
Ja molemminpuolin, tietysti. H5

Luottamuksen palautuminen

Osa haastateltavista kertoi, kuinka kiusaamiskokeseiuolivat vieneet luottamuksen
esimiesta ja tybtovereita kohtaan, ja naista kokessta toipuminen kesti haastateltavien
mukaan melko pitkdan. Kun haastateltavat huomasivdé¢ssa tyoyhteisossaan, etta

esimies reagoi ongelmatilanteisiin, tydtoveritdaiyat tukea, asioista voi puhua
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luottamuksellisesti ja vastavuoroinen luottamusutii myos tydssa, auttoi se palauttamaan
kiusaamiskokemuksien aikana menetetyn luottamuk3eumraavissa esimerkeissa kuvataan

luottamuksen palautumista nykyisessa tyoyhteisossa:

Siina (tyopaikkakiusaamisen aikana) ei mee pelk#stiottamus siihen (kiusaajaan). Mut jos
esimiehetkaan ei ota sitd mitenkaan, niin sullaeeeasikeestaan usko siihen yhteiséon, et vaikka sun
kollegat pitéda sun puolta, mut kun niilla ei ootaal Vaan niilla esimiehilla on se valta, mut nései
mitaan tai kattoo lapi sormien. Niin se on aikag#tanne koska siita tulee semmonen epaluottamus |
se toipuminen kesti pitk&d&n, ennen kun ma ees aliee mitdén toité. Et ei kokenu et oli valmisska
pelkas, ettd sielld uudessa yhteisdssa tapahtain jet Kyl se luottamus on palautunu. Kaikki se
luottamus, mika tuolla uudella tydpaikalla on, rémrakentaa sitéd ja ma en oo kohdannu semmosia
tilanteita mista tulis semmonen olo et ois ajojaldi jotain muuta kummallista. H1

Ei tartte oikeesti jannittdd mennd aamulla toikité mista se puukko tulee nyt selkdan. Ku ei nitzn
tuu. Ku niit ei oo tullu moneen vuoteen nii nytakjo luottaa, ettei niitd ehka tuukaan. H11

Organisaation kaytanteet
Haastateltavien mukaan toipumista edesauttoi ngkgés tyoyhteisossa my6s organisaation
kaytanteet, kuten tiedon jakaminen, perehdyttamjaemstavuoroinen palautekulttuuri.
Samalla kun ndma tekijat vahvistivat kiinnittymidennetta, vahvistivat ne myos
kiusaamiskokemuksista toipumista. Haastateltavlilenyos tarkeaa, etta tydhon liittyvat
perusasiat, kuten palkan maksaminen ajallaan taingika niista tarvinnut kokea
epavarmuutta. Tutkimushenkilot kokivat, ettei réetill6in mennyt voimavaroja kaytannon
asioiden selvittelyyn tai niistd huolehtimiseenande pystyivat keskittyméaan itse tyéhon,
tyoyhteison vuorovaikutussuhteisiin seké tyopaiklesiamisesta toipumiseen. Seuraavassa
esimerkissa haastateltava kuvaa, kuinka tarkeas toydumisen kannalta organisaatiossa
jaettu tieto on:

Et on otettu niin hyvin vastaan ja neuvottu ja kégéki tAimmaoset. Vastattu kysymyksiin ja nda, kgl n

vaikuttaa siina (toipumisessa) kuitenkin. Vaikkiéd silla lailla tietosesti noteeraa sité asiaattenu
tottakai se vaikuttaa. H9

Aiemmasta kiusaamisesta muistuttavat vuorovaikutustanteet ja -suhteet

Osa haastateltavista kertoi kohdanneensa nykyisg$gédteisossaan
vuorovaikutustilanteita tai henkil6itd, jotka ovatistuttaneet aiemmin koetusta
kiusaamisesta. Tallaiset tilanteet ovat palauttaméeleen aiemmat kiusaamiskokemukset
ja saattaneet hidastaa toipumista. Esimerkikgigkis nykyisen tydyhteison jasen on
artynyt tai valittaa toistuvasti tyoyhteison asiaigouhuu tyopaikkakiusaamisesta tai oman
elaman hankalista tilanteista, tuo se mieleen d&oleémukset ja niiden aiheuttaman
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epavarmuuden. Téallaisissa tilanteissa tutkimushé&nkokivat olonsa epamukavaksi ja
pyrkivat paasemaan tilanteesta pois. Jos taasdtuskokemuksista oli kulunut jo aikaa, ei
tallaiset tietynlaiset tilanteet enda niin herkastistuttaneet kiusaamisesta. Seuraavissa
esimerkeissa haastateltavat kuvaavat tilanteitika jovat tuoneet mieleen

kiusaamiskokemuksen:

Ehka siellakin niinku, jotkut persoonat, niittenre@onen asenne tai ehkd enemman se persoona, ne on
vaan tietynlaisia. Niin ne on ehka sitten tuondaséh niinkun ei niin hyvid muistoja mieleen sitlénalla
kayttaytymisellaan. Mut ei sen kummemmin. H10

Ku mikaan asia ei 0o kohillaan ja pelkastaan sittegatiivista tulee suusta niin varmaan jollakivatta
(muistuttaa kiusaamisesta), mut hyvin vahenevisiarim kylla endd. Enemmankin sen nykyaan
varmasti jo yhistaa ihan niinku tahan nykyseen &jkaan, ettd ndd on naa. Alussa varmasti enemman.
H5

Toipumisen kannalta oli tarkeaa, ettd nykyisessgieiséssa suhtauduttiin vakavasti
tyopaikkakiusaamiseen, jos tutkimushenkil6 kerteiramin kokemastaan kiusaamisesta.
Yhteisollisyys ja uudet vuorovaikutussuhteet edt#sauat kiusaamiskokemuksista
toipumista, jonka seurauksena tutkimushenkilo kolavansa hyvaksytyksi ja talldin myos
luottamus ty6tovereiden hyvantahtoisuuteen sap#tlaiutua. Toisaalta taas
organisaatiomuutokset ja aiemmasta kiusaamisestuttavat tekijat tydyhteisossa

saattoivat hidastaa tytpaikkakiusaamisesta toipamis

5.2.2 Yleiset toipumiseen vaikuttavat tekijat

Tassa kappaleessa kasitellaan yleisia toipumisegastuvia tekijoitd vuorovaikutuksen
kasittelevat myds yksityiselaman, yhteiskunnankgil§in itsereflektoinnin merkitysta

toipumisprosessissa.

Yleisia toipumiseen heijastuvia tekijoita olivetiéiisyys entiseen tydyhteisoon, uudet
haasteet ja mahdollisuudet elaméssa, kiusaamiskaksen ottaminen vakavasti,
yhteiskunnan tarjoama tuki, kiusaamiskokemuksistauminen ja l&heisten ihmisten
merkitys toipumisessekakiusaamiskokemusten reflektointi.
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Etaisyys entiseen tydyhteisd6on

Suurin osa haastateltavista kuvasi toipumiseemalka siité, kun he olivat itse joutuneet
lahtemaan tybyhteisosta paastakseen eroon tyopaiideamisesta. Etaisyys entiseen
tyopaikkaan ja koettuun kiusaamiseen auttoivatttélemaan kiusaamiskokemuksia seka
suuntaamaan ajatukset tulevaan. Haastateltavatdokitei toipuminen ollut mahdollista,
ennen kuin kiusaamissuhteesta oli paassyt erodgyhigisosta lahteminen lisasi
voimavaroja kasitella kiusaamiskokemuksia ja toipistd, kun yksilon ei enaa tarvinnut
kohdata kiusaajaa eika miettia selviytymisstratégjgoilla lievittaa kiusaamisen

aiheuttamaa stressia kiusaamistilanteen ollessankgsa, kuten seuraavassa esimerkissa:

Sitten kun selvis siité irtisanomisajasta, ettatésa. Sitten, kun on paassy siitéd pahasta faikass,
niin alkaa se semmonen tietynlainen toipuminerési@miheessa. Koska se irtisanoutumisaika oli sita
selviytymista, etté pystyt tekeméaén ne tyét, pystgtnmaan sielld toissa ilman mité&n isompia. Joutu
nakemaan sen kiusaajan harva se pdaiva, tavatiaisella. Sit kun paasit pois, niin sitten se héimina
kohalla, ettd sun ei tarvinnu menna enaa sinneoita tunnetta, ettd hemmetti vie, taas pitaa ish
ihminen siella. H9

Toisaalta osa haastateltavista oli joutunut pitdmddeytta entiseen tydyhteisoon
tyosuhteen paattymisen jalkeenkin. He kertoivat@é@mdastaneen toipumista, koska he
joutuivat kasittelemé&an tydyhteison ongelmia edellm omat kiusaamiskokemukset
palautuivat mieleen. Osa haastateltavista kerttdygtenpidon aiheuttaneen myds
syyllisyydentunteita, jos tydyhteisdssa oli muitakydpaikkakiusaamista kokeneita, joilla

ei ollut mahdollisuutta irtisanoutua. Syyllisyytiheuttikin ajatus siita, etta itse on paassyt
kiusaamisesta eroon, ja joku toinen joutuu sietdnséta edelleen. Seuraavassa esimerkissa
haastateltava kertoo, kuinka han on tietoisestiggt yhteydenpidon entisiin tyotovereihin,

silla han koki sen hidastavan toipumista:

Jossain vaiheessa oli hirmusta syyllisyytta skitid) siis mahan en ollut ainut, jota siella kiusattla
siella on vieldkin talla hetkella kaks ihmista {gokiusataan). Ehka se, etté osaa jattaa mielstikse
sen koko paikan taakseen ja omaan arvoonsa. --T&kaverin kanssa, joka on siella edellisessa
paikassa, nii sen kanssa soiteltiin. Kylla oli seat kaks paivaa hirmunen morkkis siitd. Niin ebéa
on auttanu just, ettd meilla on jaéany yhteydenpitbemmalle. -- Ehka itella on just siina se, edigittaa
tulla takasin se syyllisyys. Ja toisaalta vituttiitten ihmisten puolesta, ku ne ei osaa pitaaipaal
Mut sitten taas vituttaa ku ma en pitany niitteolgu H5

Uudet haasteet ja mahdollisuudet elamassa
Haastateltavat kokivat toipumisen kannalta tarked@tteivat he jddneet murehtimaan
kiusaamiskokemuksiaan yksin, vaan pysyivat Kiirktindasessa elamassa. Tallaisia

tekijoita olivat muun muassa uusi tyd, alanvailm@arastukset tai opiskelu, silla ne
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tarjosivat uutta ajateltavaa seka mahdollisuudesiumuorovaikutussuhteisiin ja

haasteisiin, kuten haastateltava oheisessa s#ta&tisvaa:

Varmaan suurin osa ajatuksista oli viela sielldhzmsa tappelussa. Mut sit toisaalta uusi tyd hilpot
kun se oli kuitenkin mukavaa tekemista. Jos oisyagan sohvan pohjalle murehtimaan sité, niinise o
ollu vaikeempaa, mut kun sai tehd jotain jarkewvdigse on aina tulevaisuutta kohti. H11

Osa haasteltavista oli jo tydpaikkakiusaamisenrakeokenut epavarmuutta siité, saavatko
he uutta tydpaikkaa, jos he irtisanoutuvat. Epavausrtyduran jatkosta hidasti toipumista
kiusaamisesta eroon paasyn jalkeen. Uuden tyopa#kaminen kiusaamisen jalkeen
edesauttoi toipumista, kun yksilon ei tarvinnut@&néurehtia tulevaisuudesta. Seuraavassa
haasteltava kertoo epavarmuudestaan ennen vataiiniganoutumista ja kuinka uuden

tyopaikan I6ytaminen lopulta edesauttoi toipumista:

Oli hirvea pelko, kun ma olin paattany et ma en enginne enaa takasin. Mulla oli koko ajan tuntu et
aika loppuu, mitd ma teen? Etta lahenkd ma hakegtjajoissa yksityiselta puolelta tditd? Ma olin e
eihdn mua raakkia ota kukaan mihinkéan (tydhaadtatta) toihin, et se ei oo se kanava. Se (entinen
ty®) vaan oli niin hirveeta, et sinne ma en helwatte. -- Mut sitten se kun oli se viimenen palaver
tybterveydessa ja sitten kun se kuntoutusasiajaumdi sinne mukaan ja pyys mua sinne toimistae,
katotaan oisko jotain semmosia lyhyempia patkiggifosijaisuuksia. Et kun aukee sijaisuuksia ni@ m
pomppaan johonkin. Sita kautta ku lahti td& nykgingsuhde ja kun ma tiesin miten paljon siella on
tarvetta ja tiedan vahan minkalaista se tyé om, kyji se siité lahti helpottaa. H8

Toipumista edisti haasteltavien mukaan myds onmisten kokemukset eri elamanaloilla,
kuten toissa, ihmissuhteissa ja opinnoissa. Helilgrkeaa, etté he pystyivat toteuttamaan
itsedan ja saivat myonteista palautetta. Osallmgtis palkitsevaa huomata, ettéa he
pystyivat ikavista kokemuksista huolimatta rakerdaamtydyhteisdssaan uusia
vuorovaikutussuhteita ja toimimaan aktiivisena @sautta yhteisbd. Tama auttoi
rakentamaan uudelleen itsearvostuksen ja elamémieadl tunnetta seka uskoa omaan

ammattiosaamiseen, kuten oheisissa esimerkeisstatelavat kuvaavat:

Se on kylla auttanu tosi paljon kun huomaa, etii&ltakin parjaa tydyhteisdssa, et ei oo jaany sesisno
traumoja, mitkd yhtakkia estais mun tyékykya jolléavalla tai muutadl

Ensimmaisen toipumisen vaihe oli semmonen hirvegtéadisen halu, ehka siihen suuntaankin, et kyl
ma parjaéan. Ma en sieda tammaosta enda. Et siiltemseuet, ma sain kumminkin heti uuden tyopaikan
ja ihan toiselta alalta. -- Ja sit kun teki toién kumminki osas sen tyonsa ja sai sielta posstia
palautetta siitd omasta ammattitaidostansa niitiéiaa H10
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Kiusaamiskokemuksen ottaminen vakavasti
Haastateltavien mukaan toipumiseen on heijastuygsrae, miten heidan
kiusaamiskokemuksiinsa on suhtauduttu heidan lgisgaan ja tyoyhteisossédan. Osalla
tutkimushenkil6ista oli kokemus siita, ettei tyddaakiusaamista oltu kasitelty rakentavasti
heidan aiemmassa tydyhteistssaan. Esimerkiksiykadn ei ottanut kiusaamista
kasiteltavaksi eika kiusattu saanut tyoyhteisogkéd keneltdkaan, hidasti se
toipumisprosessin kaynnistymista. Toipumisen k#arteaastateltavat pitivatkin tarkeana,
ettd heidan kiusaamiskokemuksiinsa suhtauduttikavasti, eika niitd vahatelty tai
kiistetty, kuten haastateltava kuvaa ensimmaisesisderkissa. Toisessa esimerkissa
tutkimushenkild sen sijaan kertoo, miten han ensatukea kokemansa kiusaamisen
kasittelyyn:

Ehk& semmonen pieni asia, et jos jollekin kert@tét@asiasta ja se rupee vahatteleméan sita tai sit

semmonen, et tappeluun tarvitaan aina kaksi. Etrgaren, et sékin oot syyllinen. Totta kai tappeluun

tarvitaankin kaksi, mut joka tapauksessa ei semaruiis sanoo. Pitais vaan sanoa, et joo, ma uskon
sinua. Vaikkei tietdskaan siitd. H11

Jos puhutaan sité koko (toipumis)prosessista, myk&esti sit kuitenkin ihan pitkaan, niin tottaksa
heikenti sita, se ettd mé en saanu tukee. Mullmolitama tydkaveri siella yksikdssa, niin he esitien
lahteneet kuitenkaan mua puolustamaan. Mua syytéd&@un pitdd nyt puolustaa ja ottaa se oma
rintama ja puolustaa mun omia tekemisiani. Tyokibwdirmun kanssa tehny tita ja ne ties, et natasi
pida paikkaansa, mut he eivét olleet kuitenkaamiita lahtee sinne prosessiin mukaan jatkamaan sita
hommaa. Ja sit se esimiehen, kun ei minkaanlaikeet painvastoin, han syytti mua muitten mukaaa. J
ihan loppuun asti. Kylla ne oli aika heikentavikijiéita. H8

Yhteiskunnan tarjoama tuki

Osa haastateltavista oli pyrkinyt hakemaan tuképaikkakiusaamiseen ja sen
ratkaisemiseen luottamusmiehelta tai ammattijésjgstjos esimerkiksi aiemmassa
tyoyhteisdssa esimies ei ollut reagoinut tyopaiklis&amiseen tai oli ollut osallisena siina.
Tutkittavat kaipasivat juridista tukea seka ratkaiglleja kiusaamisen kasittelyyn
tyoyhteisossa. Toipumisprosessin kaynnistymistagticse, jos yksilo ei saanutkaan
luottamusmiehelta tai ammattiliitolta kaipaamaaagaa. Osa haastateltavista koki
kiusaamisen paattymisen jalkeen epavarmuutta goidatko he tulevaisuudessakaan

luottaa ammattiliton auttavan, jos kiusaaminesttasikin, kuten seuraavassa esimerkissa:

Se, kun sieltd liitosta ei tullu minkéénlaista apmian jotenkin multa mureni usko siihen koko j&t&on.
Tai ainakin se tekee olon véahan lohduttomammaksilet tulevaisuutta ajatellen. -- Kyl mé oon
oikeestaan saanu melkein kaiken sen avun siihgu(taseen), jos on vaan osannu pyytaa sita. Paitsi
sen liiton. H2
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Toipumiseen oli joidenkin haastateltavien kohdali&uttanut myds se, miten
tyopaikkakiusaamisesta puhutaan ja miten kiusadamstita kasitelladn yhteiskunnassa.
Esimerkiksi tuttavapiirissa kuullut kokemukset gkemykset kiusaamisesta tai mediassa
esilla olleet kiusaamistapaukset herattivat musstopista kokemuksista. Jos haastateltavat
kokivat, ettei kiusaamista yhteiskunnallisellak&asolla tai muissa tydyhteisoissa kasitelty
rakentavasti, heratti se samankaltaisuuden tuntaiita kiusattuja kohtaan seka lisasi
epaoikeudenmukaisuuden tunnetta, kuten haastaedearaavassa esimerkissa kuvaa:

Kyllahan jotkut asiakkaat puhuu omista (kiusaanukgmuksista. Ja sillon tulee semmonen viha, ettd on

sellasia henkil6ita, jotka harrastaa sita (kiusatai Tulee heita kohtaan tavallaan sellanen ha t
sellanen aggressio. Artymys. Sellanen, etta j&ikgittyyppi tai kauheeta, miks tollanen voi olldl&ie
toissa tai kamalaa, ettd miks siihen ei puututaedanen epaoikeudenmukaisuuden sietokyky lask@e.

Kiusaamiskokemuksista puhuminen ja laheisten ihmisgtn merkitys toipumisessa
Haastateltavien mukaan yksi tarkeimmista toipunesliatavista tekijoista oli
kiusaamiskokemuksista keskusteleminen ja asiakd§pti joko laheisten, tydtovereiden,
vertaistukiryhman tai ammattiauttajan kanssa. Tiatkien mukaan oli tarkeaa, etta he
saivat puhua luottamuksellisesti jollekin, jokaebtd kuunteli ja auttoi kasittelemaan
kokemuksia esimerkiksi tarjoamalla asian kasittsiy@entavia kysymyksia tai ajatuksia.
Liséksi heille oli merkityksellist, ettéa kokemugis kerrottaessa he saivat toiselta
osapuolelta sosiaalista tukea, ymmarrysta ja hywdk&. Moni haastateltavista piti myos

toipumista edistavana sita, etta he saivat kuulladen kokemuksia kiusaamisesta seka

oivalsivat, etteivat he ole asian kanssa yksin.i€3isa esimerkeissé haastateltavat kuvaavat

sosiaalisen tuen merkitysta toipumisprosessissa:

Just et sa sait vertaistukeekin siihen, just ettd eun syy, etté niin on tapahtunu muillekin. Se
semmonen just, ettd kun asiasta puhuu ja sai koliia ihmisilté vastaavia kokemuksia, niin set{@iu
toipumaan). H6

Naitten muutaman tuttavan kanssa on keskusteltwtpu Naista parista kolmesta yks oli oikein
semmonen, etta se esitti vastakysymyksia, ettdpdise asia siltd kantilta tai talta kantilta tata
kantilta. Niin se pikkasen siina mielessa helpettié no niin, mé en oo ajatellu asiaa tolta kemtét se
miksi han on kiusannu saattaa johtua siité taatasika sitten taas hirveesti helpotti asiassa
(toipumisessa). H9

Toipumista on helpottanut haastateltavien mukaabsnsg, etté heilla on ollut
toipumisprosessin aikana asiat hyvin muissa vuokouassuhteissa, kuten perhe- ja

ystavyyssuhteissa. Muun eldmén toimivat vuorovaigstihteet antoivat voimavaroja
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toipua kiusaamisesta ja vahvistivat uskoa siih#é,leusaamisesta huolimatta muutoin

asiat ovat hyvin, kuten seuraavassa esimerkissidtaliava kuvaa:

Ei muuta ollu semmosta mikéa ois heikentany sitauoiista. Etta ei oo kukaan kuollu tai mitaan
muutakaan, kun ei oo kellekkaan laheiselle mitagahtunut, se on niinku helpottanu sitd asiaa
(toipumista). H9

Jos taas yksil6lla oli ongelmia esimerkiksi parte@ssa tai ystavyyssuhteissa, vei se
samalla voimia toipua ty6paikkakiusaamiskokemuksiat saattoi muistuttaa niista, kuten

oheisesta sitaatista ilmenee:

Ehk& semmonen ystavyyssuhteiden kariutuminen. Tearakiind nyt on tietysti monta vuotta valissa ja
nain, mutta ehti tulla uusiakin ystavyyssuhteiti#te® niissa ystéavyyssuhteissa tapahtu paljon
samantapasia asioita (kuin kiusaamisen aikana)nssta selkdan puukottamista ja semmosta
hylkdamista ja ne tavallaan kdénty mua vastaagnsiiin ne ehka taas toi pintaan sita, etta nolikse
taitaakin olla mussa. Et ne ehké oli semmosia, drsiiten vei taas pohjan alta, et tavallaan j& (aain.
H10

Kiusaamiskokemusten reflektointi

Haastatteluaineiston perusteella nayttaisi sitta, teipumista vahvisti myos haastateltavien
oma elamanasenne, arvot seké suhtautuminen omsadmiskokemuksiin. Osa
haasteltavista naki tyopaikkakiusaamisen heita isédoveena kokemuksena ja pyrki
reflektoimaan kokemustaan myonteisesta nakokulmblgt@simerkiksi ajattelivat olevansa
vahvoja, kun he olivat ylipaataan selvinneet kinsgasta. Osa taas vertasi omia
kokemuksiaan muiden tydpaikkakiusaamiskokemuksiioljj kiitollinen siitd, etta itsella oli
ollut voimavaroja paasta irti kiusaamisesta jagatklamaansa kokemuksiensa kanssa.
Moni kuvasi my6s kiusaamisesta kuluneen ajan heij@en siihen, miten paljon
kiusaaminen on mielessa ja miten kokemuksensa nEkeekiusaamiskokemuksista oli jo
kulunut aikaa, auttoi se nakemaan toipumisen éneet omassa elamassa. Seuraavissa
haastateltavat reflektoivat tydpaikkakiusaamistaaitd vahvistaneena kokemuksena:

Kyl se on elamanasenne, mikd on muuttunu vaikeoksaeitta. Kaikki semmonen turha pois ja pienet
asiat, ndma on auttanu ihan alyttémasti. Ja st&eanasenne ja ne arvot, et ma oon nyt vaan
tammonen. Kun ei pienistd hatkdha oikeesti -- Hinvpositiivinen asenne, et ma néén ihan oikeesti
kaikesta vaan niin positiivista. H8

Mulle on kayny hyvin. En tiia oisinko talla tiellfgs ei ois sita (kiusaamis)kokemusta ollu ja bitén

outtia. Enk& mina ollu ainut sielld, etta se kohdi&dma yhen ihmisen vaino moneen muuhunki. Jdine o
sairaslomalla ne vanhemmat tydntekijat sielld, jettiduivat mielialaladkkeita syémaan. H4
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Moni haastateltavista pyrki toipumisprosessin agkgmmartamaan kiusaamisprosessin eri
vaiheita ja mista kiusaaminen oli johtunut. Haadtavat olivat oivaltaneet, etta
kiusaaminen saattoi johtua esimerkiksi tyoyhteid@apiirista ja kaytanteista, esimiehen
toiminnasta, kiusaajan henkilokohtaisista ongelaniat siita, etta tydyhteisdssa sallittiin
kiusaamisen tapahtuvan. Toipumista edistikin ymgsasiita, ettei syy ollut kiusatussa
itsessaan, hanen persoonassaan tai kayttaytymasessden seuraavassa esimerkissa
haastateltava kuvaa:

Juuri sité kun on jalkeenpéain miettiny, etta onkm#ut ihan oikeesti minun itseni aiheuttamaa tama
tydkaverin kaytos vai onko se sitten ollut siiténki, mutta ei voi olla pelkastdaan yksin minustaki.
Kun siella talossa sattuu tammdsia klikkauksia reokin ja esimies kun ei ota asioihin kantaa, etitd k
siella sallittiin tiettyjen asioiden tapahtuvan @mmitaan. Tietysti, eihan sita aina voi sanod, ikaan
on taysin syyton, mutta kylla tassa tapauksessapkwseempi tAimmonen epadmaarénen tapahtuma
samassa paikassa, niin kylla sillon taytyy sanboneesimiehessékin jotain vikaa, kun ei naitaitesio
selvita eika hoida sitd asiaa. -- Etta ei liianoikesesti ajattele asiaa ja mieti sitd, etté selu kenties
vain ja ainoastaan minussa se vika, ettéd mikskiisasi. Pystyy myds aattelemaan jéalkeenpdin sita,
saattaa myos hanellakin olla paha olla ja mindvaam joutunu siihen hankalaan vélikateen. H9

Toipumisen kannalta tarke&a oli se, etta tutkimokih@ paasi eroon kiusaamissuhteesta ja
pystyi jattAmaan entisen tydyhteison taakseenoifélbipuminen saattoi alkaa, jonka
jalkeen tutkimushenkil6t kokivat tarkeaksi, ettagystyivat pitamaan itsensa aktiivisina,
esimerkiksi aloittamalla uudessa tydssa. Toipumada naytti heikentavan se, jos
tutkimushenkil6t eivat kokeneet saavansa yhteiséliarapua kiusaamiskokemuksen
kasittelyyn. Laheisten tai ammattiauttajan kansskisteleminen helpotti
kiusaamiskokemuksien kasittelemista. Tyopaikkalansakokemusten reflektoinnin ja
niistd keskustelemisen myéta haastateltaville elodostunut ymmarrys siita, ettei
kiusaaminen johtunut heista itsestaan, vaan kiussaimeen syntyyn tyoyhteiséssa
vaikutti moni muu tekija. Myonteinen suhtautumir@miin kiusaamiskokemuksiin auttoi

myo6s kokemuksien reflektoinnissa ja edesauttoutmigta.

5.2.3 Mita tyopaikkakiusaamisesta toipuminen on?

Tassa kappaleessa kasitelladn haastateltavien kidsgansiita, mitd heidan mielestaan
tyopaikkakiusaamisesta toipuminen on. Haastataltawuurin osa n&ki toipumisen
prosessina, jonka aikana oppii elamaan kiusaameskaksien kanssa, vaikka se jaakin
pysyvaksi osaksi yksilon elamankokemuksia. Suuriftaresalla haastateltavista
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toipuminen oli vield kesken, kun taas osa heisk, lattei tyopaikkakiusaamiskokemukset
enda hallinneet niin vahvasti heidan elamééansgda8eigsa esimerkeissa haastateltavat

kuvaavat kasityksiaan siitd, miten he nakevat toiigen rakentuvan:

Et kylla siella (toipumisessa) oli selkeesti semiagsenia rappusia, etta missa jarjestyksessa menee
Mutta padmaarahan on kokoajan se, ettd se toipuneinae lopullinen piste. Ja enéé niin harvoinetule
se (kiusaaminen) mieleen. Sitten vasta kun tuhiesitydsahkdpostiin tda (haastattelukutsu) niisitt
tuli taas mieleen, etté no niin tassa ois oikewradilaisuus, kun huomaa nyt ettéd on paassy siita s
lailla yli, etté pystyy puhumaan ilman, etta secaittaa mitadan. H9

Se (toipuminen) on ehk& semmonen, mik&a vaan tiileg# shessa. Sun on vaan elettava sun elamaé

kiusattu, nyt minun pitéa toipua siita, jotta msaavutan paamaaran taalla joskus jossain ja olen
ruusunkukkanen sitten. Et ei, en oo sitd koskaatelqy silla tavalla. H10

Toipumisprosessin eri vaiheet on jaettu tutkimugiémen kokemusten perusteella
neljaan eri teemaan, jotka ovatisaamisen fyysisista ja psyykkisista vaikutuisist
toipuminen, kiusaamiskokemuksien l&pikaynti jadigen hallinta, tydpaikkakiusaaminen

vahvistavana kokemukses@kaitsetunnon ja itsearvostuksen palautuminen.

Kiusaamisen fyysisisté ja psyykkisista vaikutuksist toipuminen

TyoOpaikkakiusaamisen vaikutukset yksilon terveytgenyvinvointiin olivat olleet
haastateltavien mukaan lopullinen sysays sillé, le¢t halusivat paastéa eroon kiusaamisesta.
Toipumisessa tarkeaa heille olikin ollut se, egd&umnistivat omat rajansa, laittoivat oman
hyvinvoinnin kaiken edelle ja pyrkivat antamaanaaikkiusaamisen fyysisista ja
psyykkisista seurauksista toipumiselle. Seuraavesisaerkissa haastateltava kuvaa, miten
hanen kohdallaan toipuminen on ollut myds fyysisjatpsyykkisista vaikutuksista

toipumista:

Joskus kiusaamisesta toipuminen on ollu fyysisiatdmoista toipumista, koska mulla on ollu
kiinnikdymisia, jotka on ollu todella rajuja. -- ipuminen on myoés naitten fysiologisten vaikutusten,
kehon rappeutumien aiheuttaman pyséahtyneisyydeyysdihtymisen kasittelyd. Keho menee hirveen
huonoon kuntoon. Loppujen lopuks joutuu pysahtynmaaniettimaén, ettd saa sen kehon takasin
toimimaan, toiminnalliseen tilaan, niin se aiheatja sité itsetutkiskelua. Se stressitaso taytyylaa
alas. H7

Kiusaamiskokemuksien lapikaynti ja tunteiden hallinta

Yksi osa toipumista oli haastateltavien mukaan danmsiskokemusten kasitteleminen ja

reflektointi omassa mielessa. Asian kasittelya oidlpa nopeutti, jos samalla pystyi

keskustelemaan joko laheisten tai ammattiauttaganssa kokemuksestaan. Haastateltavat
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kuvasivat toipumisen kannalta olevan erittain taéeetta he kavivat mielessaan lavitse,
mité tyopaikkakiusaamisen aikana oli tapahtunyglativat omaa rooliaan kiusattuna.
Tama edesauttoi sita, etta tutkimushenkilot pystylwvaksymaan kokemuksensa, kuten

seuraavassa esimerkissa:

Sitten just ettd sen pystyy sen asian jotenkifeel kasittelemaan ja selittémaan. Etta ei jAdazanaan
niin paljon omaa mielta se, etté oliko vika minugaamuissa vai, etta sité pystyy kasittelemaan osi
itsensd kanssa. Semmosta (kiusaamista) vaan satttaitavasti aikuisten ihmistenkin keskuudessa. H

Osa toipumisprosessia oli haastateltavien mukaaisreg, etta he pystyivat kasittelemaan
kiusaamisen aiheuttamat tunnereaktiot. Haastatdltakivat toipumisen aikana
mielialojen ja tunteiden vaihtuvan tihedasti, jadaamiskokemuksten ajatteleminen aiheutti
muun muassa katkeruuden, pettymyksen, saalin sgkégyden tunteita, kuten

seuraavassa esimerkissa haastateltava kuvaa:

Varmasti asia tulee mun mieleen ja ajatuksiin tmvasti. Ja valilla oli semmonen tunne, et miten méa
voisin kostaa tai semmonen viha. Mut sit mulle s&lmmonen saéli. Sit ma aattelin, etta ei, pois se
saalin tunne, se on kauhee tunne, ma en haluan Banaalampaa sille, joka saalii enemmankin kue sill
saalin kohteelle. H4

Toipuminen nékyikin haastateltavien mukaan siiti@, lee oppivat kasittelemaan naita
tunteita itselleen sopivalla tavalla, kuten reftektalla, kirjoittamalla tai puhumalla. Vaikka
nama tunteet ajoittain nousivatkin pintaan, pysiyivaastateltavat tunteiden kasittelyn ja

toipumisen myoéta hallitsemaan naita tunteita, kutleeisessa sitaatissa:

Kylhén ne (kiusaamiskokemuksen aiheuttamat tuntaetlessa on, mut se on sit vaan semmosta, etta
vahemman enaa pohtii niité ja eika (tunteet) éhsle suuntaan eika toiseen. -- Vaikka se
(kiusaamiskokemus) vahan meinaa aina pilkahtaalgakin mieleen, mut sit kumminki on, et mita
hittoo ma sitd mietin. Et nyt nauti tdsta hetkegtikka on nytkin viela vahan haastavaa. H8

Haastateltavien mukaan toipuminen nakyi myos setid, kiusaamiskokemukset eivat
olleet enéda toistuvasti mielessa eivatka rajoitaheidan toimintaansa. Tata edesauttoi
kokemuksien ja niiden aiheuttamien tunteiden kélgittmutta myos kiusaamisesta kulunut
aika. Tutkimushenkil6t kertoivat, etta toipumingihensi myds kiusaamisen sosiaalisia
vaikutuksia ja he pystyivat menemaan uusiin tyogldiein ja toimimaan siella ilman
pelkoa kiusaamisen uusiutumisesta. Haastateltedaidtivat myos, etteivat

kiusaamiskokemukset koskaan havid, mutta niidemadsaolosta huolimatta he pystyvat
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jatkamaan elamaansa. Seuraavissa esimerkeissatedagat kuvaavat, miten toipuminen

auttaa hallitsemaan pelkoa kiusaamisen uusiututaises

Mulle toipuminen oli sitd, etta ma silti pystyin mamaan uusiin tydpaikkoihin reippaana, ettd mun ei
tarvinnu sit uudessa tydpaikassa just miettidjietdtaankohan mua tai pelatéd sitd semmosta
kiusaamista. Ettd mé& pystyin unohtamaan sen tabasen olla, etté en jaanyt enaa itseéni silldlasia
vaivaamaan. Enka jadnyt marehtiméan, et olikoharysminun syyta. H6

Ja just et ei pelkaa sita (kiusaamisen uusiutujnsiitad toisessa tyopaikassa ainakaan niin pagjtiaj
sit kykenis enda toimimaan ihan normaalisti. -- &bk (toipuminen) ei tarkotakaan sitd, et palautuu
koskaan taysin ennalleen, et kaikki kokemuksettamaan muuttaa ihmista. H2

Ty6paikkakiusaaminen vahvistavana kokemuksena

Toipumisen myoté haastateltavat kokivat, etta heemahelpompi suhtautua
tyopaikkakiusaamiseen heité vahvistaneena kokemaksearvostaa hyvia asioista
edellisessa tyoyhteisdssa. Toipumisen myota hadtstedt pystyivat paremmin
keskittymaan nykyhetkeen, yleisesti elaméssa hglaaiin asioihin ja siihen, millaisia
heista on tullut ndiden kokemusten myota. Osanuikhenkildista koki, etta
kiusaamiskokemukset ovat opettaneet muun muaseastamaan kiusaamista
tyoyhteis0ssa ja puuttumaan siihen seka auttarvatiiseamaan, etta itsella on kyky kohdata

haasteita ja selvita niista:

Ma aattelen sen silla tavalla et se on siunausdigoplopuksi minun kohallani. Et ma en oo menettany
mielenterveyttani sen takia, vaikka se lahellzgsmila tydpaikalla. Mutta ne kiusaamiskokemukset, e
varmaan semmonen empatiakyky on tullu sielta. Vamtannistaa helpommin (kiusaamisen) ja pystyy
puuttumaan siihen. Kyllahan se kokemus on aina asa, eihdn ne havid minnekaan. H4

Sit siind (toipumisessa) on pieni osa sitd, mikéuoslamanviisauteen. Jos sen (kiusaamiskokemuksen)
uskaltaa kohdata ja kasitella, niin sen jalkeeastetta vahvempi. Se pitda vaan saada sielta. ekl

on semmonen kamppailu, koska ei tieda minké kavélsEimatta edes kamppailee. Se on hyvin
hankala. H1

Itsetunnon ja itsearvostuksen palautuminen

Toipuminen nékyi haastateltavien mukaan myos iv@sauksen, itsetunnon ja
ammattiosaamisen palautumisena, silla kiusaammsaasksena ne olivat monien kohdalla
heikentyneet. Niiden palautuminen koettiin pitkg@mésessina, jota edesauttoivat
onnistumisen kokemukset tydssa, opinnoissa tassajeSeuraavassa esimerkissa
haastateltava kertoo kuinka tydyhteiso6n kiinnittyem ja onnistumisen hetket ovat

vahvistaneet itsetunnon palautumista:
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Totta kai itseluottamus on kasvanu ja semmonef,ostha arvostaa itseddn ja omaa ammattitaitoaan ja
hyvaksyy itsensa ja myés muut, semmosena kun oma®se (uusi tydyhteisd) siihen hirveesti auttanu
ja on se antanu semmosta positiivista péhinadatsal -- Ja semmoset onnistumisen kokemukset niin
niinku arjessa, tydssa, opiskelussa, kaikki neumrkinki vieny sité eteenpadin, sitd semmosta
itsetunnon rakentumista. H10

Tyo6paikkakiusaamisesta toipuminen nakyikin siisstai@ltavien mukaan muun muassa
tyopaikkakiusaamisen aiheuttamien fyysisten, psigtkk ja sosiaalisten vaikutusten
vahenemisend, kykyné kasitella ja hallita kokemerkgiiheuttamia tunnereaktioita seka
itsetunnon ja itsearvostuksen palautumisena. Lisakksmushenkilot kuvasivat toipumisen

ilmenevan siten, etteivat kiusaamiskokemukset b#eda toistuvasti mielessa eivatka ne

rajoittaneet heidén elamaénsa tai toimintaansa.
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6 Johtopaattkset

Taman tutkielman tavoitteena oli tuottaa uuttaoBetiitd, milla tavoin yksilon aikaisemmat
tyopaikkakiusaamiskokemukset heijastuvat siihetemyksilo kiinnittyy tyoyhteisoon
vuorovaikutussuhteiden kautta. Lisaksi tavoitteelnisata ymmarrysta siita, milla tavoin
tydyhteison vuorovaikutussuhteet ja tydyhteisodnrikityminen auttavat yksiloa
toipumaan tydpaikkakiusaamiskokemuksista.

Tassa luvussa tarkastellaan tulosten perustedki@liman keskeisimpia johtopaatoksia
seka verrataan niitd aiempiin tutkimustuloksiinv@itteena on syventaa tutkielman
tuloksia, ja sita kautta ymmartaa tyopaikkakiusasmiaiheuttamia pidempiaikaisia
seurauksia yksilon elamaan ja vuorovaikutussulmeisisaksi tarkoituksena on jasentaa,
mité tyopaikkakiusaamisesta toipuminen on, mikakites uudella tydyhteisolla on

toipumisen kannalta ja mitka muut tekijat siiheikuétavat.

Johtopaatoksissa edetddn tutkimuskysymysten msaigérjestyksessa. Ensimmaiseksi
kasitelladan, miten tyopaikkakiusaamista kokeneghkuat kiinnittymisprosessiaan uuteen
tyoyhteis66n seka miten yksilon tyopaikkakiusaamikgmukset heijastuvat
vuorovaikutussuhteiden rakentamiseen ja yllapitéemsyoyhteisossa. Toiseksi
kasitellaan, mita tyopaikkakiusaamisesta toipumioenmika merkitys tydyhteisossa
luoduilla vuorovaikutussuhteilla ja tydyhteisoomikiittymisella on toipumisessa seka

millaiset muut tekijat toipumiseen heijastuvat.

6.1 TyoOpaikkakiusattujen tydyhteis66n kiinnittyminen

vuorovaikutussuhteiden kautta

Tassa tutkielmassa kiinnittymisen maaritelmassaljyidettiin Pérholan (2009a, 87)
maaritelmaa vertaisyhteiséon kiinnittymisesta. Kgse maaritelman mukaan onnistunut
vertaisyhteisoon kiinnittyminen on tilanne, jossail0 kokee olevansa hyvaksytty, pidetty

seka arvostettu vertaistensa keskuudessa ja hdtaas@stavuoroisesti itse hyvaksyntaa,
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valittamista ja kunnioitusta vertaisilleen. Tamétkielman tulokset vahvistavat, ettd ndma
samat tekijat muodostavat myos tyoyhteison kontsdatyksilon tunteen kiinnittymisesta.
Tutkimushenkil6t pitivat tarkeé&na, ettd heidan antimsaamistaan ja persoonaansa
arvostetaan tydyhteisdssa, heidan mielipiteitaagtuksiaan kuunnellaan ja niita
kunnioitetaan ja heidat hyvaksytaan osaksi tydghtiomina persooninaan. Lisdksi he
kokivat kiinnittymista vahvistavana sen, etta ty@ot ilmaisevat valittamista, osoittavat
toiminnallaan yksilén olevan tarkea osa tybyhteiséié tarjoavat tarvittaessa apua ja
tukea. Samalla tutkimushenkilot pyrkivat vastavusesti myos itse osoittamaan

tyotovereilleen hyvaksyntaa, valittamista ja kuritista.

Oheisessa taulukossa (taulukko 3) on eritelty tarken, mitka tekijat tydyhteisdssa
vahvistavat ja heikentavéat yksilon kiinnittymisemhettaKeskeisimpia ja yleisimpia
kiinnittymiseen heijastuvia tekijoita olivat tassékielmassdukea tarjoava ja hyvaksyva
ilmapiiri, vastavuoroinen itsestakertominen, luotias, yksilon motivaatio ja asenne
vuorovaikutussuhteiden rakentamisessa, mahdolliguasovaikutukseen organisaatiossa,
esimiehen vuorovaikutusosaaminamngelmien kasittely tydyhteisdssdikaisempien
tutkimusten perusteella esimerkiksi keskindinerttrous, jaetut arvot, yksildiden
tasavertaiset oikeudet ja mahdollisuudet, kiintyryygg/hteisén jasenia kohtaan ja
sosiaalinen tuki ovat tekijoitd, jotka vahvistayksilon kiinnittymista tydyhteis6on (Brief
& Weiss 2002; Bohnke & Kohler 2008; Guillaume, Bbedk & Riketta 2012; Riketta
2005). Nama samat kiinnittymiseen vaikuttavat #kipistuvat myos taman tutkielman

tuloksissa.
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TAULUKKO 3 Kiinnittymiseen heijastuvat tekijat

Kiinnittymiseen heijastuvat

Vahvistavat: Heikentavat:

tekijat:
Ty6tovereihin tutustuminen

- oppii tunnistamaan, millaisia ihmisia - tyétovereiden varautuneisuus ta
tydyhteisdssa on haluttomuus vuorovaikutukseen

- vahentaa pelkoa kiusaamisen

uusiutumisesta

Samankaltaisuuden
kokeminen

- keneen haluaa tutustua syvallisemmirn, ty6tovereiden erilainen
kenen kanssa voisi ystavystya viestintétyyli, arvot tai ajatukset

Toisten huomioiminen ja
arvostaminen

- osaamisen aliarviointi tai
vahattely
- myonteisen palautteen puute

- auttaa hallitsemaan epavarmuutta,
vahvistaa uskoa omaan osaamiseen
- lisaa itsearvostuksen tunnetta

Tukea tarjoava ja hyvaksyva
ilmapiiri

- auttaa kasitteleméaan koettua
kiusaamista

- saa tukea ja apua tyossa

- uskaltaa olla oma itsensa

- vertaistuki

Vastavuoroinen
itsestakertominen

- huumori ja sisapiirijutut parantavat
tydyhteison ilmapiiria

- tydn ulkopuolisista asioista
puhuminen vastavuoroisesti

Luottamus

- vastuun antaminen - varautuneisuus

- vastavuoroinen luottamus tydasioissa- tyoskenletyn tarkkailu tai
seuraaminen
- ongelmista syyllistdminen
- menetettya luottamusta vaikea
rakentaa uudelleen

Kuormittava vuorovaikutus

- konfliktin mahdollisuus
jatkuvasti lasna

- jatkuva valittaminen tydyhteisén
kaytanteista

- organisaatiomuutokset ja
organisaation taloudellinen tilanng

Yksilén motivaatio ja asenne
vuorovaikutussuhteiden
rakentamisessa

- oma-aloitteisuus ja hakeutuminen
vuorovaikutustilanteisiin

- aktiivinen tiedon hakeminen

- mukautuminen erilaisiin
vuorovaikutustilanteisiin

- oma lahtdkohta, mitad odottaa
tydyhteisdn vuorovaikutussuhteilta

- ei halua tutustua ty6tovereihin

Organisaation myénteinen
vastaanotto ja perehdytys

- tydyhteiso osoittaa kiinnostusta ja - ei aikaa perehdytykselle tai sita
ystavallisyytta anneta

- yksilo otetaan osaksi tydyhteisdd ja - tietoa organisaatiosta on vaikea
sen toimintaa saatavilla

- tarkedd, etta on aikaa tutustua

tydskentelytapoihin, kaytanteisiin ja

uusiin tyétovereihin

D,

>

=

Mahdollisuus
vuorovaikutukseen
organisaatiossa

- organisaatio kannustaa - ty6n luonne tai
vuorovaikutukseen ja antaa sille aikaa organisaatiorakenne vaikeuttaa
- tydn ohessa mahdollisuus kysya, paasya vuorovaikutukseen
keskustella ja jakaa tietoa tyotovereiden kanssa, mika taas
vaikeuttaa tutustumista

Tiedon jakaminen
organisaatiossa

- viestintakatkokset
- tiedon pimittdminen

- vastavuoroinen kysymysten
esittdminen ja avun pyytaminen
- oma-aloitteinen tiedon jakaminen

tydtovereiden kesken
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Organisaatiossa tarjolla oleva - yhteisollinen ilmapiiri

tuki - ennalta tiedossa, mistéa saa neuvoja
tyohon liittyvissa asioissa
- vastuu on jaettua

Organisaation arvot - samaistuminen arvoihin - erilaiset arvot vaativat totuttelua
- lisé& motivaatiota kiinnittya uuteen tydyhteis6on
Tyoyhteison kaytanteet - vaikutusmahdollisuudet - yhteisten saantdjen puute
- tyéntekijdiden huomioon ottaminen - epaselvyys vastuutehtavista
organisaation paatdksenteossa - ennalta sovittujen asioiden
- saanndlliset keskustelut tydtehtavista peruminen neuvottelematta
ja tydssa jaksamisesta tyontekijan kanssa
Tyotehtavat - monipuolisuus ja haasteet - tydskentelytavan rajoittaminen
- itsensa toteuttamisen mahdollisuus - tydsuhteen maéraaikaisuus
- koulutusmahdollisuudet heikensi motivaatiota rakentaa
vuorovaikutussuhteita
Esimiehen - vuorovaikutustaidot, joustavuus, tasa-- eriarvoinen kohtelu
vuorovaikutusosaaminen vertaisuus, huomaavaisuus, kiinnostus - hierarkkisuuden korostaminen
tyontekijoita kohtaan - puutteelliset johtamistaidot
- luotettava ja l&sna tydn teossa - ei reagoi ongelmatilanteisiin
- kyky hallita tydyhteisén ongelmia ja - etdinen ylin johto, johon ei saanut
konflikteja yhteytta

- luottamus tydpaikkakiusaamiseen
reagoimiseen ja puuttumiseen

Ongelmien kasittely - organisaatio antaa tilaa ja aikaa
tyOyhteisossa ongelmien kasittelylle
- tyontekijoiden valiset jannitteet
hallitaan

- tyétovereiden avoimuus ja rehellisyy:
- ongelmiin puututaan ja ne kasitellaar
- kaikki tydyhteison jasenet valmiita
keskustelemaan mahdollisista
ongelmista, etteivat ne karjisty
Palautekulttuuri - vastavuoroinen ja rakentava palaute
- palautetta kasitelldan yhteisesti, jotta
tydyhteist todella kehittyy
- mahdollisuus antaa palautetta myds
esimiehille seka ylimmalle johdolle

Tutkimuksen tulokset vahvistivat kasitysta siitdaguuri vuorovaikutussuhteet ovat
merkittdvassa roolissa yksilon kiinnittyessa ty@$don. Esimerkiksi Pérhola (2009b, 89—
90) on vertaisyhteis66n kiinnittymisen teoriasseatennut, etta yksilo kiinnittyy
vertaisyhteisdonsa vuorovaikutussuhteiden avidlagj voivat joko tukea tai estda hanta
kiinnittymasta vertaisyhteiséonsa. Moni tyopaikkelaamista kokeneista kuvasi
kiinnittymisen tunteensa syntyneen tyoyhteisoskamaettujen palkitsevien
vuorovaikutussuhteiden kautta ja heille oli tarkedita tydyhteiséssa rakennettiin yndessa
yhteisdllista ilmapiiria. Suurin osa kiinnittymist@hvistaneista tekijoista, kuten sosiaalinen
tuki, palaute seka arvostuksen ja hyvaksynnantasaihen, ilmenivat nimenomaan
vuorovaikutuksessa ja tydyhteison vuorovaikutussska. Tutkimushenkildiden mukaan
olikin tarkeaa, etté heilla oli erityisesti tydsaeah alkuvaiheessa aikaa ja mahdollisuus
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tutustua tyodtovereihin ja myds organisaatio tarjp8ntekijoilleen tilaisuuksia olla

vuorovaikutuksessa keskenaan.

Tyoyhteison vuorovaikutussuhteissa oli tutkimuksdosten perusteella tarkeaa niiden
palkitsevuus ja monipuolisuus, ja yksilolla saatté hyvinkin erilaiseen
vuorovaikutukseen perustuvia suhteita tyoyhteisiissBlaastatteluaineiston perusteella
suhde- ja tehtavatason vuorovaikutus limittyivéatytyteison vuorovaikutussuhteissa
toisiinsa ja molemmat vahvistivat omalla tavallg&silon kiinnittymisen tunnetta.
Haastateltavat pitivat tarkeana, etté tyoyhteisotidarjolla tietoa, tukea ja apua tyéhon
liittyvissa asioissa, mutta tydyhteisdssa toteatyds vastavuoroinen itsestakertominen ja
tyon ulkopuolisista asioista keskusteleminen. Maabsisemmat tutkimustulokset
vahvistavat tata johtopaatosta. Esimerkiksi Momi§2002, 1156—1158) on
tutkimuksessaan todennut, ettd uuteen tydyhteigdéuman yksilén epavarmuutta auttaa
vahentdmaan seka informaation vaihtoon etta toveemuperustuvat vuorovaikutussuhteet.

Samalla namé& molemmat vuorovaikutussuhdetyypit istdvat kiinnittymisen tunnetta.

Yksil6t, joilla oli monipuolisia ja syvallisia vuorvaikutussuhteita tydyhteiséssaan, olivat
vahvemmin kiinnittyneita tydyhteisdonsa kuin nellgooli vain neutraaleja
vuorovaikutussuhteita tyopaikallaan. Haastattekiginsta kavi ilmi, etta negatiivisiksi
koetut vuorovaikutussuhteet tai -tilanteet tyoydibesa heikensivat kiinnittymisen tunnetta
ja muistuttivat joidenkin kohdalla aiemmasta kiusgkokemuksesta. N&in ollen voidaan
todeta, etta vuorovaikutussuhteen palkitsevuugafaingollisuus saattaa heijastua yksilon
kiinnittymisen tunteeseen. Aikaisemmat tutkimuskslet tukevat téata johtopaatosta.
Esimerkiksi Pérhéla (2009b, 89—-90) on tutkimuksasdadennut, etta ystavyys- ja
kaverisuhteilla on myonteisia vaikutuksia yksildmhkittymisen kannalta, kun taas
vahingolliset vuorovaikutussuhteet hankaloittavedilpn kiinnittymisprosessia tai jopa
estavat sen. Kun yksil6 tydpaikkakiusaamisen ail@anputunut kokemaan vahingoittavaa
vuorovaikutusta, saattaa han herkemmin kokea neigati vuorovaikutustilanteet uudessa

tyoyhteisdssa hanté loukkaavina aiemmista kiusdarkésnuksista johtuen.

Koulukiusaamista tarkastelevissa tutkimuksissaodettu, ettd koulukiusaamista
kokeneilla on kielteinen kasitys vertaisten hyvatwegsuudesta ja luotettavuudesta ja osa

heistad kokee epaluottamusta ihmissuhteissaan nudgrga aikuisina (Salmivalli & Isaacs
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2005; Jantzer, Hoover & Narloch 2006). Taman tunkéan tulokset antavat viitteita siita,
ettd tAm& sama ilmi6é on havaittavissa tyOpaikkaaussen vaikutuksia tarkasteltaessa.
Epaluottamus tyotovereita kohtaan olikin tasséiéltkassa yksi merkittavimmista
tyopaikkakiusaamisen vaikutuksista, joka heijastigrovaikutussuhteiden rakentamiseen
ja kiinnittymisen tunteeseen tyoyhteisdossa. Ep#dmots tydtovereita kohtaan nakyi
tyopaikkakiusaamista kokeneiden kohdalla esimerldgévarmuutena siitd, hyvaksyvatko
uudet tyotoverit heidat osaksi tyoyhteisoa tai pekkiusaamisen uusiutumisesta.

Naita epavarmuuden tai pelon tunteita hallittirkkailemalla tydyhteison
vuorovaikutustilanteita ja muita tyotovereita sekédkauttamalla omaa toimintaa tehtyjen
havaintojen perusteella. Vuorovaikutuksen mukaugamtarkoituksena oli varmistaa,
etteivat yksilot ainakaan oman toimintansa vuoastyisi uudelleen kiusatuksi.
Tutkimushenkilot esimerkiksi tarkkailivat ja arv@it, muistuttaako joku tyotoveri
kiusaajasta, millaisia konflikteja tydyhteiséssg@miten niita pyritdan hallitsemaan.
Samalla he pyrkivat saateleméan itsestakertomigsaarvioimaan, millaisia asioita ja
kenelle he pystyvét itsestaan tydyhteiséssa puhamaa

Osa tyopaikkakiusaamista kokeneista sen sijaanikausaamiskokemuksen heijastuneen
heidan viestintahalukkuuteensa, ja he pyrkivatekinaan yleisestikin erilaisia sosiaalisia
tilanteita tydyhteisdssaan juuri epaluottamuksgdtauen. Kiusaamisen aiheuttama
epaluottamus tyodtovereita kohtaan nakyi joidenkikilmushenkildiden kohdalla siten,
etteivat he uskaltaneet kertoa asioita itsestéddretaetaytyivat vuorovaikutustilanteista,

koska he pelk&sivat tulevansa torjutuksi tai loukat

Tarkkailun lisaksi aiempi tyopaikkakiusaamiskokerhegastui myos siihen, miten yksil
itse toimi tydyhteison vuorovaikutustilanteissainerkiksi jos yksiloa oli kiusaamisen
aikana syytetty perattomasti tekemattomista topséki han nykyisessa tyoyhteiséssaan
kertomaan ja kuvaamaan muille, mita han on tyopaaikana tehnyt. Tama voidaan nadhda
myo6s yhtenéa keinona, jolla yksil6 pyrkii omaa tomtaiansa mukauttamalla ehkaiseméaéan

kiusaamisen uusiutumista.

Osa haastateltavista taas pyrki selvidmaan kiusasstai muistuttavista tilanteista, kuten

konflikteista, olemalla esimerkiksi erityisen ysélinen, tekemalla kompromisseja tai
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vetaytymalla kokonaan tilanteesta. Nekin haagtatat, jotka eivat kertomansa mukaan
peldnneet kiusaamisen toistuvan, kertoivat siltkauttaneensa joissain tyoyhteison
tilanteissa tapaansa toimia. Tallaiset tilanteeegba muistuttivat jollakin tapaa aiemmin
koetusta tyopaikkakiusaamisesta ja aiheuttivat @péuuden tai ahdistuksen tunteita.
Myds tata epavarmuutta pyrittiin hallitsemaan maredella mainittujen keinojen avulla,
kuten vetaytymalla tilanteesta. Myo6s aikaisemghkitnus on osoittanut, etta yksil6 voi
pyrkia valtteleméaan ikavaksi kokemiaan vuorovaiktitanteita tyopaikalla. Muun muassa
Madlock & Martin (2011, 378) ovat tutkimuksessaadenneet, ettd yksilon kielteiseksi
kokema vuorovaikutuskayttaytyminen tydyhteisdossgottaa vuorovaikutustilanteiden

valttelemiseen.

Toisaalta taas tutkielman tulokset osoittivat, gtiakin tyopaikkakiusaamista kokeneilla
voi olla jopa vahvempi motivaatio rakentaa uusiarewaikutussuhteita tydyhteisdssaan ja
kuulua vahvasti osaksi yhteis6a. Jos yksilo eilsgaisa tydpaikassa ole tuntenut
kuuluvansa tydyhteisdon eivatka vuorovaikutussurge#ia ole olleet palkitsevia, voi
lisata se motivaatiota hakeutua vuorovaikutustdesnn, rakentaa vuorovaikutussuhteita
uudessa tyoyhteisdssa seka kiinnittya siihen. Tralhé asennoituivat tydyhteiséon uutena
mahdollisuutena palkitsevien vuorovaikutussuhteskmiseen. Yksilon olisikin tarkea
saada kokemus siita, etté tyoyhteistssa rakennaetubvaikutussuhteet ovat palkitsevia ja

vastavuoroisia ja ettd myos tyotoverit haluavateh@saksi tydyhteisoa.

Osa tutkimushenkildista sen sijaan oli tietoisgstktiivisesti pyrkinyt rakentamaan uusia
vuorovaikutussuhteita tydyhteisdssaan seka syver@amiita ystavyyden tasolle, jotta
heidéan olisi helpompi luottaa, etteivat uudessghy@isdssa tyotoverit kiusaisi heita.
Vahva tydyhteisdon kiinnittyminen ja palkitsevatovavaikutussuhteet koettiinkin
kiusaamiselta suojaavina tekijéina. Toisaalta tareikutti se, millaisessa tydyhteison
vuorovaikutussuhteessa kiusaaminen oli aiemmirhtapat. Jos kiusaaja oli ollut aiemmin
kiusatun hyva ystava tydyhteisdssa ja kaantynythmagiimin hanta vastaan, ei yksil
talloin valttamatta uskaltanut luottaa tyotovereitai luoda heidan kanssaan laheisia
vuorovaikutussuhteita. Jos taas kiusaaja oli e@tatsempi tyotoveri, saattoi yksilo talléin
ajatella, etta tyotovereihin tutustuminen ja heitlameminen estaisi kiusaamisen

toistumisen.
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Nykyista tyoyhteisda verrattiin tutkielman tulosteerusteella hyvin yleisesti siihen
tyoyhteis66n, jossa kiusaamista oli tapahtunutyiesti tydsuhteen alkuvaiheessa moni
tutkimushenkild kertoi tarkkailleensa, onko tyoyhtessa joku potentiaalinen kiusaaja tai
muistuttaako joku piirteiltddn, olemukseltaan @y#aytymiseltdan aiemmasta kiusaajasta.
Liséksi yksilot arvioivat ja havainnoivat erityiséarkasti sellaisia asioita tai tekijoita,
joihin kiusaaminen oli aiemmin liittynyt. Tallaistekijoita olivat esimerkiksi organisaation
yleiset kaytanteet, esimiehen toimintavat konfliktnteissa seka tydyhteison ilmapiiri. Jos
nykyisessa tydyhteisossa ei ollut kiusaamisestatuitavia tekijoita, auttoi se
halventamaan pelkoa kiusaamisen uusiutumisesisé fohkeutta luottaa tyotovereihin.
Jos taas yksil6 kohtasi tydyhteisdssdan aiemmastadmisesta muistuttavia tilanteita,
auttoi epavarmuutta hallitsemaan se, miten orgaticssa reagoitiin konflikteihin ja

jannitteisiin.

Aiemmasta kiusaamisesta muistuttavissa tilanteisaayopaikkakiusaamista kokeneista
taas pyrki tietoisesti ajattelemaan, etta kyseesgaysin erilainen tydyhteiso ja tilanne
kuin aiemmin. Monien kohdalla vuorovaikutussuhteidakentamista edesauttoikin se, etta
he tiedostivat tulkitsevansa aiemman kokemuksenshsr tydyhteisén
vuorovaikutustilanteita herkemmin kielteisestig@mmasta kiusaamisesta muistuttavaksi,
vaikka tyotoverit eivat todellisuudessa haluaisikaaille mitaan pahaa. Tiedostamisen
myo6ta he pyrkivat myos hallitsemaan tulkinnan aiteauia tunteita, etteivét ne vaikuttaisi
heidéan vuorovaikutuskayttaytymiseensa. Taméa atdt@ntamaan luottamusta tydtovereita

kohtaan, kun he tiedostivat tyotovereiden olevalelicsuudessa hyvantahtoisia.

Kiinnittymista vahvisti tyopaikkakiusaamista kok&ten mukaan se, jos nykyinen
tydyhteiso oli erilainen verrattuna siihen tyopaikk, missa kiusaaminen oli tapahtunut.
Talloin yksilét arvostivat erityisesti niita asiajtjotka eivat entisessa tyoyhteisossa
toimineet ja jotka nyt puolestaan toimivat. Nykymydyhteiso koettiin tallgin erittain
myonteisené paikkana tydskennella, vaikka sieikikoh ollut omanlaisiaan ongelmia tai
haasteita.

Myds esimiehen toimintaa nykyisessa tydyhteiséadékailtiin ja arvioitiin erityisesti
konfliktien kasittelyn ja hallinnan nakékulmastautKimushenkilét halusivat saada

vahvistuksen sille, ettd esimies on motivoitunutgémis puuttumaan tyoyhteison
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ongelmiin ja mahdolliseen kiusaamiseen. Vertailukoh oli monien kohdalla aiempi
esimies, joka oli sallinut tydpaikkakiusaamisedrotiut osallisena siin&a. Tasté johtuen
monen kohdalla kiinnittymisen ja luottamuksen tuteeahvisti se, jos nykyisessa
tyoyhteistssé esimies oli osoittanut toiminnallagtd hdn on valmis puuttumaan
ongelmatilanteisiin seka kasittelemaan ja hallisamkonflikteja tydyhteistssa. Lisaksi
luottamusta ongelmiin puuttumiseen lisasi tyoylisssissa jaettu tieto siita, miten
ongelmatilanteissa tai mahdollisen kiusaamisent@ésss tulisi toimia ja kehen

tyoyhteistssé voi téllaisissa tilanteissa olla yHessa.

Tuloksien perusteella yksilon kokemaan pelkoon &umsisen uusiutumisesta saattaa
heijastua se, kokeeko han tyopaikkakiusaamisenfj@en aiemman tyoyhteison tai
kiusaajan ongelmista vai omasta persoonastaaoitantatavoistaan. Ne
tyopaikkakiusaamista kokeneet, jotka ajattelivaskamisen johtuneen heista itsestaan,
pelkasivat herkemmin kiusaamisen siirtyvan heid@ékanaan nykyiseen tydyhteiséon. Ne
tutkimushenkilot taas, jotka kokivat kiusaamisentymeen jostakin aiemman tyéyhteison
tekijasta, eivat niin vahvasti pelanneet kiusaamisgsiutuvan. Moni heista ajattel
tyopaikkakiusaamisen jaaneen entiseen tydyhteigdkoska uusi tydyhteiso oli
toimintatavoiltaan niin erilainen, ei kiusaamiserswtuminen ollut heista kovin

todennakaista.

Kaikki tutkimushenkil6t olivat kuitenkin pohtineatemman kiusaamisen syita ja
puntaroineet eri vaihtoehtoja kiusaamisen aiheak&aj Moni heisté sai varmistuksen siita,
ettd kiusaaminen oli johtunut aiemman tyoyhteisirsén jasenten ongelmista vasta, kun
he p&asivat uuteen tydyhteisdon ja huomasivat piesa rakentamaan uusia
vuorovaikutussuhteita, joissa ei esiintynyt herikigikivaltaa tai kiusaamista. TAman
vuoksi monelle tutkimushenkil6lle oli tarkeaa, digisaivat uudessa tyoyhteiséssa
hyvaksyntaa ja arvostusta, huomasivat tulevansehgimeen tyotovereidensa kanssa
seka pystyivat puhumaan mahdollisista konfliktejatginnitteista tyoyhteisossa. Tama toi
vahvistusta sille, ettei kiusaaminen ollut johtupatkéstaan heista itsestaan, vaan se ol

rakentunut aiemmassa tydyhteisossa ja siella sdaisorovaikutussuhteissa.

Lisaksi tyopaikkakiusaamista kokeneille oli erigfistarkedd saada tydyhteisoltdan tukea ja

ymmarrysta silloin, jos he kertoivat omasta tyogakiusaamiskokemuksestaan. Jos yksil6
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kertoi kokemastaan kiusaamisesta, oli hanelle &irkettei hanen kokemustaan véahatelty,
vaan siihen suhtauduttiin vakavasti hyvaksymalléilgk kokemus, olemalla valmis
kuuntelemaan ja tarjoamalla sosiaalista tukea. Mykasisemmasta

tutkimuskirjallisuudesta l0ytyy tata johtopaattsikievia tuloksia. Esimerkiksi

Markowitzin (2001, 74—-76) mukaan kriisistd, kutenrj kiusaamisesta, toipuvan yksilén
epéakunnioittava tai syrjiva kohtelu voi saada harétemaan itsensd muita huonompana,
arvottomana ja ulkopuolisena henkilon&. TAma tadleeuttaa vuorovaikutussuhteiden
rakentamista, saa yksilon hdpeamaan aiempia koksaarkseka vaikeuttaa kokemuksesta
toipumista. Nain ollen myds tydyhteisoissa olisk&i suhtautua yksilon

tukevaa ilmapiiria, joka edesauttaa yksilon toipsiani

Aikaisempi tyopaikkakiusaamiskokemus heijastui itmtkstulosten perusteella myos
siihen, miten vastavuoroisuus toteutui tutkimustiérden vuorovaikutussuhteissa. Osa
haastateltavista kertoi oppineensa tyopaikkakiuss@kemuksensa myo6ta arvostamaan
iImapiiriltd&n avointa, tukevaa ja yhteisollistdyteisoa seka palkitsevia ja
luottamuksellisia vuorovaikutussuhteita. TalldinHeusivat myds omalla toiminnallaan
osoittaa arvostavansa ja kunnioittavansa tyototsaeiesimerkiksi antamalla heille
kannustavaa palautetta ja tarjoamalla heille tuBeatyttoverit kertoivat heille
henkilokohtaisia asioita, pyrki osa tutkimushenisté kertomaan vastavuoroisesti jotakin
itsestddn osoittaakseen, ettd he luottavat tydedviesa ja ovat kiinnostuneita jakamaan

heiddn kanssaan asioita.

Kiinnittymisprosessin aikana vastavuoroinen itdest@minen tyoyhteison
vuorovaikutussuhteissa auttoi tyopaikkakiusaanketeneita halventamaan pelkoa siita,
ettd nykyisessa tyoyhteistssa itsesta kerrottugdtasoitaisiin kayttdd mydhemmin heitéa
vastaan. Mitd enemman tietoa jaettiin vuorovaiksiiiseissa vastavuoroisesti ja mita
paremmin tutkimushenkil6t oppivat tuntemaan tyoteitaan, sitd enemman he uskalsivat
luottaa, etteivat nama ihmiset toivokaan heilledduit pahaa. Vuorovaikutuksen méaaran,
avoimuuden ja rehellisyyden on myds aiempien tutisten mukaan todettu edesauttavan
luottamuksen rakentumista tydyhteison vuorovaiksbiseissa (ks. esim. Hutt, Stafford,
Walker & Reingen 2000).
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Tutkielman tuloksiin pohjaten voidaankin sanoaé ¢gpaikkakiusaamista kokeneiden
luottamus tyotovereita ja uutta tydyhteisda kohtpalautuu samalla kun he Kiinnittyvét
uuteen tydyhteis6on kiusaamiskokemuksen jalkeenaiBanmassa tydyhteistssa
sosiaalista tukea ei ollut saatavilla ja tyotovelivat kd&ntyneet kiusaamista kokenutta
vastaan, oli tama vienyt tutkimushenkildiden luattksen tydtovereita ja joskus jopa koko
tyoyhteis6& kohtaan. Jos taas uudessa tyoyhteigkisgd oli onnistunut rakentamaan
uusia palkitsevia vuorovaikutussuhteita ja tyoyiissa vallitsi avoin ja luottamuksellinen
ilmapiiri, auttoi se palauttamaan yksilén aiemmiamattaman luottamuksen tyotovereiden
vilpittdmyyttd ja hyvantahtoisuutta kohtaan. Tailta tyopaikkakiusaamista kokeneiden
luottamus tyotovereihin tai tydyhteis6on on saattanenné kokonaan kiusaamisen aikana,
mink& vuoksi luottamuksen uudelleen rakentaminetyisgssa tydyhteisdssa voi olla hidas
ja vaihteleva prosessi. Vaikka yksilo luottaisikydtovereihinsa nykyisessa tydyhteiséssa,
saattaa han myods menettaa jo saavutetun luottami@®vereita kohtaan helpommin

johtuen aiemmasta tyopaikkakiusaamiskokemuksesta.

Tutkielman tulosten perusteella voidaan todetd, tetkimushenkilot olivat paaasiassa
vahvasti kiinnittyneitéd nykyiseen tydyhteisdonsémonella heista oli vahva halu ja
motivaatio kiinnittya tyoyhteisdonsa seka rakentasia vuorovaikutussuhteita siella.
Monien tutkimushenkildiden kohdalla heidan tyoyhtginsa oli myds rakentunut sellainen
ilmapiiri, jossa rohkaistiin tydtovereiden valiseamrovaikutukseen, hyvaksyttiin

erilaisuutta seka pyrittiin kasittelemaan tyoyhbeissioita yhdessa.

Toisaalta osalla tutkimushenkilGista oli ollut vaiksia kiinnittyd uuteen tydyhteisoon.
Haasteita oli aiheuttanut muun muassa se, ettdtgi®pssa oli paljon aiemmasta
kiusaamisesta muistuttavia piirteitd tai yksilonwalikea luottaa uusiin tyétovereihin
aiemmasta tyopaikkakiusaamisesta johtuen. Mydsvessous ja valttely
vuorovaikutustilanteissa saattoivat hidastaa ty&ighhon kiinnittymista seka hankaloittaa
uusien vuorovaikutussuhteiden rakentamista. Liddkmittymista olivat heikentaneet
jannitteet, konfliktit ja kielteiseksi koetut vuarakutussuhteet tydyhteisdssa. Talloin
kiinnittymista heikensi entisestaan se, jos naméfkkteja tai jannitteita ei saatu kasiteltya

tyoyhteistssé rakentavasti.
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Tyopaikkakiusaamista kokeneiden kohdalla tydyhtaiskiinnittymisen aste saattoi
vaihdella. Vaikka yksil6 kokikin olevansa vahvdsatnnittynyt tydyhteis6onsa, saattoivat
esimerkiksi yllattavat konfliktitilanteet ja janteet tydyhteistsséa helposti heikentaéa
kiinnittymisen tunnetta hetkellisesti. Jos ongeltaateet kasiteltiin rakentavasti
tyoyhteistssa rakentavasti tai niihin 16ydettiitkeasu, auttoi se palauttamaan

kiinnittymisen tunteen.

6.2 Tyopaikkakiusaamisesta toipuminen

Tyopaikkakiusaamista kokeneiden kokemusten pohgadtenahdollista koota maaritelmaa
siitéd, mitd heidan mielestaan tyopaikkakiusaamastgpuminen on. Haastateltavien
mukaan tyopaikkakiusaamisesta toipuminen on prggeska kesto ja vaiheet vaihtelevat
yksilosta riippuen. Toipumisen aikana kiusaamiseewttamat fyysiset, psyykkiset ja
sosiaaliset oireet vahenevat, kiusaaminen ei elegdi@distuvasti yksilon mielessa ja han
pystyy hallitsemaan kiusaamiseen liittyvia tuntelfaikka kokemus ei valttamatta taysin
unohdu koskaan, voi yksil6 kuitenkin eldéd kokemussekanssa ilman, etta kiusaamiseen

Toipuminen voi ndkya esimerkiksi palautuneena ratdkea hakeutua
vuorovaikutustilanteisiin seka uskalluksena toinni@essa tyoyhteisossa ilman, etta pelko
kiusaamisen uusiutumisesta rajoittaisi heidan toiazsnsa. Myonteisten
vuorovaikutustilanteiden ja onnistumisen kokemusisiita yksilon itsetunto ja -arvostus
palautuu ja luottamus omaan osaamiseen vahvistukielman tulosten perusteella osa
tyopaikkakiusaamista kokeneista naki toipumisen tdkiusaamiskokemuksen myos
vahvistaneen heita ja opettaneen jotakin uutta. &Nédella kuvatut toipumisen elementit,
kuten oireiden vaheneminen, tunteiden hallinta stskduottamuksen palautuminen, ovat
nahtavissa myos monissa psykologian tutkimuksjetiea kasittelevat muun muassa
mielenterveysongelmista ja traumaattisista kokenstes$oipumista (ks. esim. Onken,
Craig, Ridgway, Ralph & Cook 2007, 18chreiber 1998).
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Tyoyhteisolla on tutkielman tulosten perusteellakdegnen merkitys
tyOpaikkakiusaamisesta toipumisessa. Tyoyhteissgbyvaksytaan erilaisuutta seka
huomioidaan, arvostetaan, kuunnellaan ja tuetaamtoukee parhaimmillaan yksilon
toipumista aiemmista kiusaamiskokemuksista. Taligipaikkakiusaamisen jalkeen
yksil6lla on mahdollisuus rakentaa uusia, palkitsewiorovaikutussuhteita vahingoittavien
vuorovaikutussuhteiden sijaan samassa kontekstissaa kiusaaminen on aiemmin
tapahtunut. Jos taas nykyisessa tyoyhteisoss@neesksi jaettu tietoa, tarjottu tukea eika
yksild kokenut tulevansa hyvéaksytyksi tydyhteis@mrovaikutussuhteissa, saattoi
tyoyhteiso talléin jopa hidastaa ja vaikeuttaa gikRakiusaamisesta toipumista. Tama
tulos saa aiemmasta tutkimuksesta, jonka mukapovan yksilon ymparilla tulisi vallita
my0nteisesti h&nen toipumiseensa suhtautuva ilmgpka muodostuu
suvaitsevaisuudesta, kuuntelemisesta, empatiagtaatannosta, kunnioittamisesta,
turvallisuudesta, keskindisesta luottamuksestaljitamisesta (Jacobson & Greenley 2001,
484).

Aiemmin kuvattu ty6yhteis60n kiinnittymista tukevaorovaikutus auttaa yksiloa myos
toipumaan kiusaamiskokemuksista, silla uudet vuaikastussuhteet auttavat hallitsemaan
tyopaikkakiusaamisen vaikutuksia ja sen aiheuttagp@izzarmuutta. TAman tutkielman
tulosten perusteella voidaan todeta, etta tyoybdeikiinnittyminen ja uudet
vuorovaikutussuhteet edesauttavat toipumista. Tiygdgon kiinnittyessaan ja
rakentaessaan uusia palkitsevia vuorovaikutussahtkesild saa tukea, arvostusta,
hyvaksyntaa ja myonteisid kokemuksia tydyhteisd@aisissa vuorovaikutustilanteissa,
jolloin tydpaikkakiusaamista kokeneen itsetuntoafeostus kasvaa ja luottamus omaan
osaamiseen palautuu. Myonteiset kokemukset vudtotgtilanteissa antavat samalla
yksil6lle rohkeutta hakeutua erilaisiin vuorovailstilanteisiin jatkossakin ja lisaavat
yksilon luottamusta siihen, etta han pystyy rakeratan uusia vuorovaikutussuhteita.
Myonteisten kokemusten saaminen vuorovaikutusgiatd oli erityisen tarkeaa silloin, jos
yksilon viestintahalukkuus oli laskenut tyOpaikkag@amisen myodta. Myos Isakson ja
Jurkovic (2013) ovat todenneet myonteisten kokeerugtiorovaikutustilanteissa auttavan
traumaattisesta kokemusta toipuvaa rakentamaatatnoksen muihin ihmisiin uudelleen.
Nain ollen tydyhteisdn vuorovaikutussuhteet targidyopaikkakiusaamista kokeneelle
mahdollisuuden toipua, jos han onnistuu rakentamaginteisia ja palkitsevia

vuorovaikutussuhteita tyétovereihinsa.
116



Toisaalta taas yksilon voi olla myds helpompi kitty& uuteen tybyhteiséon, jos han on jo
ehtinyt kasitella aiempaa kiusaamiskokemustaatojtaa toipumisprosessin. Talldin
yksilo ei valttamatta enaa niin herkasti tarkastelden tydyhteison vuorovaikutustilanteita
kiusaamiskokemuksensa kautta eika kokemus endtarbgdéan toimintaansa niin
vahvasti. Kun kiusaamiskokemukset ovat jo hieméaéretlla, ei yksilo esimerkiksi
tulkitse tyGyhteison tilanteita kiusaamisesta muitstvaksi vaan hanella on kyky erottaa,

milloin kyse on kiusaamisesta ja milloin ei.

Uuden tyoyhteison liséksi myés monet muut tekigistvat yksilon toipumista
kiusaamiskokemuksesta. Tutkielman tulosten perligte@yttaisi silta, etta
tyopaikkakiusaamisesta toipumista edesauttaa segtii kiusaamiskokemuksista
puhuminen laheisten ihmisten, vertaistukiryhnméaratamattiauttajan kanssa seka
sosiaalisen tuen saaminen heilta. Jos yksilo Spiaikkakiusaamisen selvittamiseen
esimerkiksi yhteiskunnallista tai juridista tukeagjpua, edisti se monien
tutkimushenkildiden kohdalla toipumisprosessin kiigtymista. Myos aikaisemmat
tutkimustulokset tukevat tata johtopaatosta. Eskiker Jacobson ja Greenley (2001, 484—
485) ovat tutkimuksessaan todenneet, etta latiigdtavilta, vertaisilta tai
ammattiauttajilta saatu sosiaalinen tuki luovatiie tunteen siitd, etta hanesta valitetaan,

hanta kuunnellaan ja apua on saatavilla, mikaddetaa toipumista.

Onkenin, Craigin, Ridgwayn, Ralphin ja Cookin (2D@ifjallisuuskatsauksessa on todettu,
ettd yksilon oma motivaatio ja kokemusten reflehktiobvat tarkeita edellytyksia
toipumiselle. My6s tdman tutkielman tulokset osni#tt toipumista edesauttavan sen, etta
yksilo reflektoi ja kasitteli kokemustaan myds osemmielessaan eri nakokulmista ja pyrki
l6ytamaan itselleen sopivan tavan kasitella kiusslaokemuksen herattamia tunteita.
Liséksi toipumisen kannalta merkityksellista olsylkn oma motivaatio ja halu toipua seka

pyrkimys keskittyd nykyhetkeen ja tulevaisuuteeangien kokemusten sijaan.

Tutkielman tulosten perusteella voidaan todeta, teipumista edistdd myos yksilon oma
halukkuus olla vuorovaikutuksessa muiden inmist@mska. Uusien
vuorovaikutussuhteiden rakentaminen seka palkitdedeemukset erilaisista

vuorovaikutustilanteista vahvistivat yksilon itsettamusta, rohkaisivat hanta hakeutumaan
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vuorovaikutustilanteisiin ja auttoivat toipumaakppikkakiusaamiskokemuksesta. Myos
Isaksonin ja Jurkovicin (2013, 753) tutkimuksen mak palkitsevat vuorovaikutussuhteet
ovat yksilolle tarked voimavara toipumisprosessigsanahdollisuus vuorovaikutukseen

muiden ihmisten kanssa edesauttaa yksilon toipanriatimaattisista kokemuksista.

Tutkielman tulosten pohjalta voidaan todeta, attghteisoon kiinnittyminen
vuorovaikutussuhteiden avulla, tydpaikkakiusaame&euttaman epavarmuuden hallinta
seka tyopaikkakiusaamisesta toipuminen ovat prefggstka kaikki heijastuvat toisiinsa.
Monet niista tekijoista, jotka vahvistavat yksilkimnittymisen tunnetta tydyhteisoon,
auttavat samalla vahentdmaan kiusaamisen aihewtepé&varmuutta seka edesauttavat
tyopaikkakiusaamisesta toipumista. Toisaalta tg@ghteison kielteiset
vuorovaikutustilanteet voivat muistuttaa yksild@adaamiskokemuksista, lisata heidan
epavarmuuttaan ja pelkoaan seké heikentaa tyogbteidinnittymista ja kiusaamisesta

toipumista.

118



/ Paatanto

7.1 Tutkimuksen arviointi

Tassa kappaleessa tarkastellaan tutkimuksen laotettta seka koko tutkimusprosessin
etta tutkielman tulosten ndkokulmasta. Tutkimukiserettavuutta on mahdollista arvioida
monin eri menetelmin ja mittarein. Yksi perinteismsta keinoista on arvioida tutkimusta
sen validiteetin ja reliabiliteetin kautta (HirsjgrRemes & Sajavaara 2009, 231-232).
Naita kriteereita on hyddynnetty erityisesti mélistd tutkimusta arvioitaessa, eivatka ne
sellaisinaan sovellu kvalitatiivisen tutkimuksemiaintiin. Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa arvioinnin kohteena on useimmitemaniit ja mittaamiseen luotettavuus,
kun taas kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkij@lhanen tekemilladn havainnoilla on
keskeinen merkitys tutkimuksen toteuttamisessadiaen tutkimuksen luotettavuutta
arvioitaessa tulisikin ottaa huomioon koko tutkimpresessi ja tutkijan tekemat valinnat sen
aikana. (Eskola & Suoranta 2014, 211-212.)

Koska tassa tutkielmassa on hyddynnetty laaduliigilamusotetta, hyodynnetadn myos
tutkielman luotettavuutta, vahvuuksia seka heiklspalarvioitaessa laadullisen
tutkimuksen arviointikriteereja. Nama kriteerit owatkimukseruskottavuussiirrettavyys
varmuusja vahvistuvuugEskola & Suoranta 2014, 212-213; Lincoln & Gub&3)9
Koska tyOpaikkakiusaaminen on tutkimusaiheena adgbinen, on tutkimusprosessia
arvioitaessa erityisen tarkea ottaa huomioon mytksnhukseen liittyvat eettiset
kysymykset. Tutkimuksen eettisyyteen liittyvia veadija ja ratkaisuja on kuvattu

tarkemmin kappaleessa 4.5.

Uskottavuus

Tutkimuksen uskottavuudellaredibility) tarkoitetaan sité, kuinka hyvin tutkija on
valitsemillaan tutkimusmenetelmilla onnistunut saamtuloksia, jotka vastaavat myds
tutkittavien kasityksia todellisuudesta (Lincoln@uba 1985, 296). Uskottavuudella
viitataankin siis siihen, miten todenmukaisestkijaton onnistunut tulkitsemaan

tutkimusaineistoaan (Eskola & Suoranta 2014, 2R3jantaakseen tdman tutkielman
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uskottavuutta tutkijat ovat perehtyneet aiheestityvhan tutkimuskirjallisuuteen
laajentaakseen ymmarrystaan tutkittavana olevhstasta. Vaikka tutkielman tulokset ja
johtopaatokset pohjautuvat tutkijoiden aineistorupteella tekemiin tulkintoihin, on niiden
perustana samalla myods aikaisempi tutkimustietséahsi tutkimuksen tuloksiin on valittu
lainauksia kuvaamaan tutkimushenkildiden kokemyksita olisi mahdollisimman
selkeasti nahtavilla, mihin tutkijoiden tekemakiohat perustuvat. Talléin myos lukijalle
annetaan mahdollisuus arvioida, hyvaksyyko hanyehalkinnan vai onko han siita eri
mielta (Eskola & Suoranta 2014, 217).

Haastattelu- ja kyselytutkimusta tehtdessa ei voldataysin varmoja siita, etta
tutkimushenkilot ovat ymmartaneet kysymyksenaadttal kasitteet samalla tavalla kuin
tutkija. Tutkija voi kuitenkin omalla toiminnallagwyrkid varmistamaan, etta hanen ja
tutkittavan henkilon kasitykset todellisuudestatamsvat toisiaan. (Hirsjarvi, Remes,
Sajavaara 2009, 190.) Esimerkiksi taman tutkielimaastattelutilanteissa tutkijat
maarittelivat tutkimuksen kannalta keskeiset késttfa ilmiét omista lahtékohdistaan
tutkimushenkiloille seka kysyivat heilta, miten ik nadma kasitteet ymmartavat. Samalla
he kannustivat tutkittavia kysymaan, jos haastattghteydessa kaytettaisiin heille
ennestaan vieraita kasitteita. Tutkijat esittivgOsnitse tarvittaessa haastateltaville
lisdkysymyksia. Taman avulla tutkijat pyrkivat luaam tutkittavien kanssa yhteista
ymmarrysta tutkittavana olevista ilmioista sekaerdaimaan mahdollisuutta

vaarinymmarryksiin.

Siirrettavyys

Siirrettavyydella {ransferability) tarkoitetaan tutkimuksessa sita, etté tutkimuksévkset
ovat sovellettavissa toiseen kontekstiin (Lincoliis&ba 1985, 297). Taman tutkielman
tulokset pohjautuvat yksildiden kokemuksiin tydpaikiusaamisesta, jolloin tutkimuksen
tulokset eivat ole taysin sovellettavissa toiseentékstiin eika niiden avulla pyrita

yleistettavyyteen.

Tassa tutkielmassa ei myoskaan ollut vertailuaiores kokemuksia sellaisilta yksil6ilta,
jotka olisivat vaihtaneet tydyhteista, mutta jatalisi aiemmin tydpaikkakiusattu. T&man
vuoksi tassa tutkielmassa ei ole mahdollista tefeigtyksia siitd, miten tyypillisia taman

tutkielman tuloksista ilmi tulleet epavarmuudentaeat ovat yksilon mennessa uuteen
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tyoyhteist66n. Samalla tassa tutkielmassa ei voigaskiian tehda vertailua siita, miten
yksilon aiemmin kokema tyopaikkakiusaaminen heyjasyoyhteisoon kiinnittymiseen
verrattuna niihin henkil6ihin, joilla kiusaamiskokeksia ei ole. Nain ollen tassa
tutkielmassa voidaan tarkastella ainoastaan kysetstkimushenkildiden kokemuksia

tydyhteis6on kiinnittymisesta ja tydpaikkakiusaagmsaikutuksista.

Toisaalta taas, jos yksittaisia tapauksia tarkiastelja kuvataan riittavan perusteellisesti ja
laajasti, voidaan tutkimuksen tuloksista johtaasygtavia tekijoitd. Talloin tutkimuksen
tulee olla kasitteellistetty ja kuvattu onnisturtedssimerkiksi yksilon kokemus
tyopaikkakiusaamisesta edustaa yhta esimerkkidegéi. Lisaksi tutkimuksen toteutusta
tulee ohjata selkeasti ja hyvin jasennetty teoiresitviitekehys. (Eskola & Suoranta 2014,
65.) Taman tutkielman haastattelurungon, kyselymittja taustatietokyselyn suunnittelu
ja toteutus on pohjautunut aiempaan tutkimukseehey@massa oleviin teorioihin, mika lisaa

tutkimuksen siirrettavyytta.

Siirrettavyys tarkoittaa myos joidenkin teoreedérskasitteiden soveltamista toisenlaiseen
yhteyteen kuin alkuperéaisessa tutkimuksessa. Tutksen toteutus on kuitenkin pyritty
kuvaamaan vaihe vaiheelta tarkasti ja kattavasta puttaa hahmottamaan sita, miten
tuloksiin on paadytty. Talléin voidaan ajatellagesiirrettavyys on osittain myos lukijasta
kiinni. (Eskola & Suoranta 2014, 68.) Huolella kttuatutkimuksen toteutus ja sen tulokset
voivat saada lukijan pohtimaan tuloksia omasta kékdastaan ja sitd kautta soveltamaan
niité toiseen kontekstiin. Tastd nakokulmasta tstdéuna tdman tutkielman tulokset voivat

olla siirrettavissa eri kontekstiin riippuen lulgja, hanen tulkinnastaan ja kokemuksistaan.

Varmuus

Tutkimuksen varmuuttadgépendability arvioitaessa on otettava huomioon mahdollisesti
tutkimukseen vaikuttavat ulkoiset tekijat ja enna&getelmat (Eskola & Suoranta 2014,
213; Lincoln & Guba 1985, 299). Yksi tutkimuksetoksiin mahdollisesti vaikuttava
tekija on tutkijoiden ennakko-oletukset. Koska tjatkolivat ennen varsinaista
aineistonkeruuta tutustuneet aiheeseen liittyvatanuskirjallisuuteen, oli heille
muodostunut jo ennestaan ajatuksia siita, millaigi@imushenkildéiden kokemukset
tyopaikkakiusaamisen vaikutuksista ja tydyhteiskiimittymisesta saattaisivat olla.

Ennakko-odotusten vaikutuksia tutkielman tulokgymittiin ehkéaisemaan siten, etta
121



tutkijat pyrkivat suhtautumaan jokaiseen haastattelfja haastateltavaan omana

yksilollisena tapauksenaan.

Tutkimushenkildiden valinnassa ei ollut muita kerteja, kuin ettéa he olivat kokeneet
tyopaikkakiusaamista ja vaihtaneet tydyhteis6d kuklesien jalkeen. Nain ollen ei voitu
olla etukateen varmoja siita, millainen tutkimuséettarkalleen on ja millainen aineistosta
muodostuu. Taman tutkielman aineisto ei kuvaakadiakasti tyopaikkakiusaamista
kokeneiden kiinnittymista uuteen tydyhteist6n dsdineiston ulkopuolelle jaivat kenties
sellaiset henkil6t, joilla kiusaamiskokemus oliaittanut todella syvia traumoja ja joiden
kasittely oli heilla viela kesken. Voidaan olettattei yksilolla talloin ole energiaa eika
motivaatiota osallistua tutkimushaastatteluun, kénen taytyy keskittya toipumaan
kiusaamisen aiheuttamista henkisista, fyysistdgaslisista vaikutuksista. Jos taas
tutkimukseen olisi hakeutunut enemman henkil6adla toipuminen on vield kesken tai
tyopaikkakiusaaminen olisi uusiutunut siten, etieive olisi padsseet eheytymaan

aiemmasta kokemuksestaan, voisi taméan tutkielmakdet olla toisenlaisia.

Tutkijoilla ei myodskaan ollut aikaisempaa kokemustikimushaastattelun toteutuksesta.
Haastattelijoiden kokemattomuuteen liittyvia vid@gpyrittiin minimoimaan tutustumalla
haastatteluun liittyvdan menetelmakirjallisuuteaadmistautumalla haastattelutilanteisiin
huolella sek& pohtimalla etukateen, miten haastatteisivat edeta ja millaisia
lisdkysymyksia haastateltaville voitaisiin esittBgaksi tutkijat olivat valmistautuneet
siihen, etta tutkimusaiheen tunneherkkyydesta gintueidan tulisi tarvittaessa olla

valmiita mukauttamaan tutkijan rooliaan ja tarjoamautkittaville sosiaalista tukea.

Vahvistuvuus

Vahvistuvuugconfirmability) tutkimuksessa tarkoittaa sita, etta tutkimuksdokiset

saavat tukea samaa ilmiota koskevasta aiemmin séhdlytkimuksesta (Eskola & Suoranta
2014, 213). Taman tutkielman tuloksissa on hawagitm samoja ilmi6ita ja aiheita, mita
my0s aikaisemmin toteutetuissa tutkimuksissa aut elsimerkiksi tydyhteis6on
kiinnittymiseen liittyen (ks. esim. Porhola 2008aief & Weiss 2002; Lapointe,
Vanderberghe & Boudrias 2014). Nain ollen tutkimerk$ulokset saavat vahvistusta

aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta.
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Tutkimuksen vahvistuvuudessa on oleellista pohtyasriutkijan subjektiivisuutta
tutkimuksen toteuttamisen eri vaiheissa (LincoliG&ba 1985, 300). Tutkijan
objektiivisuus on lahes mahdotonta laadullisesdanmuksessa, koska tutkijan omat
kokemukset ja kasitykset heijastuvat aina haneantéksa tulkintoihin. Taman tutkielman
vahvistuvuutta objektiivisuuden suhteen lisaa kkie se, ettd koko tutkimusprosessin
ajan tutkijoita on ollut kaksi. Aineistonkeruu, aiston kasittely ja analyysi on toteutettu
kahden tutkijan toimesta ja heidan molempien nakilaan on hyddynnetty

tutkimusprosessin eri vaiheissa.

Naiden edellamainittujen kriteerien lisdkaadullista tutkimusta arvioitaessa voidaan
pohtia myds aineiston riittavyytta. Kvalitatiivisestutkimuksessa on haastavaa maaritella
etukateen, mika on riittava koko aineistolle. Ylgdamadullisen aineiston riittavyyden
kriteerina voidaan kuitenkin pitaa aineiston kylamista eli saturaatiota. Aineiston
voidaan nahda saavuttaneen saturaatiopisteemsithon lisdaineiston kerddminen ei enaa
nayta tuottavan tutkittavasta ilmiosta uutta tigeoaietyt peruselementit, kuten puhetavat ja
maaritelmét, alkavat toistua. (Eskola & Suorantd@16; 62-63.) My0s tassa
tutkielmassa tietyt ilmi6t ja kuvaukset alkoivaistoia aineistossa, minka ohella aineistosta
oli kuitenkin myos I6ydettavissa tutkittavan ilmi&annalta mielenkiintoisia uusia
nakodkulmia. Aineiston voidaankin ndhda olevanaut, silla sen pohjalta oli mahdollista
koostaa tulokset, jotka vastasivat ennalta asetetiutkimustehtavaan.

Aineiston riittavyyden ohella laadullista tutkimasirvioitaessa voidaan tarkastella myos
analyysin kattavuutta. Analyysin kattavuudella tarétaan sitd, ettd analyysi on toteutettu
systemaattisesti sen sijaan, etta tulkinnat peisiga vain aineistosta tehtyihin
satunnaisiin poimintoihin. (Eskola & Suoranta 20246.) My6s tassa tutkielmassa
aineiston analyysi toteutettiin systemaattiseatsijna hyddynnettiin teemoittelutapaa, joka
perustui aiemman tutkimus- ja menetelmakirjallistrugohjalta rakennettuun
koodaussysteemiin ja siina kuvattuihin vaiheisks. €sim. Braun & Clarke 2006, 87).
Tama vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta, silléesto on kayty perusteellisesti ja
systemaattisesti lavitse seka analysoitu tiettgidkkaa noudattaen. Talldin analyysi ja

tehdyt tulkinnat eivat perustu sattumanvaraisiiorhioihin.
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Koska tutkielmassa hyddynnettiin haastatteluainaisikena lomakekyselya, on syyta
tarkastella myos kyselylomakkeessa kaytetyn mittlrotettavuutta. Tutkimuksessa
kaytetty kyselymittari on sovellettu Porhdlan (2D06rtaisyhteis6on kiinnittymisen
mittarista ja muokattu sitd vastaamaan paremmiyhigison kontekstia. Vertaisyhteis6on
kiinnittymisen mittari on todettu Porhélan (2008) @utkimuksessa luotettavaksi
Cronbachin alfa-kertoimella arvioituna. Nain oll&man tutkielman mittari perustuu jo
luotettavaksi todettuun mittariin. On kuitenkin gy uomioida, ettd mittarin vaittdmia on
muokattu ja siihen on lisatty uusia vaittamia. Tamikielman otanta ei kuitenkaan ole
riittdvan suuri, jotta sen avulla voitaisiin andai muokattujen tai lisattyjen vaittamien
luotettavuutta tai pyrkia muutoinkaan yleistettéegn. Kyselylomakkeen tarkoituksena
tassa tutkielmassa onkin ollut vain taydentaa lastetaineistoa ja tuottaa lisatietoa

tutkimusaiheesta.

7.2 Sovellusehdotuksia ja jatkotutkimushaasteita

Taman tutkielman tavoitteena oli tuottaa uuttaoBetiitd, milla tavoin yksilon aikaisemmat
tyopaikkakiusaamiskokemukset heijastuvat siihetemyksilo kiinnittyy uuteen
tyoyhteis66n vuorovaikutussuhteiden kautta. Lis@kgoitteena oli lisatd ymmarrysta siita,
milla tavoin tydyhteison vuorovaikutussuhteet jayliyteisoon kiinnittyminen auttavat

yksiloa toipumaan tyopaikkakiusaamiskokemuksesta.

Taman tutkielman tulosten ja johtopéatdsten pahpadidaan tehda kaytannon sovelluksia
tydelaman nakokulmaa ajatellen. Organisaatioissgdjghteisoissa tulisi panostaa siihen,
ettd tydpaikkakiusaamisesta ja sen ilmenemisen omistadkeskusteltaisiin avoimesti ja
rakentavasti. Talloin tyoyhteison kaikkien jasentéiai helpompi tunnistaa kiusaaminen ja
tarvittaessa puuttua siithen. Taman tutkielman atoaiperusteella voidaan todeta, etta
suurin osa tyopaikkakiusaamista kokeneista oliyout lahtemaan tydyhteisosta ilman, etta
tyopaikkakiusaamistilannetta oli kasitelty tyoylsigssa asiaan kuuluvalla tavalla. Taman
vuoksi olisi tarke&a l0ytaa tehokkaita ja rakerdaaratkaisutapoja tyopaikkakiusaamisen
kasittelyyn, silla tydyhteistssa kasittelemattanget tyopaikkakiusaamiskokemukset
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voivat aiheuttaa yksilolle syyllisyyden, ahdistusiaiden tai katkeruuden tunteita, jotka taas

saattavat hidastaa hanen toipumistaan tyopaikka&imsesta.

Vaikka tydpaikkakiusaamisen kasittelyyn on olemasgdaisia malleja ja suosituksia, eivat
niiden ehdottamat toimintatavat aina valttamattaudu, kun tyopaikkakiusaamista
iimenee tyoyhteisdéssa. Taman vuoksi olisi tarkefiéegttaa koko tydyhteison tasolla, mita
tyOpaikkakiusaaminen on, miten siihen suhtaudufa&uainka tydyhteiséssa siihen

puututaan.

TyoOyhteisdissa voitaisiin esimerkiksi tehda etukétsuunnitelma, jonka mukaan
toimittaisiin, jos tyopaikkakiusaamista ilmenis&dsa suunnitelmassa kuvattaisiin, mita
tyopaikkakiusaaminen on ja miten kiusaamista kokdéaakiusaamista havaitsevan
tyoyhteison jasenen tulisi toimia. Suunnitelmadsa nimetty henkil6t, keihin ottaa
yhteyttéa sekéa se, miten yhteyshenkildiden tulisnta, jos heita lahestytaan
tyopaikkakiusaamisen vuoksi. Tallgin tyoyhteistshsi selkea tukirakenne, josta
tarvittaessa loytaisi apua ja tukea kohdatessagratigkakiusaamista. Tama suunnitelma
voitaisiin suunnitella yhdessa ja se myos kasigitatydyhteistssa niin, etta kaikki
tyoyhteison jasenet olisivat tietoisia, mita tytgkakiusaaminen on, miten
tyopaikkakiusaamiseen suhtaudutaan ja kuinka sjivenutaan tydyhteisossa. Talloin
tyoyhteisd6ssa muodostuisi yhteinen ymmarrys tydqikusaamisesta, mika auttaisi myos
ehkaiseméaan kiusaamista tyoyhteison vuorovaikuhisgsa. On myos tarkeda huomioida,
etteivat kaikki tydyhteisén ongelmat ja konfliktite kiusaamista. Konfliktit ovat
luonnollinen osa tydyhteisdn vuorovaikutusta, muaitden hallitsemiseen on syyta
kiinnittdd huomiota, silla pahimmassa tapauksessaivat karjistya esimerkiksi
kiusaamiseksi. Esimiehille olisikin tarkeé tarjetaorovaikutuskoulutusta
konfliktitilanteiden k&sittelyyn ja hallintaan, ilhe ovat usein tydyhteistssa keskeisessa

roolissa ongelmatilanteita kasiteltaessa.

Taman tutkielman tulosten perusteella voidaan sagttdamonien kohdalla nykyiseen
tydyhteis66n kiinnittyminen ja sitoutuminen ilmeéhtydmotivaationa, joka pohjautui
siihen, etta he kokivat tydyhteison vuorovaikutuksgkevan heidan tyéhyvinvointiaan.
Tyopaikkakiusaamisen voidaankin nahda vaikuttavgdsmwrganisaation resursseihin

muun muassa taloudellisesti ja ajallisesti. Ty@igissa olisi syyta miettia sitd, miten
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tukea tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tarjota noitlisuuksia vuorovaikutukseen koko
tydyhteison kesken, jotta valtyttaisiin esimerkiggipaikkakiusaamisesta aiheutuvilta

sairaslomilta ja irtisanoutumisilta.

Myds yhteiskunnan tasolla olisi mahdollista kekittiiopaikkakiusaamisen kasittelya
tyOpaikoilla seka edistaa tyopaikkakiusaamista kekden toipumista ja tyokykya.
Esimerkiksi eri julkisen ja kolmannen sektorin tgat kuten ammattiliitot ja
tyoterveydenhuollon palvelujen tarjoajat, voisiyhateistydssa laatia kaikille
organisaatioille jaettavat selkeét ja yhtenaisgteathsille, mita tydpaikkakiusaaminen on ja
miten tyopaikkakiusaamistilanteisiin tulisi puuttasselvittaa niitad. Samalla myos
tyOpaikkakiusattuja varten voisi olla kootusti tdig tietoa siitd, miten tunnistaa
tyopaikkakiusaaminen, miten toimia kiusaamistile&sga ja mista on saatavilla tukea ja
apua kiusaamiseen. Nain voitaisiin lisata yhteiskalinsella tasolla ymmarrysta
tyopaikkakiusaamisesta ilmiona seka auttaa tyopkikisaamista kokeneita saamaan

tarvitsemaansa tukea ajoissa.

Kuten tdman tutkielman tulokset osoittavat, voagskempi kiusaamiskokemus aiheuttaa
epavarmuutta ja pelkoa kiusaamisen toistumisestigim yksilo ei valttamatta uskalla
hakea heti uutta tyopaikkaa pelosta johtuen, vaikidessa tyoyhteistssa aloittaminen
voisi parhaimmillaan edesauttaa toipumista. Taraé @i heikentaa yksilon tyokykya
entisestadn ja vaikeuttaa tydelamaan palaamistgpaikkakiusaamista kokeneille voisikin
olla tarjolla esimerkiksi teknologiavélitteisestirniva valtakunnallinen
vertaistukijarjestelma, jossa he voisivat jakaadwmbliksiaan, saada sosiaalista tukea ja
tietoa toipumista edistavista tekijoista seka sagme ja neuvoja tydelamééan palaamiseen
liittyen. Tallainen vertaistukijarjestelma voisrj@a apua erityisesti niille, jotka ovat
jaéneet tyopaikkakiusaamisesta johtuen sairauslerntaaljotka kaipaavat tukea
kiusaamiskokemuksen ja sen aiheuttamien pelkojsitt&fyssé ennen tydelamaan

palaamista.

Taman tutkielman tulosten pohjalta on mahdollistetaga my6s useita
jatkotutkimusehdotuksia. Koska kyseessa on laadeniltutkimus, ei tAman tutkielman
tulosten pohjalta ole mahdollista tehda laajojasyydsia. Nain ollen kyseista

tutkimusaihetta voitaisiinkin lahestyd myos méaasah tutkimuksen menetelmin ja pyrkia
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saamaan yleistettdvampaa tietoa tyopaikkakiusaarkigteneiden kiinnittymisesta
tyoyhteis66n. Esimerkiksi tydyhteis6on kiinnittyrarsmittarin avulla voitaisiin kartoittaa
laajemmalla otannalla, miten kiinnittyneita tyogeakiusaamista kokeneet tydyhteisdonsa
ovat, millaisia haasteita heilla on ollut kiinnittysessa ja mitka tekijat heidéan
kiinnittymistdan ovat vahvistaneet. Taman tutkiatnmékokulmaa voitaisiin syventaa
tutkimalla myds sellaisia henkildita, jotka eivée @okeneet tyopaikkakiusaamista. Talldin
voitaisiin vertailla heidan ja tyopaikkakiusattujleokemuksia esimerkiksi

kiinnittymisprosessin eri vaiheista.

Yhtena jatkotutkimusnakdkulmana voisi olla myésmadlainen merkitys
tyopaikkakiusaamista kokeneen vuorovaikutusosadiaige tyoyhteisoon kiinnittymisen
kannalta. TyOpaikkakiusaamisen pidempien jatkumgamartamisen kannalta voisi olla
mielenkiintoista tavoittaa myods ne henkil6t, joki@nnittyminen ei ole sujunut taysin
ongelmitta tai joiden kohdalla kiusaaminen on utusiut. Talléin voitaisiin pyrkia
saamaan tieto siita, mitka tekijat ovat mahdollidesijastuneet kiinnittymisen ongelmiin

tai kiusaamisen toistumiseen.

Tyopaikkakiusaamista kokeneiden kiinnittymista yerovaikutussuhteita voitaisiin
tarkastella myos teorialahtdisesti, esimerkiksildtraatioteorian avulla. Talloin aihetta
voitaisiin lahestya siitd nakdkulmasta, miten tyi@y$on vuorovaikutuksessa muodostuneet
rakenteet heijastuvat yksilon kiinnittymiseen.

Toisaalta uuteen tydyhteis6on kiinnittymista vata tutkia myos tyopaikkakiusaajan
nakokulmasta. Talloin voitaisiin tarkastella, msia vuorovaikutussuhteita heilla on
tyoyhteisbssééan, miten he kuvaavat kiinnittymispssgan ja miten nama tekijat
heijastuvat siihen, paatyvatko he vahingolliseeorguaikutuskayttaytymiseen myos
uudessa tyoyhteisdssa. Nain voitaisiin saada tiatta siitd, toistuuko kiusaajan rooli
tyoyhteiststa toiseen siirryttdessa. Samalla \@itesyventaa ymmarrysta

tyopaikkakiusaamisesta ilmiona.

Liséksi voitaisiin tutkia sita, miten tyoyhteistéstyopaikkakiusaamistilanteita kasitellaéan
esimerkiksi siitd nakdkulmasta, millaisia vuoroudikstilanteita tydpaikkakiusaamisen

selvittelytilanteet ovat. Taman avulla voitaisimasla esimerkiksi esimiesten ja
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tyopaikkakiusaamista kokeneiden kokemuksia ja Wésid siité, millaisia nama

keskustelut ovat olleet ja miten ne ovat rakenttinee

Puheviestinnan tutkimuskentalla voitaisiin mydgdataa ja syventaa
tyopaikkakiusaamisesta toipumisen maaritelmaa pgkda ymmartdmaan, voidaanko
toipumista tarkastella vuorovaikutuksessa rakemtay@mosessina. Samalla voitaisiin
tarkastella, millainen merkitys yksilon vuorovaikabsaamisella on
tyopaikkakiusaamisesta toipumisen kannalta ja rmt#té taitoja on mahdollista kehittaa.
Tallaisen tutkimuksen avulla olisi mahdollista esrikiksi kehittaa tyokaluja kiusaamista

kokeneiden yksildiden toipumisen edistamiseenkarmiseen.
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LITTEET

Liite 1 Haastattelurunko

Kiinnittymisprosessi uuteen tydyhteisfon vuorovaiktussuhteiden kautta
- Kiinnittymisprosessin eri vaiheet
« Millaisia tunteita ja odotuksia sinulla oli tulless uuteen tydpaikkaan? Liittyik®
siihen epavarmuutta tai huolta? Jos kylla, niinarsta epavarmuutta ja miten pyrit
sitd hallitsemaan?
«  Tyoyhteison ilmapiiri ja sosiaaliset suhteet, it niihin epavarmuutta?
« Miten kuvailisit uuteen tydyhteisdon liittymiserkalvaihetta?
« Miten vahvasti tunnet kuuluvasi tydyhteisoosi télkikella?
«  Mité kiinnittyminen mielestasi on? Milla tavalla \aisit sita?
« Vuorovaikutussuhteet ja kiinnittyminen
« Millaiset vuorovaikutussuhteet ovat auttaneet ktigmaan?
« Millaiset vuorovaikutussuhteet ovat vaikeuttanagtrittymista?
« Mitkda muut tekijat ovat mahdollisesti vahvistanbetkentaneet kiinnittymista?
» Vuorovaikutussuhteiden laatu
« Millaisia vuorovaikutussuhteita sinulla on nykyiségyoyhteis6ssasi?
« Kuinka usein olet vuorovaikutuksessa tyotovereitagissa?
» Oliko sinun helppo luottaa uusiin tyétovereihidiggsasi uuteen tytyhteiséon?
Kiusaamisen vaikutukset
« TyOyhteison vuorovaikutussuhteisiin liittyva epdmaus ja sen hallitseminen
» Oletko pelannyt kiusaamisen toistuvan nykyiseséihieisossasi?
« Oletko huomannut mukauttavasi tapaasi toimia esggik kiusaamista
uusiutumasta?
« Oletko kertonut nykyisessa tyoyhteistssa kiusaavkisuksistasi?
» Kiusaamiskokemusten heijastuminen vuorovaikutusgléri rakentamiseen
« Onko aiemmin koettu tyopaikkakiusaaminen vaikuttamuorovaikutussuhteiden
rakentamiseen tyoyhteisfssa?
» Kiusaamiskokemusten heijastuminen kiinnittymiseen
- Milla tavoin tyopaikkakiusaamiskokemukset ovat vaikneet kiinnittymiseen?
Tyo6paikkakiusaamisesta toipuminen
« Toipumista tukevat/heikentavat tekijat
- Mitka tekijat/asiat yleisesti vahvistavat/heikeridtityopaikkakiusaamisesta
toipumista?
- Milla tavoin tydyhteistn vuorovaikutussuhteet awdtistoipumaan
tydpaikkakiusaamisesta?
» Millaiset vuorovaikutussuhteet ovat mielestasiauget toipumaan
tydpaikkakiusaamisesta?
« Millaiset vuorovaikutussuhteet ovat heikentanegiumista
tyopaikkakiusaamisesta?
« Miten uuteen tydyhteis66n kiinnittyminen on auttataipumaan
kiusaamisesta?
« Toipumisen maarittely
«  Mit& toipuminen sinun mielestasi on?
« Miten se tapahtuu? Minkélaisista asioista toipumimaiodostuu?
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Liite 2 Kyselylomake

KOKEMUKSIA KIUSAAMISESTA TYOSSA JA KOULUSSA

ESITIEDOT

Nimi:

Ik&:
Tyb6skentelyala;
Tyo6uran kesto:
Nykyisen tyosuhteen kesto
Tyontekijdiden maaré nykyisessa tydyhteisossa

KIUSAAMINEN TYOYHTEISOSSA

1. Missa vaiheessa tyduraasi kiusaaminen tapahtu{(Esim. kauanko olit ollut tdissa
kyseisessa tydyhteisossa/tydelamassa, millaiseskateessa kiusaaminen ilmeni jne.)

2. Kuinka kauan kiusaaminen kesti?

3. Miten usein sinua kiusattiin?(Merkitse rasti sopivan vaihtoehdon kohdalle
Paivittain

Pari kertaa viikossa

Pari kertaa kuukaudessa

Harvemmin

4. Kuinka monta kiusaajia oli?
1

2-4

Enemman kuin 4

5. Mika kiusaajan/kiusaajien asema tybyhteisossa i@l (Merkitse rastilla. Voit valita
my0s useamman kohdan
Ylin johto
Esimies
Kollega
Alainen jatkuu
136



jatkoa
Joku muu tyoyhteison jasen, kuka?

6. Millaista kokemasi tydpaikkakiusaaminen oli?(Merkitse rastilla. Voit valita
useamman kohdan

Tyohon liittyvaa kiusaamista

Tyon tulosten jatkuvaa kritisointia ja
mydonteisen palautteen puutetta

Tiedon pimittamista

Tyo6ssa kehittymisen ja ylenemisen tahallista estémi
Aseman aliarvostamista
Epaluottamuksen osoittamista
Ammattiosaamisen kyseenalaistamista
Mielipiteiden sivuuttamista

Tahallista kuormittamista tydmaaralla
Tyon ja/tai tyon tulosten vahingoittamista

Sosiaalista eristamisté ja epasuoraa loukkaamista
Ulkopuolelle jattamista tydyhteisdn yhteisesta tioinasta,
esim. kahvihetkista tai illanistujaisista

Puhumisen ja kohtaamisten valttelemista

Juoruilua ja ik&vien huhujen levittamista

Sanallista ja sanatonta loukkaamista

Julkista loukkaamista ja noyryyttamista
Syyttamista

Huutamista

Nimittelya ja herjaamista

Sanallista uhkailua

Uhkaavia/loukkaavia eleita ja ilmeita

Ivallista naurua

Henkil6kohtaisen elamén arvostelua ja ivaamista

Fyysista loukkaamista

Seksuaalista hairintaa (esim. koskettelua ja lathgix
Vakivallalla uhkaamista

Tahallista satuttamista, esim. tonimista tai lyd#nis
Henkil6kohtaisten tavaroiden piilottelua tai hagotista

Jotain muuta, mita?

jatkuu
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7. Kuka paasaantdisesti puuttui kokemaasi kiusaameen?(Merkitse rastilla. Voit valita
my0s useamman vaihtoehglon

Ylin johto

Esimies

Muut tyontekijat

Tyodsuojeluvaltuutettu

Tyoterveyshuolto

Minda itse

Ei kukaan

En halunnut, ettd kiusaamiseen puututaan
Joku muu, kuka?

8. Kuinka tehokasta kiusaamiseen puuttuminen miele&si oli? (Merkitse rastillg
Erittdin tehokasta, kiusaaminen loppui kokonaan

Melko tehokasta, kiusaaminen loppui l&hes kokonaan

Melko tehotonta, kiusaaminen jatkui lahes ennallaan

Taysin tehotonta, kiusaaminen jatkui taysin enaalli jopa paheni
Kiusaamiseen ei puututtu

9. Mika johti tydpaikan vaihtamiseen siita ty0yhtesosta, jossa koit kiusaamista?
(Merkitse rastilla. Voit valita myds useamman vaéitdon)

Irtisanoutuminen omasta tahdosta ja kiusaamisebtagn

Irtisanoutuminen omasta tahdosta ja muista syista

Irtisanominen

Siirto toisiin tehtaviin tai toiselle osastolle

Tybsuhteen maaraaikaisuus

10. Montako tyopaikkaa sinulla on ollut tydpaikkakiusaamiskokemusten jalkeen?
1

2

3

Enemman kuin 4

KIUSAAMINEN KOULUSSA

11.Onko sinua kiusattu lapsuus- ja nuoruusaikana?
KYLLA El
Jos vastasikylla, vastaa myos kysymyksiin 12-15.
Jos vastaski, voit palauttaa kyselylomakkeen.
jatkuu
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12. Minka ikdisena kiusaaminen alkoi?

13. Miten usein sinua kiusattiin?(Merkitse rasti sopivan vaihtoehdon kohdalle
Paivittain

Pari kertaa viikossa

Pari kertaa kuukaudessa

Harvemmin

14. Kauanko kiusaaminen kesti?

15. Kuvaile lyhyesti, millaista kokemasi kiusaamine oli.

Kiitos vastauksistas!
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Liite 3 Haastattelukutsu

HAASTATTELUKUTSU

Oletko kokenut tyopaikkakiusaamista ja vaihtanut
tyopaikkaa?

Teemme parityond puheviestinndn pro gradu -tutkielmaa, jonka aiheena on
tyopaikkakiusaamista kokeneiden kokemukset siirtymisestd uuteen tyOyhteisoon.
Etsimme yksilohaastatteluihin henkil6itd, joilla on kokemusta tyopaikkakiusaamisesta ja
jotka ovat vaihtaneet tyopaikkaa tai tyOyhteisoa. Tyopaikkakiusaaminen on ei-toivottua,
loukkaavaa, syrjivdd ja vahingollista vuorovaikutuskiyttaytymistd, joka aiheuttaa
kiusatulle pahaa oloa eika kiusattu pysty vaikuttamaan saamaansa kohteluun.
Tutkimuksessa tarkastelemme sitd, millainen rooli ja merkitys tyOyhteisolldi on
tyopaikkakiusaamista kokeneelle hinen siirtyessddn uuteen tyopaikkaan ja mikd on
tyoyhteison merkitys tuen antajana. Tutkimustamme ohjaa Jyviskyldan yliopiston
viestintitieteiden laitoksen yliopistotutkija Maili Porhola.

Haastattelu kestaa 2-3 tuntia ja se on mahdollista toteuttaa Jyvaskylan yliopiston tiloissa
tai haastateltavan kanssa ennalta sovitussa paikassa. Jos haastateltava asuu muualla
Suomessa, jarjestetdan haastattelu hanen asuinpaikkakunnallaan tai Skypen valityksella.
Haastattelun aikana tdytetdan kaksi kyselylomaketta. Vastaukset kisitellidn ehdottoman
luottamuksellisesti eikd henkilollisyytesi tule paljastumaan missdan tutkimusprosessin
vaiheessa. Haastattelut ainitetddn analyysia varten, ja kaikki tutkimuksen aineisto
tuhotaan tutkimuksen valmistuttua.

Jos olet kiinnostunut jakamaan kokemuksiasi ja osallistumaan tutkimukseen, niin otathan
yhteytta sahkopostitse osoitteeseen tutkimusjyuis@gmail.com. Odotamme
yhteydenottoasi xx.x.2015 mennessa. Osallistumalla tutkimukseen ja jakamalla
kokemuksiasi olet mukana tuottamassa uutta tutkimustietoa tyopaikkakiusaamisen
seurauksista seka siitd, mika merkitys tyOyhteisolld on tyopaikkakiusaamista kokeneelle.
Haastattelukutsua saa vilittdd eteenpdin kaikille mahdollisesti tutkimukseen
osallistumisesta kiinnostuneille.

Ystavallisin terveisin ja avusta jo etukateen kiittaen,

Riikka Liikanen, HuK Sari Sirvio, HuK
Puheviestinta Puheviestinta
Jyvaskylan yliopisto Jyvaskylan yliopisto
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