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Tiivistelmd - Abstract

Tutkimuksessa tarkastellaan esimiestd tyopaikkakiusaajana kiusattujen alaisten
ndkokulmasta. Esimiehen ja alaisen vililld vallitsee automaattisesti vallan epéta-
sapaino, joka mahdollistaa kiusaamisen ja vaikeuttaa sithen puuttumista. Aineisto
koostuu 12 omakohtaisesta kirjoitetusta kertomuksesta, joissa kiusatuksi tulleet
alaiset kertovat kokemuksistaan. Tarina-aineistoon pureudutaan metodologisteo-
reettisen ja sosiaalipsykologiasta tutun positiointiteorian kautta. Tutkimuksessa
kiusattujen subjektiivisia kertomuksia ei ndhd& aukottomina raportteina todellisis-
ta tapahtumista, vaan niiden ndhd&dén pikemminkin luovan todellisuutta narratii-
visen ldhestymistavan mukaisesti. Positiointiteorian avulla pddstddn esimies-
alaissuhteen tarkastelussa perinteistd roolijakoa syvemmadlle sosiaalisen kanssa-
kdymisen ytimeen.

Positiointiteoreettisen analyysin tuloksena aineistosta muodostettiin kuusi
esimiehen toimintaa kuvaavaa suurempaa tarinalinjaa, jotka nimettiin seuraavasti:
epivarma, itserakas yksinvaltias, alistaja, kontrollifritkki, epdinhimillinen ja tuuliviiri.
Tarinalinjat koostuvat sosiaalisista episodeista, jotka puolestaan koostuvat alaisten
esimiehilleen osoittamista positioista, niihin liittyvistd pienemmistd tarinalinjoista
ja sosiaalisista teoista. Edelld kuvatut tarinalinjat eivét esiinny sellaisinaan alkupe-
rdisessd aineistossa, vaan ne on tuotettu aineistoa kokoavin menetelmin. Toisin
sanoen yksi tarinalinja ei kuvaa yksittdisen kiusaavan esimiehen toimintaa sellai-
senaan, vaan tarinalinjat ovat kokoelma samoja positioita ja piirteitd sisdltdvistd
aineistossa esiintyvistd sosiaalisista episodeista. Tarinalinjojen tarkoitus on ha-
vainnollistaa ja jasentdd esimiehen kiusaamiskdyttdytymistd sekd osoittaa esimie-
hen ja alaisen vilistd asemoitumista.

Tulosten ja syntyneiden tarinalinjojen perusteella havaittiin, ettd esimiehen
kiusaamiskayttaytymistd motivoi joko valta (sen tavoittelu tai vahvistaminen) tai
esimiehestd itsestddn (ihmisend ja persoonana) nousevat syyt. Lisdksi havaittiin,
ettd kiusaamiskdyttdytyminen voi saada hyvin monenlaisia muotoja, joiden tun-
nistamisessa kiusatuksi tulleen tulkinta on keskeisinta.

Asiasanat
tyopaikkakiusaaminen, esimies-alaissuhde, positiointiteoria, narratiivisuus, posi-
tio, tarinalinja, sosiaalinen teko
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen lihtokohdat

Johtaja kévi kertomassa, ettd toivoi minun menevin jiélle kdveleméin ja miettimaan
eldman tarkoitusta... Olin kummissani. Sulaahan sielld jo oli. Merenpohjaanko tédssa
tuli kasky.

Tyo on merkittdva osa ldahes jokaisen ihmisen arkipdivda ympéri maailman. Tal-
14 hetkelld Suomessa miehet kayttavét elinajastaan noin 40 % ja naiset 39 % tois-
sd kdyden. Elinajanodote kasvaa nykyihmiselld noin kolme kuukautta vuodes-
sa, joten tyOssd vietetty kokonaisaika tulee entisestddn kasvamaan. (Tilastokes-
kus 2012.) Tyoterveyslaitoksen kyselyjen perusteella pdivittdin noin 100 000
suomalaisen tyontekoa vaikeuttaa kuitenkin hdirintd, uhkailu, sosiaalinen eris-
taminen tai muu henkil6on kohdistuva kielteinen kayttdytyminen. (Keskisuo-
malainen 2014.) Ty6paikkakiusaaminen on vakava ongelma, jota ilmenee kaikil-
la aloilla niin miesten kuin naisten keskuudessa. Sen aiheuttamat kustannukset
niin yksiloille, tyopaikoille kuin yhteiskunnallekin ovat merkittavat. Ongel-
maan ei ole vield 16ydetty parantavaa lddkettd, mutta ilmiota on tutkittu alati
enenevissd médrin viimeisen parin vuosikymmenen ajan.

Tyopaikoilla juoruillaan, haukutaan, huudetaan, loukataan, alistetaan,
noyryytetddn, vahatellddan, véltellddn, eristetddn ja vaaditaan mahdottomia.
Tyopaikkakiusaaminen on kaikkea edelld kuvattua, eli negatiivissdvytteista
sosiaalista kanssakdymistd, jonka tarkoitus on tuottaa toiselle osapuolelle har-
mia. Lisdksi tyopaikkakiusaamisen médritelmddn voidaan lisétd teot, jotka jol-
lain tavoin vaikeuttavat tyotehtdvistd suoriutumista. Kielteinen toiminta on
toistuvaa ja sdaannollistd. Tutkimusten perusteella kiusatuksi tai kiusaajaksi voi
pédétyéd lahes kuka tahansa ja kiusaamista esiintyy kaikilla organisaation tasoilla.
(mm. Einarsen 2000; Vartia-Vddananen 2003.) Lisdksi kiusaamiseen liittyy aina
osapuolten voimasuhteiden epédtasapaino. (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper 2003,
15.) Voimasuhteiden epitasapaino syntyy pddsddntoisesti tyopaikalla vallitse-
vista hierarkisista jarjestyksistd, mutta se voi syntyd myos esimerkiksi sosiaalis-
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ten statusten, ammattitaidon tai muun eriarvoistavan seikan myotd. (Porholé &
Kinney 2010, 59.)

Tamé tutkimus pureutuu juuri voimasuhteiden epétasapainon aiheutta-
maan problematiikkaan ja tarkastelee kiusaavan esimiehen toimintaa kiusatun
ndkokulmasta. Tyopaikkakiusaamiseen puuttuminen ja sen esille tuominen voi
olla kiusatulle monista syistd johtuen hankalaa. Erityisen vaikeaksi tilanne
muodostuu, jos kiusaaja on oma esimies. Uhrin voi olla vaikea vakuuttaa ulko-
puoliset kiusaamisen olemassaolosta. Tamén tutkimuksen tavoite on tuoda
esimiehen kiusaamiskéyttaytymistd entistd nakyvammaksi ja madritellymmak-
si, jotta sen tunnistaminen, ehkdiseminen ja sithen puuttuminen olisi jatkossa
helpompaa.

Tutkimusaineisto koostuu kirjoitetuista kertomuksista, joissa esimiehensa
taholta kiusatuksi tulleet tyontekijdt kertovat omakohtaisesti kokemuksistaan.
Kertomuksia tarkastellaan sosiaalipsykologiasta tutun teoreettismetodologisen
positiointiteorian kautta. Positiointiteorian ldhtokohdat ovat vahvasti sosiaali-
sessa konstruktionismissa, joka olettaa yksilon toiminnan olevan tavoitehakuis-
ta sekd ryhménormien ohjaamaa. Lisdksi yksilon kokemukset ndhddan subjek-
tiivisina ja niihin vaikuttavat aiemmat kokemukset sekd arvomaailma. (Harré &
Langenhove 1999a.) Tyopaikkakiusaaminen saa pddsdantoisesti muotonsa hen-
kisend vékivaltana, jota ylldpidetddn sosiaalisin keinoin. N4in ollen sosiaaliseen
vuorovaikutukseen pureutuva positiointiteoria sopii ilmion tarkasteluun hyvin.
Tutkimuksen myota kertojien tarinoista hahmotellaan kiusaavien esimiesten
toimintaa kuvaavia tarinalinjoja, jotka muodostuvat positiointiteorian ytimessa
olevista positioista, sosiaalisista teoista sekd niihin liittyvistd pienemmistd ta-
rinalinjoista.

1.2 30-vuotinen tutkimusmatka

Tyopaikoilla on oletettavasti kiusattu ja kdyttaydytty epdasiallisesti niin kauan
kuin tyopaikkoja on ollut olemassa. Eurooppalaisessa organisatorisessa tutki-
musperinteessd tyopaikkakiusaamisen ilmié on kuitenkin tutkimuskohteena
tuore. Tutkimuksen juuret yltavat 1980-luvulle ja Pohjoismaihin. Ruotsalainen
professori ja perheterapeutti Heinz Leymann (1986) tutki empiirisesti tyopai-
koilla esiintyvid konflikteja ja havaintojensa pohjalta han julkaisi ruotsinkielisen
teoksen Vuxenmobbing: om psykiskt vdld i arbetslivet. Teoksessaan hdn tuo esiin
tyopaikalla tapahtuvan henkisen vékivallan erilaisia ilmenemismuotoja, maarit-
telee kiusaamisen kisitteen ja erittelee sen syitd ja seurauksia. Ensimmaiseksi
tyopaikkakiusaamista kasittelevdksi varsinaiseksi tutkimukseksi kutsutaan
Leymannin vuonna 1990 julkaisemaa artikkelia Mobbing and psychological terro-
rism at workplaces. Artikkelissaan hdn toteaa, ettd tydpaikoilla esiintyva kiusaa-
miskdyttdytyminen ei juuri eroa lasten maailmasta tutummasta kiusaamisilmi-
Ostd. Akateeminen ja kdytdnnon tydeldmén kiinnostus tyopaikkakiusaamista
kohtaan kasvoi, koska tutkimuksen myo6td pystyttiin osoittamaan huonon joh-
tamisen aiheuttamia negatiivisia vaikutuksia, joita olivat esimerkiksi terveys-
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haitat. Tyopaikkakiusaaminen on aiheena arka ja se on saanut tabun leiman
jopa akateemisessa maailmassa. Tdstd huolimatta kiinnostuksen herdttyd ja tut-
kimuksen alettua sitd on kutsuttu 1990-luvun yhdeksi merkittavimmista tutki-
musaiheista. (Einarsen et al. 2003, 4.)

Amerikassa tydpaikkahdirinnédn tutkimuksen uranuurtajaksi voidaan kut-
sua psykiatri Carroll M. Brodskya, joka julkaisi vuonna 1976 tyopaikkakiusaa-
mista sivuavan teoksen The Harassed Worker. Teos esittelee 1970-luvulla eldvan
tyontekijan raskaita oloja ja kokemuksia, joista osaa voidaan kutsua nykyter-
meilld tyopaikkakiusaamiseksi. Julkaisu ei kuitenkaan saanut osakseen sen ai-
kaisessa sosiaalisessa ja poliittisessa ilmastossa juurikaan kiinnostusta. Tasta
syystd tyopaikkakiusaamisen tutkimus sai alkunsa Ruotsissa 1980-luvulla ilman
varsinaista tietoa Brodskyn aikaisemmasta tyostd aiheen parissa. Ruotsin poliit-
tinen ilmapiiri oli tuolloin huomattavasti edullisempi tydoloihin keskittyvdlle
tutkimukselle. (Leymann 2000, file 11130e.) Yleisesti tutkimus on saanut alkun-
sa ja sittemmin voimistunut useassa maassa julkisten (yleensa oikeuden kasitte-
lyyn menneiden) hdirintdtapausten seurauksena. Toisin sanoen julkisuutta saa-
neet tapaukset, joissa henkilo on altistunut erittdin huonolle kohtelulle tyopai-
kalla, ovat vauhdittaneet tutkimusta ja synnyttaneet kiinnostusta ilmista koh-
taan. (Einarsen et. al. 2003, 5.) Huoli tyopaikoilla tapahtuvasta kiusaamisesta ja
hdirinndstd on 1990-luvusta ldhtien levinnyt kattavasti Skandinaviasta jo koko
maailmaan.

Suomessa tyopaikkakiusaamisen asiantuntijaksi ja merkittavaksi tutki-
muksen uranuurtajaksi voidaan kutsua psykologian tohtoria Maarit Vartia-
Vaanastd. Han julkaisi vuonna 1996 tutkimuksen, joka kartoitti muun muassa
persoonallisuuden ja yksilollisten erojen vaikutusta kiusatuksi joutumiseen
(Vartia, 1996.) Sittemmin Vartia-Vddndnen on julkaissut muun muassa artikke-
livdistoskirjan Workplace Bullying - A study on the work environment, well-being and
health (2003). Vditoskirjassaan Vartia-Vaddndnen tarkastelee erityisesti kiusaami-
seen vaikuttavia ympdristotekijoitd ja tyohyvinvointia erilaisissa organisaatio-
ympdristoissd. Vartia-Vadndnen esiintyy tdlldkin hetkelld aktiivisesti mediassa
kertomalla tyopaikkakiusaamisen nykytilasta, syistd ja seurauksista.

Tyopaikoilla esiintyvaa kiusaamista ja hédirintda kéasittelevaa kirjallisuutta
on julkaistu monen eri tieteenalan ja tutkimushaaran nimissad. Aihetta késitel-
lédn muun muassa lain, lddketieteen, sosiologian, johtamisen ja kasvatuksen
ndkokulmista. Tdmé& ominaispiirre tuo haasteen tutkimuksen kokonaistilan kar-
toittamiseen. (Loraleigh & Jagatic 2003, 31.) Samnani ja Singh (2012, 582) kokoa-
vat yhteen tuoreessa artikkelissaan aikaisempaa tyopaikkakiusaamiseen liitty-
vdd tutkimusta. Tyopaikkakiusaamista tarkasteleva tutkimus on keskittynyt
kolmeen keskeiseen alueeseen: ilmion yleisyyteen/levinneisyyteen, syihin ja
seurauksiin. Tutkijat ovat todenneet, ettd tyopaikkakiusaamista ilmenee maail-
manlaajuisesti joka paikassa, vaikka raportoitujen kokemusten ja havaintojen
maédrissd onkin paikallisia vaihteluita eri maiden ja maanosien vililla. Né&in ol-
len tyopaikoilla tapahtuva hdirintd koskettaa esimiehid kaikkialla maailmassa.
Hairinnén ja kiusaamisen syitd kartoittava tutkimus on keskittynyt tarkastele-
maan muun muassa demografisia muuttujia, kuten ikédd ja sukupuolta sekd
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esimerkiksi persoonallisuuden vaikutusta kiusaajaksi tai kiusatuksi joutumisel-
le.

1.3 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Tutkimuksella on aina jokin tarkoitus ja sen tavoitteena on lisdtd tietoa ja ym-
maérrystd tutkittavasta aiheesta. Tamén tutkimuksen keskeisin tarkoitus on lisa-
td tietoa tyopaikkakiusaamisesta, joka saastuttaa tyopaikkoja, vaikeuttaa yksi-
l6iden suoriutumista pdivittdisistd tyotehtdvistddn ja pahimmillaan ajaa kiusa-
tut terveyden vaarantavaan ahdinkoon. Vaikka tyopaikkakiusaamista onkin
viimeisen parin kymmenen vuoden aikana tutkittu ahkerasti, ei ongelman pois-
tavaa yksiselitteistd ratkaisua ole kuitenkaan 16ydetty.

Lisdamalld ymmarrystamme kiusaamiskédyttaytymisestd, kiusatuista ja
kiusaajista voimme toimia niin omassa arjessamme kiusaamisen vastaisesti
kuin edistdd kiusaamista ennaltaehkdisevid ja torjuvia kdytédnteitd organisaati-
oiden ja yhteiskunnan tasolla. Samnani ja Singh (2012, 583) korostavat, ettd
eteenkin kiusaajia koskeva tutkimus on edelleen kesken, eli tulevaisuudessa on
tarkedd pyrkid muodostamaan lisdd tietoa kiusaajista. Taméd opinndytety6 vas-
taa juuri tdhén tutkimustarpeeseen.

Tutkimus paneutuu yhteen tyopaikkakiusaamisen yksittdiseen mutta kes-
keiseen osa-alueeseen, eli kiusaavaan esimieheen. Tutkimus tarkastelee esi-
miehen ja alaisen vilistd vuorovaikutussuhdetta sekd pyrkii kartoittamaan kiu-
saavan esimiehen toimintaa kdyttden hyvakseen diskursiivisesti orientoitunutta
positiointiteoriaa. Alaiseen kohdistuva kiusaaminen ndhdddn osana esimiehen
ja alaisen vilistd (ihmis)suhdeprosessia, jossa viakivalta ilmenee ja saa muotonsa
sosiaalisessa kanssakdymisessa.

Tarkoituksena on ensinndkin selvittdd tyopaikkakiusattujen alaisen kirjoit-
tamista tarinoista, ettd millaisia positioita he osoittavat kertomuksissaan kiu-
saaville esimiehille. Ndiden positioiden perusteella tavoitteena on luoda kokoa-
via tarinalinjoja, jotka yhdistdvit kiusaamiseksi koetun esimiestoiminnan erilai-
sia piirteitd ja ominaisuuksia. Lisdksi tarkoituksena on pé&astd esimiehen ja alai-
sen vilisessd vuorovaikutussuhteessa perinteistd roolijakoa syvemmaille. Tadssa
yhteydessé viittaan roolijaolla yleisimpiin esimiehen ja alaisen ottamiin roolei-
hin, joita voivat olla esimerkiksi rooliparit alainen - johtaja, kiusattu - kiusaaja
tai alistettu - alistaja.

Tarinalinjojen perusteella voimme luoda kuvaa siitd, millaista kiusaami-
seksi tulkittu esimiestoiminta kdytdnnossd on ja miten se saa lopullisen muo-
tonsa. Ndin kiusaava esimies voi olla helmompi tunnistaa ja kiusaamista voi-
daan paremmin ennaltaehkdistd. Tutkimuksen tarkoitus pohjautuu keskeisesti
alaisen ja esimiehen viliseen valtasuhteen epétasapainoon ja siitd aiheutuvaan
eriarvoisuuteen. Tdssd tapauksessa valtasuhteen epédtasapaino aiheuttaa sen,
ettd esimies kdyttdd valtaansa epdasianmukaisiin tarkoituksiin kiusaamisen
keinoin. Ndin ollen my®s alaisen on tavallista vaikeampi toimia ja reagoida kiu-
saamisen lopettamiseksi, koska valtasuhteen epitasapaino viahentdd alaisen
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toimintamahdollisuuksia. Tamé tutkimus pyrkii tuomaan kiusaavan esimiehen
toimintaa ndkyvammadksi ja helpommin tunnistettavaksi, jotta sithen voitaisiin
jatkossa puuttua valtasuhteiden epédtasapainosta huolimatta.

Edelld kuvattujen tyopaikkakiusaamisen liittyvien tutkimustavoitteiden
lisdksi tdamdn tutkimuksen keskeinen tavoite on pyrkid soveltamaan sosiaali-
psykologiasta tuttua positiointiteoriaa hieman sen aiemmista sovellutuksista
poiketen. Positiointiteoria on alunperin kehitetty teoreettisanalyyttiseksi vali-
neeksi eteenkin keskusteluaineistoille. Teorian kehittdjat ovat todenneet sen
soveltuvan myos kirjoitetun tekstin tarkasteluun, mutta selkedsti suurin osa
positointiteoriaa hyodyntédneestd tutkimusesta on tdstd huolimatta keskittynyt
keskustelu- ja haastatteluaineistoihin. N&in ollen pyrkimykseni on soveltaa po-
sitiointiteoriaa hieman uudella tavalla kirjoitetun kertomuksen tarkasteluun.
Lisdksi tyopaikkakiusaamista on tutkittu erittdin vahan positiointiteorian avul-
la, joten tdstdkin syystd tdmd tutkimus pyrkii avaamaan hieman uudenlaisen
tulokulman aiheeseen.
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Tyopaikkakiusaaminen - mitd se on?

2.1.1 Kokemus kisitteeksi - monta miaritelmii

Englannin kielessd tyopaikkakiusaamisesta voidaan puhua useammalla termil-
14, jotka yleisimmin ovat mobbing, harassment ja (workplace) bullying. Alun perin
englannin kielen sanalla mob viitattiin ldhinnd eldinkunnassa esiintyviin aggres-
sioihin ja valtataisteluihin. Sittemmin siitdi muodostettiin ruotsinkielinen sana
mobning, joka kuvasi koululaisryhmien keskuudessa esiintyvad sortamista. Lo-
pulta termi vakiintui tutkijoiden kdyttoon ja nykypdivand sitd pddosin kdyte-
tddn kuvaamaan tydyhteisodissd ilmenevdd kiusaamista ja epdasiallista kdytosta.
Termi on yleisimmin kdytdssda Euroopan maissa. Sen sijaan englanninkielisissa
maissa suositaan enemmadn termejd harassment ja workplace bullying. (Einarsen et.
al. 2003, 5.) Lisaksi bullying-termilld viitataan kirjallisuudessa useammin esi-
miesten tai johtavassa asemassa olevien taholta (Einarsen et. al. 2003, 25).
Suomessa kenties yleisimmin mediassa ja tutkimuksessa kdytettdva termi
on tydpaikkakiusaaminen. IImi6ta kutsutaan myos hédirinnéksi tai epdasiallisek-
si kohteluksi tyopaikoilla. Suomen kielessd hdirinndn kédsite voidaan helposti
yhdistdd seksuaaliseen héirintdan, joka sekin on yksi tydpaikkakiusaamisen
ilmenemismuoto. Suomessa Vartian ja Perkka-Jortikan (1994, 25) mukaan tyo-
paikkakiusaamisen yhteydessd puhutaan usein henkisestd vikivallasta, jonka
kautta tyoyhteisojen ongelmat ja negatiivinen yhteisollisyys ilmenee. He maa-
rittelevit henkisen vékivallan toistuvaksi kiusaamiseksi, epdeettiseksi kaytok-
seksi ja kdyttdytymiseksi, jossa kanssaihminen altistetaan alituiseen kielteiselle
kohtelulle. Vartia ja Perkka-Jortikka (1994) kutsuvat teoksessaan tyopaikka-
kiusaamista myds mobbaamiseksi - mielesténi termi on kuitenkin vahvasti sve-
tisistinen, eikd oikein sovi kdytettdvaksi suomalaisessa kirjallisuudessa.
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TAULUKKO 1 Tyo6paikkakiusaamisen méaaritelmét (mukailtu Vartia-Vaananen 2003, 9-10;

Einarsen 2000, 382)

Tekijd Kisite/termi Maiidritelmd

Brodsky (1976)  Héirinta Toistuvat ja sinnikkaét yritykset piinata, latistaa,
(Harassment) turhauttaa tai yritykset saada jokin reaktio aikai-

seksi. Kohtelua, joka jatkuvasti drsyttdd, paineis-
taa, pelottaa, pelottelee tai muulla tavalla tekee
toisen olon epdmukavaksi.

Thylefors (1987)  Sijaiskérsijyys Yksi tai useampi henkilo, joka altistuu jatkuvasti
(Scapegoating) tietyn ajan jakson aikana negatiiviselle kohtelulle
yhden tai useamman muun henkilon toimesta.
Matthiesen, Kiusaaminen Yksi tai useampi henkild kohdistaa negatiivista
Raknes & Rrok-  (Mobbing) kohtelua toistuvasti ja jatkuvasti yhteen tai use-
kum (1989) ampaan tydyhteisossd olevaan henkiloon.
Leymann (1990) Kiusaaminen / psyko-  Vihamielistd ja epéeettistd kommunikointia, joka
loginen terrori kohdistuu systemaattisesti yhteen tai useampaan
(Mobbing / psychological ~ henkiloon, yleensd yhteen tiettyyn kohteena ole-
terror vaan henkiloon.
Kile (1990a) Terveyden vaarantava  Esimiesasemassa olevan avoin tai peitelty pitké-
johtajuus kestoinen ja jatkuva noyryyttava ja hairitseva koh-
(Health endangering telu alaista kohtaan.
leadership)
Wilson (1991) Tyodpaikkatrauma Esimiehen tai johtavassa asemassa olevan henki-
(Workplace trauma) I6n ilkedn kdyttdytymisen seurauksena tyonteki-
jén itseyden ja minuuden pirstoutuminen.
Ashforth (1994)  Pikkusieluinen tyranni  Johtaja, joka ylldpitdd valtaansa despoottimaisesti

(Petty tyranny) ja alentamalla tyontekijoitdédn. Johtajalla ei ole
harkintakykyd, konfliktit ratkaistaan pakotusval-
taa kdyttden ja annetut rangaistukset ovat epdjoh-
donmukaisia.

Vartia (1993) Hairinta Tilanne, jossa henkil6 joutuu toistuvasti ajan saa-

(Harassment) tossa negatiivisten toimien ja kohtelun kohteeksi
joko yhden tai useamman henkilon toimesta.

Bjorkqvist, Os- Hairinta Toistuvat toimet, joiden tarkoituksena on aiheut-

terman & Hjelt-  (Harassment) taa henkisté (ja joskus jopa fyysistd) kipua, ja jotka

Back (1994) ovat kohdistettu sellaiseen henkildon tai henkil6i-
hin, jotka eivit pysty tilanteessa syysté tai toisesta
puolustamaan itseddn.

Einarsen & Kiusaaminen Tullakseen kutsuksi kiusaamiseksi, toiminnan on

Skogstad (1996)  (Bullying) tdytynyt toistua tietyn ajan sisélld ja uhrin on vai-
kea puolustaa itseddn. Kiusaamista ei ole kahden
tasavahvan osapuolen konflikti tai jokin muu
erillinen tapahtuma.

Zapf (1999) Kiusaaminen Kiusaaminen tydpaikalla tarkoittaa héiritsemistd,

(Mobbing) uhkailua, jonkun sosiaalista eristdmist4 tai haittaa
tuottavien tyotehtdvien madrdamists siten, ettd
kohdehenkils joutuu epdedulliseen asemaan.

Salin (2001) Kiusaaminen Jatkuvat ja alituiset negatiiviset teot, jotka ovat

(Bullying) kohdistettu yhta tai useampaa henkilod kohden

luoden ndin vihamielisen tydskentelyilmapiirin.
Kiusatuksi tuleen on vaikea puolustaa itsedén, eli
kiusaamisessa kyseessé ei ole kahden samanvah-
vuisen konflikti.
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Ylld olevasta tyopaikkakiusaamisen mdaritelmid kokoavasta taulukosta (tau-
lukko 1) voi huomata, ettd ilmiolle luotu useita hieman toisistaan poikkeavia
médritelmid. Jo ensimmdisessd Brodskyn vuoden 1976 maidritelméstd voidaan
loytdad ldhes kaikki ne elementit, joista myohemmadt mddritelmit koostuvat.
Ndin ollen voimme pddtelld, ettd tyopaikkakiusaamisen luonne on sdilynyt ajan
saatossa ldhes samana, vaikka tyoeldmad ja tavat tehdd tyotd itsessddan ovat ko-
keneet suuria muutoksia. Suurimmassa osassa maaritelmia toistuvat muutamat
peruselementit, joita ovat 1) tekojen ja kdytoksen negatiivinen luonne, 2) tekojen
toistuvuus, 3) tekojen kohdistuminen tiettyyn henkiloon tai henkil6ihin ja 4)
kohteen puolustuskyvyttomyys, eli voimasuhteiden epétasapaino.

Einarsen et al. (2003, 15) tarjoavat mielestdni kattavan, nykyaikaiseen tyo-
eldamddn sopivan sekd aikaisemmat teoretisoinnit hyvin kokoavan maaritelman.
Heiddn mukaansa tyopaikalla tapahtuva kiusaaminen on hdirintdd, uhkailua tai
henkilon sosiaalista eristimistd. Se voi olla mys negatiivista tai kielteistd vai-
kuttamista henkilon tyodtehtdviin tai niistd suoriutumiseen. Ollakseen kiusaa-
mista tekojen on tapahduttava toistuvasti ja sdannollisesti esimerkiksi viikoit-
tain puolen vuoden ajan. Kiusaaminen on luonteeltaan eskaloituva prosessi,
jossa kiusattu joutuu epdedulliseen asemaan ja jatkuvasti kielteisten tekojen
kohteeksi. Yksittdisid ja erillisid tapauksia ei voida kutsua kiusaamiseksi. Myos-
kdan kahden voimasuhteiltaan tasa-arvoisen henkilon konfliktia ei voida kut-
sua kiusaamiseksi.

Porhold & Kinney (2010, 59) tarkentavat, ettd voimasuhteen epédtasapaino
ei valttdméttd synny ainoastaan eritasoisesta hierarkisesta statuksesta. Se voi
syntyd esimerkiksi ammattitaidon, sosiaalisten kontaktien tai yleisen sosiaalisen
statuksen perusteella. Lisdksi esimerkiksi tieto toisen heikkouksista tai erilaiset
kommunikointikyvyt voivat muodostaa kiusaamisen mahdollistavan voi-
masuhteiden epétasapainon. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd yhteistd useille
eri kisitteille on se, ettd ne tuovat esiin madritelmissddn negatiivissdvytteisen
sosiaalisen kanssakdymisen, jonka tarkoitus on tuottaa harmia ja huonoa mielta
kohteelle.

Erilaisille kiusaamisen tavoille lienee vain taivas rajana. Niihin vaikuttavat
esimerkiksi kulttuuriymparisto, silld eri kulttuureissa tavat loukata toista ihmis-
td ovat jossain mddrin erilaisia. Tédstd syystd kiusaamista tulee tarkastella aina
vallitsevia taustavaikuttimia vasten (Einarsen et al. 2003, 22.) Artikkelissaan
Zapf (1999a, 10-11) kuitenkin mddrittelee yleisimmadt ja tunnetuimman tyopai-
koilla esiintyvét kiusaamisen tavat, jotka patevat hyvin ainakin eurooppalaises-
sa kontekstissa. Hinen mukaansa yleisimpid kiusaamistapoja ovat seuraavat:

1) kiusaaminen tyotehtdvien kautta vaikeuttamalla tai muutoin ne-
gatiivisesti vaikuttamalla kiusatun tyotehtdviin tai niistd suoriu-
tumiseen

2) sosiaalinen eristiminen, eli henkilon tarkoituksenmukainen eris-
taminen tydyhteisostd tai muista sosiaalisista tilanteista



15

3) ivalliset tai loukkaavat hyokkdykset kiusaamisen kohteena oleva
henkilokohtaisia ominaisuuksia tai elamé&a kohtaan

4) kiusatun julkinen ndyryyttiminen kritisoimalla, huutamalla tai
vahattelemalld muiden ldsné ollessa

5) huhujen levittaminen

Kiusatuksi tulemisen kokemus on aina yksil6llinen, joten sitd voidaan la-
hestyd niin subjektiivisesta kuin teoreettisesta ndkokulmasta. Joissain tutki-
muksissa yksilon kokemus kiusatuksi tulemisesta ilman tarkempia maarittelyja
riittdd. Toisaalta tieteelliselle ldhestymistavalle on ominaista, ettd ilmi6 pyritdan
mahdollisimman tarkasti mddrittelemddn, jotta sitd voidaan arvioida ja mitata.
(Samnani & Singh 2012, 582.) Tutkijat ovat eri mieltd siitd, voidaanko ihmisten
omia kertomuksia kiusaamiskokemuksista pitdd sellaisena luotettavana aineis-
tona, josta on tieteellisin keinoin mahdollista mitata ja arvioida esimerkiksi kiu-
saamisen voimakkuutta ja vaikutuksia. Kriittistd ndkemystd puoltaa esimerkiksi
se, ettd ihmisen muisti on rajallinen. (Cowie, Naylor, Rivers, Smith & Pereira
2002, 36.)

Kiusaamiskokemuksen subjektiivinen luonne ei kuitenkaan mielesténi ole
kiistettdavissd. Liefooghe ja Olafsson (1999, 48) toteavatkin, ettd kiusaamista ei
tulisi ldhestyd objektiivisen totuuden ndkokulmasta. Se pitdisi pikemminkin
ndhdé ilmiond, joka koostuu useista erilaisista tapahtumista ja episodeista, jois-
ta osalla on kiusaamiselle ominaisia piirteitd. Tutkimalla ihmisten kuvauksia
kiusaamisesta voimme syventdd ymmarrystamme kiusaamisilmiostd ja saada
tietoa niistd yksilollisistd ja organisatorisista tekijoistd, joiden uskotaan vaikut-
tavan kiusaamisprosessiin. Ndin ollen tamédn tutkimuksen ndkokulma subjek-
tiivisten kokemusten tarjoamasta mahdollisuudesta syventdd ymmarrystd tyo-
paikkakiusaamisilmiostd ja siihen vaikuttavista tekijoistd on yhtenevidinen Lie-
fooghen ja Olafssonin (1999) nikemyksen kanssa.

Vaikka kiusaamisen on todettu olevan maailmanlaajuinen ongelma, sen
ilmenemismadarat vaihtelevat selvéasti eri maiden ja eri tutkimusten vélilld. Yh-
dysvalloissa yleensd jopa noin 50 % tytovéestd raportoi tulleensa kiusatuksi tyo-
paikalla, kun taas vastaava luku Euroopassa on vain noin 5-10 %. (Beale & Hoel
2011, 6; Samnani & Singh 2012, 582.)

2.1.2 Miksi tyopaikoilla kiusataan?

Kiusatuksi tulleilla ja minulla nédin opinnédytetyon tekijanad herdd ensimmaéisend
kysymyksend se, ettd miksi kiusaamisen kaltainen ilmid on olemassa ja voi niin
valitettavan hyvin. Kiusatut lisdksi pohtinevat, ettd miksi juuri he joutuivat kiu-
saamisen kohteeksi. Omiin tekoihinsa havahtunut kiusaajakin joutuu varmasti
jossain kohdin pohtimaan, ettd miksi juuri minusta tuli kiusaaja ja aloin kohdel-
la ldhemmadisiéni huonosti.

Teresa A. Daniel (2009) tutki viitoskirjassaan mikéd erottaa “lujan ja padat-
tavdisen pomon (a tough boss)” despoottimaisesta tyopaikkakiusaajasta. Samas-
sa yhteydessd han kokoaa yhteen mahdollisia selityksid tyopaikkakiusaamisen
olemassa ololle. Han erottelee amerikkalaisen ja kansainvélisen tutkimusperin-
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teiden tarjoamia selitysmalleja, mutta tdssd yhteydessa erottelulle ei ole tarvetta.
Mahdollisia kiusaamista selittdvid tekijoitd hinen mukaansa ovat muun muassa
seuraavat:

1) yksildiden (kiusaajan ja kiusatun) persoonallisuuserot

2) tyoyhteisdiden moninaisuus ja yksiloiden diversiteetti

3) palkat, palkkiot, palkitseminen ja niistd aiheutuva kilpailu
4) organisaatiossa tapahtuvat muutokset

5) epdvarmuus tyostd ja kaoottinen tyoympaéristo

6) persoonallisuushdiriot (esim. narsismi)

7) tarve satuttaa toista ja siitd saatava nautinto sekd

8) kiusaamisella saavutettavat hyodyt

Kiusattujen ja kiusaajien persoonallisuuspiirteitd ja -eroja tarkastellaan ldhem-
min luvuissa 2.2.1 ja 2.2.2. Danielin (2010, 55) mukaan Neuman (2000) esittad,
ettd nykypdivand tyopaikkojen monimuotoisuus ja laaja diversiteetti voivat olla
tyopaikkakiusaamisen keskeisid alullepanijoita. Mielestdni tima vdite tyopaik-
kakiusaamista selittdvana tekijand on kuitenkin hieman hatara, silld tyopaikka-
kiusaamista on todistetusti esiintynyt silloinkin, kun tydpaikat eivét olleet esi-
merkiksi yhtd kansainvilisid kuin nykypdivand. Esimies saattaa puolestaan
pdédtyéd kiusaajaksi, jos han karsii esimerkiksi jostain persoonallisuuden héirios-
td. Narsistisia piirteitd kuten mahtailevuutta, ylimielisyyttd, itsekeskeisyyttd,
pirstaleista itsetuntoa ja vihamielisyyttd tavataan esimiehilld keskiverto tyova-
estod enemmadn. Narsistinen esimies voi pahimmillaan manipuloinnillaan ja
oikukkuudellaan suistaa alaistensa henkisen hyvinvoinnin syoksykierteeseen.
(Rosenthal & Pittinsky 2006.) Lisdksi Daniel (2010, 62) toteaa, ettd aivotutki-
muksessa on havaittu osan aggressiivisista ihmisistd saavan mielihyvédd nah-
dessddn toisen ihmisen kédrsivan tai kokevan kipua. Tuloksella on my®s selitetty
joitain kiusaamistapauksia siitd ndkokulmasta, ettd kiusaaja yksinkertaisesti saa
jonkinlaista mielihyvad ndhdessdan kiusatun kdrsivan.

Tyopaikkakiusaamista laajasti tutkinut johtamisen professori Denise Salin
(2003, 1218) kokoaa artikkelissaan tekijoitd, joiden on todettu olevan toisaalta
mahdollistavia ja jopa edesauttavia tekijoitd kiusaamistilanteen syntyyn. Ensin-
nékin kiusaajan on tehtdva tietoisesti tai tiedostamatta riskiarvio. Toisin sanoen
kiusaajan on arvioitava kiusaamisesta aiheutuvat kustannukset (mahdollinen
kiinni jadminen, yhteison paheksunta yms.) riittdvan pieniksi, jotta kiusamisti-
lanteeseen paddytdan. Kiusaamisesta aiheutuneet riskit arvoidaan yleensa pie-
nimmiksi isoissa organisaatioissa, joissa paddtoksenteko on hitaampaa ja kiusaa-
jalla on parempi mahdollisuus peitelld toimintaansa. Lisdksi Salin (2003) toteaa,
ettd vallitseva organisaatiokulttuuri voi toimia kiusaamisen edesauttajana ja
arveluttavan kaytoksen rajat voivat vaihdella eri kulttuurien valilld suurestikin.
Tyopaikalla yleisesti vallitseva tyytymattomyys ja turhautuneisuus voivat myos
tarjota oivan maaperdn kiusaamiskdyttaytymiselle, jolloin negatiivisia tunteita
ja pahaa oloa puretaan ympaéristoon.
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2.1.3 Tarkastelun kolme tasoa

Hairintd ja epédasiallinen kohtelu tyopaikoilla on kiistamatta vakava ongelma ja
sen aiheuttamat kustannukset ovat mittavat. Kiusaaminen olisi jo taatusti
kitketty tyopaikoilta, jos siihen olisi olemassa selkeét keinot ja ratkaisut. Ndin ei
kuitenkaan ole tapahtunut, silld ilmio ei ole lainkaan yksiselitteinen, vaan
erittdin monimutkainen ja monitasoinen. Tapahtumia voidaan selittdd useasta
ndkokulmasta ja eri tasoilla. Voimme keskittyd kiusaamisen tarkastelussa
esimerkiksi kiusaajan toimiin tai puolestaan kiusatun kokemuksiin,
havaintoihin ja reaktioihin. (Einarsen et al. 2003, 21.)

Teoreettisesti kiusaamista voidaan néin ollen tarkastella kolmella eri tasol-
la: yksilon tasolla, dyadisella eli kahdenviliselld tasolla sekd ryhmén tasolla.
Yksilon tasolla selityksid kiusaamiselle etsitddn kiusaajan ja kiusatun persoonal-
lisuuksista, kdyttaytymisestd tai toimintatavoista. (Einarsen et al. 2003, 21-22.)
Persoonallisuutta ja henkilokohtaisia tekijoitd koskevat uskomukset saavat
usein ylivallan ja sekoittuvat teoreettisten selitysmallien kanssa. Esimerkiksi
kiusaajan persoonallisuus tuomitaan helposti niin tyoyhteisossda kuin medias-
sakin psykopaattiseksi ja henkild itse on varsinainen pahan ruumiillistuma.
Kiusaajien persoonallisuuspiirteitd on kuitenkin tutkittu ja esimerkiksi koulu-
maailmaan sijoittuneiden tutkimusten perusteella kiusaajat ovat muista poike-
ten tavallista aggressiivisempia. Sen sijaan kiusattujen on havaittu olevan per-
soonallisuudeltaan hieman muita ahdistuneempia sekd heikomman itsetunnon
omaavia. Piirteiden vahvistumista selitetidn muun muassa varhaislapsuuden
tapahtumilla. (Hoel & Cooper 2001, 6.) Persoonallisuuden piirteiden on todettu
olevan tietyin ehdoin pysyvid (Matthews, G., Deary, I. J. & Whiteman, M. C.
2003, 58-60), joten havainnon pétevdt ndin ollen myds mychempéddn tyoeld-
méddn. Tosin Hoel, Cooper & Faragher (2001) varoittavat jymdhtamasta liikaa
ajatukseen, ettd lapsuuden kiusaaja on automaattisesti kiusaaja myos tyoeld-
maéssd ja kiusattu puolestaan koko ikdnsa uhri.

Dyadisella, eli kahdenviliselld tasolla tarkastelun keskipisteessd on kiu-
saajan ja kiusatun vilinen suhde ja vuorovaikutus. Tama tutkimus pyrkii selvit-
tamé&an tyopaikkakiusaamisen ilmittd juuri dyadisella tasolla, silld tutkimuksen
keskivssd ovat alaiset ja ldhiesimiehet. Kyseessd on siis pddosin kahden henki-
16n vilinen ihmissuhde, jossa osapuolet ovat syystd tai toisesta saaneet kiusaa-
jan ja kiusatun roolit. Lisdksi taiman tutkimuksen osalta keskeistd on kiusaamis-
tilanteessa olevien osapuolien voimasuhteiden epitasapaino, jonka tarkaste-
luun kahdenvilinen taso tarjoaa oivan perspektiivin. Kahdenvélinen taso laa-
jentaa ndkokulmaa yksilon tasolta sisdllyttamaélld tarkasteluun muun muassa
seuraavat tekijdt: kiusaajan ja kiusatun persoonallisuuksien mahdollisen yh-
teensopimattomuuden, konfliktin eskaloitumiseen johtaneet seka sitd yllapita-
vit tekijdt sekd osapuolten vilisen dynaamisen kanssakdymisen. Dynaamisella
kanssakdymiselld tarkoitetaan tdssd yhteydessd sitd, ettd kiusattu on harvem-
min tdysin passiivinen osapuoli koko kiusaamisprosessin ajan. Kiusaamiseen
voidaan reagoida esimerkiksi pyrkimyksilld ”taistella vastaan” tai saada oikeut-
ta hyvityksend epdasialliselle kohtelulle. Nama yritykset puolestaan aiheuttavat
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kiusaajassa vastareaktion, jolloin tuloksena on niin kutsuttu reaktio-
vastareaktio -kierre. (Einarsen et al. 2003, 22; Hoel & Cooper 2001, 9.)

Kolmas tarkastelun taso on ryhmaitaso. Ryhmén tasolla tyopaikkakiusaa-
mista voidaan ldhestyd niin kutsutun sijaiskérsijyyden tai syntipukkiuden (sca-
pegoating) termien kautta. Termit viittaavat alun perin Vanhan Testamentin ta-
rinaan, jossa vuohi ldhetettiin erdmaahan harhailemaan sen jidlkeen, kun juuta-
laispappi oli langettanut ihmisten synnit eldimen “niskaan”. Ilmi6td havainnol-
listetaan usein esimerkiksi noitavainoilla. Noitavainot ovat hyva esimerkki
ryhmétoiminnan ominaispiirteestd, jossa yksi tai useampi ihminen otetaan sil-
maétikuksi ja heihin puretaan aggressiota ja turhautumista sekd heitd syylliste-
tdaan kollektiivisesti kaikista ryhmdéssd esiintyvistd ongelmista. Thmisilldi on
ryhméssd toimiessa luontainen taipumus edelld kuvailtuun kdyttaytymismal-
liin. (Hoel & Cooper 2001, 10.)

Kuten jo aikaisemmin tdssd luvussa mainittiin, tdma tutkimus asettuu kiu-
saamista tarkasteltaessa dyadiselle, eli kahdenviliselle tasolle. Tutkimuksen
keskeisend yksikkond on kahden henkilon, esimiehen ja alaisen, vélinen vuoro-
vaikutussuhde. Tosin vuorovaikutussuhdetta ldhestytddn yksilon tason kautta,
silld tutkimuksen kohteena olevat tarinat ovat yhden henkilon, eli kiusatun yk-
silollistd tuotosta. Sen sijaan ryhmitaso jdd tdman tutkimuksen ulkopuolelle
ldhes kokonaan, silld jatdn ympédrdivien ryhmien vaikutukset tarkasteltaviin
esimies-alaissuhteisiin padsddntoisesti huomioimatta.

2.2 Keitd he ovat, eli kenestd puhutaan

2.2.1 Kiusatut

Kaytannon tydeldméa on osoittanut, ettd kiusatuksi voi periaatteessa joutua ku-
ka tahansa. Henkil6 voi vasten kaikkia odotuksia joutua erddnd pdivand totea-
maan, ettd minuahan kiusataan tai hdiritddn systemaattisesti. Kiusaaminen ja
epdasiallinen kdytos voi kohdistua niin alaisia, esimiestd, kollegaa, ndiden mo-
lempia tai ketd tahansa tyoyhteison jasentd kohtaan. Yksilotason tarkastelussa
keskeisiksi teemoiksi nousevat kiusattuja yhdistavat tekijat, eli millaiset henki-
16t joutuvat todenndkoisemmin epédasiallisen kohtelun kohteeksi. Osa tutkijoista
on vahvasti sitd mieltd, ettd yksilolliset tekijdt (kuten persoonallisuus) vaikutta-
vat kiusaamistilanteiden syntyyn. Osa tutkijoista sen sijaan kieltdd ndiden teki-
joiden taustavaikutukset, eli he ndkevit organisatoriset tekijadt (kuten organisaa-
tiokulttuurin ja johtamistyylin) merkittdvampind vaikuttimina kiusamaistilan-
teiden syntyyn. (Einarsen & Zapf, 2003, 165.) Kiusatuksi joutuneen piirteiden
maédrittelyyn on my6s suhtauduttu varoen, jotta kiusaamisesta ei paddyttdisi
syyttdmdan uhria.

Joka tapauksessa tutkimuksen kautta on pyritty selvittimé&dn, millaiset
henkilot joutuvat padsdantoisesti ja yleisimmin kiusatuiksi ja millaisista syista.
Tulokset ovat olleet osittain ristiriitaisia ja niihin ovat selkedsti vaikuttaneet
muut ymparistotekijat. Esimerkiksi Lind, Glasg, Pallesen & Einarsen (2009) ver-
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tailivat tutkimuksessaan kiusattujen ja ei-kiusattujen persoonallisuusprofiileja.
Tulokset osoittivat, ettd kiusatuksi joutuneet olivat persoonallisuudeltaan muita
tunnollisempia ja/tai vihemmaén sovinnollisempia. Tunnollisuus tdssd yhtey-
dessd viittaa piirteisiin, kuten tyotelidisyyteen, tarkkuuteen ja tiukkaan itseku-
riin sekd moraaliin. Epdsovinnolliset (tai keskivertoa vidhemmaén sovinnaisuu-
den piirteitd omaavat) henkil6t kuvataan padsaantdisesti muun muassa kyyni-
siksi, ilkeiksi, helposti drsyyntyviksi, manipuloiviksi ja yhteistyokyvyttomiksi.

Vartia-Vadnédnen (2003) puolestaan havaitsi tutkimuksessaan, ettd kiusa-
tuksi joutuneiden itsetunto oli keskivertoa alhaisempi verrattuna niihin, jotka
eivit olleet joutuneet kiusaamisen uhreiksi. Perssonin, Hoghin, Hansenin, Nor-
danderin, Ohlssonin, Baloghin, C)sterbergin & Orbeekin (2009) mukaan kiusa-
tuilla henkilsilld tavattiin tavallista enemmédn neuroottisia persoonallisuuden
piirteitd sekd ekstroverttiyttd, mikd on heiddn mukaansa my®os linjassa aikai-
semman tutkimuksen kanssa (ks. myos Zapf 1999a). Lisdksi Samnani ja Singh
(2012) viittaavat artikkelissaan usein tutkijoiden (mm. Coyne, Seigne & Randall
2000; Vartia 1996) havaintoon, ettd tyopaikkakiusatuilla on havaittu keskivertoa
enemman negatiivisia affekteja, jotka ilmenevit kaytannossa esimerkiksi suru-
na, ahdistuksena ja vihana. Sen sijaan Leymann (1990) ei ole samaa mielts siitd,
ettd neuroottiset ja kaikin tavoin herkat ihmiset joutuisivat todenndkdisemmin
kiusatuiksi. Hinen mukaansa edelld kuvatut itseddn véhdttelevit persoonalli-
suuden piirteet aiheuttavat vain todenndkdisemminen negatiivisia kokemuksia
tyoeldmassa.

Miksi sitten tunnolliset, epdsovinnolliset, alhaisen itsetunnon omaavat ja
neuroottiset ihmiset joutuvat kiusaajien hampaisiin? Vastaus voi nopeasti poh-
dittuna tuntua hieman liiankin yksinkertaiselta. Edelld kuvatun kaltaiset ihmi-
set osoittavat epatodenndkoisemmin suurta vastarintaa tullessaan kaltoinkoh-
delluiksi. Heikomman rinnalla kiusaaja saa tuntea olonsa entistd vahvemmaksi.
Neuroottisuus saattaa puolestaan toimia kiusaamiskayttaytymistd laukaisevana
drsykkeend siten, ettd neuroottinen kdytos hdiritsee tai drsyttd kiusaajaa. Neu-
roottinen vaaroihin ja uhkiin suhtautuminen voi kannustaa kiusaajaa kieltei-
seen kaytokseen, koska tilloin kiusaaja saa toiminnalleen suuremman ja voi-
makkaamman vastareaktion.

Kiusatuksi joutumiselle voi olla useita erilaisia syitd ja kiusaamista edelta-
vidt tapahtumat ovat yleensd monimutkaisia ja moniselitteisid. Tutkimuksissa ei
ole 16ydetty yhtd ainoaa tekijdd tai syytd, jonka vuoksi joku tyoyhteisostd joutuu
kiusaamisen kohteeksi. Syyt voivat kummuta niin organisaatiosta, kiusaajasta,
uhrista tai nditd yhdistdvistd sosiaalisista systeemeistd ja verkostoista. Jokainen
kiusaamistapaus tulisi ndin ollen késitelld yksilond, ja tilanteeseen johtaneita
syitd ja seurauksia tulisi tarkastella vallitsevien olosuhteiden puitteissa. (Einar-
sen & Zapf 2003, 180.)

2.2.2 Kiusaajat
Tyopaikkakiusaaja voi olla esimies, tyontekijd, asiakas tai kuka tahansa tydyh-

teison jasen. Kdaytannossa esimerkiksi esimies voi kiusata alaistaan ja tulla yhta-
aikaisesti kiusatuksi oman esimiehensa toimesta. Tyontekijadt voivat kiusata toi-



20

siaan tai tulla kiusatuiksi esimerkiksi esimiehen taholta. Kiusaaminen ei tosin
valttamattd henkiloidy yhteen tai useampaan kiusaajaan, vaan ihminen voi ko-
kea tulleensa kiusatuksi esimerkiksi koko organisaation taholta. (Einarsen 2000;
Vartia-Vadndnen 2003 ym.)

Kansainvilinen tutkimus on osoittanut, ettd kiusaajista hieman suurempi
osa on miehid kuin naisia. Lisdksi esimiehet ovat jonkin verran useammin kiu-
saajia verrattuna samantasoisiin kollegoihin. (Einarsen & Zapf 2003, 168.) Lisak-
si Vartia-Vddndnen (2003, 24) mainitsee lainaten muun muassa Hoelin et al.
(2001) ja O’'Mooren, Seignen, McGuiren & Smithin (1998) tutkimuksia, ettd mie-
het kiusaavat yleisemmin toisia miehid, kun taas naiset tulevat kiusatuksi mo-
lempien sukupuolten taholta. Kiusaajista on luonnollisesti haastavampaa saada
tarkkaa tutkimustietoja, joten kiusaajan profilointi on kiusattua vaikeampaa.
Suurin osa kiusaajaa kuvaavista tutkimuksista perustuu kiusattujen kuvauksil-
le. (Einarsen & Zapf 2003, 168.)

Tyypillisimmét kiusaamistapaukset eroavat maiden vililld ja niiden ilme-
nemistiheydessd on eroja. (Beale & Hoel 2011, 6.) Pohjoismaissa tyypillisimmin
kiusaajaksi tai kiusaajiksi on raportoitu kollega, eli hierarkiassa samantasoinen
tyotoveri. Sen sijaan esimerkiksi Iso-Britanniassa kiusaaja on paddsddntoisesti
esimies tai muu johtoon kuulava henkil. Esimiesasema ei tosin suojaa kiusa-
tuksi tulemiselta, vaan myos esimiehet kertovat tulevansa kiusatuiksi alaisten
tai oman esimiehensd toimesta. (Vartia-Vaananen 2003, 24.)

Baillien, De Cuyperin & De Witten (2011, 201) tutkimuksen mukaan kes-
kivertoa suurempi tyomddrd ja vahdinen mahdollisuus oman tyon sditelyyn
lisdavat kiusaamisen riskid, silld stressaantunut tyontekija todenndkodisemmin
purkaa ahdistustaan muihin ympérilld oleviin ihmisiin esimerkiksi kiusaamise-
na ja epdasiallisena kohteluna. Lisdksi De Cuyper, Baillien & De Witte (2009,
221) toteavat artikkelissaan tutkimustulostensa perusteella, ettd varmuus tyo-
paikan sdilymisestd ja todenndkoinen tyollistyminen myos tulevaisuudessa te-
kevit kiusaamisesta todenndkoisempad. Toisin sanoen sellaiset henkil6t, joille
tyopaikan menettimisen vaara ei ole suuri ottavat suurempia riskejd tyoela-
madssd ja voivat ndin ollen ajautua todennédkoisemmin kiusaajiksi. Edelld maini-
tun tekijan perusteella voimme ajatella, ettd esimiehilld on isompi riski ajautua
kiusaajiksi verrattuna tavallisiin tyontekijoihin. Esimiehen riski menettdd tyon-
sd on yleisesti ottaen pienempi. Ensinndkin esimiehen rekrytointi on kalliimpaa,
joten yrityksien on edullisempaa pyrkid pitdimaan kiinni rekrytoiduista esimie-
histd vaikeuksienkin vallitessa, silld esimiehen irtisanominen ja uuden rekry-
tointi on pddsddntoisesti kalliimpaa niin ajallisesti kuin rahallisesti verrattuna
tavalliseen tyontekijaan.

Astrauskaite, Kern & Notelaers (2014) tarkastelivat tutkimuksessaan yksi-
lopsykologian ndkokulmasta niitd yksilollisid ja tilannesidonnaisia tekijoitd,
jotka saattavat johtaa kiusaamiseen. Heiddn mukaansa kiusaajaksi padatyminen
on pidemmdn prosessin tulosta, jonka juuret voivat johtaa aina lapsuuteen
saakka. Ihmisen aikaisemmat kokemukset, elaméntyyli ja ndistd kumpuavat
olettamat maddrittelevit sen, miten ihminen toimii tyopaikalla yhteisen hyvan
tavoittelemiseksi. Sosiaalista hyvéaksyntdd ja yhteenkuuluvuutta voi tavoitella
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yhteistyon ja yhteison toimintaa edistdvin keinoin. Toisaalta edelld mainittuja
tarpeita voidaan pddtyd tdyttimaan myos yhteisod hajottavin keinoin, mikd voi
saada lopullisen muotonsa kiusaamisena.

2.3 Kiusaamisen ja hdirinndn seuraukset

2.3.1 Yksilolle

Tyopaikkakiusaamista koskevat tutkimukset ovat vuosikymmenten ajan to-
denneet kiistattomasti, ettd kiusaamiselle ja hdiritsevélle kohtelulle altistuminen
heikentdd uhrin terveyttd ja toimintakykyd (Mayhew, McCarthy, Chappell,
Quinlan, Barker & Sheehan 2004, 118), silld henkinen vékivalta ja puolustusky-
vyttomyys aiheuttavat voimakkaan stressireaktion (Vartia & Perkka-Jortikka
1994, 57). Yhdistettdessd kiusaamisesta aiheutuva stressi muihin tyon aiheutta-
miin paineisiin voi tuloksena olla jopa terveyden mureneminen. Einarsen ja
Mikkelsen (2003, 127) toteavat osan tutkijoista (ks. esim. Leymann 1992) olevan
sitd mieltd, ettd henkinen vakivalta tyopaikoilla on yksi merkittdva itsemurhien
taustalla oleva syy. Viite ei kuulosta lainkaan liioittelevalta, silld kuten taméan
tutkimuksen johdannossa todetaan, ihmiset viettdvit tyossa noin 40 % elinajas-
taan. Tyopaikka ja sielld vallitsevat olosuhteet ja ihmissuhteet ovat ndin ollen
merkittdvad osa ihmisen elamii. Jos ndma olosuhteet ovat tuhoavia, ovat niiden
vaikutukset yksilon elamé&an myos merkittavia.

Yksiloon kohdistuvat kiusaamisen seuraukset voidaan jakaa fyysisiin ja
psyykkisiin seurauksiin sekd tyohon itseend vaikuttaviin seurauksiin (Samnani
& Singh 2012, 583). Yleisimmit kiusaamisesta aiheutuneet oireet yksilolle ovat
hyvinvoinnin ja tydtyytyvaisyyden selked lasku sekd post-traumaattinen stres-
sihdiri6 (Vartia-Vadnanen 2003, 25). Lisdksi Samnani ja Singh (2012) mainitsevat
viitaten aikaisempiin tutkimuksiin yleisesti tunnetuiksi kiusaamisen seurauk-
siksi unettomuuden, masennuksen ja stressin sekd mielialojen vaihtelut. Usei-
den psykologisten tutkimusten perusteella omaan ihmisyyteen ja persoonaan
kohdistunut negatiivinen palaute on psyykelle uhkaavaa, silld se aikaan arvi-
ointi- ja vertailuprosessin. Prosessi saa yleensd aikaan negatiivisia tunteita ja
mielialoja, silld mieli kokee tilanteen uhkaksi ja pyrkii suojelemaan minuuden
eheyttd. (Porhold & Kinney 2010, 69.) Kiusaamistilanne saa helposti aikaan edel-
1& mainitun ilmion, silld kiusattuna ihminen joutuu yleensd mielestddn aiheet-
toman ja kohtuuttoman minuuteen kohdistunvan arvostelun kohteeksi.

Porhold ja Kinney (2010, 67-68) jakavat kiusaamisen yksiloon kohdistuvat
seuraukset kipuun (hurt) ja haittaan (harm). Molemmat voidaan jakaa niin ikdan
psykologisiin, sosiaalisiin, kdytoksellisiin ja ammatillisiin alakategorioihin. Ki-
pu viittaa pddsddntoisesti tapahtumien ja tekojen vilittdm&an responssiin, kun
taas haitta ndhdaédn pitempiaikaisena seurauksena, joka muodostuu ajan kulu-
essa ja tapahtumien myotd. Porhold ja Kinney (2010, 68) toteavat, ettd kiusaa-
mista késittelevdssd empiirisessd tutkimuksessa keskitytddn (ehkd liiankin)
usein ainoastaan kiusaamisesta seuranneisiin kipukokemuksiin. Toisin sanoen
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kiusatuilta kysytddn, ettd miltd kohtelu tuntui ja saivatko he minkddnlaisia oi-
reita tapahtumien seurauksena. Téllainen ldhestymiskulma jattda pitempiaikai-
set haittavaikutukset vahemmaille huomiolle. Olisi kuitenkin tdrke&d huomioida
myos pitempiaikaiset vaikutukset, silld kiusaamisen aiheuttamat suurimmat
ongelmat muodostuvat Porholan ja Kinneyn (2010) mukaan ajan kanssa ja kiu-
sattu ei pysty jasentdimddn niitd tehokkaasti kovin aikaisessa vaiheessa. Esimer-
kiksi pitkddan koettu ahdistus ja pelko voi lopulta kehittyd vakavaksi masen-
nukseksi, mikd tosin todetaan yleensd vasta joko kiusaamistilanteen jatkuttua
pitkdan tai vasta sen loputtua.

Useat tutkimukset ovat osoittaneet selkedn korrelaation kiusaamisen ja
alentuneen tyotyytyvdisyyden valilld erilaisissa tutkimusasetelmissa (esim.
Cassidy, McDowell & McLaughlin 2014; Glasg, Vie, Holmdal & Einarsen 2011;
Rodwell, Brunetto, Demir, Farr-Wharton & Shacklock 2014). Tyotyytyvdisyys
on yksi eniten tutkittuja aiheita organisaatio- ja johtamistutkimuksessa. Heino-
nen & Jarvinen (1997, 20-27) madrittelevét tyotyytyvdisyyden monesta tekijasta
koostuvaksi kokonaisuudeksi. Lahtokohtaisesti ihmiset ovat tyytyvdisid, jos he
voivat hyvin. Henkildston viihtyvyyteen vaikuttavat muun muassa ympéaroiva
tydyhteiso ja sen toimivuus, tyon kuormittavuus, kehitysmahdollisuudet ja ter-
veydentila. Tyopaikkakiusaaminen voi ndin ollen romuttaa tyotyytyvdisyytta
monella osa-alueella. Ensinnékin silld on suora yhteys tyopaikan tyoyhteisoon
ja sen toimivuuteen, mutta lisdksi pitkittynyt kiusaaminen voi jopa vaarantaa
kiusatuksi tulleen henkilokohtaisen terveyden. Tyopaikkakiusaamisella voi-
daan siis todeta olevan niin tutkimusten kuin pdatelmienkin perusteella merkit-
tavid vaikutuksia kokonaisvaltaiseen tyotyytyvaisyyteen.

2.3.2 Organisaatiolle ja yhteiskunnalle

Kiusaamisella on vakavia seurauksia yksiltlle, joten yksilolle koituvien haital-
listen seurauksien minimoiminen on ensisijaisen tarkedd. Emme voi kuitenkaan
unohtaa tutkimuksissa selkedsti todettuja tyopaikkakiusaamisesta koituvia seu-
rauksia organisaatiolle ja jopa koko yhteiskunnalle. Kiusaamisesta johtuvien
haittojen ja ongelmien kokonaisvaltainen tiedostaminen ja ymmaéartdaminen on
erittdin tdrkedd, jotta asia otetaan vakavasti. Tydpaikkakiusaaminen ja siitd seu-
raavat haitat eivat ole vain henkilostoyksikon ongelma, vaan ne koskettavat
koko organisaatiota ja yhteiskuntaa.

Buttigieg ja Bryant (2009, 50) toteavat aikaisemman kirjallisuuden perus-
teella, ettd kiusaaminen vihentdd tyontekijoiden tuottavuutta. Tuottavuus va-
henee, koska kiusaaminen sekoittaa tyopaikan sosiaalista ymparistod. Tama on
puolestaan erittdin kallista niin organisaatiolle kuin sen yksiléillekin. Liséksi
Buttigieg ja Bryant (2009, 50) tuovat esiin muut organisaatiolle aiheutuvat hai-
tat: tyotyytyvédisyyden aleneminen, kasvanut tyontekijoiden vaihtuvuus ja ldh-
tohalukkuus sekd alhainen sitoutuneisuus. Esimerkiksi korkea vaihtuvuus kas-
vattaa kuluja merkittdvasti esimerkiksi rekrytoinnin ja eldkkeiden myota. Pa-
himmillaan organisaatio menettdd avainosaamistaan kiusaamisen ja epdasialli-
sen kdytoksen seurauksena. Sietamattomiksi kdyneistd kiusaamistapauksista
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seuraavat yleensd pitkét sairaslomat ovat tyonantajalle suuri kustannusera. Da-
niel (2009, 72) toteaa Hoelia ja Cooperia (2000) lainaten, ettd kiusatut ovat tut-
kimusten mukaan seitsemdn pdivdd keskimddrdistd enemmain sairauslomalla
vuodessa verrattuna niihin, joita ei tyopaikalla kiusata.

Kiusaamisesta aiheutunut huonovointisuus ja tuottavuuden lasku maksaa
myos yhteiskunnalle. Sairauspoissaolot, yleinen tuottavuuden lasku, tyokyvyt-
tomyys ja pahimmillaan ennenaikainen eldkkeelle hakeutuminen ovat yhteis-
kunnalle kalliita seurauksia. Edelld mainitut kiusaamisen seuraukset vahetavat
kiusatun tuottamia verotuloja, mutta ne aiheuttavat myos itsessddn paljon kus-
tannuksia hallinnollisten ja juridisten prosessien myota.

2.4 Esimies kiusaajana

Kiusaaja tydpaikalla voi olla kuka vain, kuten jo aiemmin luvussa 2.2. todettiin.
Jokaisella tyontekijdlld on yleensd esimies tai joissain tapauksissa jopa useampia
ldhiesimiehid. Esimiehen tdrkeimpiin oikeuksiin kuuluu tyonjohto- eli direktio-
oikeus. Kdytdnnossd se tarkoittaa sitd, ettd esimiehelld on oikeus paittdd ja
madritelld mitd tyotd tehdddn, missé tyo tehdddn, milloin tyo tehd&dédn ja miten
tyd tehddan. Esimiehen on mahdollista siis maéritelld monia tyon tekemiseen
liittyvid asioita, mutta timédn on tapahduttava tydehtojen ja hyvien tapojen sal-
limissa rajoissa. Esimiehen mddrittelemd tapa suorittaa tyotehtdvid ei valtta-
méttd ole juuri se tapa, joka tuntuu tyontekijdlle mieluisimmalta. Tyontekijan
voi olla joskus vaikea ymmartdd, miksi esimies kdyttdd tyonjohto-oikeuttaan
juuri tilanteessa parhaaksi katsomallaan tavalla. Ndkemyserot voivat johtua
esimerkiksi siitd, ettd esimiehelld on kokonaistilanteesta esimiesasemansa vuok-
si enemmadn tietoa. Nama ndkemyserot tyon suorittamisesta parhaalla mahdol-
lisella tavalla eivéit kuitenkaan ole kiusaamista esimiehen taholta, vaikka tyon-
tekija saattaakin tulkita esimiehen kadyttiman tyonjohto-oikeuden mielivaltai-
seksi maarailyksi.

Esimiehen ja alaisen vilisen vuorovaikutussuhteen keskeinen kulmakivi ja
dilemma piilee juuri tydnjohto-oikeudessa ja sen kéytostd seuraavista erilaisista
tulkinnoista ja kokemuksista. Kiusattujen kertomuksista on paateltavissd, ettd
tyonjohto-oikeuden asianmukaisen kdyton ja kiusaamisen vélinen rajanveto on
usein tdysin veteen piirretty viiva. Toisin sanoen esimiehen kielteinen kayttay-
tyminen (myos kiusaaminen) voi olla erittdin helposti selitettdvissa tyonjohto-
oikeudella ja sen mukanaan tuomalla vastuulla.

Tyopaikkakiusaamisen mddritelméssd keskeistd on osapuolten vélinen
voimasuhteiden epédtasapaino. Tdméd epdtasapaino on automaattisesti esimies-
alaissuhteessa ja silld on osittain selitettykin sitd, miksi useat tyontekijat koke-
vat tulleensa kiusatuksi esimiehen taholta. (Salin 2003, 219.)
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2.4.1 Johtajuuden pimed puoli

Johtajuuden ”“pimed puoli” on alkanut kiinnostaa tutkijoita viimeisen vuosi-
kymmenen aikana enenevissd maddrin. Tutkijat ovat kuvanneet nditd johtajia
tiedemaailmassa muun muassa termeilld abusive leadership (tai supervision)
(Tepper 2000) ja destructive leadership (Einarsen, Aasland & Skogstad 2007).
Termit mééritellddn tarkemmin myShemmin, mutta kdyn ensiksi hieman ladpi
niihin liittyvid kdannoksellisid haasteita. Termeille ei nimittdin ole suoria suo-
malaisia vastineita ja niiden suomentaminen on ylipddtansdkin hankalaa. Voi-
simme puhua esimerkiksi vékivaltaisesta johtamisesta tai kaltoinkohtelevasta
esimiehestd abusive leadershipin kohdalla. Englannin kielen sana abusive ja suo-
men kielen “vidkivaltainen” eivit ole kuitenkaan tdysin toisensa vastineita, joten
vdkivaltainen voi olla tdssd yhteydessd termind hieman harjaanjohtava, jos sita
ei mddritelld ainoastaan vastineeksi alkuperdiselle englanninkieliselle termille.
Kéytan siis tdssd tutkimuksessa vékivaltaisen johtamisen késitettd ja viittaan
silld abusive leadershipin kasitekokonaisuuteen. Destructive leadershipin yhteydes-
sd kdytan puolestaan suomenkielisend vastineena tuhoisaa johtajuutta tai tuhoi-
saa esimiestd, jotka mielestdni vastaa kddnnoksindkin melko hyvin alkuperdista
kasitetta.

Hyvd esimies pystyy parhaimmillaan nostamaan esiin ja valjastamaan
kayttoon alaistensa parhaat kyvyt ja potentiaalit. Han nauttii alaistensa luotta-
musta kannustaen yhteisod keskusteluun sekd kohtelemalla alaisiaan oikeu-
denmubkaisesti ja kunnioittavasti. Hyva johtaja tuntee itsensd ja oman arvomaa-
ilmansa hyvin ja kdyttdytyy omaamiensa arvojen perusteella. Edelld kuvattua
esimiestd voidaan kutsua myo6s autenttiseksi johtajaksi, jossa hyvan johtajuuden
ideaalit yhdistyvét. (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans & May 2004, 802-
810.) Johtamistutkimuksen keskeisid mielenkiinnonkohteita ovat olleet juuri
hyvén johtajan ja tehokkaan sekd aikaansaavan johtamisen piirteet. Viimeisen
parin vuosikymmenen aikana on kuitenkin kiinnitetty entistd enemmén huo-
miota johtamisen pimeddn puoleen, joka pitdd sisdllddn esimerkiksi alaisiin
kohdistuvan niin fyysisen kuin henkisen vikivallan/vihamielisyyden seka sek-
suaalisen hdirinndn. Paddsdantoisesti suurinta tuhoa ubhrille aiheuttaa esi-
miesaseman kautta tehty henkinen vékivalta, joka voi ilmetd esimerkiksi vihan
purkauksina, julkisena noyryyttamisend, syyttelyna tai alaisen tyon ja saavutus-
ten mitdtointind. (Bennett 2007, 262; Tepper 2000.)

Vékivaltaisen johtamisen tutkimusta koonnut Tepper (2004, 262) toteaa,
ettd edelld kuvailtua johtamiskadyttaytymistd on tutkittu hieman sekavasti eri-
laisten nimikkeiden alla. Sitd on kutsuttu muun muassa englanninkielisilld ter-
meilld petty tyranny, supervision aggression ja supervisor undermining. Sittemmin
yleisesti kdytossd olevaksi termiksi on vakiintunut abusive supervision, joka sopii
tahan kiusaavan esimiehen positioita tarkastelevaan tutkimukseen hyvin. Termi
on esiintynyt kirjallisuudessa jo 1990-luvun alusta alkaen (esim. Ashworth
1994), termin vakiinnuttajaksi voidaan luonnehtia jo mainittua johtamisen pro-
fessoria Bennett J. Tepperid (2000), joka kdytti termid ensimmadisen kerran joh-
donmukaisesti artikkelissaan Consequences of Abusive Leadership.
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Artikkelissaan Tepper (2000, 178; 2007, 264-267) médrittelee vikivaltaisen
johtamisen seuraavasti: vakivaltaisesta johtamisesta voidaan puhua silloin, kun
tyontekija kohtaa toistuvasti vihamielistd (niin verbaalista kuin non-verbaalista)
kommunikointia esimiehen taholta. Toistuvuus on tidrked osa maaritelméaa sa-
moin kuin tydpaikkakiusaamisenkin kohdalla. Mddritelmédan ei kuitenkaan lii-
tetd eikd se pida sisdlldan mahdollista fyysistd vikivaltaa. Maaritelméan keskios-
sd on subjektiivisuus, eli tyontekijd arvioi saamaansa kohtelua subjektiivisesti
omista ldhtokohdistaan ja tuntemuksistaan kdsin. Keskeistd on konteksti ja ta-
pahtumien tilannesidonnaisuus - se, mikd voi tuntua toisessa tilanteessa louk-
kaavalta, ei valttamattd tunnu samalta jossain toisessa yhteydessd. Samoin eri-
laiset tilanteet voivat ndyttdytyd eri henkildille aivan toisistaan poikkeavina.
Vikivaltaiset johtajat kohtelevat alaisiaan huonosti saavuttaakseen jotain, tosin
Tepper (2000, 179) ei mddrittele tavoitteita tarkemmin. Tavoitteena voi olla yk-
sinkertaisesti alaisen henkinen loukkaaminen tai esimerkiksi jokin tyotehtaviin
liittyvad tavoite. Harvey A. Hornstein (1996) maéérittelee kaltoinkohtelevan esi-
miehen henkiloksi, jonka ensisijainen tavoite on kontrolloida muita. Kontrolli
saavutetaan ja sitd yllapidetddn sellaisin keinoin, jotka pelottavat ja uhkaavat
alaisia. Téllaisina keinoina pidetddn esimerkiksi uhkailu tyon menettamiselld,
tiedon panttaaminen, aggressiivinen ja uhkaava katsekontakti, hiljaisuus, noy-
ryytys ja naurun alaiseksi saattaminen (Aryee, Chen, Debrah & Sun 2007, 191).

Ominaista on vékivaltaisessa johtamisessa epéterveen esimies-
alaissuhteen pitkittynyt ja vaikeasti lopetettava luonne. Kiusatut voivat kokea
olevansa tilanteessa voimattomia tyopaikkakiusaamisenkin yhteydessd maini-
tun voimasuhteen epétasapainon vuoksi. Alainen on usein myos tavalla tai toi-
sella riippuvainen tyopaikastaan ja tdtd kautta myos esimiehestdan. Esimies-
alaissuhteen lopettaminen tarkoittaisi ndin ollen myts mahdollista tyopaikan
menetystd. (Tepper 2000, 178-179.) Henkistd vékivaltaa sisédltdvien esimies-
alaissuhteiden on kuvailtu olevan epaystavallisid, pelottavia sekd vihamielisid.
Lisdksi niilld on taipumus suistaa vakivallan kohde (alainen) henkisesti pois
tolaltaan. Esimiehen ja alaisen vilisen suhteen ei kuitenkaan tarvitse sisaltda
kaikkia edelld mainittuja elementtejd, jotta johtamisen voi madaritelld luonteel-
taan vakivaltaiseksi. Uhrien on usein vaikea maéadritelld syitd vikivaltaisen kayt-
taytymisen kohteeksi joutumiselle, silld tilanteisiin ajaudutaan yleensd odotta-
matta ja tilanteen todellinen vakavuus paljastuu vasta vékivaltaisen kayttayty-
misen jatkuttua jonkin aikaa. (Starrat & Grandy 2010, 143.) Kadyttdytyminen voi
olla esimiehen taholta joko tiedostettua tai tiedostamatonta - joka tapauksessa
negatiiviset vaikutukset alaisiin, tydyhteisoon sekd koko organisaatioon voivat
olla varsin pitkdkestoisia ja vakavia (Starrat & Grandy 2010, 151).

Kaltoinkohtelevan esimiehen (abusive supervision) kasite keskittyy edelld
kuvatusti selkedsti esimiehen ja alaisen viliseen vuorovaikutussuhteeseen ja
sen negatiivisiin ilmentymiin. Késitettd voidaan kuitenkin laajentaa koskemaan
johtajuutta ja sen vaikutuksia kokonaisvaltaisesti organisaatiossa. Haitallista ja
tuhoavaa johtamiskdyttdytymistd, jonka seuraukset ulottuvat aina yksildistd
organisaatioon voidaan kutsua tuhoavaksi tai hajottavaksi johtajuudeksi (dest-
ructive leadership). Einarsen et al. (2007, 208) médrittelevit tuhoavan johtajuuden
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systemaattiseksi ja toistuvaksi toiminnaksi, joka rikkoo organisaation asettamia
arvoja vahitellen ja sabotoiden niin organisaation tehtévid, tavoitteita ja resurs-
seja kuin yksiloidenkin (alaisten) tehokkuutta, tehtdvistd suoriutumista, moti-
vaatiota ja hyvinvointia. Mddritelma on kokonaisvaltainen, silld se huomioi niin
yksilon kuin organisaationkin ndkokulman. Johtajien ja esimiesten harjoittaman
vallan vadrinkdyton seuraukset ovat yleensd tuhoisimmat yksilolle, mutta ym-
pdrsivd organisaatio toimii mahdollistajana ja vallan vadrinkdytté on nivoutu-
nut organisaation rakenteisiin. Esimiehen toiminta voi my6s yhtdaikaisesti olla
alaisia kunnioittavaa, mutta toisaalta sotia jollain muulla tavalla organisaation
tavoitteita vastaan. Toisaalta esimies voi olla erittdin uskollinen organisaatiolle
ja sen tavoitteiden edistdmiselle, mutta tekee sen alaistensa hyvinvoinnin kus-
tannuksella. Tdtd moniulotteista ilmiotd havainnollistetaan alla olevassa kuvi-
0ssa

Alaisten toimintaa edistivi

kayttiytyminen
Kannustava- Rakentava
epilojaali johtajuus
johtajuus
Organisaatiota vas- Organisaation toi-
tustava kiyttayty- mintaa edistivi
minen kidyttaiytyminen
Raiteiltaan T S
: yrannimainen
suistava . .
. : johtajuus
johtajuus

Alaisia vastustava kiyt-
tiytyminen

KUVIO 2 Rakentavan ja hajoittavan johtajuuden malli (Einarsen et al. 2007, 211)

Lisdksi méddritelmédn erottaa muista se seikka, ettd tekojen tarkoituksettomuus
otetaan selkeédsti huomioon. Toisin sanoen Einarsen et al. (2007) korostavat sitd,
ettd tuhoisasti kdyttdytyva johtaja ei vilttamattd toimi siten keskeisend tarkoi-
tukseen vahingoittaa ja loukata muita ihmisid. Kdytos saattaa johtua alun perin
esimerkiksi ammattitaidottomuudesta tai valinpitaimattomyydesta.

2.4.2 Vakavat seuraukset

Alaiseen kohdistuvan kaltoinkohtelun, kiusaamisen ja henkisen vikivallan seu-
raukset voivat olla vakavat. Kiusaamistilanteessa vallitseva voimasuhteiden
epdtasapaino voimistaa puolustuskyvyttomyyden tunnetta ja tilanteen umpiku-
jamaista luonnetta. Tepper (2007, 274-278) luokittelee seuraukset kokonaisval-
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taisesti aikaisemman tutkimuksen perusteella kuuteen luokkaan: 1) tyohon liit-
tyvat asenteet, 2) vastarinta, 3) epdsosiaalinen ja poikkeava kdyttaytyminen, 4)
tydssd suoriutuminen, 5) henkinen hyvinvointi sekd 6) ldheisten hyvinvointi.
Tarkemmat kuvaukset erilaisista seurauksista seuraavissa kappaleissa on laa-
dittu Tepperid (2007, 274-278) ja hdnen kayttamiddn aikaisempia tutkimuksia
lainaten.

Vikivaltaisen esimies-alaissuhteen on tutkimusten perusteella todettu va-
hentédvan tyotyytyvdisyyttd sekd tyohon ja organisaatioon sitoutumista. Lisdksi
irtisanoutumishalukkuuden on havaittu lisdantyvan. Tyohon kohdistuvien
asenteiden muutos on todettu olevan voimakkaampaa niilld, joiden mahdolli-
suudet vaihtaa tyopaikkaa ovat alhaisemmat. Toisin sanoen epdasiallisen kdy-
toksen kohteeksi joutuneet alaiset, jotka eivdt nde mahdollisuutta tydpaikan
vaihtoon, kokevat olevansa entistd epdtoivoisemmin umpikujassa. Osa vakival-
taista johtamista kohtaavista nousee vastarintaan, eli toisin sanoen uhri pyrkii
puolustamaan itseddn vastarinnan keinoin. Vastarinta voi esiintyd esimerkiksi
kieltdytymisend esimiehen osoittamista tehtdvistd. Persoonallisuuden on kui-
tenkin havaittu vaikuttavan vastarinnan ilmenemiseen ja voimakkuuteen, silld
vastarinnan on havaittu olevan heikkoa niill4, jotka ovat persoonallisuudeltaan
erityisen tunnollisia ja sovinnollisia.

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd vikivaltaisen johtamisen kohteeksi jou-
tuminen korreloi positiivisesti korkeamman &drtyneisyyden ja aggressiivisuuden
kanssa. Toisin sanoen uhrit ovat suuremmalla todenndkoisyydelld drtyisampia
ja saattavat purkaa drtyneisyyttddn esimeriksi tyokavereihin. Aggressiivisuus
voi my0s kohdistua kaltoinkohtelevaa esimiestd kohtaan. Uhrin kéytos voi siis
muuttua epédsosiaaliseksi. Lisdksi vékivaltainen johtaminen voi aiheuttaa orga-
nisaatioon kohdistuvaa poikkeavaa kdytostd, jonka tavoitteena on kapinoida
organisaation normeja ja sielld tyoskentelevid ihmisid vastaan.

Vékivaltaisen johtamisen kohteiksi joutuneilla on tavattu useita erilaisia
stressioireita aivan kuten muillakin tyopaikkakiusatuilla. Oireet voivat pitda
sisdllddan ahdistusta, masennusta, toimintakyvyn laskua, psykosomaattisia oirei-
ta sekd muita tyopaineita. Lopputuloksena voi olla esimerkiksi vakava loppuun
palaminen. Lisdksi tutkimuksessa on havaittu, ettd mikali alainen pyrkii tarkoi-
tuksenmukaisesti vahentdamaan kiusaamista kdyttaytymadlld ja toimimalla mah-
dollisimman neutraalisti lopputuloksena on kuitenkin ollut vain kiusaamisen
pahentuminen. Sen sijaan suora tilanteeseen puuttuminen, eli vdkivaltaisen
kohtelun selked esiintuominen on jossain tilanteissa vahentanyt kiusaamista.

Korkean ammatillisen aseman on todettu vidhentdvan vakivaltaisen joh-
tamisen negatiivisia vaikutuksia, silld ammatillisesti arvostetun ja korkeassa
asemassa olevan tyontekijd kokee useammin tyonsi ja itsensd merkityksellisek-
si tyoyhteisossd. Lisdksi heilld on kdytossddn enemmdn sosiaalisia ja taloudelli-
sia resursseja, eli eldmédntilanne ei ole niin epdvarma verrattuna esimerkiksi
alemman tuloluokan tyontekijoihin. Vikivaltaisella johtamisella on myos todet-
tu olevan negatiivisia vaikutuksia uhrin tyon ulkopuoleiseen eldmddn, kuten
esimerkiksi perhesuhteisiin. Tyopaikalla syntynyt ahdistus puretaan helposti
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ldheisiin ihmisiin tai se saattaa aiheuttaa muuta itselle haitallista toimintaa, ku-
ten esimeriksi liiallista pdihteiden kayttoa.

2.5 Tyopaikkakiusaaminen ja epdasiallinen kohtelu Suomessa

Tyoterveyslaitos julkaisi vuonna 2013 asiantuntijoiden laatiman katsauksen
Suomen tydolo- ja hyvinvointitilanteesta. Tutkimuksen aineisto koostuu laajasta
puhelinhaastattelumateriaalista, joka kerittiin kevddllda 2012. Vastaavanlaisia
tydolokatsauksia on julkaistu aiemminkin vuosina yhteensd viisi kappaletta
aina 1990-luvun lopusta ndihin pdiviin saakka. Tutkimuksessa kartoitettiin
muun muassa henkisen vékivallan ilmenemistd tyopaikoilla palkansaajien kes-
kuudessa. Téssd tapauksessa henkinen vékivalta madriteltiin tutkittaville seu-
raavasti:

Henkiselld vikivallalla tarkoitetaan jatkuvaa, toistuvaa kiusaamista, sortamista tai
loukkaavaa kohtelua.

Tutkittavia pyydettiin kertomaan ovatko he tutkimushetkelld henkisen vékival-
lan tai kiusaamisen kohteena. Tutkimushetkelld 4 % vastaajista ilmoitti olevan-
sa kiusaamisen tai henkisen vakivallan kohteena. 13 % puolestaan ilmoitti ol-
leensa aikaisemmin, mutta ei endd tutkimushetkelld. Vastaukset jakaantuivat
epédtasaisesti naisten ja miesten vilille, silld 6 % naisista ja vain 2 % miehista
ilmoitti olevansa itse kiusaamisen kohteena. Tutkimuksissa on todettu, ettd
miehet ja naiset kokevat tulevansa kiusatuiksi ldhes yhta paljon. Toisaalta osas-
sa tutkimuksista on havaittu, ettd naiset kokevat jossain madrin miehid useam-
min joutuneensa kiusaamisen kohteeksi. (Vartia-Vaananen 2002, 22.) Taltd osin
Tyoolobarometrin tulokset tukevat sitd havaintoa, ettd naisia joko kiusataan
enemmadn tai he kokevat herkimmin tulleensa kiusatuiksi. Tyo ja terveys Suo-
messa -tutkimuksessa ei kartoitettu sitd, kenen taholta kiusatut kokivat tuleensa
kiusatuiksi, eli kiusasiko heitd tyotoveri, esimies, alainen tai jokin muu organi-
saation toimija.

Tyo6- ja elinkeinotoimisto on puolestaan julkaissut vuodesta 1992 ldhtien
niin kutsuttua Tyoolobarometrid, jossa tarkastellaan Suomen ty6oloja palkan-
saajien ndkokulmasta ja seurataan tyoeldmén laadun kehittymistd. Aineisto ke-
rdtddn syksyisin puhelinhaastatteluin Tilastokeskuksen Tyovoimatutkimuksen
yhteydessd. Tutkimuksen kohteena ovat suomalaiset palkansaajat, jotta tulokset
olisivat mahdollisimman laajasti yleistettdvissd koskemaan suomalaista tyo-
elamdd. (Tyoolobarometri 2012.) Tytolobarometrit kartoittavat niin ikddn vuo-
sittain hdirinnan ja kiusaamisen esiintymistd tyopaikoilla. Tyodolobarometrissa
(2012, 77) tyopaikkakiusaaminen maariteltiin seuraavasti:

Henkiselld vikivallalla tai tyopaikkakiusaamisella tarkoitetaan tyoyhteison jaseneen
kohdistettua eristamistd, tyon mitdtointid, uhkaamista, seldn takana puhumista tai
muuta painostamista.
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Tyoolobarometrissa (2012, 77) kysyttiin, ettd ilmeneeko edelld kuvatun kaltaista
toimintaa haastatellun tyopaikalla tyotoverin, asiakkaan tai esimiehen toimesta.
Vuonna 2012 vastaajista 56 % arvioi, ettd tyopaikalla esiintyy kiusaamista aina-
kin joskus. Sen sijaan vuonna 2010 saman arvioin antoi vain 24 % ja seuraavana
vuonna 2011 ldhes kolmannes vastaajista (29 %). (Tyoolobarometri 2010, 165;
Tyoolobarometri 2011, 173.) Ndin ollen havainnot tai kokemukset tyopaikka-
kiusaamisesta ovat vuosi vuodelta lisddntyneet ja vuodesta 2011 vuoteen 2012
havaintojen méadrad on ldhes kaksinkertaistunut. Positiivista tutkimustuloksissa
on kuitenkin se, ettd kiusaamista arvioitiin ilmenevén joskus - jatkuva ja toistu-
va hdirintd tyopaikoilla on tulosten mukaan harvinaisempaa. Ainostaan 2-4 %
vastaajista arvioi kiusaamisen olevan luonteeltaan jatkuvaa. (Tyoolobarometri
2012, 77.)

Tutkimukseni kannalta erityisen mielenkiintoinen on niiden vastaajien
osuus, jotka olivat kokeneet tai havainnoineet kiusaamista esimiehen toimesta.
Palkansaajista periti noin neljannes, eli 24 % kertoi esimiehien joskus kiusaavan
tai kohtelevan epdasiallisesti tyontekijoitddn. Sen sijaan esimiehen toimesta ta-
pahtuvasta jatkuvasta ja toistuvasta kiusaamisesta raportoi vain 2 %. Lisdksi
esimies raportoitiin tydpaikkakiusaajaksi useimmiten valtio- ja kuntasektorilla.
Véahiten esimiehet kiusasivat yksityiselld sektorilla. (Tyoolobarometri 2012, 77-
78.) Tassd tutkimuksessa kdytetystd LEAR-tutkimushankkeen tarina-aineistosta
66 %:ssa tarinoista pelon aiheuttajaksi, kiusaajaksi tai hdiritsijaksi tyopaikalla
mainittiin selkeésti joko esimies tai muu organisaation johtoon kuuluva henkil6
tai henkiloitd. Osuus on selkedsti yli puolet, joka puolestaan on suhteellisesti
paljon verrattuna esimerkiksi Tydolobarometrin tai Tyo ja terveys Suomessa -
tutkimuksen saamiin tuloksiin. Tutkimukseni kannalta on tdrkedd pohtia syita
sille, miksi aineistoon on kerdantynyt enemmaén esimiehen tai johdon toimesta
kiusatuksi tulleiden tarinoita. Syitd pohditaan tarkemmin tutkimuksen aineis-
toa késittelevassad luvussa 4.1.

2.6 Kiusaamiseen puuttuminen ja estiminen

Vaikka tyopaikkakiusaaminen onkin nykypédivdnd jo varsin laajalti tiedostettu
ongelma ja tutkittu ilmid, on sen ehkdiseminen kuitenkin edelleen vaikeaa.
Tyonantaja pystyy vaikuttamaan tehokkaimmin kiusaamisen ehk&disemisessa
ldhinnd niihin kiusaamista mahdollistaviin ja lietsoviin syihin, jotka juontavat
juurensa itse organisaatiosta, sen rakenteista tai kulttuurista. Tutkimuksissa on
todettu, ettd organisatoriset tekijat ovat merkittdvid kiusaamista sallivan tai sita
estdvan ilmapiirin luomisessa. (Salin 2008, 223.)

Tyopaikkakiusaamiseen puuttuminen ja sen estiminen on mahdollista ai-
noastaan silloin, kun itse ilmi6 on selke&sti mddritelty. Tamé on erityisen tédrke-
dd eteenkin isoissa organisaatioissa, joissa on erillisid yksikkgjd ja muita toimi-
joita. Lisdksi puuttumisen ja estdmisen onnistumisen kannalta on tdrkedd, ettd
madritelma keskittyy kiusaamiskadyttdytymisen kuvailuun - ei niinkdan kiusaa-
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jan kuvailuun. Tdmd mahdollistaa sen tunnistamisen, ettd jotkut ihmiset saatta-
vat olla kiusaajia sitd itse tajuamattaan. Myos kiusaamisilmion alla lymyéavit
syyt tulisi tiedostaa ja selvittdd. Ongelmaa ei ratkaise pelkkd kiusaamiseen
puuttuminen, vaan esimerkiksi mahdolliset johtamiskulttuurin epdkohdat tulisi
myds ratkaista. (Richards & Daley 2003, 250.)

Salin (2008) toteaa suomalaisten julkisten tyopaikkojen kiusaamista ehkai-
sevid menetelmid ja niiden tehokkuutta tarkastelevassa tutkimuksessaan, ettd
ehkdisevid toimenpiteitd toteutettiin tydpaikoilla 1dhinnd responsiivisesti suh-
teessa raportoituihin kiusaamistapauksiin. Ndin ollen ehkdisevét toimenpiteet
eivat olleet puhtaasti ennakoivia, vaan niilld reagoitiin jo olemassa olevaan on-
gelmaan. Kiusaamista ehkdisevien toimintaohjeiden keskeinen sisdlto oli toi-
mintatavat itse kiusaamistilanteessa - ei kiusaamistilanteen synnyn etukteises-
sd estdmisessd. Tama tutkimustulos on erittdin olennainen kiusaamisogelman
ratkaisemissa, jotta organisaatioiden kiusaamisen ehkdisemiseen kohdistetut
voimavarat eivdt menisi hukkaan tai olisi muuten tehottomia. Lisdksi Salinin
mychemmastd (2009) tutkimuksesta kavi ilmi, ettd tapa, jolla kiusaamistilantei-
siin reagoitiin henkildstojohdossa riippui useasta tekijdstd. Ndin ollen reagointi
voi helposti olla epdjohdonmukaista, mikd voi puolestaan antaa vaarid singnaa-
leja organisaation suhtautumisesta kiusaamiseen.

Kiusaamiseen puuttumisessa ja sen estdmisessd keskeinen rooli on luon-
nollisesti esimiehilld. Esimiehet tulisi kouluttaa hyvin tunnistamaan kiusaamis-
kayttaytymistd ja sithen puuttuminen pitdisi olla suoraviivaista ja ennalta maa-
riteltyd. (Richards & Daley 2003, 252.) Entéds jos esimies onkin kiusaaja, kuka
silloin pystyy tunnistamaan tilanteen ja puuttumaan siihen? Salinin (2008) mu-
kaan tyopaikoilla henkilostoyksikko sysdd helposti vastuun kiusaamistapausten
selvittdmisestd vélitason esimiehille, silld yleisin toimintaohje kiusatulle on ot-
taa asia puheeksi ldhimman esimiehen kanssa. Ndin ollen oman esimiehen ta-
holta kiusatuksi tulleiden tilanne on erittdin tukala. Tama4 ristiriita on tdméan
tutkimuksen kannalta erittdin olennainen ja luo selkedn tutkimustarpeen. Li-
sdamalld tietoa kiusaavista esimiehestd ja heiddn kdyttaytymisestddan pystymme
nédin ollen my6s tunnistamaan heidét helpommin.

Voisi ajatella, ettd Suomen kaltaisessa tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta
tavoittelevassa oikeusvaltiossa tyopaikoilla eteenkin organisatorisessa hierarki-
assa alempana olevien alistaminen, loukkaaminen, ndyryyttdminen, haukku-
minen olisi laissa kiellettyd. Néain asia ei kuitenkaan yksiselitteisesti ole. Suo-
men Tyo6turvallisuuslain tyontekijan velvollisuuksia kasitteleva 18 § ja hdirintaa
kasittelevd 28 § toteavat seuraavasti:

Tyontekijan on tyopaikalla viltettidva sellaista muihin tydntekijdihin kohdistuvaa
hiirintdd tai muuta epéasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heiddn turvallisuudelleen
tai terveydelleen vaaraa.

Jos tyossi esiintyy tyontekijadn kohdistuvaa hidnen terveydelleen haittaa tai vaaraa
aiheuttavaa hdirintdd tai muuta epéasiallista kohtelua, tyénantajan on asiasta tiedon
saatuaan kdytettdvissddn olevin keinoin ryhdyttdvéa toimiin epédkohdan poistamisek-
si.
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Tyonantaja vastaa Tyoturvallisuuslain noudattamisesta ja hdirintdkiellon toteu-
tumisesta. (Kess & Ahlroth 2012, 45.) Laki jattdad kuitenkin kiusaamistapauksille
paljon tulkinnanvaraa, joten lopullin vastuu kiusaamistilanteiden ehkaisemises-
td, tunnistamisesta ja tulkinnasta on tyonantajalla. Ajoittain on oltu huolestunei-
ta siitd, taistelevatko tutkijat ja kdytdnnon tyoeldmédn vaikuttajat samoilla aseilla
tyopaikkakiusaamista vastaan. Salin (2008, 229) tosin toteaa, ettd tutkimuksen
perusteella tyopaikkojen konkreettiset toimet kiusaamisen vastaisessa tyossa
ovat varsin hyvin linjassa akateemisen tutkimuksen perusteella annettujen suo-
situsten kanssa. Téstd huolimatta Salin (2008, 229) ndkee ongelmaksi sen, ettd
henkilostoyksikot keskittyvat liikaa kiusaamiseen liittyvien toimintamallien ja
julistusten luomiseen. Sen sijaan henkilostoyksikoiden pitdisi ottaa aktiivisempi
rooli olemassa olevien kiusaamistapausten selvittelyssd ja ongelman ratkaisus-
sa. Toisin sanoen henkilostoyksikkojen rooli on tdlld hetkelld enemmén ehkai-
sevd, kun se voisi olla myds enemmaén puuttuva ja viliin meneva.
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3 MENETELMA

3.1 Narratiivinen aineisto

Tarinallinen tai kerronnallinen tutkimus on tuore osa laadullisten tutkimusme-
netelmien kirjoa. Tutkimusmenetelména se ei ole selvidrajainen ja yksiselitteinen
analyysiviline. Sen sijaan narratiivinen tutkimus ”on pikemmin avoin keskustelu-
verkosto, jota yhdistid "tarinan’ kisite” (Hanninen 2000, 16). Tutkimussuunta poh-
jautuu kertomuksen analyysille, jonka tarkoituksena on tutkia kertomuksia,
niiden piirteitd ja rakennetta sekd niihin ylipddnsa liittyvid ilmicita. Syvimmat
juuret ulottuvat aina Aristoteleen Runousoppiin saakka. (Hanninen 2000, 16.)
Kiinnostus narratiivista tutkimusta kohtaan on kasvanut voimaakkasti viimeis-
ten parin vuosikymmenen aikana ja laajentunut eri tieteenaloille (my®ds johta-
mistutkimukseen). Kertomuksilla on huomattu olevan merkittdva rooli tietami-
sen prosessissa, mikd liittyy tieteessd meneillddn olevaan tiedonkésityksen
muutokseen. Narratiivisuudella on alati vankistuva sija myds suomalaisessa
laadullisessa tutkimusperinteessa. (Heikkinen 2001, 117-118.)

Narratiivin kasite tulee latinan kielestd, jossa narratio viittaa kertomukseen
ja narrare kertomiseen. Késitteille ei ole vakiintunut suomen kielessa suoria vas-
tineita. Narratiivin suomenkielisid vastineita voivat olla kertomus, tarina tai
tapahtumien kulku. Narratiivisuuden suomenkielisend vastineena kaytetdan
puolestaan pddsadntoisesti tarinallisuutta. Kirjallisuustieteissd ja narratiivisuutta
kasittelevassd metodikirjallisuudessa usein erotellaan narratiivi, kertomus ja
tarina erillisiksi késitteiksi. (Heikkinen 2001, 116.) Tadssd tutkimuksessa tarinaa
ja kertomus kdytetddn kuitenkin viljdsti toistensa synonyymeind, eikd niiden
kirjallisuustieteellistd merkityseroa ole tarpeen eritelld.

Voimme ymmaértdd omaa eldimddmme ja tehdd eldimdmme tapahtumia
merkityksellisiksi kertomusten kautta. Juuri titd ajattelutapaa kutsutaan narra-
tiivisuudeksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 218.) Toisin sanoen narratii-
visessa tarkastelussa keskiossd ovat tarinat ja niiden paikka ihmisten eldmaéssa.
Kertomukset luovat ja muokkaavat jatkuvasti muun muassa kulttuuriamme ja
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identiteettidmme. Niiden kautta voidaan késitelld menneisyyttd, suuntautua
tulevaisuuteen ja luoda minuutta. (Hyvarinen 2006, 1.)

Narratiivinen tutkimusote antaa mahdollisuuksia monenlaisille tutki-
musmetodeille ja aineiston hankintatavoille. Keskeistd tutkimusotteessa on kui-
tenkin kertomuksen késite, joka on tdarkedd maédritella tieteellisen ldhestymista-
van mukaisesti. Hyviarinen (2006, 1) varoittaa, ettd kertomuksen maarittelyssa
ei tulisi liiaksi sortua késittelemddan kertomuksen kautta saavutettavaa yksilon
sieluneldman kuvausta. Sen sijaan sosiaalitieteissd kertomuksien ndhddan en-
nemminkin sisdltdavan kulttuurisesti jaettuja malleja, lajityyppejd sekd perintei-
td. Néin ollen yksityisetkin kertomukset kuvastavat aina jotain suurempaa ja
asettuvat ympéaroivaan kontekstiin peilaten siind jaettuja konventioita, tapoja ja
kulttuurisia malleja. Tamédn tutkimuksen osalta se tarkoittaa esimerkiksi sitd,
ettd kiusattujen kertomat omakohtaiset kertomukset ovat yksityisid ja yksilolli-
sid, mutta samalla ne kuvastavat myos esimerkiksi yhteiskuntamme normeja,
tydelamadd sekd kasitystd oikeasta ja vddrdstd. Ndin ollen narratiivisen ldhesty-
mistavan mukaisesti timan tutkimuksen tuloksia voidaan ajatella yksilon ulko-
puolelle, silld kertominen on aina kulttuurisesti jasentynyttd (Hyvarinen 2006,
2).

Tasséa tutkimuksessa narratiivisuudella viitataan keskeisesti tutkimuksessa
kdytettavddn aineistoon ja sen tarinalliseen muotoon. Tydpaikkakiusattujen kir-
joittamat tarinat tdyttdvat narratiivisuuden vaatimuksia monilta osin: kerto-
mubksissa on alku, keskikohta, loppu ja kerrontaa eteenpdin johdatteleva juoni.
Sen sijaan narratiivisuudella ei timan tutkimuksen yhteydessa viitata niinkdan
aineiston analyysitapaan, silld aineistoa tarkastellaan narratiivi(s)en analyysin
sijasta positiointiteorian kautta.

3.2 Positiointiteoria

Tdssd tutkimuksessa hyodynnetddn positiointiteoriaksi (myods suomeksi ase-
mointianalyysi ja -teoria) kutsuttua teoretisointia ja analyysivélinettd esimiehen
ja alaisen vilisessd tyopaikkakiusaamisen tarkastelussa. Positiointiteoria on
joustava analyyttinen viline, jonka avulla voidaan pureutua alati muuttiviin
vuorovaikutustilanteiden ja sosiaalisen kanssakdymisen ulottuvuuksiin. Tasta
syystd teoriaa ja sen tarjoamaa analyysimenetelmdd voidaan hyodyntdd jousta-
vasti erilaisissa sosiaalisissa konteksteissa, kuten esimerkiksi tyopaikoilla. (Bar-
nes 2004, 1.) Tyopaikat ovat yleensd sosiaalisten verkostojen tdyttimida vuoro-
vaikutuksen areenoita. Tyopaikkakiusaamisen padasiallinen ilmenemismuoto
on tavalla tai toisella harjoitettu henkinen vékivalta, jota ylldpidetddn sosiaalisin
keinoin. Ndin ollen sosiaaliseen vuorovaikutukseen keskittyva positiointiteoria
palvelee tarkoitustustaan tydpaikkakiusaamisen tutkimuksessa erinomaisesti.
Positiointiteoria sopii tydpaikkakiusaamisen tutkimiseen my®os siitd syys-
td, ettd teorian ldhtokohdat nojaavat sosiaaliseen konstruktionismiin. Sosiaali-
nen konstruktionismi olettaa, ettd inhimillinen toiminta on tavoitehakuista ja
sitd ohjaavat erilaiset ryhméanormit. Jokaisen yksilon subjektiiviseen kokemus-
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maailmaan muodostumiseen vaikuttavat yksilon aikaisemmat kokemukset ja
ihmissuhteet. (Harré & Langenhove 1999a.) Ndin ollen voimme ldhestyd kiusat-
tujen kirjoittamien tarinoiden kiusaamiskokemuksia kokonaisvaltaisesti ja hy-
vaksyen niiden subjektiivisen luonteen.

Lisdksi on muitakin tekijoitd, jotka puoltavat positiointiteorian kayttod
tutkittaessa tyopaikkakiusaamista. Galvéz & Tirado (2007) toteavat diskursiivi-
sia analyysikeinoja ja positiointiteoriaa kasittelevassa artikkelissaan, ettd teoria
soveltuu erityisen hyvin konfliktien tarkasteluun, silld teoria nidkee konfliktit
luonteeltaan ja syntytavaltaan tilannesidonnaisiksi. Téstd syystd myos konflik-
tien analyysissd tulee heiddn mukaansa keskittyd osapuolten aktiiviseen ja alati
muuttavaan toimijuuteen. Konfliktissa osapuolten toimijuus el erilaisissa po-
sitioissa ja niihin liittyvissd oikeuksissa ja vastastuissa. Tyopaikkakiusaamisessa
epdilemattd tayttyvat konfliktitilanteelle tunnusomaiset merkit.

3.2.1 Positiointiteorian lihtokohdat

Kauppatieteilijoille positioinnin késite on tutumpi markkinointistrategioista,
jotka korostavat tuotteen erottuvaa asemointia suhteessa kilpailijoihin. Sosiaa-
lipsykologisessa tutkimuksessa positiointiteorian syvimmét juuret ovat feminis-
tisessd sukupuolittuneen toimijuuden kritiikissd ja tutkimuksessa. Wendy
Hollway (1984) kédytti position ja positioinnin kéasitteitd ensimmdisen kerran
tutkiessaan subjektiivisen toimijuuden rakentumista heteroseksuaalisissa suh-
teissa. Tutkimuksen pohjana oli Hollwayn havainto siitd, ettd sukupuolisuuden
diskursseissa miehen ja naisen objekti- ja subjektiasemat jakaantuvat epitaises-
ti. Nédin ollen Hollway rajasi englanninkielisen position -kasitteen méadarittele-
mé&dn erilaisia sukupuolisuusdiskursseihin paikantuvia asemia. (Poysd 2009,
316.) Sittemmin sosiaalipsykologi Rom Harré jatkoi position kdsitteen méaéaritte-
lyd, koska han koki perinteisen rooliajattelun liian kankeaksi selittamdan ihmi-
sen sosiaalista toimintaa. (Poysd 2009, 317.) Positiointiteorian ndhddankin kehit-
tyneen vastavoimaksi tuolloin vallalla olleelle rooliteorialle. Positiointiteoria
korostaa positioiden dynaamista ja alati muuttuvaa luonnetta, kun taas rooli-
teoriassa roolit ndhdddn varsin pysyvind ja staattisina. (Van Langenhove &
Harré 1999, 14). Toisaalta positiointiteorian juurien ndhddan yltdavan jo Harrén
ja Secordin (1972) luomaan selontekojen menetelmaéén, joka pohjautuu etogeni-
aksi kutsuttuun sosiaalipsykologian suuntaukseen.

Tamén tutkimuksen todellisuuskésitys on vahvasti sosiaalikonstruktivis-
tinen, joka on my®ds positiointiteorian taustalla oleva késitys todellisuuden ra-
kentumisesta. Lisdksi positiointiteorian taustalla korostetaan diskursiivisuutta
sosiaalisen todellisuuden rakentajana. Tietdminen ei siis ole irrallaan tietdjastd,
vaan kaikkia sosiaalisen todellisuuden ilmiditd havannoidaan jostakin paikasta
ja aiemmasta kokemusmaailmasta késin. (Harré & Van Langenhove 1999, 2-4.)
Positiointiteoria perustuu ajatukselle, ettd yksilon identiteetti koostuu useista
erilaisista, pdéllekkdisistd ja dialogisista positioista (Harré & Van Langenhove
1999, 71). Selkednd esimerkkind péadllekkdisistd positioista voidaan ajatella esi-
merkiksi &iti-tytdr -positiota. Ollessaan diti tyttdrelleen nainen on tdstd huoli-
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matta aina my6s omien vanhempiensa tytar. Aiti-tytér -positiot kidy nain ollen
jatkuvaa dialogia ja niiden ilmeneminen on kontekstisidonnaista.

Positiointiteorian ldhtokohtia ovat niin kutsutut diskursiiviset kaytannot.
Diskurssilla tarkoitetaan sosiaalisen toimintaan liittyvad yhtendistd kielenkayt-
tod, kun taas diskursiiviset kdytannot sisdltavat kaikki ne tavat, joilla ihmiset
aktiivisesti tuottavat sosiaalisia ja psykologisia todellisuuksia. (Wetherell 2001,
193.) Teoria pyrkii ymmartdd kuinka psykologisia todellisuuksia luodaan dis-
kursiivisesti. Taustalla on ajatus siitd, ettd ihmisten jokapdivdinen eldmd on
pirstaloitunut erilaisiksi diskursiivisiksi ja sosiaalisiksi episodeiksi, jotka ovat
eldmédntarinamme ja sosiaalisen maailmamme peruselementtejd. Episodeja
muovaavat jokapdivdiset sdannot, konventiot sekd moraaliset oikeudet ja vel-
vollisuudet. Harré ja Van Langenhove (1999, 4) médrittelevit episodin miksi
tahansa ihmiseldamén tapahtumien ketjuksi, jota ohjaa jonkinlainen yhtendinen
periaate. He kuitenkin painottavat, ettd episodit eivat ole pelkkdd nakyvad toi-
mintaa, vaan ne sisiltdvat kaiken ihmisen toiminalle oleellisen: ajatukset, tun-
teet, aikomukset ja suunnitelmat. Episodien formaalius voi vaihdella paljon.
Havainnollisiksi esimerkeiksi he ottavat hddseremonian sekd kahden tuttavan
pubikeskustelun. Hadseremonia etenee diskursiivisesti hyvinkin ennalta maara-
tyn konvention mukaisesti. Kahden tuttavan vélinen keskustelu on selkedsti
informaalimpi, mutta se mita tuttavallisessakin keskustelussa tarkalleen sano-
taan, méadrittyy osittain yleispdtevien sddnttjen mukaan, joihin vaikuttavat esi-
merkiksi aiemmin keskustellut aiheet. Positointiteorian perimmadisend tarkoi-
tuksena on ymmartdd yllamainittujen sosiaalisten episodien dynamiikkaa. Posi-
tiointiteoriassa siis tarkastellaan sosiaalisissa episodeissa (pddsddntoisesti kes-
kusteluissa) omaksuttuja positointeja. Positiot puolestaan tuovat mukanaan
oikeuksia ja velvollisuuksia. (Harré 2004, 5.)

Teoriana ja metodologisena valintana positiointiteoria on erittdiin moni-
kayttoinen. Sen kaytto ei rajoitu vain yksiloiden sosiaalisen todellisuuden dis-
kursiiviseen tarkasteluun, vaan sitd voidaan laajentaa myos kokonaisten sosiaa-
listen maailmojen tutkimiseen. Toisin sanoen kielellisesti rakentuneet ja orien-
toituneet aineistot sopivat tarkasteltaviksi positiointiteorian kautta. Harrén ja
Van Langenhoven (1999, 11) mukaan myos laajemmat sosiaaliset todellisuudet
rakentuvat diskursiivisesti, joten positiointiteorian kadyttod voidaan laajentaa
myos esimerkiksi lakien, tieteen tai politiikan tutkimukseen. Edelld mainituissa
tutkimuskohteissa vakiintuneet kdytdnteet voidaan ndhdéa osallistujien positi-
ointeina ja tutkimuskohteelle tyypilliset diskursiiviset kdytanteet tdydentavat
maailmankuvaa eri aspekteista késin. Suomessa teorian avulla on tutkittu
muun muassa organisaatioiden fuusioitumisprosesseja henkiloston nakokul-
masta (Turpeinen, 2011), sosiaalialan asiakastyon vuorovaikutusta (Monkko-
nen, 2002), tyon ja perheen yhteensovittamista (Turpeinen & Toivanen, 2008)
sekd taiteilijoiden kulttuurisia tarinamalleja musiikkialan erikoislehdissd (Saari-
lammi, 2007). Viitoskirjassaan Saarilammi (2007) kokoaa yhteen aiempaa posi-
tiointiteoriaa hyodyntdvdd tutkimusta mainiten muun muassa identiteettitut-
kimuksen (Wilkinson & Kitzinger, 2003), tyoyhteison laatua arvioivan tutki-
muksen (Boxer, 2003) sekd organisaation konsultaation vilineisiin pureutuvan
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tutkimuksen (Campbell & Groenbaek, 2006). Ulkomailla posititointiteoriaa ja
sen sovellutuksia on viime aikoina hyodynnetty esimerkiksi tutkittaessa naisten
tulkintoja naistenlehtien tarjoamasta kuvasta naisten eldmdstd (Ytre-Arne,
2014).

Saarilammi (2007) toteaa véitdskirjassaan, ettd siihenastinen positiointiteo-
riaa hyodyntdvad suomalainen tutkimus on ollut vahdistd ja tdstd syystd kaikki
teoriaan liittyvdt suomennetut termit eivit olleet vield tdlloin vakiintuneet. Nyt-
temmin voidaan tosin jo todeta positiointiteorian vakiintuneen suomalaiseen
tutkimuskenttdan, joten termien kaytto on yhtendistynyt.

3.2.2 Keskeiset kisitteet

Positiointiteorian keskeisimmat késitteet ovat sosiaalinen episodi, positio, sosiaalie-
nen teko ja tarinalinja. Nama termit esiintyvat niin kutsutussa positiointikolmios-
sa. Positiointiteorian ytimesséa oleva positiointikolmio (Harré & Van Langenho-
ve 1999, 18; Pinnegar, S., Mangelson, J., Reed, M. & Groves 2011, 641) kuvaa
aiemmin madadritellyn sosiaalisen episodin kolmea ulottuvuutta. Positio viittaa
niihin osiin tai rooleihin, joita henkil6 osoittaa joko itselleen tai muille. Ta-
rinalinja (tai -malli) on puolestaan juoni, joka johdattelee positioita sisdltdvaa
tarinaa eli sosiaalista episodia eteenpdin. Sosiaalisella teolla puolestaan viita-
taan niihin voimiin, jotka vaikuttavat lausuttujen sanojen taustalla. Toisin sano-
en sosiaalinen teko kertoo sen, mitd lausumalla halutaan saada aikaan ja mitd se
kertoo puhujasta, puheen kohteesta ja kontekstista.

Esimerkiksi lausuma ”Voit pitdd syyslomasi marraskuussa” antaa tiedok-
si, ettd puhumisen kohde lomailee marraskuussa. Lisdksi voimme péadtelld, etta
puhujalla on valtaa médrittdd milloin loma pidetddn, eli hdnelld on enemman
valtaa suhteessa hidneen, jolle puhutaan. Edelld oleva lausuma on niin irralli-
nen, ettd emme voi sen perusteella tietdd kontekstin vaikutusta sosiaalisiin te-
koihin. Toisin sanoen voimme pohtia, ettd onko lausuma ”Voit pitdd syyslomasi
lokakuussa” vastaanottajalleen negatiivinen vai positiivinen. Henkil6 on voinut
toivoa lomaansa juuri marraskuulle, joten ndin ollen lausuma on héanelle posi-
tiivinen. Toisaalta kyseessd voi olla my0s tilanne, jossa esimerkiksi esimies on
joutunut madradmdan loma-ajankohdaksi marraskuun syyskuun sijaan. Voim-
me siis huomata, ettd sosiaalinen teko on juuri ne asiat, jotka tapahtuvat lausu-
man jalkeen.
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Positio
(position)

Sosiaalinen teko e e
(social act/social Tarinalinja
social act/socia )

force of) (storyline)

KUVIO 1 Positiointikolmio (Harré & Van Langenhove 1999; Saarilammi 2007)

Positiointiteoriassa ollaan erityisen kiinnostuneita jonkin yhteisen tilanteen tai
tapahtuman jakavien ihmisten sosiaalisesta jdrjestdytymisestd, tilanteen etene-
misestd sekd tilanteessa ilmenevistd positioitumisista. Toisin sanoen positiointi-
teoria ei ndd ihmisen minuutta ja indentiteettid valmiina olemassa olevina ko-
konaisuuksina, joita voitaisiin esittdd sellaisinaan muille henkiloille. Sen sijaan
henkilon oletetaan itse luovan aktiivisesti omat tilannekohtaiset positionsa.
(Poysa 2009, 320.) Turpeinen & Toivanen (2008, 23) méaérittelevat Harrén & Van
Langenhoven (1999) alkuperdisteosta lainaten position ottamisen seuraavasti:

Position ottaminen (asemoituminen) keskustelutilanteessa tarkoittaa, ettd henkils
asettuu jonkin sosiaalisesti jdrjestdytyneen vuorovaikutustilanteen eli episodin puit-
te;issa, tarkastelemaan lausumissaan maailmaa tietystd nikokulmasta tai roolista ka-
sin.
Henkilot toimivat tiettyjen otettujen tai annettujen roolien perusteella, jotka si-
sadltavat erilaisia tehtdvid, oikeuksia ja velvollisuuksia. Ndiden roolien tai ase-
moitumisten peruusteella henkilon toiminta tulee ylipddnsd ymmarretyksi ja
arvioiduksi. (Turpeinen & Toivanen 2008, 24.) Positioihin liitetyt oikeudet ja
velvollisuudet méérittelevit muun muassasen, kuinka tietyssd positiossa tulisi
kayttaytyd ja mitd on sopivaa sanoa tai tehda. Lisdksi position kautta méaarittyy
millainen kdytos on ylipddnsd ymmarrettdavéaa ja jarellisesti tulkittavissa. Positi-
on kautta yksilo voi saada oikeuden tulla kuulluksi tai vakavasti otetuksi, oi-
keuden tulla autetuksi tai vaikka oikeuden tulla huolehdituksi. (Barnes 2004, 2.)
Positioitumisessa kdytetddn hyvaksi osapuolten vilistd yhteistd kulttuuri-
varantoa, josta ammennetaan yhteisesti ymmarrettyjd ja hyvaksyttyja diskursii-
visia asemia eli tdssd tapauksessa positioita. Kdytdnnossd tamd tarkoittaa sitd,
ettd henkilot kayttavat automaattisesti tietyn position yhteydessd esimerkiksi
samoja metaforia, sanavalintoja ja termejd. (Turpeinen & Toivanen 2008, 24.)
Toisaalta henkilon aiemmat eldmédnkokemukset ja henkilokohtainen historia
vaikuttavat niin ikddn siihen, milld tavalla han ymmaértdd positioita ja niihin
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liittyvid ominaispiirteitd. Lisdksi Harré & Van Langenhoven (1999) mukaan so-
siaalisessa episodissa ilmenevat positiot eivit tule ymmarretyiksi ainoastaan
kasilld olevan tilanteen perusteella, vaan niihin vaikuttavat my6s osapuolten
aiempi vuorovaikutushistoria. Taméan tutkimuksen osalta tamé voidaan tulkita
esimerkiksi siten, ettd esimiehen ja alaisen vdlisiin sosiaalisiin episodeihin ja
niiden ymmartamiseen vaikuttaa osapuolten aiemmat yhteiset vuorovaikutusti-
lanteet. Toisin sanoen esimiehen ja alaisen vélisissd sosiaalisissa episodeissa
alaisen ottamiin positioihin voi vaikuttaa samassa vuorovaikutussuhteessa ai-
kaisemmin koettu kielteinen kayttdytyminen, vaikka sen hetkinen vuorovaiku-
tustilanne olisikin luonteeltaan neutraali.

3.2.3 Positioitumisen tavat

Positiointiteorian yhteydessa on hyva selventdd siihen liittyvid muutamia ana-
lyyttisid ominaispiirteitd. Toisin sanoen positioituminen ei ole kaikkialla samoin
tapahtuva prosessi, vaan se sisdltdd useita mahdollisia vaihtoehtoja. Taman tut-
kimuksen kannalta olennaisia positioitumisen tapoja ovat moraalinen positioin-
ti, itsen ja muiden positiointi sekd ddneton ja tarkoituksellinen positiointi. Mo-
raalinen positiointi tapahtuu sellaisissa tilanteissa, jossa ihmiset tulevat positi-
oiduiksi tilanteessa vallitsevien moraalisten jdrjestysten ja olettamien myota.
Moraaliset jdrjestykset ovat erilaisten ennalta asetettujen roolien tulosta ja ih-
misten odotetaan toimivan niiden ohjaamina. (Harré & Van Langenhove 1999,
21-22.) Esimerkiksi lddkéri voi ottaa kantaa potilaansa elintapoihin. Tilanteesta
tekee hyvidksyttdvan juuri se, ettd ladkarilld on asemansa ja roolinsa puolesta
moraalinen oikeus tehd& niin. Tdssd tutkimuksessa esimies-alaissuhde asettaa
henkil6t jo automaattisesti tietynlaisiin moraalisiin rooleihin ja asemiin, joiden
perusteella oletamme heiddn toimivan. Peilaamme esimiehen ja alaisen valilld
tapahtuvaa vuorovaikutusta sitd vasten, mitd uskomme olevan esimies-
alaissuhteessa asianmukaista, tyypillistd, oikeutettua tai hyvaksyttavaa.

Itsen ja muiden positiointi on myos oleellinen osa positiointiteoriaa ja ta-
mén tutkimuksen metodologista valintaa. Positiointi on aina diskursiivinen ta-
pahtuma, mika tarkoittaa sitd, ettd positioidessamme itseimme positioimme
aina samalla myds muita. Itsen positioiminen tapahtuu aina jonkun toisen posi-
tion “kustannuksella”. Ilmié on samanlainen myds silloin, kun positioimme
lahtokohtaisesti muita henkiloitd. Positioimme samalla aina myos itseamme,
vaikka emme sitd suoraan ilmaisisikaan. (Harré & Van Langenhove 1999, 22.)
Esimerkiksi positioidessamme toisen henkilon hieman todellisuudesta irti ole-
vaksi haihattelijaksi, positioimme itsemme samalla rationaaliseksi ja realistik-
seksi. Itsen ja muiden positioinnin ymmaértdminen on taman tutkimuksen kan-
nalta erittdin olennaista. Kiusatut positioivat tarinoissaan jatkuvasti itseddn ja
tatd kautta myos kiusaavaa esimiestd. Lisdksi he tietysti positioivat esimiehiddn,
mutta tulevat samalla positioiduiksi my®0s itse. Kirjoitetussa kertomuksessa po-
sioitumisen dynamiikka on hieman erilainen verrattuna keskustelutilanteeseen,
jonka tutkimiseen positiointiteoria on alunperin kehitetty. Tdtd ominaispiirreet-
td kdydaan tarkemmin ldpi seuraavassa luvussa 3.2.4.
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Hiljaista ja tarkoituksellista positiointia voi esiintyd esimerkiksi sellaisissa
tilanteissa, jossa henkilo kiusaa, mddrdilee, alistaa tai valehtelee. Harré & Van
Langenhove (1999, 22) kuvaavat tilannetta seuraavanlaisen esimerkin kautta.
Henkilo voi pyytdd toista henkiloa esimerkiksi silittdiméaan paitansa. Tarkoituk-
sellisessa positioinnissa pyytdva henkild ei kuitenkaan ainoastaan ilmaise, ettd
hén tarvitsee siledn paidan, vaan hin haluaa kaskylldan osoittaa toiselle henki-
16lle, ettd tdméd on hdnen kaskyvallassaan. Edelld kuvatun tyyppistd positiointia
ilmenee tamdn tutkimuksen aineistossa paljon (aivan kuten my®os todellissa
kiusaamistilanteissa). Tastd syystd tarkoituksellisen positioinnin kéasitettd on
syytd selventdd.

Tarkoituksellinen positiointi voidaan jakaa neljddn eri tyyppiin. Jaottelu
perustuu siihen, ketd positioidaan ja miten positiointi toteutetaan. Voimme po-
sitioida joko itseamme tai muita ja voimme tehdéd sen joko harkitusti tai pakote-
tusti. Harkittu itsen positiointi tapahtuu kaikissa keskusteluissa, jossa henkil®
haluaa ilmaista omaa persoonallisuuttaa ja identiteettiddn. Positioitumisellaan
ihminen voi tarjota selityksid toiminnalleen ja tehdd siitd ymmarrettavampaa.
Ihmisen henkilokohtaisille toimille voidaan antaa selityksid ainakin kolmella eri
tavalla: viittaamalla yksilon oikeuksiin tai valtaan toimia tietylld tavalla, viit-
taamalla henkilon elaméntarinaan tai muihin elamdnkokemuksiin, jotka luovat
toiminalle oikeutusta (esimerkiksi ammattitaito tai muu sellainen). Pakotettu
itsen positiointi eroaa harkitusta ainoastaan siten, ettd se osoitetaan paasaantoi-
sesti henkilon ulkopuolelta. Pakotteet voivat olla my®s erittdin heikkoja voimal-
taan, koska keskeistd on ennemminkin se, ettd pakotetussa positioitumisessa
henkil6 altistuu jonkinlaisille ulkopuolisille vaatimuksille. Esimeriksi pelkka
kuulumisien kysely asettaa toisen osapuolen tilanteeseen, jossa haneltd odote-
taan jonkinlaista raporttia omasta eldmadstddn ja positioitumista sen myota.
(Harré & Van Langenhove 1999, 26.)

Toisten harkittu positiointi voidaan toteuttaa joko toisten ldsndollessa tai
poissaollessa. Toisin sanoen henkilon ei tarvitse olla ldasna tullakseen positi-
oiduksi. Harré & Van Langenhove (1999, 27) nimittavat poissaoleviin henkilsi-
hin kohdistuvaa positiointia juoruiluksi. Tamé& ”juoruilu” voi olla my6s luot-
tamuksenosoitus sille, jolle juoru tai tarina kerrotaan, koska hanen ei uskota
kertovan sitd eteenpdin. Tilanne on adaptoitavissa myos tdhadn tutkimukseen.
Tutkimushenkilothdn positioivat tarinoissaan esimiehiddn siten, ettd esimiehet
eivat ole itse paikalla. Liséksi he uskovat, ettd tarina jda tutkijoiden haltuun. He
ndin osoittavat luottamusta tutkijoita kohtaan. Pakotettu toisten positiointi voi
tapahtua samoin riippumatta siitd, ovatko positioinnin kohteena olevat henkilot
tilanteessa lasnd. Tyoeldmassd pakotettu positiointi voisi tulla kyseeseen esi-
merkiksi sellaisessa tilanteessa, jossa esimies vaatii henkilostojohtajaa nuhtele-
maa tyontekijad huonosta kdytoksestd. Ndin esimies pakottaa henkilostojohta-
jan positioitumaan nuhtelijaksi ja ndin ollen myos positioimaan tyontekijan
huonosti kayttaytyvaksi.

Ylipdansd vuorovaikutustilanteessa mukana olevat voivat positioida itse-
ddn ja toisiaan hyvinkin eri tavoin. Vaikka kaikki kokevat saman todellisuuden
ja ovat mukana samassa vuorovaikutustilanteessa, ei se kuitenkaan ole tae sille,
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ettd kaikki kokevat omansa ja muiden positiot samanlaisiksi. Samat sanat ja ta-
rinalinjat voivat saada ndin ollen hyvinkin erilaisia merkityksid riippuen aina
tilanteen tulkitsijasta. (Barnes 2004, 2.) Barnes (2004, 2) selventdd tilannetta
alunperin Daviesin ja Harrén (1990) fiktiiviselld esimerkilld. Esimerkkitarinassa
mies ja nainen etsivit vieraassa kaupungissa apteekkia, koska nainen on sairas-
tunut. He epdonnistuvat etsinndssa ja anteeksipyyntond mies toteaa: “Olen pa-
hoillani, ettd olen raahannut sinua ympari kaupunkia, vaikka et voi hyvin.”
Mies positioi itsensd hoivaajaksi/huolehtijaksi ja naisen hdn puolestaan positioi
huolehdittavaksi. Hanelle terveend oleminen oli luonut velvollisuuden huoleh-
tia sairaasta, eli toisin sanoen hinen koki velvollisuudekseen huolehtia naisen
hyvinvoinnista. Nainen puolestaan koki anteeksipyynnon negatiivisesti, silld
hédnen perspektiivistddn hdnet oli positioitu kyvyttomdksi huolehtia itsestddn,
mikd puolestaan asetti miehen kontrolloivaan ja hallitsevaan asemaan. Ndin
syntyi paternalistinen tarinalinja, joka marginalisoi naisia vahittelemalld heidan
toimintakykyé&an.

3.2.4 Positiointi kirjoitetussa kertomuksessa

Voimme ilmaista itseimme niin suullisesti kuin kirjoitetunkin kielen kautta.
Tassd tutkimuksessa kdytettdavit kiusattujen tyontekijoiden kirjoittamat tarinat
voidaan luokitella erddnlaisiksi omaeldménkerrallisiksi kertomuksiksi, joissa
kirjoittaja kertoo omasta eldmdstddn ja sen tapahtumista. Ero tavanomaiseen
eldamdnkertaan on kuitenkin se, ettd tdssd tapauksessa tarinaa kerrotaan hyvin
rajatusta ndkokulmasta. Téllaisista tarinoista voimme 16ytaa refleksiivista itsen
positiointia, jossa kirjoittajat tuovat esiin identiteettiddn ja selittdvit toimintaan-
sa positioitumisten avulla (Harré & Van Langenhove 1999, 61-62). Toisin sanoen
keskustelut eivit ole ainoa areena, jossa positiointia ilmenee.

Keskustelun osapuolilla on mahdollisuus joko hyvéksya tai vastustaa heil-
le osoitettuja positointeja. Kirjoitetussa kertomuksessa tarinan henkilsillé ei ole
kuitenkaan mahdollisuutta vaikuttaa heille annettuihin positioihin, vaan positi-
ot méadrittyvét tdysin kertojan ndkokulman ja tulkinnan kautta. Keskustelutilan-
teessa osoitettuja positioita voidaan vastustaa, minkd kautta voi syntyd neuvot-
telu, jonka tuloksena keskustelun osapuoli saa kenties uuden position. Position
staattinen luonne on syytd ottaa huomioon tutkittaessa kirjoitettua narratiivista
tekstid positiointiteorian avulla.

Positiointiteoriaa on hyodynnetty yha enenevissd maarin kirjoitetun teksin
analyysissd, vaikka suurin osa tutkimuksesta keskittyykin keskustelu- ja haas-
tatteluaineistojen tarkasteluun. Esimerkiksi Pinnegar et. al. (2011) tarkastelivat
tutkimuksessaan nuorten opettajien opettajaindentiteettid ja suhdetta opettami-
seen. Tutkimuksen he toteuttivat analysoimalla positiointiteoriaa hyodyntden
nuorten opettajien tyonhakukirjeitd. Tyonhakukirjeissd opettajat ilmensivit
opettajaidentiteettiddn ja suhdettaan opettajuuteen. Positiointiteorian avulla
tutkijat pystyivit kartoittamaan miten nuoret opettajat nidkevdt itsensd opetta-
jan ja suhteensa opettamiseen.

Merja Turpeinen (2011) on tutkinut véaitoskirjassaan erikoissairaanhoidon
tyontekijoiden arvioita organisaatiofuusiosta ja -muutoksesta positiointiteoriaa
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hyodyntden. Osa hdnen aineistostaan koostui lomakekyselystd ja han arvioi sen
asettamia rajoituksia positiointiteorian kaytolle. Turpeisen (2011, 97) mukaan
lomakekyselyn (joka sisdlsi myts avovastausosioita) tarjoama vdhdinen ja yk-
sisuuntainen vuorovaikutus tutkittavien ja tutkijoiden valilld tarkoittaa sitd, etta
positiointiteorian korostamia puheakteja ja niiden sisdltdmad sosiaalista voimaa
ei voida analysoida samalla tavalla kuin esimerkiksi haastatteluun verrattuna.
Avovastausosioista Turpeinen (2011, 97) pystyi kuitenkin muodostamaan eri-
laisia episodisia kokonaisuuksia, joissa henkildiden oikeuksien ja velvollisuuk-
sien hahmottaminen ja niiden rakentuminen oli havaittavissa. Turpeisen (2011)
havainnot pateviat myos tdssd tutkimuksessa kaytettdvddn aineistoon. Vaikka
vuorovaikutus tarinoiden kirjoittajien ja tutkijoiden vililld onkin yksisuuntais-
ta, niin tarinat ovat jo itsessddn juonellisia kokonaisuuksia, jotka rakentunvat
erilaisista episodisista rakenteista. Ndin ollen on syytd tihdentdd, ettd tamdn
tutkimuksen pé&dasiallinen tarkoitus on tuottaa tietoa tyopaikkakiusaamisesta,
mutta sen lisdksi tarkoitukseni on my6s monipuolistaa positiointiteorian kayt-
tomahdollisuuksia ja testata sen toimivuutta kirjoitetun tekstin analyysiin.

3.3 Positiointiteorian soveltaminen tutkimusaineistoon

Tassd tutkimuksessa positiointiteoriaa sovelletaan kirjoitetun kertomuksen tar-
kasteluun sopivaksi. Kuten jo aikaisemmin on todettu, positiointiteoria on
alunperin kehitetty keskusteluntutkimukseen. Nédin ollen suurin osa positiointi-
teorian kautta tarkastelluista tutkimusaineistoista on suullisesti tuotettuja kes-
kustelu- tai haastatteluaineistoja. Tosin kuten teorian kehittdjat Harré & Van
Langenhove (1999) sekd muut teoriaa tutkineet ja soveltaneet ovat todenneet,
posititiointiteoria soveltuu myos kirjoitetun tekstin ja diskurssin tutkimiseen.
Joudun siis tutkimuksessani soveltamaan positiointiteoriaa ottaen huomioon
aineistoni ominaispiirteet. Seuraavalla sivulla olevassa kuviossa havainnollistan
teorian ja analyysini yhteensovitusta ja dynamiikkaa.
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KUVIO 2 Positiointikolmion soveltaminen aineistoon ( mukailtu Harré & Van Langenhove
1999; Saarilammi 2007)

Kuvio on mukailtu positioititeorian ytimessd olevasta positiointikolmiosta, joka
kuvaa sosiaalisen episodin kolmea ulottuvuutta, jossa sosiaaliset teot, positiot ja
tarinalinjat ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa. Positio, sosiaalinen teko ja ta-
rinalinja on madritelty teorian pohjalta tarkemmin aiemmassa luvussa 3.2.2 Po-
sitiointiteorian ldhtokohdat. Kuvio havainnollistaa analyysiprosessia ja positi-
ointikolmion k&yttod. Lisdksi se pyrkii avaamaan lukijalle sen, miten ja milld
perusteilla my6hemmin tutkimuksen tuloksena saadut kiusaavien esimiesten
tarinalinjat on muodostettu positiointikolmiota hyddyntden. Tdssd yhteydessa
on lisdksi syytd korostaa, ettd tapa, jolla hyodynndn positiointiteoriaa tarina-
aineistooni, on monilta osin my®os téille tutkimukselle omaleimainen. Toisin sa-
noen vaikka teorian sovellutus pohjautuukin vahvasti alkuperiiselle positiointi-
teorian analyysimallille sekd my6hemmille toimiviksi todetuille sovellutuksille,
testataan tdssd tutkimuksessa siitd huolimatta hieman uudenlaista tapaa hyo-
dyntda teoriaa kirjoitetun kertomuksen analyysissa.
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Alkuperdisessd positiointikolmiossa kolme ulottuvuutta ovat tasapainossa
ja vaikutuksiltaan tasavahvat. Tédssd tutkimuksessa ulottuvuudet saavat kuiten-
kin erilaisia luonteita ja painotuksia, silld sosiaalisia tekoja ei voida tarkastella
kirjoitetusta kertomuksesta samalla tavalla kuin keskustelu- tai haastatteluai-
neistosta. Tatd pohdittiin tarkemmin edellisessé positiointiteorian ja kirjoitetun
kertomuksen viélistd suhdetta késittelevassa luvussa. Kéytannossa tama tarkoit-
taa sitd, ettd sosiaalisen teon ulottuvuus oletetaan ldhtokohtaisesti tassa tutki-
muksessa varsin staattiseksi ja pysyvédksi. Esimiehen ja alaisen kiusaamistilan-
netta tarkasteltaessa pysyvé ja staattinen sosiaalinen teko voidaan kuvata ndin
ollen negatiiviseksi, jonka tavoitteena on saavuttaa kielteisid lopputulemia. Po-
sitio ja tarinalinja sen sijaan ovat tdssd tutkimuksissa keskeisid ulottuvuuksia.
Ne ovat pddasiallisen tarkastelun kohteena ja ndin ollen muuttuvia ja eldvia.
Tata eroa kuvataan kuvassa katkoviivalla. Lisédksi staattisen sosiaalisen teon
luonne tarkoittaa sitd, ettd sen vaikutukset positioihin ja tarinalinjoihin ovat
yksisuuntaisempia ja vakiintuneempia. Sen sijaan vuorovaikutus positioiden ja
tarinalinjojen valilld on eldvédd ja alati muuttuvaa. N4itd aspekteja kuvataan ku-
viossa mustilla yksisuuntaisilla nuolilla ja harmaalla kaksisuuntaisella nuolella.

Tutkimuksen analyysi etenee jatkuvalla positioiden ja niihin liittyvien ta-
rinalinjojen vuoropuhelulla. Position yhteydessa tarkastellaan aina siihen liitty-
vdd pienempadd tarinalinjaa, jotta positioon johtanut juonirakenne pysyisi selva-
nd. Taman jdlkeen palataan jdlleen positioiden pariin ja tdtd vuorottelua jatke-
taan niin kauan, kun kaikki aineiston positiot ovat 16ytyneet. Tédtd analyysin
prosessinomaista piirreettd kuvaavat kuviossa edestakaiset nuolet ja nuolien
numerointi.

Lopulta tarinoiden tarkastelu positiointikolmiota edelld kuvatun lailla
hyodyntéden johtaa siihen, ettd positiojoukosta, niihin liittyvista tarinalinjoista ja
vallitsevasta sosiaalisen teon luonteesta kdsin voidaan muodostaa yleisempid
yhdistdvid piirteitd omaavia suurempia tarinalinjoja. N4itd tarinalinjoja kutsun
tutkimuksessani (kiusaavien) esimiesten tarinalinjoiksi. Tdssd yhteydessd on
tarkedd korostaa, ettd esimiesten tarinalinjat eivit siis kuvaa esimiestyyppejd tai
ihmistyyppejd. Sen sijaan ne ovat positiointikolmion kolmen ulottuvuuden pe-
rusteella johdettuja juonirakenteita, joita kuvataan ja ilmennetddn aineistosta
16ytyvistd positioista kasin. Ndistd juonirakenteista kdyvat ilmi muun muassa
niistd 16ytyvit positiot, positioihin liittyvit oikeudet ja velvollisuudet seka kiu-
saamiskdyttdytymisen eri ilmenemismuodot.
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4 AINEISTO JA AINEISTON ANALYYSI

4.1 Tarinat pelosta ja pelottelusta tyoelimassa

Vuoden 2012 Tyo6olobarometrissa 56 % vastaajista ilmoitti havainneensa tyo-
paikkakiusaamista tyopaikallaan ainakin joskus. Ne onnekkaat, jotka eivit ole
joutuneet tyopaikkakiusaamisen kohteeksi tai sen todistajiksi ovat tosin var-
masti kuulleet ilmiosta. Itselleni tyopaikoilla ilmeneva héirinté ja epdasiallinen
kohtelu ovat tulleet tutuiksi niin johtamisen opintojen kuin kdytannon tyoela-
ménkin kautta. Hahmotellessani opinndytetyoni aihepiirid en kuitenkaan alun
perin ajatellut sen tulevan késittelemddn juuri tyopaikkakiusaamista, silld ai-
heena ja ilmiond se on erityisen arka. Kiusaamista ja hdirintdd tarkastelevalle
opinndytetyolle olisi voinut olla vaikea loytdd tyoyhteisod, joka olisi ollut halu-
kas asettamaan ihmissuhteensa suurennuslasin alle.

Loydettydni Yhteiskuntatieteellisestd tietoarkistosta aineiston FSD2607 Ta-
rinat pelosta ja pelottelusta tyoeldmdissi 2008-2009 aihevalintani oli selvd. Aineisto
on kerdtty Suomen Akatemian rahoittaman LEAR-hankkeen (Leadership, Po-
wer and Fear; johtajuus, valta ja pelko) yhteydessd ja sen ovat kerdnneet Marja
Eriksson, Anne Koski, Jari Luomanen ja Jaana Parviainen Tampereen yliopiston
Johtamistieteiden laitokselta vuosina 2008-2009. LEAR oli monitieteinen hanke,
joka yhdisti tutkimusta niin liiketaloustieteen, filosofian kuin politiikankin alal-
ta. Aineiston alkuperdinen tutkimustarkoitus oli tarkastella pelon ja epdvar-
muuden kayttod asiantuntijaorganisaatioiden johtamisessa. Aineisto kostuu 102
kertomuksesta, joissa kirjoittajat kuvaavat omin sanoin kokemuksiaan pelosta ja
pelottelusta tyoeldmassa. Tdssad tekstissd mainitsemani aineiston esittelyd kos-
kevat tiedot on loydettdvissd aineistoa esitteleviltd Yhteiskuntatieteellisen tie-
toarkiston verkkosivulta. (FSD2607 Tarinat pelosta ja pelottelusta tydeldmassa
2008-2009, verkkosivu.)

Kirjoittajia ohjeistettiin antamaan joitakin taustatietoja itsestdan. Taustatie-
toja olivat muun muassa kirjoittajan ikd, sukupuoli, koulutus, asema seko tieto-
ja tapahtuma-aikaisesta tyopaikasta. N4illd taustatekijoilld ei tosin ole merkitys-
ta taméan tutkimuksen kannalta, silld taustatietoja ei kdytetty aineiston rajaami-
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seen tai mihinkddn muuhun luokitteluun. Kirjoittavat saivat kertoa tarinan
omalla tyylillddn ja korostaa niitd asioita, jotka he kokivat merkittdviksi. Kerto-
muksen osalta kirjoittajia kuitenkin ohjeistettiin kertomaan omin sanoin mita he
pelkédsivét ja miksi, mikd tilanteen aiheutti tai mika johti tilanteen syntyyn ja
minkailaisin tavoin heitd peloteltiin tyopaikalla. Ohjeistuksessa rohkaistiin myos
niitd ihmisid jakamaan tarinansa, jotka olivat itse kadyttdneet pelottelun keinoja
tyoeldmadssa. Kirjoittajia pyydettiin lisdksi kertomaan loiko pelottelu niin kutsu-
tun pelon ilmapiirin ja kuinka se mahdollisesti vaikutti tyopaikan ihmissuhtei-
siin. Kirjoittaja pystyi palauttamaan nettipalveluun joko valmiin tarinan tai
luonnoksen, ja tarinaa pystyi vield jalkikdteen halutessaan muokkaamaan. Tut-
kijat myos pyysivét kirjoittajia halutessaan pohtimaan, ettd miten tilanne olisi
saatu estettyd tai korjattua, ja millaisia parannuksia johtaminen kyseisissa tilan-
teissa olisi kaivannut. Tarinat ohjeistettiin kertomaan siten, ettd tarinoiden hen-
kiloiden ja organisaatioiden anonymiteetti sdilyy. Tutkijat esittivit usealle kir-
joittajalle tarkentavia kysymyksid tarinoihin liittyen. Osa kirjoittajista ei kuiten-
kaan endd vastannut tarkentaviin kysymyksiin.

Tarinoita tutkijat saivat yhteensa 102 kappaletta, joista kaksi jouduttiin ra-
jaamaan tutkimuksen ulkopuolelle, koska ne sisélsivét liikaa tunnistetietoja ja
ndin ollen tarinoissa kuvattujen henkiltiden anonymiteetti ei sdilynyt. Kirjoitta-
jista noin 75 % on naisia ja loput miehid. Naisten suhteellisesti suurta maaraa
saattaa selittdd esimerkiksi se, ettd naisille omista kielteisistd kokemuksista ker-
tominen saattaa olla miehid helpompaa. Lisdksi naiset mahdollisesti pyrkivit
aktiivisemmin 16ytamaan syitd ja selityksid kiusatuksi tulemiselleen. Myos omi-
en kokemuksien ilmaiseminen kirjallisesti voi olla naisille keskimaarin helpom-
paa. Toki naisten suurta méadraa selittdd myos se, ettd naisten on havaittu koh-
taavan kiusaamista miehid enemman. Tai ainakin he tiedostavat ja tulkitsevat
sen olemassa oloa miehid enemman.

Suurin osa kirjoittajista oli korkeakoulutettuja ja vajaalla puolella oli joko
alempi korkeakoulututkinto tai lukio- tai ammattikoulupohjainen koulutus.
Muutamalla oli pelkkd peruskoulupohja. Suurin osa kirjoittajista oli 35-54 -
vuotiaita, ja nuorin kirjoittaja oli 23-vuotias ja vanhin puolestaan 61-vuotias.
Kertomusten tapahtumat asettuvat ajallisesti vuosien 1974-2008 vilille. N&in
ollen aineisto tarjoaa ajallisesti laajan katsauksen tyopaikkakiusaamisen koke-
muksiin Suomessa. Buttigieg, Bryant, Hanley & Liu (2011, 140) toteavat artikke-
lissaan oman tydpaikkakiusaamista kartoittavan aineistonsa perusteella, ettd
vaikka tutkimushenkildiden kiusaamiskokemukset asettuivatkin usean vuoden
taakse, kiusattujen viha ja paha olo ei ollut laantunut vuosien saatossa. Tama
pdtee my0s tdamédn tutkimuksen aineistoon. Tarinat muistuttavat monilta osin
toisiaan ja niissd toistuvat samankaltaiset teemat tapahtumien ajankohdasta
huolimatta. IImi6 kuvastaa sitd, ettd tyopaikkakiusaamista on ollut niin kauan
kuin on ollut tyépaikkoja ja sen ilmenemistavat toistuvat ja pysyvat samankal-
taisina, vaikka aikaa kuluisi useita vuosikymmenid. Lisdksi kokemukset jattavit
kiistamaéttd syvat arvet, koska tarina halutaan jakaa vield vuosienkin kuluttua.

Tyopaikkakiusattujen tarinoista kévi ilmi useita erilaisia syitd tarinan kir-
joittamiselle ja jakamiselle. Osa koki terapeuttiseksi purkaa ajatuksiaan ja ko-
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kemuksiaan kirjoitettuun muotoon. Osa puolestaan selkedsti ilmaisi, ettd haluaa
olla tarinansa myotd vaikuttamassa tyoeldamén kehittdmiseen ja siihen, ettei ke-
nenkddn tarvitsisi vastaisuudessa kokea kiusaamista tai pelottelua tyopaikalla.
Tutkittavien tarinat tyopaikkakiusaamisesta voidaan kasittdd erddnlaisena kes-
kusteluna, silld kertomukset ovat selkedsti osoitettu tutkijan luettavaksi ja ne
ovat erddnlaisia puheenvuoroja. Lisdksi tutkijan esittimdt tarkentavat kysy-
mykset vahvistavat keskustelunomaisuutta. Aineistoa on tutkittu ja tarkasteltu
muun muassa tyopaikalla esiintyvén pelon, pelolla johtamisen, esimiehen luot-
tamuksen, tydtovereiden sekd valtasuhteiden ndkdkulmasta.

4.2 Tarinat lihiesimiehestd kiusaajana

Téssd tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita niistd tarinoista, joissa kiusaaja, héi-
ritsijd tai pelon aiheuttaja on ollut henkilon ldhiesimies. Aloitin aineistoon tu-
tustumisen lukemalla kaikki tarinat kertaalleen ldpi. Ndin pyrin saamaan ai-
neistosta kokonaiskuvan ja hahmottamaan kerrottujen tarinoiden yhteisia piir-
teitd ja mahdollisia toistuvia ilmiditd. Saatuani aineistosta kokonaiskuvan luin
jokaisen tarinan uudestaan ldpi ja erottelin tarinoista ne, joissa kiusaajiksi tai
pelottelijoiksi oli mainittu kertojan esimies tai muita organisaation johtoon kuu-
luvia henkilsitd. Tutkimushankkeen kerddamastd 102 tarinasta 66 %:ssa héiritsi-
jaksi, kiusaajaksi tai pelon aiheuttajaksi mainittiin esimies tai muita organisaati-
on johtoon kuuluneita henkiloitd. Naissd tarinoissa kiusaajina saattoivat olla
liséksi vield tyotoverit, asiakkaat tai muut sen hetkiseen tyotilanteeseen liittyvat
henkil6t. Jatin aineiston ensimmadisen erotteluvaiheen jdlkeen joksikin aikaa
huomiotta ja palasin sithen my6hemmin uudestaan.

Seuraavaksi kdvin ensimmdisessd vaiheessa erottelemani tarinat uudel-
leen lédpi kiinnittden huomiota ensisijaisesti tarinan henkiltihin. Tarkoituksena
oli valita ne tarinat, joissa keskeisin kertomuksen kuvaus késitteli kertojan ja
ldhiesimiehen viélistd suhdetta sekd siind esiintyvéd kiusaamista. Positiointiteo-
ria laadullisena analysointivilineend pureutuu varsin yksityiskohtaisesti kaytet-
tyyn kieleen, eli analyysissd pureudutaan tekstiin virketasolla. T&std syystd va-
litsin aineistoksi lopulta 12 tutkimuksen tarkoitusta parhaiten palvelevaa tari-
naa. Tutkimukseen valittujen tarinoiden valintakriteerit olivat seuraavat:

1) Tarinan tulee kisitelld ensisijaisesti kertojan ja hénen ldhiesimie-
hensd vilistd suhdetta ja siind esiintyvad kiusaamista.

2) Tarinassa kuvaillaan riittdvan yksityiskohtaisesti ja seikkaperdi-
sesti tapahtumia, niiden seurauksia sekd esimiestd ja hanen kayt-
taytymistaan.

3) Tarinan tulee olla niin sisdlloltddan kuin tekstim&araltaankin riit-
tavan pitkd. Valitsin ndin ollen lopulta 12 kappaletta edelld mai-
nittuja kriteereitd parhaiten tdyttdvadad tarinaa, mikd tarinoiden
maéadrand mahdollistaa syvéllisien pureutumisen aineistoon.



47
4.21 Tutkimustilanteen vaikutukset tarinoihin

Positioitumista késittelevassa tutkimuksessa on otettava vaistaméttda huomioon
lahtokohtaisesti tutkimustilanteen aikaansaamat positiot ja positioitumiset.
Tutkimusaineisto on hankittu siten, ettd ihmisid on pyydetty kertomaan kirjalli-
sesti tyopaikoilla esiintyviin pelkoon ja pelotteluun liittyvistd kokemuksistaan.
Pelko on yksi tyopaikkakiusaamisen yleisimmistd ja keskeisimmistd seurauksis-
ta, joten kirjoituspyynto sai suurimman osan vastaajista kertomaan kokemuksi-
aan kiusatuksi tulemisesta. Tutkimustilanne vaikuttaa siithen, miten ja millaisia
asioita kirjoittajat haluavat tuoda esiin. Lisédksi tutkimustilanteen voidaan olet-
taa vaikuttavan siihen, millaisia asioita tutkittava olettaa tutkijan haluavan tie-
tdd. Ndin ollen kirjoittaja positioi itsensé jo ldhtokohtaisesti uhriksi ja nédin ollen
kertomuksen harmia aiheuttaneet osapuolet positioituivat joko kiusaajiksi, pe-
lottelijoiksi tai muutoin kaltoinkohteleviksi henkil6iksi. Aineiston kertojat ker-
tovat tarinaansa ldhtokohtaisesti uhrin positiosta ja halauvat tulla ymmarre-
tyiksi uhrin position kautta.

Kertojien kuvaukset kiusaajista on ndin ollen tuotettu uhrin positiosta, eli
niihin voi liittyd esimerkiksi kaunaa, pelkoa, hdpedd, vihamielisyyttd, pettymys-
td tai vaikka kostonhalua. Kuvaukset kiusaajista eivit ole neutraaleja toteamia
todellisista tapahtumista, vaan ne kerrotaan sorretun osapuolen nikokulmasta.
Toisin sanoen kertomusten kohteet (tamén tutkimuksen tapauksessa esimiehet)
positioituivat jo ldhtokohtaisesti negatiivisesti, eikd heilld ollut mahdollisuutta
vastustaa tédtd positiota. Lisdksi kirjoittajat saivat kertomukselleen yleison (tut-
kijat), jotka ovat aidosti kiinnostuneita heiddan henkilokohtaisista kokemuksis-
taan ja niiden synnyttdmistd tarinoista. He saivat luvan kertoa avoimesti ja
anonyymisti heille henkilokohtaisesti rankoista ja ikdvistd kokemuksista. T&-
mén asetelman voidaan olettaa vaikuttaneen kirjoittajien positioitumiseen vah-
vemmin uhrin ja kérsijan rooliin/positioon, joiden kautta kertomukset on sit-
temmin kerrottu. Toisaalta olettama siitd, ettd tutkijat tunnustuvat tyopaikka-
kiusaamisen ongelmaksi vahittelemittd yksiloiden kokemuksia, on saattanut
my0s rohkaista osaa kirjoittajista 1ahtokohtaisesti jakamaan tarinaansa.

Tutkimustilanteen luomat positioitumiset on syytd ottaa huomioon myos
arvioitaessa tutkimuksen luotettavuutta, vaikka tdssd tutkimuksessa koroste-
taankin subjektiivisten kokemusten ja yksilollisen kokemusmaailman merkitys-
td. Tutkimustilanteen vaikutusta aineiston syntyyn ja luonteeseen pohditaan
tarkemmin tutkimuksen luotettavuutta kasittelevassa luvussa 6.4.

4.3 Analyysin eteneminen

Laadullisten analyysimenetelmien kirjo on erittdin laaja. Tassd tutkimuksessa
kaytetddn analyysivélineend positiointiteoriaa ja sen tarjoamaa késitystd sosiaa-
listen episodien rakentumisesta positiointikolmion muodossa. Laadullinen ana-
lyysi kokonaisuutena rakentuu kuitenkin aina Pertti Alasuutarin (1999, 39-48)
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mukaan kahdesta osasta: havaintojen pelkistimisestd ja arvoituksen ratkaisemi-
sesta. Havaintojen pelkistimisessd aineistoa tarkastellaan valitusta teoreettis-
metodologisesta ndkokulmasta kasin ja tarkastelussa huomio kiinnitetdan aino-
astaan kasilld olevan tutkimuskysymyksen tai ldhestymistavan kannalta olen-
naisiin asioihin. Ensimmadisen analyysivaiheen jdlkeen késilld olevaa aineistoa
Alasuutari (1999, 40) kutsuu raakadataksi, jonka pelkistimistd analyysin seu-
raavassa vaiheessa jatketaan yhdistelemdlld havaintoja. Tamédn tutkimuksen
analyysi alkaa edelld kuvatun tavoin. Ensimmadisend 12 kiusaamistarinan ai-
neistosta eritellddn ne kohdat, joissa kirjoittaja kuvaa esimiestddan, johtamista,
kiusaamista tai kirjoittajan ja esimiehen vélistd ihmissuhdetta. Taman jalkeen
aineistoa pelkistetddn entisestddn tarkastelemalla eriteltyjd tekstipdtkid positi-
ointiteorian ndkokulmasta. Tavoitteena on etsid tekstipatkistd kaikki niissa
esiintyviét positiot ja kirjata ne ylos.

Analyysin toista vaihetta Alasuutari (1999, 44) kutsuu arvoituksen ratkai-
semiseksi tai tuttavallisemmin tulkinnaksi. Tdssa tutkimuksessa tulkinta aloite-
taan edelld kuvatun pelkistimisen jdlkeen tarkastelemalla, méadrittelemalld ja
lajittelemalla 16ytyneet positiot. Positioita peilataan positiointikolmion mukai-
sesti jatkuvasti aineistossa vallitsevaan sosiaaliseen tekoon (kiusaamiseen) seka
pienempiin tarinalinjoihin, joissa positiot ilmenevit. Taman jdlkeen edellisen
vaiheen perusteella 16ydetyt yleiset kiusaavan esimiehen toimintaa kuvaavaat
tarinalinjat méaritellddn tarkemmin, niiden sisdltdamait positiot kuvataan ja ta-
rinalinjat kootaan. Seuraavaksi analyysin eteneminen kuvataan tarkemmin vai-
he vaiheelta.

1) Esimiestd tai hinen toimintaansa, esimiehen ja alaisen vilisti suhdetta seki
johtamista kuvaavien virkkeiden erottelu aineistosta.

Analyysin ensimmadisessd vaiheessa syvennyin jokaiseen tarinaan erikseen. Ta-
voitteenani oli erotella tarinoista kaikki ne virkkeet, joissa kertoja jollain tapaa
kuvaa esimiestddn, esimiehen toimintaa, kertojan ja esimiehen vilistd suhdetta
tai johtamista. Erottelun kriteerind kaytin eritoten selkeyttd, eli virkkeiden tuli
kuvata jotain tai useampaa edelld mainittua ilmiotd mahdollisimman yksitul-
kintaisesti. Toisin sanoen kuka tahansa virkkeen lukeva tekisi sen pintapuoli-
sesta sisdllostd saman tulkinnan. Esimerkiksi seuraavanlaiset virkkeet eroteltiin:

Johtajalla oli tapana pitéé tiimikokouksia melko usein, joiden aikana hén puhui itse
suurimman osan aikaa, teroitti tydmme tavoitteita ja ilmaisi epdilyjddn tiimin péte-
vyydesta.
Edelld oleva virke kuvaa esimiestd ja hdnen toimintaansa. Kévin tarinat lapi
vield toisen kerran varmistuakseni siitd, ettd kaikki tarvittavat virkkeet on ke-
rdtty analyysin seuraavia vaiheita varten.

2) Positioiden midrittely erotelluista tekstikatkelmista.

Analyysin toisessa vaiheessa aloin kdyda poimittuja tekstikatkelmia lapi maari-
tellen niistd kertojan esimiehelle osoittamia positioita. Positioiden kerddminen
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vaati tekstin huolellista ldpikdyntid virke- ja sanatasolla. Kirjasin 16ytamani po-
sitiot ylos tekstikatkelmien viereen mychempdd tarkastelua varten. Analyysin
tidssd vaiheessa en ollut vield liian tarkka siitd, olivatko kirjaamani positiot to-
dellisia positioita vai esimerkiksi pelkkid esimiestd kuvaavia attribuutteja. Ta-
voitteeni oli ldhinna 16ytaa kaikki mahdolliset tekstissd ilmenevit positiot siten,
ettei yksikddn jdisi huomaamatta. Positioiden paikkansapitdvyys ja todellinen
olemassaolo puolestaan varmennettiin analyysin seuraavissa vaiheissa useam-
paan otteeseen.

Esimiesten positiot 16ytddkseni kdytin apuna myos kertojien itselleen aset-
tamia positioita, silld positiointiteorian mukaan positioidessaan muita henkilo
positioi aina my®s jollain tavalla itseddn. Kertojien positioiden tarkastelu auttoi
tuomaan esille sellaisia positioita, jotka eivét olleet suoraan tekstistd niin selke-
dasti loydettdavissd. Esimerkiksi erddssa tarinassa kertoja totesi, ettd hdanen amma-
tillinen osaamisensa oli esimiehen vastaava osaamista korkeampaa ja tama ai-
heutti esimiehessd kielteistd kdyttdytymistd. Toisin sanoen kertoja positioitui
tarinassa “ammatilliseksi uhkaksi”. Vaikka esimiehen positiota ei kertomukses-
sa suoraan ilmaistukaan, voi tarinasta kuitenkin paatelld, ettd esimies positioitui
tassd kyseisessd tapauksessa “ammatillisesti uhatuksi”. Tamé& noudattelee sel-
kedsti positiointiteorian kasitystd siitd, ettd positioituessaan uhkaajaksi positioi-
tuu kohde vastaavasti uhatuksi.

Loydettyani mielestdni kaikki mahdolliset positiot loin Excel-
taulukkolaskentaohjelmaan tiedoston, jonne listasin kertomuksen numeron
(numerointi noudattelee alkuperdisen Yhteiskuntatieteellisen tietoarkiston kayt-
tam&a numerointia) sekd kertomuksesta 16ytyneet esimiehelle annetut positiot.
Taman jdlkeen aloin kerdtd positioiden yhteyteen tekstipatkid, joista kyseinen
positiointi on loydettdvissd. Yhtdaikaisesti arvioin médritteleméni position oi-
keellisuutta varmistaen sen oikeellisuuden vertaamalla positiota ja sen ominai-
suuksia positiointiteorian antamaan position mdadritelméadn. Teorian mukaan
positioituessaan henkild asettuu ndkemaédn ja tulkitsemaan sosiaalista tilannetta
(eli episodia) tietyn roolin tai ndkokulman kautta. Positio siséltdd siis ndakokul-
man tai toimijaroolin sekd niihin liittyvid moraalisia oikeuksia ja velvollisuuk-
sia. Positio luo henkildille tulkintaikkunan, jonka ldpi sosiaalista episodia ym-
maérretddn. (Harré & Van Langenhove 1999.) Ndin ollen tarkastelin uudemman
kerran kerdamidni mahdollisia positioita verraten niitd position madritelméaén ja
ndin varmistaen niiden tdyttdvan sen. Lisdksi osa loytdmistdni positioista muis-
tutti niin suuresti toisiaan, ettd niiden yhdistdminen yhden positionimekkeen
alle oli jarkevdd. Alunperin mahdollisia positioita kertyi yhteensd 97, mutta tar-
kastelun jdlkeen lopulliseksi ja tdssd tutkimuksessa tarkemmin tarkasteltavien
positioiden mééraksi tarkentui 45.

Kerésin liséksi jokaisen position rinnalle muutaman sanan tai lauseen al-
kuperdisistd tekstikatkelmista, joiden perusteella positio on médritelty. Kerdsin
positioita kuvaavia tekstikatkelmia kahdesta syysta: ensinndkin katkelmista on
mahdollista hahmottaa eri positioihin liittyvid tarinalinjoja ja niiden syntya seka
toiseksi ndin myos lukija pystyy varmistumaan siitd, ettd madrittelemani positi-
ot ovat todellisia ja alkuperdisessd aineistossa olemassa olevia. Analyysin ede-
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tessd on myos tdrkedd palata alkuperdisiin narratiiveihin ja varmistaa, ettd poi-
mitut positiot eivit ole irtonaisia, vaan ne noudattelevat alkuperdistd tarinaa ja
sen juonirakennetta. Toisin sanoen positioita ei voi vain yksitellen keritd, vaan
niiden esiintyminen oikeassa ja todellisessa asiayhteydessd on varmistettava
tarkastelemalla position ympérilld olevaa sosiaalista episodia ja/tai tarinalinjaa.

3) Léytyneiden positioiden tarkastelu ja lajittelu.

Analyysin kolmannessa vaiheessa tavoitteeni oli tarkastella 16ytamidni positioi-
ta tarkemmin loytddkseni positiojoukossa mahdollisesti esiintyvid yhdistavia
tekijoitd, sddannonmukaisuuksia, samankaltaisuuksia tai ryhmittymid. Yritin
esittdd positiojoukolle erilaisia kysymyksid, joiden avulla pddsisin analyysissa
eteenpdin. Mikd positioita yhdistdd ja mikd puolestaan erottaa? Ovatko jotkut
positiot selkedsti toistensa kaltaisia tai yhdistdadko niitda esimerkiksi jokin tietyn-
lainen tunnelma? Ennen aineistolle esittdmidni kysymyksid esimiesten positiot
olivat vield ainoastaan sekalainen joukko erilaisia tilanteiden tuottamia positioi-
tumisia. Tastd syystd jonkinlaisten johdonmukaisuuksien l6ytdminen tuntui
aluksi haasteelliselta - jopa mahdottomalta.

Kévin positioita 1dpi useampaan kertaan ja yllatyksekseni minulle alkoi
hahmottua hyvinkin nopeasti kuusi erilaista ryhméa tai yldkategoriaa, joihin
yksittdiset positiot olisivat mielekkédasti jaoteltavissa. Nditd ylaryhmid voidaan
positiointiteorian mukaisesti kutsua myos tarinalinjoiksi, mutta niitd ei tule
sekoittaa positiointikolmiossa esiintyvddn tarinalinjan késitteeseen. Teorian
mukaan jokaisen positioitumisen ymparilld on tarinalinja, jonka mukaan tapah-
tumat etenevit ja yhdistyvat. Nama kuusi ryhmaa sen sijaan kuvastavat kollek-
tiivisia tarinalinjoja, jotka ovat muodostettu useamman position yksittdisista
tarinalinjoista. Tarinalinjoissa esiintyy sellaista esimiehen toimintaa, jonka ker-
tojat ovat tulkinneet jollain tavoin epamiellyttdvidksi, kiusaamiseksi tai kieltei-
seksi kohteluksi. Toisin sanoen tdssd tutkimuksessa tarinalinjan késitettd kayte-
tddan kahdessa eri yhteydesss, joissa se saa hieman erilaisen merkityksen.

Maddrittelin positiojoukosta esiin nousevat kuusi kiusaavaa esimiestd ku-
vaavaa tai médrittelevad ylaryhmas, jotka ovat seuraavat:

1) epdvarma

2) itserakas yksinvaltias
3) kontrollifriikki

4) alistaja

5) epdinhimillinen

6) tuuliviiri

Ylaryhmat/ tarinalinjat maéritellddan ja kuvataan sekd niihin liittyvét positiot
esitelldan tutkimuksen tuloksia késittelevéssa luvussa 5.1. Lyhyesti ilmaistuna
ylaryhmét ovat metaforisia kuvauksia erilaiselle esimiestoiminnan piirteille. Ne
kuvaavat niitd toimintamalleja, jotka aineistosta 16ytyneet positiot muodosta-
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vat. Jokainen ylaryhmad tai -kategoria kuvaa metaforisesti esimiestd ja hanen
toimintaansa.

Loin Excel-taulukkolaskentaohjelmaan tiedoston, jonne kirjasin 16ytamani
yldkategoriat. Tamin jdlkeen tarkastelin jokaista positiota yksitellen ja asetin
sen joko yhden tai useamman yldryhmin alle. Tédssd vaiheessa tavoitteena oli
asettaa positio jokaisen sellaisen yldaryhmaén alle, joka kuvaa sitd edes hdilyvasti.
Tdlld tavoin pyrin varmistumaan siitd, ettd hieman epdilmeiset ja pohdintaa
vaativat ryhmittelyt eivit jdisi analyysin ulkopuolelle. Ensimmadisessd ryhmitte-
lyssé tarkoitukseni oli siis 10ytdd jokaiselle positiolle kaikki mahdolliset ja sopi-
vat yldkategoriat edelld mainitsemistani kuudesta ylaryhmastd. Jaoin positiot
ylaryhmiin kdyttdaen hyviksi yleiseksi vakiintuneita kasityksid esimerkiksi des-
poottisesta ja itserakkaasta henkilostd. Tavoitteeni oli jakaa positiot ylaryhmiin
siten, ettd tehdyt jaot ja ryhmittelyt olisivat yleiseksi tunnistetun tiedon varassa
ymmadrrettdvissd ja tulkittavissa.

Ryhmittelyn myo6td osa positioista osoittautui sopivan useampaan yla-
ryhméadn. Esimerkiksi alistajan tai epdinhimillisen esimiehen tarinalinjassa esi-
mies voi positioitua “ndyryyttdjaksi”. Ndin ollen lisdsin “ndyryyttdjan” position
molempiin yldaryhmiin, jotta voisin palata sithen myhemmin ja pohtia kyseisel-
le positiolle parhaiten sopivaa ja mddrittelevad ylaryhmaéd. Tadtd analyysivaihet-
ta selventdd Liite 1, jossa on taulukoitu ensimmaéinen raaka positioiden jako yla-
ryhmiin. Taulukon tarkoituksena on selventdd lukijalle prosessia, jonka my®ota
ylaryhmit saivat selkeét ja tdsmadlliset positionsa. Lisdksi taulukosta voi tarkas-
tella kaikkia alunperin aineistosta l6ydettyjda mahdollisia positioita, joita oli kai-
ken kaikkiaan 97 kappaletta. Lopulliset syvallisempddn tarkasteluun p&atyneet
ja tarinalinjaansa parhaiten kuvaavat positiot on taulukossa lihavoituina.

4) Kuuden esimiehen toimintaa kuvaavan tarinalinjan tarkempi mddrittely.

Tésséd analyysin vaiheessa tavoitteenani oli tarkastella aiemmin ryhmittelemi&ni
positioita ja etsid jokaisen yldaryhmain alta ne positiot, jotka méérittelevit ja ku-
vaavat kyseistd tarinalinjaa parhaiten. Varmistaakseni sen, ettd ymmarran yla-
ryhmét (epdvarma, alistaja ja niin edelleen) mahdollisimman objektiivisesti ja
todenmukaisesti kdytin hyvdkseni useampaa suomen kielen sanakirjaa. Nadin
pystyin varmistumaan siitd, ettd ymmadrrdn esimerkiksi sanan “ep&dvarma”
merkityksen oikein ja kokonaisuudessaan. Pohdin sanan “kontrollifriikki” so-
pivuutta tieteelliseen tekstiin. Tulin siihen tulokseen, ettd kédsite on varsin va-
kiintunut nykykieleemme ja ymmarramme sen merkityksen hyvin samoista
lahtokohdista ja samalla tavalla. Ndin ollen sana sopii mielestdni tdhdn asiayh-
teyteen ja tutkimukseen. Samoin sana ”tuuliviiri” on erittdin metaforinen, mut-
ta kokoaa mielestdni hyvin yhden aineistosta esiin tulleen positioiden ryppéaéan.
Madriteltyani itselleni ylaryhmien merkityksen aloin etsid positioiden jou-
kosta niitd yksittdisid positioita, jotka kuvaavat mahdollisimman osuvasti ja
tarkasti ylaryhmaéansa. Toisin sanoen kévin ldpi jokaisen position pohtien mihin
ylaryhméén se parhaiten sopii. Esimerkiksi positio “kohtuuton vallankayttdja”
voisi yhtd hyvin kuvata laajasti ajateltuna niin itserakasta ylivaltiasta, alistajaa tai
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kontrollifriikkid. Pohdittaessa kuitenkin kohtuutonta vallankdyttod kasitteend
voimme todeta, ettd siihen liittyy selkedsti oikeus tehdd kohtuuttomia paatoksia
tai valintoja jotain toista ihmistd koskien tai jonkun toisen puolesta. Né&in ollen
voimme liittdd kyseisen position itserakkaan yksinvaltiaan ylaryhmaan. Edelld
kuvattua pdittelyketjua ja pohdintatapaa hyvéksi kdyttden kidvin ldpi jokaisen
ylaryhmén poimien aiemmin mddrittelemdsténi positioiden joukosta ne, jotka
parhaiten kuvaavat ylaryhmia.

Tarkastelun jdlkeen positioiden suuresta joukosta erottuivat ne, jotka ku-
vasivat tarkimmin ja yksiselitteisimmin omaa metaforista tarinalinjaansa. Jo-
kainen ylaryhmd sai kuudesta yhdeksddn positiota. Posiot jakautuivat varsin
tasaisesti kuuteen selkeddn ryhmaan, miké vahvistaa entisestddn kuuden erilai-
sen mutta tasavahvan kategorian olemassaoloa. Valitut positiot nakyvit alla
olevassa taulukossa.

TAULUKKO 2 Yleiset esimiesten tarinalinjat ja niiden saamat positiot

Itserakas

Kontrolli-

Epdinhi-

Epdvarma yksinvaltias Alistaja friikki millinen Tuuliviiri
tukihenki-  kohtuuton
. . . .. ihmissuhde- ilahtel
l6itd tarvit-  vallankdyt- noyryyttdja  kontrolloija e de ailahteleva /
seva a4 taidoton arvaamaton
. muiden . epdjohdon-
hyvaksy.r'l ylapuolella mit&toija pikkutarkka kohtuu’ftomla mukaisesti
nén hakija vaativa .
oleva toimiva
ammatilli- vahva mui-
teesken- SeNarvos- 4 e virheiden ilked valinpitdma-
telija tuksen koh- etsiji ton
de nuksella
auktoriteet-
kaiken tia kunnioit-  heikkojen suhteellisuu- henkiloon hankala ih-
kieltdja tamaton / alistaja dentajuton menevi minen
pokkuroiva
epaluuloi- tekojensa viheksvid kaikkialla konfliktista muutoksen
nen toistaja Y oleva nauttiva tekija
arr.lmat.l - s tietoa pant- henkisesti itsehillinnan
lisesti ahne syyllist&ja ) i
uhattu taava sairas menettdjd
: : asioiden joh- ..
kehityksen o et vastuiden . aggressii-
i yli-ihminen .. taja (manage- .
estdjd karsija ) vinen
vastustajien

eliminoija
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5) Tarinalinjojen sisiltdmien positioiden kuvaaminen ja tarinalinjojen kokoami-
nen.

Analyysin viimeistd vaihetta aloittaessani minulla oli jo selvilld aineistosta 16y-
tyneet positiot, niiden muodostamat isot tarinalinjat ja tarinalinjoja kuvaavat
positiot aineistokatkelmineen. Seuraavaksi tavoitteeni oli muodostaa edelld
mainituista elementeistd selkedt kuvaukset, erddnlaiset tarinat, kuudelle kiu-
saavan esimiehen tarinalinjalle. Kuvaukset tai tarinat pitdvit sisillddan ensinna-
kin tarkan kuvauksen tarinalinjan sisdltdmistd positioista ja itse positioihin liit-
tyvistd ominaisuuksista. Positiointiteorian mukaan positiot pitdvat sisallaan
oikeuksia sekd velvollisuuksia, ja positioiden kautta tulkitaan sosiaalisissa
episodeissa eteen tulevia tapahtumia (Harre & Van Langenhove, 1999.) Taman
analyysivaiheen tavoitteena on siis tuottaa tarinalinjojen luiden ympdrille liha,
eli esittdd lukijalle millainen on esimerkiksi epdvarman esimiehen tarinalinjan
ydin, eli millaisista positioista se koostuu. Millaisia tapahtumia, millaista toi-
mintaa ja millaisia oikeuksia sekd velvollisuuksia se mahdollisesti sisaltaa? Ta-
mén pohdinnan seurauksena on esitetty seuraavassa pddluvussa tamédn tutki-
muksen tulokset, eli kuusi kiusaavalle esimiehelle annettua tarinalinjaa ja nii-
den sisdltamit positiot.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Analyysin myo6td aineistosta 16ydettiin kirjoittajien kiusaaville esimiehelle an-
tamat positiot. Nama positiot jaoteltiin ylaryhmiin, eli useamman position yh-
teen kokoaviin tarinalinjoihin, jotka nimettiin metaforisesti kuvaamaan kysei-
sen tarinalinjan keskeistd sisdltod. Esitdn tutkimuksen tulokset tarinallisessa
muodossa mukaillen muun muassa Kangasmden (2010) kayttamaa lainaustek-
niikkaa ja tyylid narsistien kumppaneiden mallitarinoita positiointiteorian kaut-
ta kasittelevdssd opinndytetyossd. Upotan tarinalinjoja ja positioita kuvaaviin
teksteihin aineiston suorat lainaukset kdyttden kursiivia. Tama mahdollistaa ta-
rinallisuuden sdilymisen mukaillein ndin alkuperdisen aineiston muotoa, ja li-
sédksi se helpottaa lukijaa erottamaan aineistolainaukset muusta tekstista. Posi-
tiot on jokaisen kappaleen alussa lihavoituna. Olen kopioinut suorat aineisto-
lainaukset sanatarkasti ja esitdn ne sellaisenaan kuin ne aineistossa alun perin
esiintyy. Olen kuitenkin korjannut joitakin katkelmissa esiintyvid kirjoitusvir-
heitd, jotka saattaisivat muuttaa tulkintaa tai vastaavasti vaikeuttaa huomatta-
vasti lukemista. N4illd korjauksilla ei kuitenkaan ole mitddn vaikutusta itse ai-
neiston sisdltoon. Jokaisen sitaatin jdljessd on sulkumerkkien () sisdlld oleva
numero. Tdm&d numero viittaa sitaatin alkuperdiseen tarinaan, johon sitaatit
ovat ndin yhdistettdvissd. Numerointi perustuu Yhteiskuntatieteellisestd tieto-
arkistosta saatavalle aineiston alkuperdiselle numeroinnille.

Tutkimusten tulosten tulkinnan kannalta on tdrkedd tuoda esiin ja alkupe-
rdisen aineiston ja sen pohjalta tuotettujen tarinalinjojen suhde. Seuraavassa
luvussa esitetyt tarinalinjat eivit esiinny sellaisenaan ja yksittdisind alkuperai-
sessd aineistossa, vaan ne ovat tuotettu koko aineistoa kokoavin menetelmin.
Toisin sanoen yksi esimiehen toimintaa kuvaava tarinalinja on kokoelma samo-
ja positioita ja piirteitd sisdltdvistd aineistossa hajanaisesti esiintyvista yksittai-
sistd sosiaalisista episodeista.
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5.1 Kuusi kiusaavan esimiehen tarinalinjaa

5.1.1 Epdvarma

Tukihenkiloitd tarvitseva. Epdvarma esimies rakentaa ympdrilleen tukiverk-
koa valitsemistaan henkil6istd, joilta hdn voi saada niin ammatillista kuin hen-
kilokohtaistakin tukea ja hyvéaksyntdd. Epavarmuus voi ilmetd esimerkiksi ky-
vyttomyytend tai haluttomuutena hoitaa kaikkia esimiesaseman oheen kuulu-
via tyotehtavid. Johtajalla oli tiimimme sisilld yksi luotettu henkild, joka joutuikin
tekemdin osan johtajalle kuuluvista hallinnollisista tehtivistd. (46) Osoittamalla hy-
vaksyntdd ja luottamusta valitsemaansa henkil6d kohtaan, voi esimies salyttda
omia tehtdviddn hdnen hoidettavakseen. Sitaatin ja positioitumisen perusteella
voidaan olettaa, ettd esimiehen ja tukihenkilon vélilld vallitseva luottamus sisél-
tdd myos niin kutsutun hiljaisen sopimuksen siitd, ettd luotettu henkil6 ei kriti-
soi esimiehen toimintatapoja ja tekemittd jatettyjd tyotehtavia.

Epdvarman esimiehen tarinalinjassa esiintyy my0s tyypillisesti suosimista.
Toisin sanoen esimies luo henkiloston keskuuteen seuraavanlaisen vastak-
kainasettelun: toisella puolella ovat esimiehen suosiosta ja etuuksista nauttivat
harvat ja valitut ja toisella puolella puolestaan ne, jotka eivat kuulu ensimmadi-
seen ryhmaan. Esimieheni jirjesti ndille uusille henkildille hyvit tittelit, vastuu siirtyi
heille. Esimieheni yhdessi ndiden kahden uuden johtajatason henkilon kanssa alkoivat
hoitaa asioita. (48) Esimiehen puolella olevien ja muiden vililld on selke& vastak-
kainasettelu. Tidmd sihteeri oli johtajan hyvi alainen, me muut niitd pahiksia. (92)
Toisin sanoen jaddessdan ulkopuolelle esimiehen tukiverkosta alainen saa au-
tomaattisesti kielteisen aseman suhteessa esimieheensd. Taméan voidaan olettaa
vahvistavan kiusatuksi joutumisesta seuraavaa epdoikeudenmukaisuuden tun-
netta, koska alaisella ei ole tilanteessa edes mahdollista pddstd esimiehen “puo-
lelle”, vaan jako suosittuihin ja epédsuosittuihin tapahtuu mielivaltaisesti ja pe-
rusteettomasti.

Perusteettomuuden ja mielivaltaisuuden ajatusta vahvistaa my0s aineis-
tossa esiintynyt tilanne, jossa kirjoittaja itse olikin ollut ennen varsinaisen kiu-
saamisen alkua esimiehen puolella hdnen tukiverkossaan. Sitten tilanne muuttui
- yhtikkid huomasinkin olevani johtajan suosiossa, ja sitd jatkui yllittdvin pitkddn.
(46) Tilanne voi aiheuttaa hdammennystd ja moraalisia ristiriitoja. Esimiehen
suosiossa oleva tyontekijd voi havaita, ettd muita kohdellaan kielteisesti. Tilan-
teeseen puuttumisesta aiheutuvat riskit ovat kuitenkin niin suuret, ettd suosios-
sa oleva tyontekijd voi pddttdd olla tuomatta asiaa esiin. Taustalla voi olla esi-
merkiksi suuri pelko siitd, ettd joutuu itse esimiehen tukiverkon ulkopuolelle ja
tulee kiusatuksi. Toisaalta edelld olevan sitaatin taustalla olevasta tarinasta on
todettavissa, ettd tukiverkkoon kuuluminen ei ole vélttamaittd pysyvad ja sieltd
voi pudota pois milloin tahansa.

Hyviksynndn hakija. Hyvidksynndn hakijan positio on osittain pééllekkdinen
edelld mainitun tukihenkilditd tarvitsevan position kanssa. Sen voi halutessaan
kasittdd tukihenkiloitd tarvitsevan positiota tarkemmin maédrittelevéksi alaposi-
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tioksi. Mielestdni sen voi kuitenkin aineiston perusteella erottaa aivan omaksi
positiokseen, silld hyvidksynnan hakijan positiossa piilevidt moraaliset jannitteet
ovat omanlaisiaan. Hin haki myds voimakkaasti hyviksyntidni omille mustavalkoisen
jyrkille negatiivisille nikemyksilleen muista, “vanhoista”, tyontekijdistd ja varsinkin
muista johtoryhmin jdsenisti ja projektijohtajista. (75) Sitaatin perusteella esimies
pyrki hakemaan oikeutusta omille teoilleen ja sanomisilleen painostamalla jo-
tain toista henkilod ajattelemaan samalla tavalla. Toisin sanoen muiden tyoyh-
teison jasenien haukkuminen on hyvéaksyttdvad, jos joku toinen henkilo on
myos samaa mieltd. Ndin esimies ei yksin leimaudu pahanpuhujaksi.

Teeskentelija. Epdvarma ihminen, eteenkin epdvarma esimies, haluaa l&hto-
kohtaisesti peittdd oman epdvarmuutensa. Menestyksekds esimieheys perustuu
terveeseen itseluottamukseen ja omiin arvoihin uskomiseen. Jos esimiehen teot
ovat ristiriidassa yleisten esimiehelle sopivien kdyttdytymisnormien kanssa, voi
esimies joutua peittelemddn todellisia tarkoitusperiddn. Tapahtumaketjua voi-
daan myos kutsua teeskentelyn tarinalinjaksi. Tdssd vaiheessa se oli rivien vilistd
luettavaa ja purevalla ddnensivylld esitettyd, mutta kohteliaisiin sanakdidnteisiin ver-
hottua. (75) Tarinalinjalle on tyypillistd sellainen esimiehen k&ytos, jonka pad-
asiallisin tavoite on kritisoida alaista siten, ettd kohtuuton kritiikki ja vihamieli-
syys on verhottu neutraaleihin sanakédénteisiin. Toisin sanoen teeskentelyn po-
sition keskeinen tarinalinja on esimiehen palautteenanto, mutta taustalla oleva
sosiaalinen teko on aivan toinen. Episodin todellinen sosiaalinen teko on koh-
distaa kielteisyytta (kritiikkid, vaheksyntdd jne.) alaista kohtaan.

Keskustelun lopuksi esimieheni vield sanoi, etti hin on hyvin pahoillaan tdstd
kaikesta. (55) Edelld esitetty ndenndinen anteeksipyynto osoittautuu jdlleen sosi-
aaliselta teoltaan p&dinvastaiseksi. Pyynnon tarkoitus ei ollut pyytdd vilpittomaés-
ti anteeksi, vaan esimies pesi pyynnolld kétensd ja irtisanoutui ottamasta vas-
tuuta huonosta kaytoksestdan. Han siis teeskenteli olevansa pahoillaan, mutta
positiointiteorian tarjoama sosiaalisen teon kisite mahdollistaa episodin koko-
naisvaltaisen tarkastelun. Pelkdsin esimieheni katsetta, saati sanoja, joilla hin osoit-
taisi, ettd minusta ei ole mihinkddin. Kun vuosi suuresta muutoksesta oli kulunut, hin
pyysi minut kahville ja pyysi kautta rantain anteeksi. (48)

Kaiken kieltdjd. Omien virheiden myontdminen voi olla kaikille jossain maarin
vaikeaa. Erityisen vaikeaa se epdvarmaa tarinalinjaa noudattelevalle esimiehel-
le. Esimies kielsi kaiken, koska hin ei ollut allekirjoittanut yhtdidn paperia koko vuonna.
Lisdksi hin kielsi jopa ne epdiasialliset kalenterivaraukset, vaikka niistd oli sekd sihkdi-
sessi kalenterissa jdlki, oli tekstiviesteji ja lisiksi oli paperilla viestejd. (42) Kaiken
kieltdjan positiossa ei tarvitse ottaa minké&dnlaista vastuuta menneistd tapahtu-
mista, vaan todelliset tapahtumat voidaan sivuuttaa jopa rdikedn ristiriitaisella
tavalla. Episodin keskitssd on asetelma “sana sanaa vastaan”, jossa esi-
miesasemassa oleva vetdd lopulta pitemmé&n korren. Kaiken kieltdjan positio
voi olla alaiselle ddrimmadisen turhauttava, silld siihen latautuu selked epé&oi-
keudenmukaisuus. Alainen voi tuntea itsensd voimattomaksi tuodessaan esille
esimies-alaissuhteessa ilmenevdd kiusaamista/vadrinkdytostd, jos esimies ase-
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mansa suojassa kieltdd rdikedsti jopa sellaiset tapahtumat, jotka ovat todistetta-
vissa.

Epdluuloinen. Epiluuloisen positio kumpuaa esimiehen epéluottamuksesta ja
epavarmuudesta muita ihmisid kohtaan. Epéluulo voi ilmetd esimerkiksi sellai-
sena olettamana, ettd muut ympéaroivat ihmiset 1dhtokohtaisesti ovat esimiestd
vastaan. Téllaisessa tilanteessa esimies pyrkii minimoimaan itseddn vastustavi-
en henkildiden mddran. Tilanne voi edetd jopa niin pitkélle, ettd epaluuloisen
positio saa esimiehen nidkemddn ymparillddan pelkk&d juonittelua ja piiloteltua
vastustusta. Jossain vaiheessa johtaja sai pddhdinsd, etti veljeilen toisen samaa tyotd
tekevin kanssa. Johtajalla ja tdlld toisella oli huonot vilit keskendin. Mind en todella-
kaan veljeillyt kenenkdin kanssa, vaan olimme samassa tyopisteessd, joskus yhteisid
asiakkaita. (92) Edelld kuvatussa tilanteessa epaluuloisen positio limittyy selke-
dsti myos tukihenkilditd tarvitsevan position kanssa. Esimiehen olettama siitd,
ettd han tarvitsee ympdrilleen ihmisid, jotka eivat kddnny héntd vastaan on
omiaan aiheuttamaan epdluuloa niitd tyoyhteison jdsenid kohtaan, jotka eivéat
kuulu selkedsti esimiehen tukihenkiltiden joukkoon.

Epéluuloisen positiossa itse epédluuloisuus voi kohdistua myos alaisten
osaamiseen ja tydssd suoriutumiseen. Johtajalla oli tapana pitdid tiimikokouksia mel-
ko usein, joiden aikana hin puhui itse suurimman osan aikaa, teroitti tyomme tavoittei-
ta ja ilmaisi epdilyjdin tiimin pitevyydestd. (46) Esimies ei voi luottaa siihen, ettd
alaiset olisivat kykenevdisid suoriutumaan riittivan hyvin heille osoitetuista
tehtdvistd. Taméd puolestaan aiheuttaa mitd todennédksdisimmin epaluuloisuuden
kohteeksi joutuneessa alaisessa tunteen siitd, ettei hdnen ammatillista osaamis-
taan arvosteta. Epdluuloisen positiossa esimiehelld on oikeus vahvasti kyseen-
alaistaa alaistensa tarkoitusperit ja kompetenssit, vaikka kyseenalaistamiselle ei
varsinaisesti olisi edes olemassa olevaa perustetta.

Ammatillisesti uhattu. Epdvarman tarinalinjalle voidaan todeta olevan tyypil-
lisid sellaiset tilanteet, joissa esimies positioituu tavalla tai toisella ammatillisesti
uhatuksi. Esimieheltd voi puuttua niin tarvittavaa ammatillista osaamista kuin
esimiehend olemisen ammattitaitoa. Esimichelld ei ollut aiempaa osaamista tilti
toimialalta tai tehtivistd, han oli aiemmin toiminut markkinointitehtdvissd toisessa or-
ganisaatiossa, joka sekdin ei ollut sujunut hyvin sielld edellisessi organisaatiossa. (42)
Kaytannossd positioon paddytddn sellaisissa tilanteissa, jossa alaisella on jollain
tavoin enemmadn osaamista ja tietotaitoa joko kokonaisuudessaan tai jossain
osaamisen osa-alueella. Taméd voi aiheuttaa esimiehessd epavarmuutta, jonka
lieveilmividen kohteeksi osaavampi alainen voi helposti joutua. Joskus sain joh-
tajalta julkista kiitosta, joskus kahdenkeskistikin, mutta sitd oli vaikeaa ottaa vastaan,
koska koin ettd vaikka minun ammattitaitoani tarvittiin, ammattitaitoni oli kuitenkin
uhka epdvarmalle johtajalleni. (81)

Kehityksen estdjd. Kehittyminen ja oppiminen vaativat uusia ajatuksia, oival-
luksia seka riskien ottamista. Riskien hallinta puolestaan vaatii epavarmuuden
sietdamistd. Epdvarman tarinalinjan esimies voi helposti positioitua kehityksen
estdjdksi, jos hdan kokee alaisilta tulleet kehitysehdotukset, ideat ja oivallukset



58

itselleen uhaksi tai jos hdn karttaa vastuunottoa viimeiseen saakka. Johtaja suh-
tautuu ideoihin usein viheksyvisti ja kriittisesti eiki kehittdmisajatuksia kannusteta.
Kaikki muutokset, pienetkin, on vietivi ylimmin johdon kautta (jonka tydrukkasena
siis itse olin). (81) My®os organisaatio kirsii sellaisesta esimiehestd, joka positioi-
tuu kehityksen estdjdksi. Uudet ideat ja innovointi katoaa ennen pitkdd koko-
naan sellaisesta ympaéristostd, jossa kehittymiseen ei kannusteta. Ideoita ja aja-
tuksia ei todellakaan saanut tuoda esille eiki kukaan edes niiti halunnut tuoda esille. - -
Ei organisaatio kehittynyt mihinkdidin - -. (92)

Yleensd organisaatiomuutosten yhteydessd puhutaan alaisten keskuudes-
sa esiintyvdstd muutosvastarinnasta. Muutosvastarintatilanteessa vastustetaan
muutosta ldhtokohtaisesti, koska ei voida vield olla varmoja uuden toimivuu-
desta ja vanhasta luopuminen voi olla vaikeaa. Muutoksen keskelld ihmiset jou-
tuvat suhteuttamaan omaa toimintaansa, joka on myo6s tunnepuolen prosessi.
(Tyoterveyslaitos 2014.) Positioituessaan kehityksen estdjdksi esimies voi vas-
tustaa jo ldhtokohtaisesti kaikkia hdnen omista nakemyksistdan poikkeavia ke-
hitysehdotuksia tai ideoita. Vastustusta saattaa esimiehessd aiheuttaa esimer-
kiksi pelko siitd, ettd han joutuu opettelemaan uusia kédytanteitd tai toimintata-
poja. Itselleen pahimmassa tapauksessa esimies saattaa joutua toteamaan, ettd
jonkun toisen luoma toimintapa onkin parempi kuin hdnen omansa. Tama pel-
ko ja epdvarmuus saattaa johtaa kehityksen estdjan positioon, jossa esimiehelld
on suorastaan velvollisuus suojella vanhoja késityksid. Ihmiset ottivat muutokset
vastaan paitsi Turun Paikallisjohtaja, joka syoksyi huoneestaan keskelle konttoria huu-
tamaan kirosanojen siestykselld, ettd nyt ei mitdin kehitetd. Kaikki tehdddin niin kuin
ennen, ja istumaan siitd paikallesi. (94)

5.1.2 [Itserakas yksinvaltias

Kohtuuton vallankiyttdja. Itserakkaan yksinvaltiaan tarinalinjassa valtaan ja
vallankayttoon liittyviltd positioilta ei voi valttyd. Vallankdytolle ominaista on
sen mielivaltaisuus. Toisin sanoen kohtuuttoman vallankdyttdjan positiossa
esimies ei kédytd ja annostele valtaansa tilanteen ja toimivallan asettamissa ra-
joissa, vaan hdn kdyttdd sitd hdikdilemattomasti omien tavoitteidensa saavut-
tamiseen tai vastaavasti toisen osapuolen pelotteluun. Pian sen jilkeen jouduin
johtajan kanssa kuitenkin pahaan konfliktiin ja hin ilmoitti, ettd saan lihted talosta, jos
en onnistu hankkimaan ulkopuolista rahoitusta. (46)

Kohtuuttoman vallankayttdjan positiossa esimies ylittdd vallankdyton hy-
vdn maun rajat. Tilannetta voidaan luonnehtia kuvaavan englanninkielisen sa-
nonnan ”Because I can” kautta - esimies kdyttdd valtaansa mielivaltaisesti aino-
astaan siksi, ettd hian voi tehda niin. Esimerkiksi irtisanomisella uhkailu on koh-
tuutonta vallankédyttod tyypillisimmillddan. Alainen tietdd, ettd esimiehelld on
valta irtisanoa hanet. Esimiehen ei tule kuitenkaan kayttdd tdtd valtaa pelotte-
luun tai epavarmuuden luomiseen. Pienemmasséd mittakaavassa kohtuuton val-
lankaytto voi esiintyd esimerkiksi mielivaltaisina ja perusteettomina paatoksina.
Kohtuuttoman vallankayttdjan positiossa esimiehelld ei ole velvollisuutta pe-
rustella tekojaan, hanelld on ainoastaan oikeus tehdéd asiat haluamallaan tavalla.
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Hin myds halusi siirtdi naispuolisen apulaiseni omaksi alaisekseen. Asiasta ei keskus-
teltu. (54)

Muiden yldpuolella oleva. Positioituessaan muiden yldpuolella olevaksi esi-
mies asemoituu eritoten alaisiaan paremmaksi ihmiseksi ja/tai tyontekijaksi.
Toisin sanoen muiden yldpuolella olevan positiossa esimiehen taidot, mielipi-
teet ja jopa ihmisarvo ovat muita parempia tai korkeampia. Tadssd positiossa
esimies voi oman ainutlaatuisuutensa ja paremmuutensa turvin ohittaa muut
ihmiset ja heiddn mielipiteensd. Esimiehelld ei ndin ollen ole tédssd positiossa
velvollisuutta kuunnella tai huomioida alaistaan. Paikallisjohtaja ei kuunnellut,
vaan jatkoi kovadinisti monologiaan ja sanoi, ettd hin voi kylld ajojirjestelld, mutta
sitten tidlld on litkaa ihmisid ja joku saa lihted ja katsoi minuun. Yritin kysyd, etti on-
ko hinelld valtuudet, mutta en saanut suunvuoroa. (94)

Muiden yldpuolella olevan positioon padstddkseen esimiehen on itse us-
kottava siihen, ettd hanelld on muista paremmuudellaan poikkeavat kyvyt ja
ominaisuudet. Tdma positio on osittain vastakkainen epdvarman tarinalinjassa
esiintyneelle ammatillisesti uhatun positiolle, jossa esimiestd uhkaa esimerkiksi
alaisen korkeampi koulutus, tietotaito tai osaaminen. Muiden yldpuolella ole-
van positiossa esimies on ldhtokohtaisesti alaistaan parempi ja kyvykkaampi.
Positioon liittyy oikeus tehdd erinomaisuuden varjolla my6s virheitd. Esimie-
hemme mm. totesi, ettei se ole ihme, jos hin itse joskus unohtaa jotain, koska hin joutuu
tekemdiin valtavan moninkertaisen tyén meihin muihin verrattuna ja koska héin on niin
dlykds, hin myos pystyy siihen (siis tdmd hidnen omien sanojensa mukaan). Tissd vai-
heessa olisi ehkd pitinyt alkaa jo ounastella, ettei esimieheni kisitys itsestidn ollut than
normaali, vaan vastasi enemmin narsistin ajattelutapaa. (75)

Ammatillisen arvostuksen kohde. Itserakkaan yksinvaltiaan tarinalinjan mah-
dollistavaksi ja siihen johtavaksi positioksi voidaan mddritelld ammatillisen ar-
vostuksen kohde -positio. Positio on kokonaisuudessaan vastakkainen epa-
varman esimiehen tarinalinjassa esiintyvat ammatillisesti uhatun position kans-
sa. Vaikka kiusaavalla esimiehelld ei olisikaan riittdvdd ammattitaitoa esimie-
heni toimimiseen, saattaa hin kuitenkin olla omassa ammattikunnassaan ar-
vostettu. Hin on alallaan arvostettu ja erinomaisen kouluttautunut ihminen, kulkee
luennoimassa omasta tutkimusalastaan ympdri maata. (74) Tdamd osaamisen epdta-
sapaino voi johtaa tilanteeseen, jossa esimiehen kisitys omasta suoriutumisesta
vadristyy ja hdnen suoriutumistaan esimiestehtdvassa arvioidaan vain ammatil-
listen kompetenssien kautta. Edelld kuvatussa tilanteessa kiusaamiseen puut-
tuminen puutteelliseen osaamiseen vedoten voi olla haastavaa. Toisin sanoen
alallaan ja ammatillisesti arvostetun henkilon toimintaa esimiehend voidaan
helpommin katsoa l&pi sormien.

Auktoriteettia kunnioittamaton/pokkuroiva. Yksinvaltiaan esimiehen véaaris-
tynyt kasitys omasta toiminnasta ja omista kyvyistd voi johtaa siihen, ettd han
kokee asemansa rajattomaksi ja unohtaa organisaatiossa vallitsevat hantd itse-
dan koskevat hierarkkiset suhteet. Monella esimiehelld on my®ds esimies, joka
viimekddessd vastaa alaisensa toiminnasta. Yksinvaltiaan tarinalinjassa alempi
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esimies voi kuitenkin olla kunnioittamatta hdntd koskevaa maardysvaltaa. Kiu-
saamistilanteessa epdkohtiin puuttuminen on hyodytontd, jos kiusaava esimies
ei kunnioita organisaation ylemmiltd tasoilta tulevia neuvoja, kehotuksia tai
huomautuksia. Tdmd johti siihen, etti palkkaustani ja vaativuustasoani ei sovittu.
Tistd esimies sai pariinkin kertaan huomautuksen, mutta ei vilittinyt niistd. Lisiksi
hinelle huomautettiin, ettd kaikilla virkamiehilld kuuluu olla mddritellyt toimenkuvat ja
tehtivit. Lisiksi hintd huomautettiin siitd, ettd jos tehtdvit muuttuvat huomattavasti,
niin minun kanssani olisi kuulunut kiydi neuvottelu aisasta. Tdtd esimies ei kuiten-
kaan tehnyt. (42)

Auktoriteettia kunnioittamattoman tai pokkuroivan positiossa esimies saa
sellaisia oikeuksia, joita hdn ei ole kuitenkaan valmis antamaan omille alaisil-
leen. Toisin sanoen hén vaatii omilta alaisiltaan tottelevaisuutta ja kunnioitusta,
mutta ei kuitenkaan pysty itse samaan. Positiossa asennoituminen voi ilmeta
myds yleisend valinpitdaméadttomyytend, johon ei jostain syystd puututa organi-
saation ylemmiltd tasoilta. Seurantakokousta ei ikind jirjestetty, koska esimies ei vas-
tannut yhteenkdin kalenterivaraukseen ja henkildstopdillikké sitten ilmoitti minulle
6/2008, etti hin ei viitsi endi jatkaa titd tyopaikkakiusaamisprosessia, koska yksikdidin
atkavaraus ei sovi esimiehelleni. (42) Edelld kuvatun kaltainen tilanne on erittdin
harmillinen kiusatulle, silld hidn voi kokea ettei saa dantdan kuuluviin edes niil-
le (esimiehen esimiehelle tai organisaation ylemmille tasoille), joilla olisi lahto-
kohtaisesti valta puuttua kiusaamiseen ja vaikuttaa esimiehen toimintaan. Hi-
nelli ei ole varsinaista koulutusta esimiestehtiviin ja nyt viimeisen vuoden aikana
tyonantaja on pakottanut hinet esimiesvalmennuskurssille, joissa hin on kuulemma
istunut mutta oppimisesta ei ole tietoa. Sama toiminta on jatkunut. (42) Toisaalta
muutosta ei voi pakottaa, vaan sen on ldhdettidva lopulta ihmisestd itsestdan.

Tekojensa toistaja. Saamme toiminnastamme jatkuvasti suoraa ja ep&dsuoraa
palautetta. Padsadantoisesti pyrimme mukauttamaan toimintaamme saamamme
palautteen kautta kehittydksemme. Itserakkaan yksinvaltiaan tarinalinjassa
edelld kuvattu ilmi6 ei kuitenkaan valttamatta toteudu, silld tekojensa toistajak-
si positioituva esimies ei nde tarvetta toimintansa kehittdmiselle tai muuttami-
selle ymparistostd tulevan palautteen perusteella. Tekojensa toistajan positioon
ei sisdlly velvollisuutta kehittymiseen, vaan pdinvastaisesti sithen sisdltyy en-
nemminkin oikeus olla oppimatta virheistd. Hinelli ei ole varsinaista koulutusta
esimiestehtiviin ja nyt viimeisen vuoden aikana tyénantaja on pakottanut hinet esi-
miesvalmennuskurssille, joissa hin on kuulemma istunut, mutta oppimisesta ei ole tie-
toa. Sama toiminta on jatkunut. (42)

Toisaalta tekojensa toistajaksi positioituva esimies voi osoittautua kiusa-
tulle alaiselle my0s erdénlaiseksi helpotukseksi. Esimiehen toistaessa tuhoavaa
toimintatapaansa useiden eri ihmisten kohdalla, alainen voi kasittdd, ettd kiu-
saaminen ei johdu hanestd itsestddn tai hanen henkilostddn. Sen sijaan kiusaa-
minen on esimiehelle tapa, jota hdn toistaa alaissuhteissaan henkilosta riippu-
matta. Kun historia oli toistanut itsedin jo vuosia olin tavallaan helpottunut kun huo-
masin, ettei vika olekaan minussa. Myéhemmin kuulin, ettd kyseinen johtaja oli jo vuo-
sia sitten edellisessi tydpaikassaan kunnan palveluksessa tehnyt vastaavaa - kunta
vaan oli kovempi luu kuin tdmdi tydpaikka. (92)
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Tiettyjen tapahtumien toistumisen havaitseminen voi vaatia aikaa, mutta
se lienee helpompaa ulkopuolisen silmistd. Tekojensa toistajaksi positioituneen
esimiehen ei odoteta kyseenalaistavan omaa toimintaansa, vaan héneltd pi-
kemminkin odotetaan sitd, ettd teot ja tapahtumat toistavat itseddn. Toistuvuus
voi pahimmillaan kyynistdd ja lannistaa alaisen, koska toivoa muutoksesta ei
ole ja tuleva kielteinen kdytds on ennustettavissa. Vaikka johtajan keinot olivat
kovat ja kylmit en pelinnyt. Ihmettelin vain, ettd miksi ndin saattoi tapahtua. Historia
toisti itsedin eli jatkuvasti vaihtui porukka. (92)

Ahne. Fiktiiviset tarinat ahneista, laiskoista ja hemmottelua vaativista kunin-
kaista ja vallitsijoista ovat varmasti meille kaikille tuttuja. Ahneen positiolta ei
voida aineiston perusteella vilttyd yksinvaltiaan ja itserakkaan esimiehenkddn
tarinalinjassa. Viattomimmillaan ahneeksi positioituneen esimiehen odotetaan
vain haluavan tai vaativan maallista hyvdd hieman tavallista enemman. Varasin
hinelle ulkomaan matkaa, joka tuli maksamaan yli 4000 euroa, koska hin ei halunnut
lihted kuutta tuntia aiemmin liikkeelle. Silloin matkan hinta olisi pudonnut noin 2000
euroa. (51) Sen sijaan ahneus voi saada myds vakavampiakin lieveilmioitd - pa-
himmillaan ahneus voi menné alaisten hyvinvoinnin edelle ja omaa hyvaa ta-
voitellaan muiden ihmisten kustannuksella. Tdmd esimies oli saanut niin huonot
arvostelut, ettd hin oli kyselyn tuloksen julkistamisen jilkeen huutanut ja haukkunut
tyontekijinsi ja kertonut kuinka pettynyt hin kaikkiin on, koska jii nyt ilman tulos-
palkkiota. Hin oli siis myds maininnut timdn tulospalkkiotta jidmisensd. (55)

Yli-ihminen. Itserakkaan yksinvaltiaan tarinalinja huipentuu yli-ihmisen posi-
tioon. Taman position oikeudet ja velvollisuudet eivét ole endd jarjelld selitetta-
vissd, koska position haltija (eli esimies) ottaa oikeuden puuttua toisen ihmisen
(eli alaisensa) oikeuteen eldd ja olla olemassa. Toisin sanoen esimies saa oikeu-
den kyseenalaistaa alaisensa ihmisyyden. Johtaja kivi kertomassa, ettd toivoi mi-
nun menevin jdille kivelemdin ja miettimdin eldmdn tarkoitusta... Olin kummissani.
Sulaahan sielld jo oli. Merenpohjaanko téssd tuli kisky. (92) Yli-thmisen position ot-
taminen on haikdilemétonta ja taysin hyvaksymattomissa. Esimiehen ei tulisi
missddn tilanteessa kadottaa suhteellisuudentajuaan niin totaalisesti, ettd seu-
raukset alaiselle ovat edelld kuvatun kaltaiset.

5.1.3 Alistaja

Noyryyttdjd. Noyryyttdjan positiota esiintyi alistavan esimiehen tarinalinjassa
useimmiten. NOyryyttdjan positiossa esimies pyrkii alistamaan alaistaan hal-
ventavalla kohtelulla, jonka tarkoitus on saada alainen tuntemaan olonsa hépe-
dlliseksi, vahdarvoiseksi tai muutoin epdvarmaksi. Noyryyttaminen voi olla
joko julkista tai kahdenkeskistd. Sitten alkoi julkinen nolaamiseni. Koska kaikki
muut olivat minua vihintddn 10 vuotta nuorempia, esimieheni alkoi esimerkiksi yhtei-
sissd kokouksissa pilkata hitauttani tai hinen mielestiin muuta osaamattomuuttani.
Usein hin tdssid yhteydessd alensi ja ndyryytti minua, kun taas entisti alaistani hin
korotti ja ehdotti jopa julkisesti, ettd valtaoikeuksiani kavennettaisiin. (54) Positioitu-
essaan julkiseksi noyryyttdjaksi esimies saa alistamiselleen yleison tai jopa pa-
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himmassa tapauksessa tukijoukon. Tilanne voi olla noyryytyksen kohteelle da-
rimmdisen hédpedllinen ja sitd myo6ten tuhoisa. Kiusatun tyotoverit voivat yhta
lailla kokea tilanteen ddrimmadisen piinalliseksi, vaikka noyryytys ei varsinaises-
ti heihin kohdistuisikaan. Toista tydtoveriani suomittiin olan takaa, ja hin kylli osasi
vastata itse puolestaan, mutta tuollaista néyryytysti en kenellekidn soisi niin, ettd sen
kuulee joku toinen. (74)

Noyryyttdjan positiossa esimies ottaa oikeuden hyokitd kaikkiin alaisen
ominaisuuksiin. Toisin sanoen ndyryytys voi olla niin kokonaisvaltaista, ettd
sen kohteena on alainen henkilona - jopa ulkondkodan myoten. Lisdksi hinelld oli
tapana piikitelld yhtd tai muutamaa tiimin jdsentd, syynd milloin vddrin tiytetty mat-
kalasku, milloin ylipaino tai ulkonikd, milloin se, ettd henkild oli esittanyt kokouksessa
kysymyksen vidirdssi paikassa. - - Itsekin sain oman osani piikittelysti kokouksissa
kahden ensimmiisen tydskentelykuukauden aikana. (46) Noyryyttdjan positio on yk-
si alistavan esimiehen tarinalinjan tuhoisimpia positioita, silld siind ei ainoas-
taan romuteta ihmisen tyomin&d, vaan pahimmillaan tuhotaan koko minuus.

Valta on noyryyttdjan position keskeinen elementti, silld valta-aseman
epdtasapaino mahdollistaa esimiehen asemoitumisen toimijaksi, joka pystyy
saattamaan toisen osapuolen hapeidlliseen tai alistuneeseen asemaan. Vallan
keinoin esimies myo6s pystyy pitdmddn alaistaan epatietoisuudessa, mikd voi
saada aikaan alaisessa noyryytetyksi tulemisen tunteen. Minusta oli néyryyttivid
jatkaa aina kuukausi kerrallaan tydsopimusta ja kysyin jatkosta vaikka kuun toiseksi
viimeinen piivd niin johtaja ei tiennyt jatkuuko. (92) Noyryyttdjaksi positioitunut
esimies voi myos ylldpitdd pelon ja epavarmuuden ilmapiirid julkisella epdasi-
allisella ja alistavalla kdytoksellddan. Hanen tiedetddn ja odotetaan kayttaytyvan
alistavasti alaista tai alaisiaan kohtaan, joten mahdollisia provosoivia tilanteita
pyritddn alaisten keskuudessa todenndkoéisimmin véltteleméddn viimeiseen asti.
Olin jo aiemmin kummastellut Paikallisjohtajan kiroilua ja huutamista. Miehelld oli
tapana loukata ithmisid julkisesti, huutaa ja uhkailla irtisanomisilla. (94) Toisaalta ko-
ko tyoyhteisoon kohdistuva esimiehen noyryyttava kaytos voi olla kollektiivi-
sesti kevyempi taakka kantaa verrattuna siihen, ettd noyryytyksen kohteeksi
joutuu tyoyhteisostd ainoastaan yksi henkils. Tosin tyoyhteisot voivat olla
myo6s hyvin pienid kahden tai muutaman henkilon yksikéitd, jolloin suurem-
malta tyoyhteisoltd tuleva tuki ei edes ole mahdollista.

Mitatoija. Pelkdisin esimieheni katsetta, saati sanoja, joilla hin osoittaisi, ettd minusta
ei ole mihinkdin. (48) Alistajan tarinalinjalle on keskeistd esimiehen pakonomai-
nen tarve osoittaa, ettd alainen on kaikessa hédnen alapuolellaan. Ihmisten vali-
nen viestintd koostuu kahdesta merkkijadrjestelméastd: verbaalisesta ja nonver-
baalisesta merkkijarjestelmastd. Verbaalisia merkkejd ovat ddni ja kieli, kun taas
nonverbaalisin merkkeihin luetaan muun muassa ilmeet, eleet, liikkeet, asen-
not, katse ja tilankdytts. Lopullinen viestitty sanoma koostuu molemmista
merkkijdrjestelmistd. (Jyvaskylan yliopisto, Ryhmaéviestintd - Viestintd). Tasta
syystd my0s tyopaikkakiusaamisen tarkastelussa on tdrkedd ottaa huomioon
nonverbaalinen viestinti. Kuten edellad olleesta sitaatista voidaan todeta, kiu-
saamiseksi riittdd pelkka katsekin, jonka pohjimmainen tarkoitus on viestid kiel-
teisesti.
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Mit4toijan positiossa esimiehelld on oikeus ikddn kuin ohittaa kiusatun
alaisen ajatukset, mielipiteet ja kommentit. Esimies haluaa t&lldin osoittaa, ettd
ne ovat merkityksettomid, joten ne eivat myoskddn ansaitse huomiota. Minulta
ei kysytty mitddn ja minulle ei annettu minkddnlaista puheenvuoroa. (55) Yhden ih-
misen mitdtdiminen eteenkin isommassa ryhmédssd huomiotta jattimisen kei-
noin on kiusaamista, jonka myo6ta kiusattu tuntee itsensd merkityksettomaksi ja
ryhmdstd eristetyksi. Jokaisella on tarve tulla huomatuksi, joten eteenkin julki-
nen mitdtdiminen voi olla kiusatulle erityisen raskasta. Pelkdsin yhteisid palavere-
ja ja illanviettoja, joissa johtaja heitti ylenkatseellisia, aliarvioivia ja epdasiallisia kom-
mentteja tai osoitti ohittavansa ylenkatsomansa henkilon (yleensd minut) ja tdmdin mie-
lipiteet ikddin kuin niitd ei olisi esitettykddn esim. siirtymilli seuraavaan aiheeseen. (81)

Alistavan esimiehen tarinalinjassa mitdtéinnin positio voi pitdd sisdllddan
myds kokonaisvaltaisempaa ja yleisemmailld tasolla esiintyvdd ammatillista mi-
tatointid. Talloin esimiehen positioituminen mitdtdijaksi ilmenee tyon suoritta-
miseen ja ammatilliseen arvostukseen liittyvissd yhteyksissd. Toisin sanoen
esimies mitdtoi alaisensa tyOpanosta ja suhtautuu epdarvostavasti ammatilli-
seen osaamiseen ja sen myotd tulleisiin saavutuksiin. Téllaisessa tilanteessa kiu-
sattu alainen voi kokea uurastuksensa menneen hukkaan, miké puolestaan va-
hentdd tyohon kohdistuvaa motivaatiota. Ulospiin en endi voinut hoitaa koonteja-
ni, koska niiden merkitys mititoitiin. Minusta tuli tietokoneen takana istuva “kehitti-
jd”. Minut pudotettiin tyéryhmistd, joita olin aiemmin vetinyt. Asiantuntijuuttani ei
tarvittu. (48)

Vahva muiden kustannuksella. Alistajan positiossa esimies voi kuvitella, ettd
hén on vahva ihminen ja jollain tavoin erityinen suhteessa alaisiinsa. Toisin sa-
noen tyontekijdiden alistuminen on ldhtokohtaisesti itsestddn selvdd, silld he
alistuvat automaattisesti itseddn vahvemman henkilon, eli esimiehen edessa.
Todellisuudessa esimiehen ndenndinen vahvuus voi olla kuitenkin alaistensa
kustannuksella hankittua ja yllapidettyd. Esimies kykenee ylldpitimddn tyonte-
kijoiden omaehtoista alistumista luomalla ja ylldpitamalld tyoyhteisossd pelon
ilmapiirid, joka jo itsessddn lamaannuttaa muut ihmiset. N&in ollen alistaminen
perustuu niin esimiehen omissa silmissd kuin alaistenkin keskuudessa illuusiol-
le muita vahvemmasta ihmisestd, jonka edessd on syytd noyrtyd. Hinen vahvuu-
tensa mielestini perustuu kuitenkin pelon ilmapiirin luomiseen ja yllipitidmiseen. (74)

Heikkojen alistaja. Koulumaailmassa ja lasten keskuudessa esiintyville kiu-
saamiselle on tyypillistd se, ettd kiusaamisen kohteeksi valikoituu joku heikom-
pi tai muista poikkeava lapsi/nuori. Heikkoutta on péadsaantoisesti erilaisuus
tai senhetkisistd normeista poikkeaminen. Tilanne on my6s aivan mahdollinen
tydelamaéssa. Vaikka kiusatuksi tulemisen sattumanvaraisuus onkin tyopaikoil-
la suurempaa, niin siitd huolimatta kiusaajan on helpompi kohdistaa kielteista
kayttaytymistddn sellaisia henkil6itd kohtaan, jotka ovat ldhtokohtaisesti hei-
kommilla.

Heikkojen alistajaksi asemoitunut esimies valitsee kohteensa ainakin osit-
tain pyrkien siihen, ettd kiusaaminen on mahdollisimman helppoa ja ”tuottoi-
saa”. Tuottoisalla kiusaamisella tarkoitan tdssd yhteydessd sitd, ettd valitessaan
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heikkoja kohteita esimies minimoi vastarinnan riskin sekd aiheuttaa todenna-
koisimmin kiusaamisellaan ldhtokohtaisesti suurempaa tuhoa. Tyteldman hei-
koimpien jdsenien madrittely on vaikeaa ja mddritelmd varmasti vaihtelee tilan-
teiden, toimialojen ja tyopaikkojen mukaan. Tunnollisuus, iki ja sukupuoli olivat
selvdsti tekijoitd, jotka saivat esimieheni kohdistamaan hydkkiyksensd. Lisiksi hinen

kayttamdinsi pelottelu- ja syyllistimiskeinot tehosivat parhaiten tunnollisiin naisiin.
(75)

Viheksyja. Alistajan tarinalinjaa noudattavalla esimiehelld voi olla useita tois-
tensa kanssa limittyvid positioita. Esimerkiksi tdssd kappaleessa esiteltava va-
heksyjan positio sivuaa monilta osin mit&tsijan positiota ja niiden eroa voi olla
vaikea hahmottaa. Viheksyjdan positiolle (poiketen mitidtoijan positiosta) on
keskeistd se, ettd kiusaava esimies vaheksyy alaisensa tarvetta saada osakseen
myonteistd ja hyviaksyvaad kohtelua. Esimies toisin sanoen vidheksyy alaisensa
inhimillistd tarvetta saada positiivista palautetta, kannustusta ja tunnustusta.
Jos alaisen suorituksessa ei kuitenkaan ole syysta tai toisesta mitdan positiivisen
palautteen arvoista, niin tyontekijalld pitdisi olla kuitenkin oikeus saada tilan-
teeseen asialliset perustelut. Kun kysyin positiivista palautetta, hin oli hiljaa. (55)

Syyllistdjd. Alistajan tarinalinjassa esimies pystyy kohottomaan itseddn positi-
oitumalla syyllistdjaksi. Tassd positiossa esimiehelld on oikeus kohtuuttomasti
huomauttaa, muistuttaa, parjata ja syyllistdd tyontekijadnsd pienimmistdkin
virheistd. Huonoimmassa tilanteessa tyontekijaan kohdistuvat syytokset ovat
perusteettomia, jonka seurauksena tilanne on tyontekijan ndkokulmasta erityi-
sen toivoton. Esimies esitti syytekirjelmdin, johon oli listattu huonosti hoitamiani teh-
tivid. Pystyin kaikkiin kertomaan taustatietoja, joista suurin osa johtui epimdirdisistd
toimeksiannoista. (51)

Syyllistdjan positiossa ei ole realistisuuden vaadetta. Se tarkoittaa sitd, etta
esimiehelld on oikeus syyllistdd alaistaan jopa tdysin utopistisista asioista. Ndin
ollen tyontekija ei voi koskaan olla varma siitd, ettd mistd asioista han lopulta
joutuu edesvastuuseen. Tilanne voi saattaa tyontekijan tilanteeseen, jossa hian
alkaa epdilld ja véltelld kaikkea tyopaikkaan liittyvdd virheiden pelossa. Tama
puolestaan johtaa vadjaamattd tyotehon ja motivaation laskuun. Minua jopa syy-
tettiin sellaisista asioista, joita en tiennyt olevan. Olin muka jutellut kadun kulmassa
vanhalle tyontekijdlle ja olin linkki ulkomaailmaan... Hoh. Sairasta. (92) Perusteetto-
malla syyttelylld voi olla my6s tuhoisia vaikutuksia tyopaikan ihmissuhteisiin,
kuten edelld olevasta sitaatista voidaan todeta.

Syyllistdjaksi asemoituminen voi olla my6s merkki esimiehen pelokkuu-
desta ja matalasta toleranssista sietdd epavarmuutta. Talloin syyllistiminen
kohdistuu yksilon sijasta vahvemmin koko tyoyhteisoon ilmentden sellaista
ilmapiirid, jossa epdonnistumisille haetaan keinolla milld hyvéansd selitys tai
syntipukki. Tydmaalla haettiin usein syntipukkia. - - Johtaja 'kuulusteli’ kriisitilan-
teissa (joskus useita kertoja vuodessa) eri tydntekijaryhmid, etsittiin syyti toista tyonte-
kijid/tyontekijiryhmidd vastaan. (81)
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Vastuiden karsija. Toinen ihminen on sitd helpommin alistettavissa, mitd véa-
hemmén hénelld on vastuuta ja vastuun mukanaan tuomaa valtaa. Vastuuta
omaava ihminen on aina ldhtokohtaisesti tarpeellinen ja hdnen toiminnallaan
on selked tarkoitus. Minimoimalla alaisensa vastuun esimies pystyy siis ndin
ollen minimoimaan myds vastuun mukanaan tuoman vallan. Vihitellen johtaja
toimi niin, ettd vaikutusmahdollisuuteni pienenivdt. Lopulta hin pyrki siihen, ettei mi-
nulla olisi omaa vastuualuetta, vaan kaikki vastuu siirtyisi hinelle. Tamdn hin sitten
teki organisaatiomuutoksella. (70)

Vastuiden karsiminen voi olla my6s tapa osoittaa epdarvostusta. Esimies
pystyy tehokkaasti alistamaan tyontekijddnsd asettamalla hdnet sellaisiin tyo-
tehtdviin, jotka eivét lainkaan vastaa tyontekijan osaamista. Tdlloin tyontekijan
ammattitaito menee tdysin hukkaan ja han tuntee todennékdisesti olonsa tdysin
tarpeettomaksi. Kiusaaminen vastuita karsimalla on esimiehelle turvallinen va-
linta, silld kiusaaminen on ndin helpompi verhota tyotnjohtovelvollisuuden
taakse. Tuon pdivin jilkeen olen ollut Paikallisjohtajan armoilla. Toimin koko kesin

ajojdrjestelyn ja liikenteenhoitajien kesdapuna. IT-hommista minut vierotettiin tdysin.
(46)

5.1.4 Kontrollifriikki

Kontrolloija. Jalkikdteen arvioin itse, ettd hanen tarpeensa kontrolloida kaikkea
johti siihen, ettd han riisti tyontekijoiltd kaiken vallan omaa tyotd koskien. Kont-
rollifriikin tarinalinjassa esiintyy jo ennalta arvattavastikin kontrolloijan positio.
Téssd positiossa esimies pitdd kaikki langat kdsissddn jopa sairaalloisesti ja ha-
nen myos odotetaan tekevdn niin. Kontrollojjan positiossa esimies ei kykene
luottamaan alaisiinsa. Esimies vaatii, ettd hinen tulee saada olla tietoinen kai-
kesta, mitd tyopaikalla ja tyoyhteisossd tapahtuu. Ndin hédn voi saada tunteen
siitd, ettd kaikki on hdnen hallinnassaan. Sain aamuisin tiukkoja puhelinsoittoja,
mitd pitid tandin tehdd. Litkkumistani seurattiin: en pdissyt kiymdin paikallisissa
yksikdissd, minkd vuoksi verkostoni heikkeni. (48) Liika kontrollointi voi kuitenkin
olla tyontekijélle tuskallista, silld kontrollin my6ta tyontekijaltsd katoaa itseoh-
jautuvuus. Liséksi tyontekijd todenndkoisesti kokee, ettd hdneen ei luoteta.
Kontrolloijaksi positioituneella esimiehelld on oikeus kyseenalaistaa tyon-
tekijansa arvostelukyky. Tamad johtaa siihen, ettd tyontekija ei valttamattd uskal-
la tehdd padtoksid omaan tychonsa liittyen. Lisdksi tyontekijd voi alkaa konflik-
tia ehkdistikseen informoidaan esimiestddn tdysin tarpeettomastikin, mika puo-
lestaan heikentdd tyotehoa. Kontrolloiva esimies voi jopa puuttua tyonteki-
joidensa keskindisiin suhteisiin vaatimalla p&dstd niihin tavalla tai toisella osal-
liseksi. Juuri tuosta syystid myoskin on tullut tavaksi se, ettd kun on jotain henkilokoh-
taista sanomista jollekin, niin se mennddn toimittamaan rehtorin kautta, ikddn kuin hin
olisi meidin vanhempamme ja me alaikdisid lapsia. (74) Taman lisdksi tyopaikan ih-
missuhteiden kontrollointi voi mennd jopa niin pitkdlle, ettd esimies ottaa posi-
tiossaan oikeuden estéd alaistensa vélisen kanssakdymisen kuppikuntien pelos-
sa. Meiti on kielletty esimiehen toimesta keskustelemasta keskendmme ja mitdidin "kiy-
tivikeskustelujakaan” ei saa pitid eikd huoneissa keskustella. (42) Tama voi olla erit-
tdin haitallista tyoyhteisolle. Tosin joissain tilanteissa se saattaa myo¢s yhdistada



66

tyontekijoitd, jolloin esimiehen ylikontrolloivaa kayttdytymistd voi olla hel-
pompi sietdd.

Pikkutarkka. Persoonallisuutemme maérittelee monilta osin, kuinka pedantteja
olemme. Yleensd tarkkuutta ja huolellisuutta pidetddn hyveend, mutta liika
pikkutarkkuus voi kédédntyé itseddn vastaan. Eritoten se on haitallista silloin, kun
tarkkuustasoltaan erilaiset ihmiset yrittdvit tehdd yhdessd toitd tai saavuttaa
jonkin yhteisen tavoitteen. Hin otti nimd asiat hyvin henkildkohtaisesti ja huusi ja
meuhkasi kasvot punehtuneena aina loytiessiin jotain ‘raskauttavaa’, kuten puuttuvia
kuitteja, tai jos esimerkiksi emdntd oli laittanut tarjolle uutta maitoa, kun vanhemmalla
pdiviykselli oleva jii kylmiéon vanhenemaan. (75)

Ikdvimmillddn esimiehen pikkutarkkuus kohdistuu aivan mit&dttomiin asi-
oihin, mikd sittemmin hankaloittaa tyontekoa merkittavésti. Pikkutarkan posi-
tiossa alaisen on opittava noudattamaan esimiehen tapaa elda ja olla. Padsaan-
toisesti elamédssd meidén ei tarvitse tietdd ja tuntea esimerkiksi tydtovereita niin
hyvin, ettd osaisimme mukailla heiddn tapojaan. Pikkutarkan esimiehen tapa-
uksessa alainen voi kuitenkin joutua opettelemaan esimiehen tavat ja tottumuk-
set ulkoa, jotta hidn pystyisi toimimaan tydpaikan arjessa siten, ettei se esimiesta
héiritsisi. Likainen kahvikuppi poydalld tai vddran varinen poytdliina voi ajaa
esimiehen pois tolaltaan. Pikkutarkan positiossa alainen joutuu mukailijan ja
miellyttdjan rooliin, mika voi olla ainakin pitkittyessddn darimmaéisen raskasta.

Virheiden etsijd. Kontrollifriikin tarinalinjassa virheiden etsijin positio on
luonteva jatke pikkutarkan positiolle. Ne molemmat kumpuavat jonkinlaisesta
itse keksityn tdydellisyyden tavoittelusta. Ndissd positioissa esimies odottaa
alaisiltaa samanlaista tdydellisyyskasitystd kuin hénelld itsellddn on ja pakottaa
heiddt toimimaan sen mukaan. Virheiden etsijan positiossa esimies ei ainoas-
taan pyri tdydellisyyteen, vaan hdn myos korostaa alaistensa tekemid virheita.
Esimiehen suhteellisuudentaju saattaa hdmairtyd, eikd han endd ymmaérrd mil-
loin ja millaiset virheet kuuluvat normaaliin tyontekoon. Kuuntelimme puhelui-
tani ja hin 16ysi jokaisesta puhelustani jotain negatiivista, haukkuen minut. Hin ei
ollenkaan halunnut ottaa huomioon sitd, ettd olin vasta opettelemassa nditd asioita - -.
(55)

Toisaalta virheiden etsijan position taustalla oleva intressi ei véalttamatta
ole puhdas esimiehestd kumpuava tdydellisyyden tavoittelu. Esimiehen tavoite
voi olla myds yksinkertaisesti latistaa alaistaan keskittamalld kaikki huomio
joko alaisen tekemiin virheisiin tai mahdollisten virheiden etsimiseen. Jokaises-
ta ihmisestd ja kaikesta tapahtuvasta voi aina halutessaan 16ytda myos negatii-
visia puolia, ja niiden 16ytdminen on juuri virheitd etsivdn esimiehen vahvuus.
Hiin otti vuoronperdin silmitikukseen ihmisii ja niki suunnattomasti vaivaa kaivaak-
seen jotain konkreettista heitd vastaan. (75)

Suhteellisuudentajuton. Suhteellisuudentajuttoman positio voi esiintyd omana
itsendan tai se voi puolestaan linkittyd muihin kontrollifriikin tarinalinjan posi-
tioihin (esimerkiksi edelld kuvattuihin virheiden etsijan tai pikkutarkan positi-
oihin). Suhteellisuudentajuttoman positiolle on tyypillistd se, ettd esimies ei
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osaa suhteuttaa tapahtumia ja niistd seuraavia reaktioitaan asioiden todelliseen
merkittdvyyteen kokonaisuuden kannalta. Tdssd positiossa asiat saavat siis epé-
todellisia mittasuhteita. Jokapédivdisen eldmé&n kannalta merkityksettomdt asiat
tai epakohdat voivat saada tdssd positiossa olevalta esimieheltd ylitsevuotavaa
huomiota. Aiemman mainostoimistokokemukseni valossa asiat olivat aivan normaale-
ja, joko unohtamisia, tai muuten vihimerkityksisid asioita. Eli hinen suhteellisuuden-
tajunsa tuntui usein kadonneen. (75)

Pienistikin virheisti seurasi hyvinkin voimakasta paheksuntaa. (75) Yleisimmin
alaisen tekemit virheet saavat aikaan liioitellun negatiivisen reaktion. Alaisen
pienistd virheistddn saama palaute on suhteettoman jyrkk&sd, mikd puolestaan
voi tuntua alaisesta itsestddn hyvinkin kohtuuttomalta. Tamé& voi puolestaan
johtaa siihen, ettd tyontekijad alkaa valtelld riskejd ja kaihtaa tilanteita, joissa on
pienikin epdonnistumisen mahdollisuus. Mutta aiemminkin olen joutunut useam-
paan otteeseen "puhuteltavaksi” yllittien ja mielestini kohtuuttoman kovin sanoin
suhteessa “rikkeitteni” laatuun. (74)

Kaikkialla oleva. Kontrolloinnin keskeinen osa on valvonta. Pelkéstddn val-
vonnalla voidaan saavuttaa jonkinlainen kontrolli, silld tiedostettu valvonta ajaa
ihmiset varuilleen ja kuuliaisiksi. Esimiehen tehtdvd on johtaa ja valvoa tyote-
koa. Kontrollia ei tulisi kuitenkaan pyrkid saavuttamaan yliampuvan valvon-
nan keinoin, silld esimiehen liiallinen kyttddminen ajaa alaiset ahtaalle. Tuosta
tarkkailemisesta vield muutama sana: kun joutuu sen kohteeksi se syd ihan oikeasti
omaa uskoa itseen. Joskus tuntui, ettd kaikki yksityisyys vietiin, kun johtajan huonee-
seen laitettiin ns. peili-ikkuna meidin tyéhuoneeseen. Oli ikivi puhua edes tyoasioista
kun tiesi toisen olevan ldsnd lasin toisella puolen, vaikka mitidin sellaista ei sen suhteen
puhuttaisikaan. (92)

Ikdvimmaéssd tapauksessa kaikkialla olevaksi positioitunut esimies ottaa
oikeuden viedd tyontekijoidensd yksityisyyden. Olemme nyky-yhteiskunnassa
monenlaisen valvonnan alla jatkuvasti, mutta valvonta on kasvotonta ja kohdis-
tuu pédsaantoisesti suuriin joukkoihin. Ndin ollen olemme tottuneet siihen, eika
valvonta tunnu péddsddntoisesti loukkaavan henkilokohtaisesta yksityisyyt-
tdimme. Sen sijaan tydpaikalla esimiehen taholta yhteen ihmiseen tai pieneen
ryhméan kohdistunut ylivalvonta voi puolestaan haitata itsendistd tyontekoa
huomattavasti. Johtaja oli aina lisni - katsoit oikeaan tai vasempaan niin hin oli aina
paikalla. Tarkkailu oli tiysipdivdistd. (92)

Tietoa panttaava. “Tieto on valtaa” lausui englantilainen filosofi Sir Francis Ba-
con vuonna 1597. Lausuma on muodostunut sittemmin jo kliseiseksi hokemak-
si, mutta sen sanoma nykykontekstissaan on selva. Tietoa voidaan kayttdd val-
lan ja kontrollin vilineend useallakin eri tavalla. Tietoa voidaan esimerkiksi
pantata, manipuloida tai véadristelld. Tutkimusaineistossa kiusaavat esimiehet
saivat tietoa panttaavan position useampaan kertaan. Esimies pystyy vahvista-
maan omaa kontrolliaan panttaamalla esimerkiksi tyontekijan tyosuhteen muu-
toksiin liittyvid tietoja aiheuttaen ndin epavarmuutta tyontekijalle. Minut kutsut-
tiitn muiden muassa palaveriin muutamaa pdivdd aiemmin johtajan puheille. Tiedustel-
lessani palaverin aihetta, sain vastaukseksi, ettei siitd voi puhua aiemmin ja se liittyy
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seuraavan vuoden tyosuunnitelmiin. (74) Tarkennukseksi mainittakoon, ettd edel-
lisen sitaatin “tyosuunnitelmat” viittaavat kertojan tydsuhteen mahdolliseen
jatkumiseen tai loppumiseen.

Esimies voi positioitua tiedon panttaajaksi myos sellaisessa tilanteessa,
jossa hdn pyrkii peittelemddn tai salaamaan jotain omaan toimintaansa liittyvéaa.
Esimiehelld on huomattavasti paremmat mahdollisuudet peitelld omia virhei-
tddn esimiesasemansa turvin verrattuna alaisiinsa. Kontrollifriikin tarinalinjassa
tiedon panttaajaksi positioitunut virheitddn peitteleva esimies pyrkii kontrol-
loimaan muiden (eli alaisten, kollegojen, oman esimiehen ym.) kisitystd itses-
tdan. Tamd tosin valitettavasti harvoin toteutuu esimiehen haluamalla tavalla.
Esimies kuitenkin sensuroi koko tuloksen ja esittelytilaisuudessa kuulimme 30 min ajan
vain "valitut palat’ tutkimuksesta ja lisiksi esimies kielsi, ettd kukaan hinen alaisistaan
ei saa saada tuloksia kirjallisina eikd tuloksista saa puhua tyéterveysldikdrille tai muil-
lekaan tahoille. (42)

Tiedon panttaajan positiossa esimiehelld on oikeus jopa vaieta tdysin. Toi-
sin sanoen tdssd positiossa hanelld ei ole velvollisuutta pitdd ylld edes normaa-
leja ihmissuhdekéaytanteitd. Vaikeneminen on viestind ja sosiaalisena tekona
vahintddn yhtd voimakasta kuin sanallinen viestintd. Tdmd on mielesténi erit-
tdin tarkedd tiedostaa myos tutkittaessa kiusaamista ja erityisesti kiusaavia esi-
miehid. Vaikenemisella osoitettu kielteinen suhtautuminen voi olla kiusatulle
erittdin voimakas ja ikdva kokemus. Tilli hetkelld esimies ei suoraan lihesty minua
eikd anna tehtivid suoraan minulle. Hin kertoo jollekin toiselle, ettd minun tehtivikse-
ni on annettu se ja se asia, ja jos en sattumalta kuule siitd muilta yksikon henkildiltd,
niin sitten en saa tietid, ettd minun kuuluisi hoitaa jokin tehtivd. (42) Tragikoomi-
simmillaan esimiehen kayttdytyminen voi huipentua varsinaiseen mykkékou-
luun, jossa esimies kokee tulleensa loukatuksi ja kieltdytyy tdysin kommuni-
koimasta alaiselleen. Kolmen viikon mykkikoulun jilkeen sain vddnnettyd itselleni
lakisidteiset 6 pdivid ja viikon palkatonta. (94) On sanomattakin selvdd, ettd tallai-
sessa tilanteessa tyodtehtdvien suorittaminen kdy mahdottomaksi. Esimies oli lo-
pettanut puhumisen minulle enkd saanut hineltd ohjeita tehtiviin. (51)

Asioiden johtaja (manageri). Kontrollifriikin tarinalinjassa esimiestyon fokus
on asioiden johtamisessa. Asioiden johtamisella (engl. management) viitataan
yrityksen liiketoiminnallisten asioiden, strategioiden ja prosessien hallintaan,
suunnitteluun ja kehittdmiseen. Esimieheyden toisena puolena taas ndhd&ddn
ihmisten johtaminen eli johtajuus (engl. leadership), jonka keskitssd on ihmisiin
kohdistuva johtamistyd. Kontrollifriikin tarinalinjassa esimies syystd tai toisesta
keskittyy enemmain asioiden johtamiseen. Esimieheni oli kiistatta hyvi talousjohta-
ja, joka teki monia ennakkoluulottomia uudistuksia, jotka paransivat taloudellista tilaa.
(75) Syynaé voivat olla esimerkiksi heikot ihmisten johtamisen taidot tai erityisen
hyvit asioiden johtamisen taidot. Ihminen pyrkii tekemé&ddn padsaantoisesti sitd,
mitd parhaiten osaa ja mistd saa eniten tunnustusta sekd aikaansaannoksia.
Néin ollen esimiestyon fokus saattaa siirtya liiaksi asiajohtamisen puolelle, mi-
kd voi aiheuttaa sen, ettd esimies vieraantuu alaisistaan ja elintdrkedstd johta-
juudestaan.
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Asioiden johtajan positiossa esimiehelld on oikeus toteuttaa johtajuuttaan
sellaisella tavalla, joka ei palvele parhaiten alaisten tarpeita ihmisiné ja tyonte-
kijoind. Han todenndkdisesti asettaa tavoitteet ja valvoo niiden toteutumista
taloudellisten tai muulla tavoin tehokkuutta mittaavien mittareiden avulla.
Ndin esimies saattaa sokeutua alaistensa inhimilliselle puolelle tai huonoim-
massa tapauksessa hdn ei myonnd sen olemassa oloa lainkaan. Kontrollifriikin
tarinalinjan esimies pyrkii kaikin tavoin saavuttaman ja ylldpitamé&an kontrollin
tunnetta. Asioiden johtaminen on tdmén tavoitteen osalta keskeisessd asemassa,
silld kérjistden ilmaistanu talouslukujen kontrollointi on helpompaa verrattuna
ihmisten kontrollointiin. Hin oli johtamisessaan hyvin numerokeskeinen ja ndimd
kaksi tulivat aluksi hyvin toimeen keskenddn. (54) Ndin ollen tdssd positiossa esi-
mies hakeutuu helposti sellaisten ihmisten seuraan, jotka suosivat tyoeldméssa
samankaltaista suorituskeskeistd suhtautumista.

Vastustajien eliminoija. Kontrollifriikin tarinalinjassa esimies ei siedd min-
kdanlaista vastustusta alaisiltaan ja voikin positioitua aineiston perusteella vas-
tustajien eliminoijaksi. Tédssd positiossa esimies voi esimerkiksi pyrkid haali-
maan ladhipiiriinsd itselleen “helppoja” henkilsitd. Helpoilla henkilsilld tarkoi-
tan tdssd yhteydessd sellaisia tyontekijoitd, joita esimies ei koe uhkaksi, haasta-
jaksi tai rasitteeksi itselleen. Huomasin, etti hin tydskenteli kaikkein mieluiten nuor-
ten miesten kanssa ja alkoi tehdi systemaattista tyétd pddstikseen irti naispuolisista
alaisistaan paitsi tisti yhdestd insindorikoulutuksen saaneesta. (54) Tyontekijd voi
positioitua esimiehen vastustajaksi hyvinkin monin perustein. Lopulliset perus-
teet riippuvat ldhinnd esimiehestd ja siitd, millaiset alaisten ominaisuudet hidn
kokee uhkaksi tai rasitteeksi. Tyypillisimpid perusteita lienee parempi koulu-
tus, sukupuoli, ikd tai esimiestd hdiritsevd persoonallisuus. Kontrollifriikin ta-
rinalinjassa vastustajien eliminoiminen edesauttaa esimiestd sdilyttdméaan hal-
linnan tunteen, koska vastarinta on alhaisempaa.

Alainen voi positioitua vastustajaksi myos menettdmaélld esimiehen luot-
tamuksen. Kaikkien piti olla ehdottoman lojaaleja hinelle. Pienikin vastustus tai oman
vastakkaisen mielipiteen esiin tuominen aiheutti mustalle listalle joutumisen. (70)
Luottamuksen voi menettdd hyvinkin pienistd asioista. Esimies ei valttamatta
siedd tdssd tarinalinjassa minkddnlaista vastustusta, vaan ottaa jopa alaistensa
tyotd koskevat eridvit mielipiteet henkilokohtaisesti itseddn vastustavina. Tama
osoittaa sen, ettd kiusaava esimies on usein itse epdvarma ja epédvakaa, jolloin
hén sitd peittddkseen padtyy kayttaytymaan kielteisesti tyontekijoitdan kohtaan.

5.1.5 Epdinhimillinen

Ihmissuhdetaidoton. Kiusaaminen on aina epdinhimillistd, mutta tdssd ta-
rinalinjassa ihmisyys ja sen mukanaan tuoma inhimillisyys jdd tyystin toissijai-
seksi. Opimme vuorovaikutuksen, kanssakdymisen ja hyvan kdytoksen perus-
teet jo lapsuudessa. Ihmissuhdetaidottoman positiossa kiusaava esimies ei kui-
tenkaan kykene toimimaan ihmisten (tdssd tapauksessa alaistensa) kanssa luon-
tevasti huomioiden samalla heidédn tarpeensa inhimillisind ihmisind. Ihmissuh-
detaidottoman positiossa esimieheltd puuttuu ihmisten vélisessda kanssakdymi-
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sessd tarvittavaa tilannetajua, herkkyyttd ja joustavuutta. Tillainen ihminen
ndyttdytyy muiden silmissd kykenemittomaksi sujuvaan vuorovaikutukseen.
Toimiva vuorovaikutus on monen tekijain summa. Vuorovaikutustaidot ja niisti
erityisesti kuuntelemisen taito, uuden ja opettelevan tyéntekijin ja yleensd tyontekijin
asemaan eldytyminen, posititvisen palautteen antaminen yhtend tyomotivaation lisdd-
jdnd jne. (55)

Ihmissuhteita ja niiden ylldpitoa verrataan usein peliin tai pelaamiseen.
Ihmissuhteiden sanotaan olevan pelid. Tama vertauskuva kdy myos tarkenta-
maan ihmissuhdetaidottoman positiota, silld siind positiossa esimies pelaa ih-
missuhdepelid omilla tai poikkeavilla sddannailld. Se puolestaan herattaa alaisis-
sa hammennystd, koska esimiehen toiminta ei ole yleisten ihmissuhdepelien
sdannoilld ennustettavissa. Ihmissuhdetaidoiltaan timd henkilo on kuitenkin ddrim-
miisen rajoittunut ja erityisen arka omasta ja koulumme maineesta, vaikka sanoo ole-
vansa vahva. (74)

Kohtuuttomia vaativa. Kohtuuttomia vaativan positiossa esimiehelld on oikeus
vaatia alaiselta sellaisia suorituksia, jotka eivat ole endd tarkoituksenmukaisia.
Ndin ollen tyontekijd positioituu kohtuuttomien vaatimusten kohteeksi, jossa
keskeisin velvollisuus on tdyttdd asetetut vaateet. Esimiehen asettamat odotuk-
set ja tavoitteet voivat olla tdysin todellisuudesta irrallisia. Toisin sanoen tavoit-
teiden saavuttaminen ei valttimatta ole missddn maédrin realistista annettujen
resurssien ja ymparoivien olosuhteiden puitteissa.

Ty oli erittdin haastavaa, koska n. 1,5 kk pelkiin teoriakoulutuksen jilkeen olisi
(esimieheni mielestd) pitinyt jo tiydellisesti osata neuvoa asiakkaita puhelimitse heidin
ongelmissaan seki osata kiyttid titi varten luotuja tydvdlineitd eli yrityksen monia
erilaisia, monimutkaisia ja osittain vanhanaikaisiakin jirjestelmid, joihin koulutusta oli
minimaalisen vihin. (55) Kohtuuttomia vaativan positiossa esimieheltd ei odoteta
asianmukaista harkintakykyd, vaan hdn saa asettaa alaisilleen tavoitteet mieli-
valtaisesti omien perusteidensa pohjalta. Kohtuuttomien vaateiden kohteena
oleminen voi olla alaiselle hyvin raskasta, silld siitd aiheutuu védistamaéttd nega-
tiivista stressid ja ylikuormitusta. Tyontekijd kokee, etteivit hdnen kyvyt, taidot
tai suorituskyky riitd tayttdim&an esimiehen asettamia suhteettomia tavoitteita.
Tama positio kytkeytyy epdinhimillisen esimiehen tarinalinjaan siten, ettd esi-
mies ei kykene tai ei halua tunnustaa ihmisen suorituskyvyn rajallisuutta.

Ilked. Epdinhimillisen esimiehen tarinalinjaan sisdltyy positio, jonka sisdltamat
oikeudet eivit ole selitettdvissd millddn jarkiperusteella. Ilkedn positiossa esi-
miehen tarkoitus on joko yksinkertaisesti satuttaa tyontekijddnsa ilkedlld kay-
tokselld tai vastaavasti olla osoittamatta minkddnlaista myotatuntoa tai lempe-
ytta.

Ilkeily voi kohdistua esimerkiksi sellaisiin asioihin, joihin tyontekija ei voi
suoranaisesti vaikuttaa. Téllaisessa tilanteessa tyontekijd voi tuntea olonsa eri-
tyisen kaltoinkohdelluksi, silld hdn kokee vaikutusmahdollisuutensa pieniksi
ellei jopa olemattomiksi. Ilkedn positiossa esimiehelld on oikeus kéyttaytya lah-
tokohtaisesti hyvien tapojen vastaisesti. Hyvien tapojen vastainen kayttaytymi-
nen voi olla esimerkiksi huutamista, tiuskimista tai muuta kiukuttelua. Ja oikeus
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olla psyykkisesti turvassa — esimies ei voi naama punaisena huutaen haukkua julkisesti
tyontekijid esim. lapsen takia sairaspoissaoloista tai ylipddtidn mistdidin. (75)

Palautteen (niin positiivisen kuin negatiivisenkin) antaminen on erittdin
tarkdd, mutta valitettavan usein varsin vaikeaa. Keskeisintd palautteenannon
onnistumisessa lienee kuitenkin se tapa, jolla palautetta kdytdnnossd annetaan.
Kehittdvan palautteen voi saada kuulostamaan vahemman negatiiviselta, kun
sen ilmaisee myonteisesti. Ilkedn positiossa esimiehelld ei kuitenkaan ole vel-
vollisuutta kantaa vastuuta tyontekijaan kohdistuvasta kritiikistd ja sen seura-
uksista, vaan esimies voi kdyttaytyd kielteisesti vélittamatta tyontekijélle aiheu-
tuvasta mielipahasta. Tdssid minun tilanteessani asioista olisi varmaan voinut puhua
rehellisesti ja suoraan ja hieman lempedmmin. Asioista olisi voitu kertoa myds hieman
aiemmin ja rehellisesti. Annettu minulle aikaa korjata mahdolliset puutteeni ja virheeni.
(55)

Myétatunnon ja lempeyden osoittaminen esimiestydssad voi olla kaksite-
rdinen miekka. Toisaalta tyontekijoiden eldméntilanteissa ja -tapahtumissa
myotdeldminen sekd niiden mukana joustaminen voi ennaltaehkiistd esimer-
kiksi pitkid tyokyvyttomyyksid. Toisaalta taas esimiehelle ei ole suositeltavaa
olla liian syvallisesti osallisena tyontekijoidensa (yksityis)eldmassd, jotta esi-
miehen ja alaisen vilinen valtasuhde ei hamadrtyisi haitallisesti. Tyo on joka ta-
pauksessa iso osa ihmisen eldmad, joten sen merkitys tyontekijan henkilokoh-
taisen eldméan kannalta on tiedostettava. Tama tulee huomioida esimerkiksi irti-
sanomistilanteissa, jotka voivat pahimmillaan horjuttaa tyontekijan hyvinvoin-
tia hyvin monella tavalla. My6tdtunnon osoittaminen lienee vahintd, mitd esi-
mies voi irtisanomistilanteessa tehdd. Yhteinen tilaisuus oli tyly, kova ja tylsd. Mi-
nulle ilmoitettiin, ettd alakerrassa odotti konsultti, joka rditildisi minulle sellaiset pape-
rit, joilla pidsisin elidkeputkeen. He tarjosivat irtisanomispakettia. Minut saatettiin his-
silld alakertaan, jossa konsultti odotti. Sen jilkeen tuskin niin esimiestini endd. (54)

Henkil66n menevd. En endi halua, etti toiset sanelevat minulle ehtoja tai kiyuvit
julmalla tavalla kisiksi henkildoni. (54) Tyontekijdlle annettavan palautteen tulisi
kohdistua padsdantoisesti tyontekijan tydsuoritukseen. Poikkeuksellisesti pa-
laute tosin voi kohdistua myos tyontekijan kadyttdytymiseen tai muuhun olemi-
seen, jos se jollain tapaa rikkoo tyopaikan sddntojd, hyvid tapoja tai muita yhtei-
sesti sovittuja normeja.

Henkil66n menevén positiossa esimies ei arvioikaan alaisensa tyosuoritus-
ta, vaan tdtd ihmisend ja persoonana. Tdssd positiossa esimiehelld on oikeus
tarttua alaiseensa henkilond ja arvostella sitd. Tyontekijan voi olla todella vaikea
kasittdd ja hyvaksyd hdaneen ihmisind kohdistuvaa arviointia sekd hantd koske-
via persoonallisuuden ja omien yksil6llisten piirteiden perusteella tehtyja paa-
toksid. Pidin yyteen tulosta henkilokohtaisena, silld firmaan palkattiin pidkaupunki-
seudulle uusi henkilo tammikuussa hoitamaan niitd hommia mitd minun piti - -. (94)

Konfliktista nauttiva. Epdinhimillisen esimiehen tarinalinjassa ei pyritd véltte-
lemddan konflikteja. Sen sijaan esimies voi asemoitua konfliktista nauttivaksi,
jolloin hianen velvollisuutenaan ei ole pyrkia sdilyttaméaan rauhaa ja tasapainoa
tyoyhteisossdan. Tadssd positiossa esimies kokee konfliktitilanteen keskimédrin
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vahemman epdmiellyttdvanad kuin vastaavasti alaisensa. Ndin ollen hanelld on
paremmat asetelmat selviytyéd tilanteesta ”voittajana” silloin, kun muut pyrki-
vat vain kaikin tavoin joko lopettamaan tilanteen tai poistumaan siitd. Sanomat-
takin oli selvdd, etti Paikallisjohtaja nauttii kyykyttimisestd, dissonansseista ja suora-
naisesta tappelusta. (94)

Konfliktista nauttivan positio on erityisen haitallinen tyoyhteison ilmapii-
rin kannalta. Esimiehen pitdisi pyrkid pdinvastaisesti positioitumaan ongelmien
ratkaisijaksi, eikd suinkaan niiden lietsojaksi. Mikéli esimies on aloitteen tekija-
nd tyoyhteison konfliktitilanteissa, on sanomattakin selvas, ettd talloin niiltd ei
voida mitenkdan valttya.

Henkisesti sairas. Epdinhimillisen esimiehen tarinalinja viimeinen ja paatoksen
tekevd positio on “henkisesti sairas”. Tdssd positiossa esimiehen puheet, teot ja
oleminen ylipddnsa eivét endd ole selitettdvissd ainoastaan huonolla kaytoksel-
14, vaan niiden takana on jotain vakavampaa. Henkisesti sairaan positiossa alai-
nen voi odottaa esimieheltddn tdysin irrationaalista kdyttdytymistd, joka ei ole
endd normaaliksi ymmaérretyn kdyttdytymisen rajoissa. Sitten johtaja alkoi aamui-
sin lukea ahdistavia melankolisia runoja ja kerran sitten otin mindkin saima harmajaa
esille ja paukautin ruman runon. (92) Téhdn positioon asemoitunut esimies voi
olla alaiselle tai koko tyoyhteisolle todella raskas taakka, silld ongelmiin ei valt-
tamattd pystytd loytaméan ratkaisuja endd tavanomaisin keinoin.

Aineiston perusteella kévi ilmi, ettd tyontekijat kylld yleensd huomaavat,
jos esimiehen toiminta poikkeaa erittdin radikaalisti normaalista ja jos se saa
epdterveitd merkkejd. Tilanteen edesauttaminen ja ratkaisun loytdminen voi
olla kuitenkin todella vaikeaa. Tyontekija paatyykin helposti seuraamaan tilan-
netta vierestd, vaikka tiedostaakin, ettei kaikki ole hyvin. Tavallani sddlin, olihan
hin itse sairas vaikka piti toisia hoitaa. (92)

5.1.6 Tuuliviiri

Ailahteleva/arvaamaton. Tuuliviirimdisen esimiehen tarinalinjalle on tyypillista
nopeasti vaihtelevat tilanteet sekd esimiehen toimien ja reaktioiden vaikea en-
nustettavuus. Ailahtelevan/arvaamattoman positiossa esimiehelld on oikeus
toimia ja reagoida tilanteeseen sopimattomalla tavalla. Ailahteleva ihminen voi
olla tyoyhteisolle painava taakka. Tamé johtuu suurimmilta osin siitd, ettd ai-
lahtelevuus voi saada muut ihmiset varuilleen, jolloin he pyrkivét alati aisti-
maan esimiehen mielialaa ja suhteuttamaan omaa kéyttaytymistdan sen mukai-
sesti. Ensivaikutelmaksi niiden perusteella tuli, ettd hin on "tuulella kiyvd’ ja hintdi ei
parane suututtaa tai hermostuttaa tahallaan. (46) Ailahtelevan/arvaamattoman
positiossa esimieheltd voi odottaa nopeita mielialavaihteluita sekd arvaamaton-
ta kdytostd. Tadssd positiossa esimiehelld on oikeus hermostua kohtuuttomasti
hyvin pienestdkin drsykkeestd. Sen sijaan hdn voi myo6s suhtautua asioihin hy-
vinkin vélinpitaméattomasti, vaikka tilanne itsessddn olisi vakava tai vaatisi
enemmadn esimiehen huomiota. Toisin sanoen hidn saattaa reagoida tilanteeseen
sopimattomalla tavalla - nauraa vakavassa tilanteessa ja vastaavasti hermostua
pikkuasioista. Kyllihin se silti jo alkaa vaikuttaa, kun hin reagoi joka asiaan naura-
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malla, sopii jotain nyt, muuttaa mielensd tunnin pddstd ja sitten taas sanoo jotain muu-
ta seuraavassa tilaisuudessa ja eri henkiloille. (42)

Ailahtelevan/arvaamattoman positiossa esimies voi olla my6s epaluotet-
tava. Toisin sanoen hén ei pysty tdyttdmé&ddn antamiaan lupauksia tai hianen te-
konsa ja puheensa eivit ole yhtenevéisid. Toimintatapa on omiaan aiheutta-
maan tyontekijoissd hammennystd ja epavarmuutta, silld esimiehen tulisi olla se
henkilo, joka viimekddessd tekee pddtokset ja osoittaa toiminnan suunnan. Toi-
minta on kovin ailahtelevaa ja ei voi yhtdidn luottaa, mitd hin sanoo tai lupaa tai tekee.
Miti tahansa voi tapahtua. (42) Taman position oikeudet ja velvollisuudet ovat
ainutlaatuisia - niit4 ei ole tai ne ovat vahintddn vaikeasti madriteltavissa.

Epdjohdonmukaisesti toimiva. Epdjohdonmukaisesti toimivan positiossa on
paljon samoja piirteitd kuin ailahtelevan/arvaamattomankin positiossa. Tama
positio eroaa kuitenkin edelld kuvatusta siten, ettd timén position fokus on epé-
johdonmukaisessa esimiestoiminnassa - ei niinkddn ailahtelevissa mielialoissa
tai tilanteeseen sopimattomissa reaktioissa. Aineiston perusteella epdjohdon-
mukaisesti toimivaksi positioitunut esimies voi esimerkiksi esittdd vaittamid,
joille hanelld ei ole antaa perusteita. Hdan voi my6s kumota omat aiemmat véit-
taménsd ilman perusteluja. Tédssd positiossa esimies ei vilttamattd edes yritad
korjailla jdlkeenpdin omaa epdjohdonmukaista toimintaansa, vaan pakottaa
muut sietdimddn sitd. Aluksi saimme kuulla, nuoremman kollegan itkun sdestykselli
syytteen, joka oli etti olemme pelottavia. Kysyin heti omasta puolestani tayden tyrmis-
tyksen vallassa, etti ”"Kerro, miten mind olen pelottava?” Vastaus oli, etti en mind ole-
kaan, mutta tuo toinen on. No kysyin sitten, etti “Mitd mind sitten tiilld teen?” Téihin
vastasi rehtori, ettd "Kun hin oli jo ehtinyt minut kutsua, niin ei voinut endd perua sitd
minkd oli sanonut”. (74)

Esimiehen antama ensivaikutelma saattaa osoittautua véardksi ja epédjoh-
donmukainen esimiestoiminta paljastuu vasta mydhemmin. Adrimmaéisessd
tapauksessa esimieheltd voi odottaa ajan kuluessa tdysin ristiriitaista toimintaa
suhteessa annettuun ensivaikutelmaan. Annetun ensivaikutelman romuttami-
nen voi aiheuttaa alaisissa paljon himmennystd ja epavarmuutta. Eiko esimies
olekaan se, joka hdn alunperin antoi ymmartaa olevansa? Kuinka uuteen tilan-
teeseen ja muuttuneeseen toimintaan tulisi reagoida ja mitd se tarkoittaa jatkon
kannalta? Alussa hin halusi tydskennelli toimiston avokonttoriosassa, jotta hin tietdi-
si missd todella menndidn ja jotta kommunikointi olisi todella avointa. Esimieheni ehdo-
tuksesta hinelle kuitenkin jdrjesteltiin oma huone ja pian hin muuttikin sinne ja piti
useimmiten ovensa kiinni. (75)

Vilinpitimiton. Tuuliviirin esimiehen tarinalinjalle on yleisesti ajatellen omi-
naista jatkuva muutos, vaikea ennustettavuus ja epdjohdonmukaisuus. Esimie-
hen toimintatapa ja reaktiot voivat vaihdella &édrilaidasta toiseen. Liioitellun
pikkutarkkuuden ja asioihin takertumisen vastakohtana esimies voi kuitenkin
positioitua myos vélinpitaméattoméaksi. Téssd positiossa esimiehelld ei ole endd
velvollisuutta kantaa vastuuta joko omista tyotehtdvistddn, organisaation me-
nestyksestd tai omien tyontekijéidensa hyvinvoinnista.
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Vilinpitaméattoméaksi positioituminen voi tapahtua hyvinkin nopeasti.
Toisin sanoen esimies on voinut aikaisemmin osoittaa jonkinlaista ottautumista
tilanteeseen ilmaisemalla mielipiteitddn tai ylipddnsd reagoimalla tapahtumiin.
Vilinpitdiméattoman positiossa esimies kuitenkin péddstdd irti ja on ndin ollen
valmis antamaan asioiden tapahtua itsestddn riippumatta. Sen sijaan seuraavana
aamuna, kun myohdstyin téistd, hin kysyi, ollaanko me sovittu jostain liukuvasta tyo-
ajasta. Vastasin, ettd ei olla, saanko lihted heti? Johon Paikallisjohtaja, ettd siiti vaan,
jos siltd tuntuu. (94) Tdssd aineistosta tulevasta esimerkistd on huomattavissa
nopea positioitumisen vaihdos vilittavastd vilinpitdimattomaan. Vilittavalla ei
tiassd yhteydessé tarkoiteta ainoastaan positiivista vélittamistd, vaan sitd kayte-
tddn ennemminkin kuvaamaan vélinpitdimé&ttomyyden vastakohtaa. Valinpita-
mattomaksi positioitunut esimies voi saada alaisensa tuntemaan olonsa hyvin-
kin mitdttomaksi eteenkin tilanteessa, jossa valinpitaméttomyys kohdistuu alai-
seen ja hdnen tyoskentelyynsa.

Hankala ihminen. Hankalan ihmisen positiolle on tyypillistd se, ettd se syntyy
helposti ulkopuolisten ihmisten (tdssd tapauksessa esimiehen alaisten) mééritte-
lemédnd ja antamana. Thmiselle on harvemmin sosiaalista hyotya siitd, ettd han
itse positioituu hankalaksi ihmiseksi. Sen varjolla voi ainoastaan saada joissain
tilanteissa huomiota tai anteeksi huonoa kaytostd, mutta muuta hyotya siitd ei
juuri voi olettaa koituvan. Sen sijaan esimies voi alaistensa ja muiden ympa-
roivien ihmisten toimesta positioitua hankalaksi ihmiseksi, jonka voidaan aja-
tella olevan yleispositio vaikeille ihmisille, joiden kanssa on syystd tai toisesta
haasteellista tulla toimeen.

Heti alkuun meille kuitenkin kerrottiin talossa, etti esimiehemme, naispuolinen
tutkimusjohtaja, on tavallista hankalampi ihminen. (46) Hankalan ihmisen positioon
liittyy vahvasti kulttuurisia sekd muita stereotyyppisid tarinalinjoja. Naiset voi-
vat positioitua hankaliksi ihmisiksi, koska kulttuurisesti ja kérjistetysti naisten
ajatellaan olevan monimutkaisia ja tunteikkaita - miehet sen sijaan reagoivat ja
suhtautuvat asioihin rationaalisesti ja ovat ndin ollen ihmisind “helpompia”.
Esimies voi ndin ollen positioitua hankalaksi ihmiseksi jo ldhtokohtaisesti esi-
merkiksi sukupuolensa perusteella. Hankalan ihmisen positiossa esimiehen
odotetaan toimivan siten, ettd hdnen ja muiden vilinen kanssakdyminen ei ole
syystd tai toisesta sujuvaa ja mutkatonta. Hankalalle ihmiselle voidaan ajatella
olevan tyypillistd esimerkiksi hangoittelu, perusnegatiivinen olemus seké dkki-
pikainen luonne. Ndiden olettamuksien pohjalta hankalaan ihmiseen kohdistu-
vat odotukset muodostuvat.

Muutoksen tekijd. Tuuliviirin tarinalinjassa mikdan tyoyhteisossd, esimiehen
toiminnassa tai esimiehen ja alaisen vilisessd suhteessa ei ole pysyvdd, vaan
pikemmin alati ja odottamattomasti jatkuvassa liikkeessd. Téahdn ilmioon liittyy
myds esimiehen saama muutoksen tekijdn positio. Tdssd positiossa esimiehelld
on oikeus vavisuttaa tydyhteisossd vallinneita tapoja ja rakenteita ja luoda sita
myo6td uusia jarjestyksid. Tédssd kohtaa ei ole syytd ottaa kantaa siihen, ovatko
muutokset ldhtokohtaisesti positiivisia vai negatiivisia. Tosin positiota tarkas-
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tellaan kiusaamisen ndkokulmasta, joten todenndkoistd on, ettd muutokset vai-
kuttavat tavalla tai toisella negatiivisesti tyoskentely-ymparistoon ja sielld ole-
viin ihmisiin.

Viiden vuoden jilkeen esimies vaihtui. Uusi esimies laittoi ns. tuulemaan. (48)
Muutoksen tekijan position voidaan ajatella liittyvdn myos esimiehen tarpee-
seen muuttaa ymparisto sellaiseksi, joka tukee hdnen omaa ajattelutapaansa ja
toimintaansa. Tdm&d muutos voi tapahtua tyontekijoiden kustannuksella, mika
puolestaan voi johtaa kiusaamiskokemuksiin. Toisaalta muutos voi myos olla
varsinaista kiusaamista ennakoiva tila. Aineistossa esiintyi useampaan kertaan
tarinalinja, jossa suuret muutokset olivat lopulta johtaneet kiusaamistilantee-
seen. Tosin muutosten merkitys kiusaamisen kannalta ymmadrrettiin yleensa
vasta jdlkikdteen pohdittaessa tapahtumien syitd ja seurauksia. Tydpaikka-
kiusaaminen liitetddn lisdksi yleisestikin organisaatiossa ja tyoyhteisdssd tapah-
tuviin muutoksiin. Muutoksen ja epdavarmuuden ilmapiirissda myos konfliktien
todenndkoisyys kasvaa, mikd puolestaan voi johtaa helpommin kiusaamistilan-
teisiin (Einarsen & Zapf 2003). Ndin ollen kiusaavalle esimiehelle osoitettu
muutoksen tekijan positio on ilmeinen ja yhtenevédinen aikaisempien kiusaami-
sen syistd tehtyjen havaintojen kanssa.

Itsehillinndn menettdja. Aineistossa esiintyi huomattavan useasti itsehillinndn
menettdjan positio. Pohdin ja analysoin pitkddn, ettd mihin tarinalinjaan tama
positio sopisi parhaiten. Itsehillinndn menettdjan positioon yhdistyy aineistossa
hyvin erilaisia pienempid tarinalinjoja. Toisin sanoen tarinoiden perusteella
esimies voi menettdd itsehillintdnsd hyvin erilaisten tapahtumien ja tilanteiden
seurauksena. Tamé&n perusteella paddyinkin asettamaan itsehillinndn menetta-
jan position juuri tuuliviirin esimiehen tarinalinjaan, koska tilanteiden dkkindi-
syys ja ailahtelevuus on keskeinen osa myos itsehillinndn menettdjan positiota.

Pian tdmin keskustelun jilkeen hin rijihti ensimmdisen kerran minulle. (75) It-
sehillinndn menettdjan positiossa esimiehelld ei ole velvollisuutta hillitd hermo-
jaan, vaan hdn voi menettdd malttinsa tyontekijan ldsnd ollessa ja/tai hédneen
kohdistuen. Itsehillinndn menetys voi ilmetd huutamisena, rayhddamisend, tius-
kimisena tai muuna holtittomana kéyttdytymisend. Jos esimies positioituu tois-
tuvasti itsehillinndn menettdjdaksi, osaavat tyontekijdt todennékdisesti jo ennalta
odottaa rdjahdysherkkid reaktioita.

Itsehillinndn menettdjan positiossa esimies ei endd kykene késittelemaan
rationaalisesti eteen tulevia tapahtumia, vaan hdn antaa tunteillensa vallan ja
alkaa kayttaytyd niiden mukaisesti. Huutaminen tai muunlainen rayhdé@minen
ei kuulu hyviin kdytdstapoihin. Lisdksi esimiehen tulisi toimia omalla kayttay-
tymisellddn esimerkkind alaisilleen, koska esimies asettaa omalla kayttaytymi-
sellddn rajat myos alaistensa kdyttdytymiselle. Esimiehen uskottavuus roolimal-
lina ei kestd montaakaan ylilyontid, vaan romuttuu varsin helposti.

Aggressiivinen. Tuuliviirin tarinalinjassa edelld kuvatun itsehillinndn menetta-
jan ja aggressiivisen positiossa on paljon samoja elementtejd ja molemmat posi-
tiot voivat sosiaalisessa kanssakdymisessd ilmentyd hyvin samantyyppisesti.
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Aggressiivisen position erottaa kuitenkin itsehillinndn menettdjan positiosta
vahva kielteinen ja vihamielinen lataus. Aggressiivisen positiossa esimies voi
kayttaytyd sellaisella tavalla, joka ei ole endd millddn tavoin yleisten kdytos-
normien mukaista. Kadytos voi olla uhkaavaa ja pelottavaa. Pahimmillaan kiu-
sattu voi joutua kohtaamaan jopa fyysistd vakivaltaa. Esimies on lisiksi ollut ag-
gressiivinen kdytiavdlld ja huutanut muille alaisille. (42) Aggressiivisen positiossa
esimiehelld ei ole velvollisuutta hillitd itsedédn, vaan hédn pystyy aggressiivisuu-
dellaan ja vihamielisyydelldan kasvattamaan epdvarmuutta alaistensa keskuu-
dessa. Vihamieleisen kdyttdytymisen vaikutukset tyoyhteisoon ovat vaistamat-
takin negatiiviset ja lamauttavat.

Myo6s tdahdn positioon liittyviat nopeat mielialanvaihtelut ja tilanteiden ar-
vaamattomuus. Tdma on keskeinen syy sille, miksi aggressiivisen positio on
sijoitettu juuri tuuliviirin tarinalinjaan. Hammiistyin hinen aggressiivista kiytds-
tddn, kun hin varoittamatta otti esiin tutustumisistunnossa, ettd toimintaani yhtidssi
oli moitittu. (54) Esimies voi saada aggressiivisen position sellaisissa tilanteissa,
joissa sille ei lahtokohtaisesti olisi mitddn tarvetta tai joihin se ei kuulu. Esimies
saattaa ylireagoida, mikd voi ndyttdytyd aggressiivisuutena. Aggressiivisen po-
sitio on vahvasti médrittelevd, mieleenjdédvé ja vaikeasti kumottavissa. Aggres-
siiviseksi positioituneen esimiehen odotetaan positioituvan ja kayttaytyvan si-
ten jatkossakin. Tamaé positio on erittdin ikdva kiusatulle, silld se kasvattaa enti-
sestddn esimiehen ja alaisen viililla vallitsevaa vallan epdtasapainoa. Tama tekee
kiusaamiseen puuttumisesta ja sen lopettamisesta entistd vaikeampaa.

5.2 Tarinalinjojen suhde toisiinsa

Aineiston perusteella oli 16ydettdvissd kuusi erilaista kiusaavan esimiehen ta-
rinalinjaa. Tarinalinjat kuvattiin niisséd esiintyvien positioiden kautta siten, etta
positioiden sisdltdimid ominaisuuksia, pienempid tarinalinjoja, oikeuksia ja vel-
vollisuuksia eriteltiin. Vaikka tarinalinjojen hahmottamissa tavoiteltiinkiin sel-
keitd ja yhtéldisid piirteitd omaavia kokonaisuuksia, on tastda huolimatta tarkeda
myos pohtia tarinalinjojen suhdetta toisiinsa. Kiusaavien esimiesten tarinalinjat
ovat useita pienid samantyyppisid ilmiditd yhdistelevid suurempia kokonai-
suuksia. Alkuperdiset pienemmat ilmiot eivdt kuitenkaan ole kontekstistaan
irrallisia, vaan kaikki tarinoissa esiin tulleet tapahtumat ovat osa jotain suu-
rempaa kokonaisuutta.

Ensinndkin on tdrkedd korostaa, ettd kuusi hahmotettua tarinalinjaa eivit
ole yksittdisien kiusaavien esimiesten noudattelemia tapahtumien juoniraken-
teita. Sen sijaan ne ovat erddnlaisia kokoelmia, joissa laajasta kirjosta kiusaamis-
kayttaytymistd on hahmotettu yhtenevdiisid piirteitd ja koottu ne yhteen, jotta
samanlaisia piirteitd omaavien tapahtumien juonirakenne selkiytyisi. Tarinalin-
joja ei siis tule omaksua ja tulkita tdysin erillisind ja irrallisina, vaan ne tulisi
suhteuttaa toisiinsa ja alkuperdiseen aineistoon, josta ne on johdettu.
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Toinen tirked ominaispiirre tarinalinjojen keskindisessd suhteessa on se,
ettd kiusaava esimies voi toiminnassaan noudattaa useaa eri tarinalinjaa yhtdai-
kaisesti (ja todenndkoisimmin tekeekin né&in). Toisin sanoen esimiehen toimin-
nassa voi esiintyd useita eri tarinalinjoja. Toiset voivat olla voimakkaampia tai
hallitsevampia kuin toiset tai niiden méaard voi vaihdella. Liséksi tarinalinjat
voivat ilmetd ja vaihdella esimiehen ja alaisen sosiaalisten episodien valilld. Li-
sdksi on syytd huomioida se, ettd tdssd tutkimuksessa esitetyt kiusaavien esi-
miestan tarinalinjat on johdettu tdhan tutkimukseen valitusta aineistosta - jokin
toinen aineisto voisi tuottaa toisenlaiset tarinalinjat.

Kaikki kuusi tarinalinjaa ovat erilaisia ja ne ilmentdvat toisistaan poik-
keavia tydpaikkakiusaamisen piirteitd. Tarinalinjat voidaan kuitenkin ryhmitel-
ld luonteensa ja ominaispiirteidensd perusteella vield kahteen yhdistdvadn
ryhmaddn. Itserakkaan yksinvaltiaan, kontrollifriikin ja alistajan tarinalinjojen kes-
kitssa on valta. Tarinalinjoissa esimiehen toiminnan motiivina on keskeisesti
valta, sen tavoittelu tai sen vahvistaminen. Sen sijaan epdvarman, tuuliviirin ja
epdinhimillisen tarinalinjoissa keskiossd on esimies ihmisend, persoonana ja tyo-
yhteison jasenend. Toisin sanoen kiusaamiskayttdytyminen kytkeytyy ja alkun-
sa vahvemmin esimiehestd itsestddn. Ndin ollen voimme siis tdim&n aineiston
perusteella todeta, ettd esimiehen kielteinen kiusaamiseksi tulkittu kayttayty-
minen saa alkunsa ja voimansa joko vallasta (sen tavoittelusta tai vahvistami-
sesta) tai esimiehestd itsestddn ihmisend. Toki kaikissa tarinalinjoissa voi esiin-
ty0 niin vallan aiheuttamia toimintamotiiveja kuin esimiehestd itsestddn lahtoi-
sin olevia tekijoitd, mutta edelld kuvattu kahtiajako ilmentdd tarinalinjojen ylei-
sempadd juonirakennetta ja luonnetta.
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6 YHTEENVETO JA POHDINTA

6.1 Yhteenveto

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd ja luoda kuvaa siitd, millaista
kiusaavan esimiehen toiminta on kiusattujen ndkokulmasta katsottuna. Alun-
perin olin kiinnostunut erityisesti alaisen ja esimiehen valilld vallitsevasta val-
lan epidtasapainosta ja sen mukanaan tuomasta problematiikasta kiusaamisti-
lanteiden tunnistamisessa ja ehkdisemisessd. Ndin ollen tutkimuksen tarkoituk-
seksi muodostui pddstd esimiehen ja alaisen vélisen vuorovaikutuksen ytimeen,
jotta kiusaamistilannetta voitaisiin tarkastella mahdollisimman aidosti ilman
perinteisid ja vakiintuneita esimies-alais -rooleja ja niihin liittyvien oletuksien
painotaakkaa. Tarkastelun teoreettismetodologiseksi viitekehykseksi ja ana-
lyysivilineeksi valikoitui sosiaalipsykologiasta tuttu positiointiteoria.

Ndin ollen tavoitteena oli tarkastella millaisia positioita kiusatut osoittavat
kertomuksissaan kiusaaville esimiehilleen. Ndiden positioiden perusteella ta-
voitteena oli luoda kokoavia tarinalinjoja, jotka yhdistdvat kiusaamiseksi koe-
tun esimiestoiminnan erilaisia piirteitd ja ominaisuuksia. Toisin sanoen halusin
pddstd tarkastelemaan, kuinka kiusaava esimies asemoituu suhteessa alaiseensa
ja tdtd kautta selvittdd esimiehen kiusaamiskdyttdytymistd mahdollisimman
monipuolisesti. Lisdksi tavoitteena oli luoda kuvaa siitd, millaista kiusaamiseksi
tulkittu esimieskdyttdaytyminen kdytdannossa on ja miten se ilmenee esimiehen ja
alaisen vailisessd kanssakdymisessd. Taman tutkimuksen pyrkimyksend oli tuo-
da kiusaavan esimiehen toimintaa ndkyvammaéksi ja helpommin tunnistetta-
vaksi, jotta sen ehkdiseminen olisi jatkossa helpompaa ja merkittdava tyohyvin-
vointia uhkaava ilmi6 pysyisi ajankohtaisena tyotd, tyopaikkoja ja johtajuutta
koskevassa keskustelussa.

Aineistoksi valikoitui 12 tydpaikkakiusattujen itsensa kirjoittamaa tarinaa,
joissa he vapaasti kertovat kiusaamiseen liittyvistd kokemuksistaan. Tarinoita
yhdisti se, ettd niissd kaikissa pé&dasiallinen kiusaaja oli ollut kiusatun l&-
hiesimies. Kiusatut osoittivat aineiston perusteella kiusaaville esimiehilleen
runsaan kirjon erilaisia positioita, jotka ovat positiointiteorian mukaisesti jatku-
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vassa vuorovaikutuksessa niihin liittyvien tarinalinjojen ja sosiaalisten tekojen
kanssa. Aineiston tarkastelussa hyodynneettiin nditd kolmea sosiaalisen
episodin ulottuvuutta, minkd tuloksena tulkitsin kuusi erilaista kiusaavan esi-
miehen yleisempéa tarinalinjaa. Itserakkaan yksinvaltiaan, kontrollifriikin ja alista-
jan tarinalinjojen keskitssd on valta, vallan tavoittelu ja sen vahvistaminen tai
vadrinkdytto. Sen sijaan epdvarman, epdinhimillisen ja tuuliviirin tarinalinjoissa
fokus on esimiehessé itsessddn, hdnen persoonassaan ja esimieheydessdan. Toi-
sin sanoen kiusaamiskdyttdytyminen kumpuaa vahvemmin esimieheen itseen-
sd liittyvistd tekijoistd, eikd niinkddn vallan tavoittelusta.

Itserakkaan yksinvaltinan tarinalinjassa esimiehen késitys omasta vallastaan
on liioiteltu, ja han kayttdd sitd padsddantadisesti suhteettoman mielivaltaisesti.
Tarinalinjassa ilmenevien positioiden perusteella esimies korottaa itsensa su-
meilematta alaistensa yldpuolelle niin ihmisend kuin tyontekijanédkin. Héan ta-
voittelee ahneesti omia etujaan piittaamatta edes itseensd kohdistuvista auktori-
teeteistd. Tdssd tarinalinjassa esimies on todenndkoisesti omassa ammattikun-
nassaan arvostettu. Jossain tilanteissa hdn voi jopa asemoitua erédénlaiseksi yli-
ihmiseksi, johon péatevét tdysin muista poikkeavat sddnnot ja jonka valta ylettyy
kaikkialle. Kontrollifriikin tarinalinjassa esimiehen tarve kontrolloida, sdddelld ja
hallita toimintaa ja tyoyhteisossa olevia ihmisid on pohjaton. Esimies puuttuu
pikkutarkasti pienimpiinkin virheisiin ja kadottaa suhteellisuudentajunsa. Han
pyrkii olemaan kaikkialla, jotta alaiset tuntisivat olonsa mahdollisimman valvo-
tuiksi. Kontrolliaan hdn pyrkii vahvistamaan muun muassa panttaamalla alai-
siltaan informaatiota. Noyryyttaminen on alistajan tarinalinjan keskeinen ele-
mentti, silld tdssd tarinalinjassa esimies pyrkii alistamaan alaistaan useimmiten
noyryyttamalla tatad joko yksityisesti tai julkisesti. Han on vahva alaistensa kus-
tannuksella ja iskee kyntensd erityisesti tyoyhteison heikoimpiin jaseniin. Tdssa
tarinalinjassa esimies pyrkii kaikin tavoin mitdtdiméén ja vaheksymadn alais-
taan, jotta tdmd tuntisi olonsa mahdollisimman arvottomaksi.

Epdvarman tarinalinjan esimies tarvitsee ympérilleen tukijoukon, joka kan-
nattelee ja myotdilee hdntd. Esimies hakee toiminnalleen hyvaksyntdd ja sortuu
helposti teeskentelyyn ja valehteluun. Han nékee kaikkialla uhkia ja on epaluu-
loinen alaisiaan kohtaan. Tdma aiheuttaa sen, ettd tyoyhteison kehittyminen
estyy eikd uusia ideoita synny. Epdvarman tarinalinjan esimies kokee itsensd
helposti ammatillisesti uhatuksi, silld haneltd puuttuu jotain ydinosaamista ver-
rattuna alaisiinsa. Epdinhimillisen tarinalinjassa korostuu esimiehen puutteelli-
nen kyky ymmartdd ihmisid ja inhimillisyyttd. Haneltd puuttuu ihmissuhdevii-
dakon pelisilma. Han pyrkii toiminnallaan loukkaamaan alaistaan ja jopa naut-
tii konflikteista. Han kohdistaa kritiikkinsad alaisen henkil6kohtaisiin ominai-
suuksiin ja vaatii tdltd kohtuuttomia. Esimies voi olla jopa henkisesti sairas, mi-
kd voi omalta osaltaan selittdd erityisen epdinhimillistd toimintaa. Tuuliviirin
tarinalinjassa esimiestd ja hdnen toimintaansa kuvaa ennen kaikkea arvaamat-
tomuus ja vaikea ennustettavuus. Esimiestoiminta on epdjohdonmukaista ja
ajoittain valinpitamatonta. Tuuliviirin tarinalinjassa esimies koetaan hankalaksi
ihmiseksi, jonka kanssa on vaikea olla tekemisessd hdnen ailahtelevuuden ja
arvaamattomuuden vuoksi. Esimies voi tehdd radikaaleja ja suuria muutoksia
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nopeasti. Lisdksi tdlle tarinalinjalle on keskeistd esimiehen vaikeus hillitd itse-
ddn ja kontrolloida omaa kayttdytymistddn. Esimies menettdd helposti malttin-
sa, rayhdd, korottaa dantddn ja kdyttaytyy jopa aggressiivisesti.

Jotta edelld esitettyjen tarinalinjojen idea tulisi ymmaérretyksi oikein, on
tarkedd eritelld niiden suhdetta toisiinsa. Ensinndkin kiusaavat esimiehet eivit
noudattele toiminnassaan yksittdisid tarinalinjoja sellaisenaan ja positioidu ai-
noastaan niiden maérittelemalla tavalla. Toisin sanoen tarinalinjat eivét ole yk-
sittdisen kiusaavan esimiehen toiminnassaan noudattelemia juonirakenteita,
vaan pikemminkin yhtenevéisid kokoelmia laajasta kiusaamiskdyttaytymisen
kirjosta. Toisekseen yhden esimiehen toiminnassa voi esiintyd (ja todenndkoi-
sesti esiintyykin) useamman tarinalinjan piirteitd ja positioita yhtdaikaisesti.
Toiset tarinalinjat voivat esiintyé tilanteesta riippuen voimakkaampina ja toiset
sen sijaan heikompina.

6.2 Mita tistd opimme?

Tamén tutkimuksen myotd kévi jélleen ilmi, ettd tyopaikkakiusaava esimies
aiheuttaa poikkeuksetta merkittdvad haittaa tyoskentelyilmapiirille ja voi toi-
minnallaan romuttaa kiusatuksi tulleen hyvinvoinnin. Esimiehen tavat ja keinot
kiusata ja aiheuttaa henkistd kuormaa alaiselleen osoittautuivat erittdin moni-
naisiksi. Valta-asemansa turvin esimies pystyy monipuolisemmin kohdista-
maan alaiseensa sellaisia toimia, jotka voivat tulla tulkituksi kiusaamiseksi. On
tarkedd korostaa juuri tulkinnan merkitystd, silld kiusaamiskokemus on yksilol-
linen ja se vaihtelee henkiltiden ja tilanteiden mukaan. Joku saattaa tulkita 4da-
nen korottamisen hyvinkin uhkaavaksi, kun taas joku toinen voi sietdd sitd
syystéd tai toisesta paremmin. Tamé&n tutkimuksen aineistostakin kavi ilmi, ettd
eri kertojat suhtautuivat yhteen tiettyyn positioon eri tavoin. Toisin sanoen osa
koki toiset kiusaamisen tavat ja keinot vakavempina ja haitallisempina kuin
toiset. Vaikka aikaisemmessa tutkimuksessa onkin korostettu kiusaamiskoke-
muksen yksilollisyyttd ja ainutlaatuisuutta, ei sitd voi olla timanké&an tutkimuk-
sen kohdalla korostamatta. Tydeldmassd jokainen kiusatuksi tulemisen koke-
mus pitdisi ottaa vakavasti ja kokemuksen aiheuttaneet syyt tulisi mahdolli-
simman kokonaisvaltaisesti tutkia.

Tamén tutkimuksen tarkoituksena ei ollut selvittdd erilaisia kiusaavia
esimiestyyppejd tai ihmistyyppejd. Vaikka tulokset on haivainnollistamisen
helpottamiseksi esitettykin esimiestd kuvaavassa muodossa, on fokus kuitenkin
esimiehen toiminnassa. Kuten aikasemmin todettiin, on esimiehen keinot kiusa-
ta loputtomat. Niistd keinoista jokainen kiusaava esimies muodostaa itselleen
ja tilanteeseen sopivan yhdistelmédn. Téstd syystd onkin tdrkeampdd pystyd
tunnistamaan millaista kiusaamiskadyttdytyminen on. Ndin voimme pureutua
kdaytannon tydelamaéssdkin paremmin siihen, ettd ilmeneeko tyoyhteisossa kiu-
saamista sen sijaan, ettd kohdistaisimme huomiotamme ainoastaan ihmistyyp-
peihin, joiden voisi olettaa paatyvan kiusaajiksi.
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Millaisia kiusaavan esimiehen toimet ja teot sitten kdytannossa ovat? Ta-
mén tutkimuksen tulokset tukevat ja ovat monilta osin yhtenevdiset aikaisem-
man esimiehid ja kiusaamista kasittelevan tutkimuksen kanssa. Esimerkiksi
Daniel (2009, 161) toteaa havaintojensa perusteella viitoskirjassaan, ettd kiusaa-
van pomon erottaa lujasta esimiehestd muun muassa seuraavanlaiset piirteet:
epdoikeudenmukainen ja epdoikeudenmukainen toiminta, itsekk&at tavoitteet,
ailahteleva kdyttdytyminen (tunteenpurkaukset ym.), uhkailu, noyryytys ja
huono kommunikointi. Tamén tutkimuksen tulokset tukevat edelld kuvattua
kiusaavan esimiehen toimintaa erittdin selvasti. Edelld kuvatut tulokset paneu-
tuvat juuri kiusaavan esimiehen problematiikan ytimeen - miké erottaa perus-
tellun vallankdyton ja asianmukaisen tyonjohdon kiusaamisesta. Tieddimme jo
lukuisten tutkimusten perusteella mitd hyvd, menestyksekds ja tyontekijoita
kunnioittava johtaminen on. Maaritteleméllad johtajuuden varjopuolia mahdolli-
simman tarkasti pystymme helpommin erottelemaan jamékan johtajuuden kiu-
saamisesta ja tyontekijoiden vahingoittamisesta. Totesin tdmdn tutkimuksen
alkuvaiheessa perustellessani tutkimusaihetta ohjaajalle ja opiskelutovereille,
ettd raja kiusaamisen ja asianmukaisen vallankdyton valilla on kuin veteen piir-
retty viiva. Nyt tutkimuksen tédssd vaiheessa raja tuntuu ainakin itselleni varsin
selvalta.

Tutkimus vahvisti entisestddn esimiehen ja alaisen vilisessd suhteessa val-
litsevan valtasuhteen epitasapainon todenndkdoisyyttd aiheuttaa ongelmia ja
ristiriitoja. Tutkimustulosten perusteella puolet tarinalinjoista olivat sellaisia,
joissa esimiehen kielteistd toimintaa motivoi jollain tavalla valta. Taméa herattaa
vadjaamatta kysymyksen, ettd onko valta turmellut kiusaavat esimiehet vai
pddtyisiviatkd he kiusaajiksi esimiesasemasta huolimatta. Kysymykseen vas-
taamisen tekee entistd vaikeammaksi se, ettd taas toisessa puolessa tarinalinjoja
kdyttaytyminen ja asemoituminen sai selkedsti alkunsa selkeimmin esimiehesta
itsestddn ihmisend, persoonana ja tyoyhteison jasenend.

Tyopaikkakiusaaminen oli itselleni tuttu aihe jo ennen opinndytetydn
aloittamista. Ilmi6 oli johtamisen ndkokulmasta erittdin kiinnostava, minka pe-
rusteella paddyinkin valitsemaan sen opinndytetyoni kantavaksi aiheeksi. Tut-
kimuksen myo6tda syvennyttydni aikaisempaan tutkimustietoon, mediassa kay-
tavaan keskusteluun ja tilastotietoon ymmarsin, kuinka vakavasta ja laajalle
levinneestd ongelmasta loppujen lopuksi onkaan kyse. Prosessin aikana torma-
sin eri medioissa kerta toisensa jdlkeen tarinoihin, joissa tyopaikkakiusatut ker-
toivat kiusatuksi tulemisestaan ja kiusaamisen aiheuttamista jopa terveyden
murentaneista seurauksista. TyOpaikkakiusaamista késittelevd tutkimustieto
vahvisti kaiken kuvatun. Jouduin toteamaan ongelman olevan niin suuri, etta
sen ratkaisemiseen ei riitd pelkka tutkimus. Ongelman ratkaisemiseksi tarvitaan
lisdksi totaalinen muutos niihin tapoihin, joilla ihmiset tyopaikoilla toisiaan
kohtaavat ja kohtelevat. Toisen ihmisen arvostus titteleihin ja arvonimiin kat-
somatta on joiltain osin kadoksissa.
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6.3 Tutkimuksen hyodyntiminen kiusaamisen ehkdisemisessd

Tyopaikkakiusaaminen on ilmiond ja ongelmana ikdvéd, mutta positiivista on se,
ettd sen vakavuus ja merkittdvyys tiedostetaan myos tyopaikoilla jatkuvasti
paremmin. Kiusaamisen ehkdiseminen on edelleen lisddntyneestd tiedosta huo-
limatta edelleen vaikeaa. Tastd syystd tyopaikkakiusaamista kasittelevassa tut-
kimuksessa on todettu, ettd tietoa tarvitaan vield paljon lisdd. Esimerkiksi kiu-
saajat ovat jddneet tdhdnastisessa tutkimuksessa hieman vihemmaille huomiol-
le. Se on toisaalta ymmarrettavéadkin, silld kiusaajat eivit valttamdttd jaa koke-
muksiaan ja ndkemyksidan yhtd todennékoisesti kuin kiusatut. Tama tutkimus
on pyrkinyt vastaamaan juuri kiusaajia koskevaan tutkimustarpeeseen.
Tyopaikkakiusaamisen ehkdisemistd pohdittiin tarkemmin aikaisemman
tutkimustiedon valossa luvussa 2.6. Tutkijat ovat korostaneet, ettd kiusaamisen
tutkimuksessa ja sen ehkdisemisessd pitdisi keskittyd enemmdn kuvailemaan
kiusaamiskayttdaytymistd eikd ainoastaan kiusaajaa. Taman tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli pddstd juuri pintaa syvemmiille esimiehen ja alaisen véliseen ihmis-
suhdeprosessiin, jotta perinteiset roolijako-olettamat voidaan unohtaa ja tilan-
nekohtaisempi tarkastelu k&visi mahdolliseksi. Lopputulemana saatiin kuusi
erilaista esimiehen kiusaamiskayttdytymistd kuvaavaa ja positioista rakentuvaa
tarinalinjaa. Ndama tarinalinjat antavat tietoa juuri siitd, kuinka kiusaava esimies
kayttaytyy ja mistd kiusaamiseksi tulkittu kayttdytyminen saa mahdollisesti
alkunsa. Taméd puolestaan edesauttaa kiusaamisen ehkdisemisessd siten, ettd
organisaatioissa voidaan tiedostaa paremmin vihintddn se, ettd kiusaamiskayt-
tdytymisen kirjo on erittdin laaja ja niiden tulkinnat vaihtelevat. Nédin ollen toi-
vottavasti jokainen raportoitu kiusaamistapaus otetaan vakavasti, mikd puoles-
taan luo organisaatioissa kiusaamisen vastaista ja sitd ehkdisevad ilmapiiria.
Aikaisempi tutkimustieto korostaa tyoantajan merkittdvad roolia kiusaa-
mista ehkdisevissd toimissa sekd kiusaamistapausten selvittelyssa. Tyontantajan
luomalla kiusaamista joko sallivalla tai torjuvalla ilmapiirilld on todettu olevan
merkitystd kiusaamisen ilmenemiseen. Lisdksi Salin (2008) korostaa tutkimuk-
sensa perusteella, ettd suomalaisilla tyopaikoilla reagoidaan kiusaamistilantei-
siin responsiivisesti vasta siind vaiheessa, kun vanhinko on jo tapahtunut. Tyo-
paikkakiusaamisen torjunnassa pitdisi enemmaén keskittyd ehkdiseviin toimiin.
Tama tutkimuksen myotd esimiesten ajautumista tydpaikkakiusaajiksi voidaan
ehkdistd tuomalla kiusaamiskdyttdytymistd entistd mddritellymmaiksi ja naky-
vammaksi. Liséksi katseet kohdistuvat niihin ylemmaén tason esimiehiin, joilla
on itsellddn alaisina esimiehid. Taméan tutkimuksen perusteella ylemman tason
esimiesten vastuu kiusaamisen ehkidisemisessd kasvaa, silld heididn tulee olla
kokonaisvaltaisesti perilld myts omien alaistensa esimiestaidoista ja -tyosta.
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6.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen validiteetilld tarkoitetaan yleisesti ottaen sitd, milld tavoin ja missa
maédrin tutkimustulokset vastaavat tosiasioiden tilaa todellisessa ympéaroivassa
maailmassa (Heikkinen 2001, 126). Toisin sanoen tamédn tutkimuksen kohdalla
validiteetti tarkoittaa sitd, ettd esiintyyko kiusaavien esimiesten tarinalinjat to-
dellisuudessa samanlaisia ja samansisdltoisind vai esiintyvatko ne todellisuu-
dessa ylipddnsd ollenkaan. Toisin sanoen voimme pohtia, ettd missd mddrin
kiusattujen kirjoittamat tarinat vastaavat todellisia tapahtumia. Narratiivisessa
tarkastelutavassa kertomusten ja todellisuuden absoluuttisen vastaavuuden
pohtiminen on kuitenkin hieman ongelmallista tarkastelun keskitssd vallitse-
van todellisuuskasityksen vuoksi. Narratiivisessa tarkastelutavassa oletetaan,
ettd todellisuus ei ole objektiivinen asiantilojen jarjestys, vaan todellisuutta pi-
kemminkin luodaan jatkuvasti kertomusten kautta. Ndin ollen todellisuus ja
kertomukset eivit ole suoranaisesti toistensa vastapuolia, jotka joko kuvastavat
tai eivdt kuvasta toisiaan. (Heikkinen 2001, 126-127.)

Tassa tutkimuksessa tarkastelun kohteena olleita kiusattujen kertomuksia
ei siis ndhdd ja oteta jonkin tapahtuneen todellisuuden peilikuvina, vaan sen
sijaan niiden ajatellaan omalta osaltaan luovan todellisuutta. Kertomusten vas-
taavuus todellisten ja objektiivisten tapahtumien kanssa ei siis ole mielekkaasti
arvioitavissa, eikd se ole tdssd tapauksessa kovin tarkoituksenmukaista. Sen
sijaan on syytd arvioida niitd tekijoitd, joiden voidaan olettaa vaikuttaneen ker-
tomusten syntyyn ja lopulliseen muotoon.

Ensinndkin jo kiusaamiskokemuksesta kertominen on lahtokohtaisesti
tiettyyn asemaan ja rooliin asettumista. Kertoja asettuu niin tutkimuskohteen
kuin kiusatun rooliin, minkid voidaan olettaa vaikuttavan merkittiviksi siihen,
millaisiksi tarinat muodostuvat. Alkuperdisen tutkimushankkeen tavoite ja sen
nojalla esitetty tutkimuspyynto ovat vaikuttaneet siihen tapaan, jolla tutkittavat
ovat kokemuksiinsa ja niiden kertomiseen orientoituneet. Kertojat kertovat ta-
rinaansa kiusatun ndkokulmasta silld olettamalla, ettd heidin kokemuksistaan
ollaan ldhtokohtaisesti kiinnostuneita ja ne otetaan sellaisinaan vakavasti. Ker-
tojat asemoivat kertomuksissaan itseddn sekd kiusaajiaan edelld mainituista ldh-
tokohdista k&sin. Toisin sanoen kertoja saa luvan olla uhri ja kertoa vapaasti
tarinaansa uhrin roolista tai positiosta kédsin. Asetelman voidaan olettaa vaikut-
taneen siihen, mitd kertojat ovat kokeneet merkityksellisiksi tuoda tarinoissaan
esiin. Ndin ollen pelko, kiusaaminen ja muut kielteiset asiat ovat todennékdises-
ti saaneet korostuneen rooliin, joilloin esimerkiksi positiiviset kokemukset alai-
sen ja esimiehen vélisessd suhteessa voivat jaddd mainitsematta. Tamé voi vaa-
ristdd ulkopuoliselle esimies-alais —~suhteen todellista tilaa.

Tutkimuksen reliabiliteetilli tarkoitetaan puolestaan sitd, ettd missd méaédrin
satunnaiset tekijat ovat vaikuttaneet tutkimuksesta saatuihin tuloksiin (Heikki-
nen 2001, 126). Lisédksi Pirkko Anttilan (2014) mukaan laadullisen tutkimuksen
reliabiliteetti viittaa myos aineiston kasittelyyn ja analyysin uskottavuuteen.
Jotta korkea reliabiliteetti saavutetaan, lukijan tdytyy pystyd seuraamaan tutki-
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musraportissa tutkijan padttelyd ja analyysid. Toisin sanoen analyysi tdytyy
nayttaytyd lukijalle uskottavana. Téssd tutkimuksessa aineiston késittely sekéa
analyysin eteneminen on pyritty esittim&dan mahdollisimman tarkasti ja lukijan
kannalta ymmarrettdvalld tavalla. Alkuperdistd tutkimushankeaineistoa joudut-
tiin supistamaan rajusti 101 tarinasta 12 tarinaan. Tarinoiden karsimisessa ja
lopullisessa valinnassa kéaytettiin selkeitd kriteereitd, jotka tuotiin myos lukijalle
esiin. Analyysin etenemisen kuvaamisessa pyrittiin mahdollisimman selke&d&n
ja prosessinomaiseen esitykseen, jonka perusteella lukija pystyy ndkemdan mil-
14 perustein tulkintoihin on paadytty.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija joutuu tekeméddn suuren madran paa-
toksid ja valintoja. Toisin sanoen tutkija on osa tutkimustaan ja vaikuttaa sen
etenemiseen ja lopulliseen muotoon. (Eskola 2001, 156.) Ndin ollen myds on
syytd pohtia omaa osuuttani timdn tutkimuksen toteuttamisessa. On tarkeda
tuoda esiin, ettd suhtautumiseni késiteltdvaan aiheeseen ei ole tdysin neutraali,
silld mielestdni tyopaikkakiusaaminen on erittdin vadrin ja vakava ongelma.
Olen kuitenkin pyrkinyt parhaalla mahdollisella tavalla suhtautumaan aineis-
tooni mahdollisimman ulkopuolisen silmin ja jattdmadan omat mielipiteeni syr-
jddn. Tastd huolimatta tutkimusotteessa ja tutkimustuloksissa on huomioitava
se, ettd oma suhtautumiseni aiheeseen on voinut vaikuttaa jossain méaarin tut-
kimuksen aikana tekemiini valintoihin ja tulkintoihin.

Positiointiteoriaa voisi hyodyntdd tulevaisuudessa enemmdin tyopaikka-
kiusaamisen tutkimuksessa. Tutkimuksessa voitaisiin kédyttdd erilaisia tyopaik-
kakiusaamiseen liittyvid haastattelu- ja keskusteluaineistoja, joita varten positi-
ointiteoria on alun perin kehitetty. Tamén tutkimus on tarkastellut kiusaamista
ainoastaan uhrin ndkokulmasta. Esimiehen ja alaisen vilistd kiusaamista olisi
myos tarkedd tarkastella esimiesten ndkokulmasta. Néin olisi mahdollista saada
monipuolisesti tietoa esimeriksi siitd, millaista osaa valta ja esimiehen oma per-
soonallisuus ndyttelevat kiusaamistilanteiden synnyss4, ja kuinka esimiehet itse
tilanteen nakevat.

6.5 Piidtelmit

Tutkimuksen tulokset antavat tietoa kiusatun alaisen ja kiusaavan esimiehen
vilisestd vuorovaikutusprosessista sekd kiusaavan esimiehen toiminnasta
alaisen ndkokulmasta katsottuna. Aineistoa tarkasteltiin
teoreettismetodologisen positiointiteorian kautta hyodyntden teorian ytimessa
olevaa positiointikolmiota. Tutkimusongelman &arelle paddyttiin siitd syystd,
ettd aikaisemmassa tyopaikkakiusaamista koskevassa tutkimuksessa on
todettu, ettd kiusaajia ja ennen kaikkea heiddn kiusaamistoimintaansa on
tutkittu toistaiseksi aivan lilan vdhdn (Samnani & Singh 2012, 58).
Tyopaikkakiusaava esimies on valta-asemansa vuoksi kiusatulle alaiselle
entistd vaikeampi ja painavampi taakka. Tutkimus tukee aikaisempaa
tutkimusta ensinndkin tuoden jélleen kerran esiin sen lukemattomien tapojen
kirjon, jolla toista ihmistd voidaan tyopaikalla loukata, vahingoittaa tai
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noyryyttdd. Lisdksi tutkimustulokset tukevat selkedsti aikaisempaa tietoa
kiusaavista esimiehistd ja heiddn toiminnastaan (mm. Daniel 2009) lisdten ndin
ymmadrrystd aiheesta. Toisekseen tulokset ovat samansuuntaisia Hornsteinin
(1996) kaltoinkohtelevan esimiehen maédritelmdn kanssa. Hanen mukaansa
kaltoinkohtelevan esimiehen keskeisin tavoite on kontrolloida ja kontrolli
pyritddn padsdantodisesti saavuttamaan uhkailun, noyryyttamisen ja vahéttelyn
keinoin.

Esimiehen ja alaisen vililld ilmenevad kiusaamista ldhestyttiin uudenlai-
sesta ndkokulmasta sosiaalipsykologiasta tutumman positiointiteorian kautta.
Positiointiteoriaa ei ole aiemmin paljoakaan hyodynnetty tydpaikkakiusaamis-
tutkimuksessa, mihin se kuitenkin ldhtokohtiensa ansiosta osoittautui sopivan
varsin hyvin. Teoriaa voidaan ensinndkin hyodyntéa joustavasti hyvin erilaisil-
la sosiaalisen vuorovaikutuksen areenoilla, kuten tyopaikoilla (Barnes 2004, 1).
Tyopaikkakiusaaminen ilmenee pédsddantoisesti henkisen vékivallan eri muo-
doissa, joita ylldpidetddn sosiaalisin keinoin. Néin ollen sosiaaliseen vuorovaik-
tukseen pureutuva positiointiteoria sopii aiheen tutkimiseen hyvin. Liséksi teo-
rian todellisuuskésitys nojaa sosiaaliseen konstruktionismiin (Harré & Langen-
hove 1999a), joka mahdollistaa kiusattujen tarinoiden tarkastelun kokonaisval-
taisesti ja niiden subjektiivisen luonteen huomioiden. Téssd tutkimuksessa posi-
tiointiteoriaa sovellettiin sopimaan kirjoitetun diskurssin tarkasteluun, silla teo-
ria on alunperin kehitetty ldhinnd keskusteluntutkimukseen. Tutkimusprosssin
ja tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd sovellutuksessa onnistuttiin
ja positiointiteorian kdyttomahdollisuuksia entisestddn laajennettiin timan tut-
kimuksen myota.

Kaytannossa positiointiteorian soveltaminen vaati perustavanlaatuista pe-
rehtymistd teorian alkuperdiseen muotoon ja myShempiin sovellutuksiin. Lo-
pullinen analyysimetodi syntyi ndiden yhdistelméstd, mikd sittemmin palveli
hyvin tarkoitustaan tyopaikkakiusaamisen tarkastelussa. Tédtd padtelmaa tuke-
vat tutkimuksen tulokset, jotka osoittautuivat johdonmukaisiksi ja uskottaviksi.
Teorian soveltaminen ei tosin ollut tdysin yksioikoista ja osoittautui ajoittain
varsin haasteelliseksi. Tadstd huolimatta positiointiteorian hyddyntamistad tyo-
paikkakiusaamista kasittelevassa tutkimuksessa voi ehdottomasti suositella.

Tyopaikkakiusaamiseen ei timanké&dn tutkimuksen myotd l6ydetty paran-
tavaa ladkettd, mutta olemme sitdkin enemman tietoisia ongelman vakavuudes-
ta, monimutkaisuudesta, syistd ja seurauksista. Kiusaavien esimiesten on koettu
olevan esimiesasemansa myotd jonkinlaisessa turvasaarekkeessa, joka vaikeut-
taa tai jopa estdd kiusaamiseen puuttumisen. Taméan tutkimuksen myotd kiu-
saavat esimiehet ovat saaneet osakseen huomiota, jonka myotd toivottavasti
niin henkilostbammattilaiset kuin esimiehetkin saavat apua kiusaamista ehkai-
sevddn tyohonsa.
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. . itseddn koros- 1tseoh]aut.u g yksityisyyden  asioiden johta- o .
vaientaja vuuden mini- T . . mielivaltainen
tava .. rikkoja ja (manageri)
moija
valehtelija yli-ihminen hell.(kO? en tietoa pant- yhtelsolhi}.l'y ; uhkailija
alistaja taava den estija
itsehillinndn muista eristay- koskematto- hteisollisyy-
e o y muuden louk- y . yy mielivaltainen hylké&dja
menettdja tyva den est&ja

kaaja
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auktoriteettia

muista eristdy- kunnioitta- mykkikoulua vastustajien elotteliia sﬁg tz.r::ﬁﬁ_
tyva maton / pok- pitava eliminoija P ) i ; an
kuroiva

kehityksen inhimillisyy- malttinsa

torjuttu mielivaltainen = mielivaltainen . .. .
Y v v estdja den vihittelija menettdjd

vastustajien
eliminoija

julkinen ndy-

valttelija epéluuloinen ryytdja

Vas'm"sta].l'en parempiosai- pelottelija kyttasia konfllk'tlsta
eliminoija nen nauttiva

valtaansa parempiosai-

lottelii
pelottelija korostava nen

ammatillisesti julkinen n&y-
uhattu ryyttaja

vastuuta pel-
kaava



