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Akateeminen kiusaaminen on akateemisille urille ominainen
tyopaikkakiusaamisen tapa, joka koskettaa jokaista yliopiston parissa
toimivaa: opiskelijoita, jatko-opiskelijoita, tutkijoita, dosentteja,
professoreja ja hallintoa. Yliopisto tyopaikkana ei ole poikkeava siing,
etteiko tyopaikkakiusaamista olisi havaittavissa.

Toksinen akateeminen kulttuuri mahdollistaakin hyvin erityisia
ongelmakayttaytymisen muotoja, jotka ovat seka tutkimusten valossa
etta tavallisen havainnoinnin tasolla nousussa myds suomalaisessa
akateemisessa kulttuurissa.



kateeminen kiusaaminen ei poikkea radi-

kaalisti yleisemmin ty0paikkakiusaami-

sen kdsitteen midritelmistd. Tyopaikka-
kiusaaminen luokitellaan yleensd henkiseksi tai
fyysiseksi kiusaamiseksi, ja mukaan luetaan myos
sukupuolinen hdirintd (Havunen ja Lavikkala 2010,
105; Reinboth 2006, 23). Suomalaisessa yhteiskun-
nassa kiusaaminen on yleinen ongelma kaikilla iké-
tasoilla (Kaski ja Nevalainen 2017, 11; Merildinen
ym. 2016, 618.). Tdm4 kirjoitus keskittyy yliopisto-
kulttuurissa tapahtuvaan henkiseen kiusaamiseen,
silld fyysinen ja seksuaalinen hdirinti yliopistolla
vaativat omaa, ldheisté tarkasteluaan. Lisdksi hen-
kisen kiusaamisen todeksindytt6 on verrattain vai-
keaa, mutta erityisen tdrkedd akateemisen kiusaa-
misen toteamisessa.

Tyo6paikkakiusaaminen ilmenee yleensd sekd
sanattomana ettd sanallisena viestintidni, epi-
asiallisena toimintana - ja nykyisin my0s sosiaa-
lisen median sakinhivutuksena (Kaski ja Nevalai-
nen 2017, 16-17).' Tydpaikkakiusaamiseksi voidaan
laskea epdasiallinen kritiikki tyén laadusta, no-
peudesta tai muusta aspektista, tyon laadun kyt-
tddminen, vihjailu ja juoruilu, henkil6kohtaisuuk-
siin kdiyminen, seki epérealististen tavoitteiden
asetus ja rangaistusmenettelyt, kun ndihin tavoit-
teisiin ei pddstd.> Kiusaamistilanteissa korostetaan
usein kiusaamisen jatkuvuutta ja pitkdaikaisuutta,
mutta Camilla Reinboth (2006, 19) korostaa usein
toistuvia tilanteita ajallisuuden sijaan, silld vaikka
kiusaaminen voi kestéd vuosikausia, kiusaamiseksi
tilanne voi dityd my0s nopeaan tahtiin epdasialli-
sen kdyttdytymisen toistuvuuden takia. Toisaalta,
satunnaista mutta pitkdaikaista kiusaamistakaan
ei voi sulkea tyOpaikkakiusaamisen ulkopuolisek-
si toiminnaksi (sama, 84). Joskus kiusaamistilanne
voi johtua kommunikaation ongelmista johtuvista
vadrinkasityksistd, mutta silloinkaan tyypillisesti

1 Tarkempia tySpaikkakiusaamisen muotoja ovat mm. koh-
tuuttoman tyomddrin vaatiminen, kohtuuttomien aika-
taulujen antaminen; kokouksiin kutsumatta tai tiedonvi-
lityksen ulkopuolelle jittiminen; sosiaalinen eristiminen;
huutaminen, haukkuminen ja solvaaminen; mustamaalaami-
nen ja perdttomien tietojen levittdminen; aiheeton arvos-
telu ja védrien syytdsten esittdiminen; ja mielenterveyden
kyseenalaistaminen. Kess ja Ahlroth 2012, 40.

2 Tyopaikkakiusaamiseksi ei voida laskea asiallista kritiikkid
tyon laadusta, mielipide-eroja, satunnaisia ihmissuhde- tai
vuorovaikutusongelmia, tai esimiehen tyonjohtamiseen
liittyvid mddrdyksid, toimeksiantoja tai kurinpidollisia toi-
mia. Reinboth 2006, 22; Kess ja Ahlroth 2012, 57-64.
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esiintyvéd kiusatun syyttdmistd ylireagoinnista tai
liiallisesta herkkyydesti ei ole hedelmillistd kan-
nustaa, vaan asia olisi hyv selvittéd asiallisin me-
netelmin (sama, 43).

Ty0yhteisd, joka perustuu kilpailuun rajoite-
tuista resursseista, ruokkii kateuden kulttuuria,
joka johtaa helposti tySpaikkakiusaamiseen. Yli-
opistojen nykytila ei ole poikkeus. Kilpailun jat-
kuva korostaminen (esimerkiksi oppiaineiden
julkaisujen ranking-listat) lisdd epamiellyttavid ti-
lanteita yliopistoissa, sekd laitosten, oppiaineiden
ettd ihmisten vilille, ja heikentdd koko yhteisén
toimivuutta: ”Kateuden ilmentymien vapaa mel-
lastaminen tySyhteisOssd ei merkitse vain yhtei-
s6llisyyden ja ihmisyyden alennustilaa, vaan my0s
tyoyhteison tuloksen jirjestelmaillistd heikennys-
td.” (Saarikoski 2006, 45.) Folkloristi Helena Saa-
rikoski (2006, 51) huomauttaa, kuinka yliopisto-
kulttuurissa on tavallista sortua kateuteen toisen
menestymisestd: “Apurahan saaminen ei ole mal-
jojen kilistelyn paikka, vaan salaisuus, jota on var-
jeltava onnen pilaavien tydtoverien kateudelta.”
Kateudella selitelldin my0s kiusaamisen motivaa-
tiota: ”Kateus toimii kiusaamisen viimekitisend ja
hyviksyttidvini selitykseni: puheista ei pidd vilit-
tdd, koska ne johtuvat kateudesta, (...) vaan (...)
tulisi olla ylped itsestddn ja tuntea ylemmyyttd
tai sddlid kiusaajiaan kohtaan” (sama, 59). Kateus
nihd4dn usein syyné eritoten tutkijoiden vilisissid
kiusaamistilanteissa. Se ei kuitenkaan ole hyvik-
syttdvd syy akateemiselle kiusaamiselle, vaan yli-
opistokulttuurin tulisi korostaa kollegiaalisuutta,
asiallisuutta ja toisen tyon tukemista.

Akateeminen kiusaamisen luonne

Akateeminen kiusaaminen on huolestuttavaan tah-
tiin kasvava ilmio tieteellisissd yhteis6issd. (Rein-
both 2006, 19; Twale ja DeLuca 2008; Hollis 2012,
2-3.) Yleisin akateemisen kiusaamisen muoto on
epdsuora kiusaaminen, johon on vaikea puuttua.
Toisin kuin yleensd hienosyisessa tyopaikkakiusaa-
misessa (ks. Kaski ja Nevalainen 2017, 12), akatee-
misen kiusaamisen erottaminen akateemisesta kéy-
tdnndstd, jossa oma ty0 asetetaan toisten asiallisen
kritiikin kohteeksi sddnnollisin viliajoin, on haas-
tavampaa. Yleisimmait akateemisen kiusaamisen
muodot ovat tydpanoksen (esim. julkaisujen, ope-
tuksen tason) vihittely tai tydpanoksen huomiot-
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ta jattdminen. Juoruilulla ja henkilkohtaisten sa-
laisuuksien paljastamisella pyritddn itsetunnon
tahalliseen huonontamiseen. Tiedon panttaaminen
tai védrien tietojen korjaamatta jattdminen vaikeut-
taa jokapdivdistd tyoskentelyd, mutta on myos hyvi-
en tieteellisten kdytdntdjen vastaista toimintaa. Li-
sdksi akateemiseen kiusaamiseen liittyy sosiaalinen
asiattomuus, kuten toisten edessd huomiotta jatté-
minen, vihittely, vihjailu, sarkasmi, simputus, no-
laaminen tai jatkuva kyseenalaistaminen, seké sosi-
aalinen eristdminen (ks. Farley ja Sprigg 2014; Twale
ja DeLuca 2008, 14, 19).

Yleensd akateemista kiusaamista esiintyy kah-
dessa eri muodossa: karismaattisten ”johtajien”
(ei aina esimiesasemassa olevien)? tekemi kiusaa-
minen, joka johtuu vallan saamisesta, ja veljeile-
vien ryhmien tekemi kiusaaminen (engl. mobbing,
”simputus”), jossa kohteeksi usein joutuu uusi ja-
sen, joka pyrkii ryhmién sisdpiiriin, mutta koetaan
ryhmadssid vddrdnlaiseksi. Ryhmékiusaamisen ta-
voitteena on dominointi, kontrollin pitiminen ja
eliminointi (Twale ja DeLuca 2008, 20). Kohteek-
si voi joutua kuka hyvénsd, jota ei koeta sisépii-
rin jiseneksi. Kohteeksi joutunutta syytetddn julki-
sesti arvokkuuden, rehellisyyden ja uskottavuuden
puutteesta, joka saattaa johtaa kiusatun tyopai-
kan vaihtamiseen, eroamiseen tai jopa erottami-
seen, jos ryhmikiusaamista ei huomata (sama).
Yliopistossa ryhmékiusaaminen néyttéytyy erito-
ten sosiaalisen eristdmisen, juoruilun ja herjauk-
sien, huomiotta jittdmisen, tydtehtdvien vihenti-
misen ja vilttelyn kautta (sama, 21). Pidemmalld
ajalla ryhmékiusaaminen vaikuttaa kiusatun ura-
polkuun, silld haettu apuraha tai tyo voi jaddd saa-
matta mustamaalauksen tai sosiaalisen eristimi-
sen takia (sama, 26). Tilanne voi vaikuttaa my06s
vertaisarviointiprosessiin pienilld aloilla.

Yliopistoyhteiso, jossa kiusaamista on, ei ole
yhtid tuottava kuin yhteisd, jossa kiusaamista ei
esiinny. Vaikka kaikki henkil6kunnan jdsenet ei-
vit olisikaan kiusaamistilanteessa osallisia, myds
sivustakatsojan rooliin jadvit voivat laskea tietoi-
sesti tuottavuutta, koska he eivit halua joutua kiu-

3 ”Johtajalla” tarkoitetaan tdssd sitd, ettd kiusaaja usein joko
hakeutuu johtavaan asemaan tai verkostoituu péittdjien ja
johtavassa asemassa olevien henkildiden kanssa. Vaihtoeh-
toisesti kiusaaja voi olla my6s dynaaminen johtajatyyppi.
Twale ja DeLuca 2008, 22.
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saamistilanteen keskiodn ja saattavat myos oireil-
la psykosomaattisesti. Yleensd kiusaajan ja hinen
lahipiirinsd ideat ja projektit saavat tukea ja tule-
vat toteutetuksi useammin kuin kiusatun tai si-
vustakatsojien (Kaski ja Nevalainen 2017, 38-39;
ks. my6s Kess ja Ahlroth 2012, 21; Merildinen ym.
2016, 621). On pantava my06s merkille, kuinka yli-
opistomaailman ja -kulttuurin sisdiset rakenteet
mahdollistavat akateemista kiusaamista. Sam Far-
ley ja Christine Sprigg (2014) mainitsevat yliopis-
ton tyOpaikkana, jossa kriittistd ajattelua ja viit-
telyd kannustetaan, jolloin toisen vihittely tai
haastaminen kiusaamisen muotoina saattaa jdi-
dd huomioimatta. Tdmi hiljainen hyviksyntd joh-
taa usein kiusaamiskdyttdytymisen nikemiseen
kannattavana, jolloin akateemisesta tyOympéris-
tostd tulee toksinen tydyhteiso, vaikka virallinen
totuus olisikin asiallisuutta ja kollegiaalisuutta tu-
keva (Twale ja DeLuca 2008, 15).

Kiusaamisen syiksi yliopistoissa mainitaan
usein kilpaileva tySympéristd (mm. rahoituskil-
pailu), tydn vaativuus (mm. julkaisupaineet), aka-
teemisen kulttuurin muutokset yritysmallin suun-
taan, stressi ja tyon epdvarmuus (mm. patkityot).
(Ks. myds Kess ja Ahlroth 2012, 41; Twale ja DeLu-
ca 2008, 18.) Lisdsyiksi luetaan myds hdmarit palk-
kausprosessit, yliopiston henkil6kunnan ohittami-
nen hallinnon puolelta tdrkeissi paiatoksissd, liian
tiukka tai liian heikkoluonteinen johtamiskulttuu-
ri ja huono kommunikaatio tydyhteisdssd (Twale
ja DeLuca 2008, 21; Merildinen ym. 2016, 619). Jos
yliopiston tai laitoksen johto ei ole reagoinut tar-
peeksi vahvasti kiusaamistilanteisiin tai on jatti-
nyt ne kokonaan huomiotta, on henkiléiden vaikea
lopettaa kiusaamista, ja tdlldin uusien ihmisten
mukaanotto tilanteisiin on vélttimidténtd (sama,
22)). Merkkejd kiusaamiselle alttiista tai sellaisek-
si muuttuvasta tyoyhteisostd ovat tyokulttuurin
toimintaan liittyvit dkilliset muutokset ja tyote-
hon laskeminen, ty6yhteison sosiaalisten tapaa-
misten vaikeutuminen tai viheneminen ja epirei-
luksi koettu tySkulttuuri.* Jatkuvasti muuttuvissa
4  Twale ja De Luca (2008, 150) listaavat kiusaamiselle alttiin

tyOyhteison hilytysmerkeiksi mm. alhaisen tyShengen ja

motivaation; nopean henkilokunnan vaihtelun; lisddnty-
vin varhaiseldkkeen ottamisen; lisddntyvit poissaolot ja
my6histelyn; ennen tehokkaiden ihmisten laskevan tyon
laadun; uudemman henkilokunnan vaikeudet selvitd tyosté;

lisddntyneet sairastelut ja muut terveysongelmat; lisddnty-
neet etdpdivit (kotona tyGskentely); alentuneen tai selvéisti
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rahoitustilanteissa yliopistojen joskus hatiisetkin
padtdkset tyoyhteisdissd, olivatpa ne irtisanomisia
tai uudelleen jérjestdmistd, vaikuttavat konkreetti-
sesti yliopistojen tyomoraaliin ja -oloihin.

Akateemisen kiusaamisen muodot
Vihamieliseksi tydympdristoksi médritellddn ym-
péristd, jossa valtaepitasapainojen takia esiintyy
tyOpaikka-aggressioita, piiloteltuja aggressioita,
tyOpaikalla esiintyvéi epdasiallisuutta tai tyopaik-
kakiusaamista.s Erityisii ongelmatilanteita voi
syntyd, kun kollegan asema muuttuu tyopaikan
hierarkiassa (ks. Kess ja Ahlroth 2012, 67-68).
Yleisid merkkejd kiusatuksi ty6paikalla joutumi-
sesta ovat mm. sosiaalisten tapahtumien vilttely,
itsetunnon aleneminen, psykosomaattiset oireet ja
niistd johtuva tySkyvyn laskeminen.® Akateemisen
kiusaamisen uhri kokee monia samankaltaisia stres-
sitekijoitd, mutta reaktioihin lukeutuu myds erityi-
sid ilmibitd, joita on syytd tdssd vaiheessa nostaa
esiin. Akateemisen kiusaamisen kohteeksi joutumi-
nen néyttédytyy erityisesti asioiden liiallisena poh-
dintana, kiusaamistilanteiden ylianalysointina seki
kyvyttomyytend pddstd negatiivisista ajatusproses-
seista irti. Tdmd voi vaikuttaa my®os opiskelija- ja oh-

alentuneen ty6n laadun; lisddntyvin henkilokunnan eris-
tdytymisen; henkilokunnan huonon suoriutumisen, joka
nikyy alhaisissa tutkimustuloksissa ja huonoissa opiskeli-
japalautteissa; huonontuneet henkilskunnan suoriutumi-
sen arvioinnit; konfliktit ja kommunikaation vaikeudet; ja
henkilékunnan kokeman ymmirtiméittdmyyden, kunni-
oituksen tai luottamuksen puutteen ylempien tahojen tai
hallinnon puolelta.

5 Muita vaihtoehtoisia kiyttdytymistapoja, jotka osoittavat
vihamielistd ympdrist64, ovat mm. kommunikoinnin ongel-
mat ja mykkdkoulu, mikrojohtaminen (micro managing),
tydpaikan statuksen alennus (demotion) ja vastuualueiden
vihennys. Ilmid koostuu henkildiden vilisistd ongelmati-
lanteista. (Salin, Westhues, Twale ja De Luca 2008, 8; Kess
ja Ahlroth 2012, 41.)

6  Kiusaamisen oireisiin kuuluvat tarkemmin mm. psyyk-
kiset oireet, kuten oman osaamisen epdily tai yleinen
epiluottamuksen lisddntyminen; kiusaajan mielistely tai
suoranainen vilttely; yksindisyyden lisddntyminen t6issd
ja vapaa-ajalla; unihdirit; masennus; psykosomaattiset
vaivat (esim. niska-, selkd- ja hartiakivut, mahan toiminnan
oireilu, pddnsdryt); koetun hyvinvoinnin ja jaksamisen ale-
neminen; itsetunnon heikkeneminen; tydn vaikeutumisen
kokeminen ja riskien vélttdminen; kdyttdytymisen muutok-
set, reagoinnin vahvuuden ylldttdvyys kollegoille ja itselle,
hiiriokédyttdytyminen toissd ja vapaa-ajalla, muiden kiu-
saaminen sekd mielipiteiden jyrkistyminen; sairauslomien
yleistyminen; vainoharhaisuus ja paranoia; burn out; irtisa-
noutuminen, irtisanotuksi tuleminen tai sairauselékkeelle
jddminen; itsetuhoisuus, kasvanut alkoholin, huumeiden tai
lddkkeiden kiytto; sekd itsemurha tai sen yritys. Reinboth
2006, 59-60; Jabe 2010, 84; Kaski ja Nevalainen 2017, 19, 21,
24, 26-28, 34, 36.
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jaussuhteisiin. Usein tapahtuu omista ldht6kohdista
tapahtuvaa sosiaalista eristdytymistid eli etdpdivid,
sosiaalisten tilanteiden vilttelyd sekd toissd ettd
vapaa-ajalla sekd seminaareista poisjittdytymistd.
Pelkona on tutkijaprofiilin, tutkijaetiikan, ldhikol-
legojen tai (akateemisen) sukulaisten mustamaa-
laus. Kiusaajan gaslighting-ilmidstd’” johtuva jatkuva,
suhteeton itsekritiikki ja virheiden tekemisen pelko
johtaa helposti my&s itsesabotointiin. Ei ole pois-
suljettua, ettd maineensa menettinyt tutkija kokee
tutkimusresurssiensa tyrehtyneen (rahoitushake-
muksien poikkeuksellisen huono menestys) sekd
menettdd tyOpaikkansa, jattdytyy pois yliopistosta
ja siten menettdi koko uransa. Joissakin tapauksissa
toksisen akateemisen kulttuurin oppiminen “kanta-
pédn kautta” johtaa my0s sen hyvéksymiseen ja toi-
sintamiseen, eli kiusattu muuttuu muiden kiusaa-
jaksi. (Saarikoski 2006, 73; Twale ja DeLuca 2008,
15, 24-28; Merildinen ym. 2016, 622, 627, 629.)

Kaiken kaikkiaan akateeminen kiusaaminen
toistaa tyypillisid tySkiusaamisoireita, mutta kiu-
satulle tulevat psykologiset ja fyysiset sanktiot
ovat mahdollisesti kauaskantoisempia tydyhtei-
s0ssd, joka perustuu enemmaén verkostoitumiseen
kuin tyon ndytt66n, maddrddn ja laatuun (Merildi-
nen ym. 2016, 627).

Epaasiallisuus akatemiassa: kosto,
noyryytys ja juoruilu kiusaamisstrategioina
Darla Twale ja Barbara De Luca (2008, 4-7) la-
hestyvit kiusaamista asiallisuuden (civility) ja
epdasiallisuuden (incivility)® kautta ja huomaut-

7 Gaslighting on verrattain uusi populaari termi, jolla seli-
tetddn ldhinnd vikivaltaisessa suhteessa vikivallan teki-
jdn selittelyd uhrille, jotta saavutettaisiin tila, missd uhri
luulee kuvitelleensa itse kaiken tai kisittdneensd véirin.
Termi tulee muka-viattomasta eleestd, jossa vikivaltainen
selittelijd sokaisee uhrin verbaalis-psykologisesti, jolloin
uhri ei nde endd totuutta omista kokemuksistaan, vaan
uskoo vikivaltaisen selityksid. Gaslighting ndkyy my6s kiu-
saamisen purkamistilanteissa. Kiusaaja syyttdd kiusattua
ylireagoinnista, huumorintajuttomuudesta, vidrinymmar-
ryksistd tai muusta vddréstd reagoinnista (ks. Saarikoski
2006, 84.) Joissain tapauksissa kiusaaja alkaa syyttdd kiu-
sattua, tehden hénestd syntipukin. Kuitenkin, on tavallista,
ettd kiusaajan syytdkset ovat vihemmin konkreettisia:
”Syytokset uhria vastaan ovat vihjailevia ja epdmaarai-
sid ja koskevat pikemmin hinen moraaliaan, olemustaan
tai luonnettaan kuin mitdén tiettyjd tekoja (...). Uhri sen
sijaan voi esittdd yksildityjd tekoja, joita hdntd vastaan on
tehty.” (Saarikoski 2006, 62.)

8  Termi incivility kddntyy varsin huonosti suomenkieliseen
sanaan “epdasiallisuus”, vaikka se on ldhin vastaava kddn-
nds. Sana civil pitdd my0s sisédllddn konnotaatioita mm.
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tavat, ettd kulttuurinen konteksti sanelee pitkil-
ti sen, miten yleinen reaktio kiusaamistilantee-
seen muotoutuu. Riippuen henkilén asemasta
tyOpaikassa tai sen yleisemmissd hierarkiassa,
henkiliden epdasiallisuutta hyvéksytéddn tai aina-
kin siedetiddn eri tavoin.® Kiusaamistapahtumissa
kuitenkin korostetaan kiusatun kokemusta asias-
ta. (Ks. my6s Havunen ja Lavikkala 2010, 105; Twa-
le ja DeLuca 2008, 27.) Epdasiallisuus luokitellaan
moneen erilaiseen alakategoriaan, joista keskeinen
akateemisen kiusaamisen prosessissa on erityises-
ti ’ndkymaiton epdasiallisuus”, jota on vaikeampaa
huomata kuin esimerkiksi verbaalista, epdakatee-
mista viittelyd tai suoranaista vandalismia. Jos-
kus epiasiallista palautetta antava ei koe sanojansa
kiusaamiseksi, vaan perddnkuuluttaa rehellisyytta:

Heilld voi olla periaatteenaan rehellisyys, ja sen turvin he lauko-
vat asioita, jotka eivit kestd paivinvaloa, vaikka ne olisivatkin tot-
ta. Raadollisen rehellinen puhe voidaan siis kokea ilkeilynd. Jos
se toistuu ja kohteena oleva ei kykene puolustautumaan, se voi-
daan tulkita my&s kiusaamiseksi. (Kaski ja Nevalainen 2017, 15.)

Yksi kiusaajaa palkitseva hiljaisen hyviksynnén
muoto yliopistoissa on my®ds se, ettd kiusaamiselle
tai kiusaajalle ei ole olemassa tehokkaita pelottei-
ta tai sanktioita, silld vaikka yrityksessd potkujen
anto jdrjestelmallisestd kiusaamisesta on mahdol-
lista, yliopistoissa se on kdytdnndssd ennenkuulu-
matonta (Twale ja DeLuca 2008, 20).

Lakimies Ann Franke (2005; ks. Twale ja De-
Luca 2008, 14) viittdd tyOpaikkakiusaamisen ole-
van jopa syrjintdd suurempi ongelma yliopistois-
sa. Tyopaikka-aggressioihin luetaan seuraavia
kayttdaytymismalleja: hyviksikédyttd, pakkovallan-

sanoihin civilization, sivilisaatio, jolloin sana civil pitdd
sisdllddn myds sivistyneen kdytoksen ajatuksen. Sana juon-
taa my0s latinan kielen civilis-sanaan, jonka voi kddntda
ajatukseen “koskee kansalaista, koskee ryhmid, kansalai-
selle sopivaa” (ks. https://www.etymonline.com/word/civi-
lity). Suomalainen ”asiallisuus” taas on ei-tunnepitoista
kdytostd, ”asiaa”, mutta ei ole sanana sidottu sivistyneen
kaytoksen, hyvin kansalaisen tai yhteisollisyyden ajatuk-
seen. Sana ei siis johda tyopaikkakéyttidytymisen ja sivisty-
neisyyden mielleyhtymién.

9  Seuraavat kiyttdytymismuodot ndhdéd4n akateemisena kiu-
saamisena perustuen epdasiallisuuteen (Twale ja DeLuca
2008, 17): itsekehun ylikorostaminen; kunnioituksen tai
suvaitsevuuden puute; huonot tekosyyt; suhteiden tai ris-
tiriitojen ratkaisujen viivyttely; vihamielisyys ja vikivaltai-
nen kdyttdytyminen ryhmaitilanteissa; huono ammatillinen
kayttdytyminen (so. juoruilu, salaisuuksien paljastaminen
ja suosikkipelit); vddrinkdytostapauksissa kieltdytymi-
nen kannanotoista; sekd tehottomat strategiat ongelmien
korjauksissa, jotka johtavat lisdongelmiin.
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kayttd hallinnossa, ”machoilu”, valtapelit ja henki-
166n kohdistuvat maineen mustausyritykset, mu-
kaan lukien juoruilu ja néyryytys (Twale ja DeLuca
2008, 13). Aggressiiviset ihmiset tydpaikalla kilpai-
levat, paljastavat salaisuuksia, kritisoivat julkisesti
vaikka kritiikkid ei ole pyydetty, kdyttaytyvit alen-
tuvasti (patronizing), syyttelevit toisia ja kuormit-
tavat kollegoita ylimédirdiselld ty6lld. Myds kosto-
toimenpiteet luetaan akateemisen kiusaamisen
muotoihin. Yleisid toimenpiteitd kostotoimissa
ovat tuen hakeminen toisilta kertomalla yksipuoli-
sesti asioista, valituksien huomiotta jittdminen tai
mitdtdinti ja kiusatun marginalisointi. Kostotoi-
met voi verhota ty6paikalla niin, ettd kiusatun on
vaikeata osoittaa niitd todeksi, mutta myds kiusaa-
jan on vaikeata osoittaa, ettei kiusaamista ole ta-
pahtunut. Kun yliopisto kokee suuria rakenteellisia
muutoksia, ennen kollegiaalinen tydyhteis6 kokee
muutokset uhkaavana. Tilloin kiusaamiseen taipu-
vainen henkild laittaa oman agendansa yhteisén
agendaa tdrkedmmaiksi ajatellen, ettd hdnen hen-
kilokohtainen ajattelunsa on yhteisén edun mu-
kaista. Pettymys muutoksessa ja siitd aiheutunut
stressi puretaan muihin, jotka tulkitsevat kiytok-
sen epiasiallisena ja epédkollegiaalisena.

Maineen mustausyrityksiin yliopistokulttuu-
rissa liittyy ldheisesti kaksi strategiaa: néyryytys
ja juoruilu (Twale ja DeLuca 2008, 13; Merildinen
ym. 2019). NOyryyttdmisen tarkoitus on aiheuttaa
henkistd vahinkoa kiusatulle. Pahimmassa tapauk-
sessa noyryytys johtaa siihen, ettd kiusatusta tulee
silmétikku, jonka avulla muut yhteisén henkil6t voi-
vat kokea paremmuutta. Noyryytys liittyy ldheises-
ti akateemisen maailman nokittelukulttuuriin, jos-
sa oman dlykkyyden ja ajattelun tason ndyttiminen
kadntyy helposti joko kollegan vihittelyksi tai mité-
toinniksi (ks. Brooks Bouson 2005, erit. 626; Bayers
ja Camfield 2018). Tuloksena on kulttuuri, jossa hii-
jyys on sitkein selviytymisstrategia, ja sen kohteet
tuntevat itsensd ulkopuolisiksi (Bayers ja Cam-
field 2018). Akateemisessa kontekstissa noyryytys
puuttumista, virheiden julkista kritisointia ja hen-
kilon mielipiteiden tai kommenttien kdfintdmistd
negatiivisiksi (olkiukko-strategia). Usein myds op-
pialojen viliset erot personifioidaan toisen tutkijan
”tyhmyydeksi”. Noyryytystd kdytetddn joskus my6s
kyseenalaisena pedagogisena keinona, kun tutkija-
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koulutettavalta, opiskelijalta tai vertaisarvioinnissa
artikkelin kirjoittajalta halutaan tuloksia.

Juoruilu on yksi nidkyvimmistd tySyhteiso-
vikivallan muodoista, ja seldn takana tehty mai-
neen lokaaminen on suomalaiselle yliopistokult-
tuurille erittdin yleinen akateemisen kiusaamisen
muoto (Merildinen ym. 2019). Saarikoski (2006)
on kirjoittanut akateemisesta kiusaamiskokemuk-
sestaan nimenomaan juoruilun kohteena. Folklo-
ristina héin suhteuttaa omat kokemuksensa kan-
santieteen tutkimukseen juoruamisen voimasta
yhteisdssd. Juoruamisen tarkoituksena on eristdd
kohde sosiaalisesti, savustaa tdmé ulos yhteisos-
td ja viedd hineltd ihmisarvo. Juorun kohteen en-
simmiinen reaktio kuullessaan juorusta on puo-
lustaa itseddn, mikdli tilanne sen sallii (sama, 75).
Juoruilun valta perustuu kuitenkin sille, etti fakta-
tieto muuttuu merkityksettoméksi, koska juoru ja
sen kautta tuotettu projisoitu kuva kohteesta ovat
jo muuttuneet todellisuudeksi (sama, 56). Juorun
uhri voi alkaa uskoa, ellei juorun todenperiisyy-
teen, niin ainakin siihen késitykseen, ettd kaik-
ki tyoyhteison jidsenet uskovat juorua enemmin
kuin héntd itsedin. Seuraa itsetunnon ja mielenti-
lan laskua, paranoidisia ajatuksia ja tyokyvyn ale-
nemista (sama, 107, 109). Juoruilun kohde joutuu
my0s helposti muun eskaloituvan hdirinndn koh-
teeksi (sama, 125): Aivan jirkevit ihmiset voivat
pitdd mitd mielipuolisinta, vihamielisintd ja vahin-
goittavinta kidytOstd téysin asiallisena ja oikeutet-
tuna, kunhan kaikki tapahtuu yhteisén kallisarvoi-
sen moraalin vartioinnin nimissé.”

Toksinen yliopistokulttuuri kiusaamisen
mahdollistajana

Camilla Reinboth (2006, 19) nikee yhden erityisen
seikan aiheuttavan akateemista kiusaamista: ”Kor-
kea koulutustaso ei (...) takaa, ettd henkil6 hallit-
see hyvin kdytoksen sddnnot. Yliopistoissa ei ope-
teta tapakulttuuria (...).” Reinboth kuvailee tdssd
nimenomaan yleisen hyvin kaytdksen tapoja. Sil-
ti, lause ”yliopisto ei opeta tapakulttuuria” on epi-
tosi. Yliopistossa tyontekijit opettavat toisillensa,
mika tapakulttuuri on hyviksyttévid yliopistossa,
eli millainen kdyttdytyminen on hyviksyttéivis ja
mikd ei. Akateemisen kiusaamisen hiljainen hyvik-
syntd opettaa yliopistokulttuurin piirissé téllaista
kayttdytymistd normaalina kanssakdynnin tapana.
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Tétd tukee my0s ajatus yliopiston erityisyydestd
tyopaikkana tai instituutiona. Tyontekijéiden kor-
kea koulutustaso ei tarkoita sité, ettd yliopiston
henkil6std on ryhmépsykologian sddntdjen ulko-
tai yldpuolella.

Yliopistolla vallitsevan ty6kulttuurin muutamat
piirteet ovat sellaisia, jotka ylldpitévit akateemisen
kiusaamisen mahdollisuutta. Kutsun nit4 toksisen
akateemisen kulttuurin piirteiksi. Niitd ovat:

e  Rahoituksen merkitys ja menestyksen pal-
kitseminen (sekd pettymysten hiped). Yli-
opiston kilpailutilanteissa syntyy helposti
ajatus, ettd vain rahoituksia saanut tutkija
on onnistunut tutkija, ja hdnelti siedetddn
tidssd tapauksessa millainen kéytds tahan-
sa (Twale ja De Luca 2008, 158.) Turun
yliopistossa on pidetty muutamia semi-
naareja (mm. TIASin Failure-symposium
huhtikuussa 2018), jossa hdpedn tunnet-
ta yritetdin lieventdd ja purkaa kollegiaa-
lisissa tilanteissa, timi onkin oikea suunta
poistamaan akateemista kiusaamista yll4-
pitdvai kulttuuria.

e  Tutkijan tyé identiteetting. Tutkijoiden on
yhé vaikeampaa erottaa, missd “tyomi-
ndn” ja “yksityisen minin” rajat menevit.
Tutkimus lipsuu henkilékohtaisen eld-
mén puolelle ja tyOsti tulee identiteetti.
Tilloin kaikenlainen negatiivinen palau-
te ty0ssd on myods negatiivista palautetta
omaa itsed kohtaan: jos rahoitusta ei saada
tai palaute on huonoa, se on merkKki siité,
ettei ole tutkijana (ja jopa ihmisend) tar-
peeksi hyvi. Seuraa huijarisyndrooman oi-
reita, jotka johtavat joko lisdyrittdmiseen
ja mahdolliseen loppuunpalamiseen tai
luovuttamiseen ja yliopiston jattdmiseen.

Yliopistoilla itsellddn on tyonantajat-
ahona rajallinen miéré keinoja vaikuttaa
tdhdn prosessiin, mutta yksinkertainen
viesti 1dpi tyontekijdhierarkian poiki-
si kenties toivottuja tuloksia: yliopistol-
la toimiminen ja tutkiminen ovat tyotd
siind missd muukin. Sen ei ole tarkoitus
imaista koko identiteettid. Ihmisen arvo
tyontekijdnd riippuu eniten hidnen hyvin-
voinnistaan eikd ulkopuolisista menes-
tysmittareista, koska ty6n tuloksellisuus
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nikyy hyvinvoinnin suorana tuloksena.
Yliopistojen tulisi kannustaa terveeseen
tyohon sitoutumiseen, ja vastaavasti va-
roittaa epiterveestd uhrautumisen men-
taliteetista. TAmé& vdhentdisi sekd kiusaa-
jan ettd kiusatun kokemaa epdvarmuutta
tyOssddn.

e Yliopistokulttuurin spesifisyyden myyttisyys.
Jatkuvan tuloksen vaatiminen alati muut-
tuvien ja epdreilujen mittareiden kautta
sekd niiden mahdollistama toksinen aka-
teeminen kulttuuri johdattaa helposti fa-
talistiseen ajattelutapaan, ”téllaista tdlla
vaan on”. Yliopisto on kuitenkin etupids-
sd tyOpaikka, eikd ole hyviksyttadvid, ettd
yliopistolla siedetddn kéyttdytymistd, joka
ei aikuiseen ja ammattimaiseen ympéris-
t66n kuulu, joka vaikeuttaa sekd omaa ettd
toisten tyoskentelyd ja vie kaikkien tydai-
kaa ja -energiaa.

Akateemisessa maailmassa on vallal-
la harhakdsitys, ettd akateemiselle alalle
mielivdn on oltava kovapintainen tai hé-
nen ”on kasvatettava paksu nahka”, jotta
hin selvidisi akateemisen uran vaatimis-
ta paineista ja osaisi ottaa kritiikkid vas-
taan. On kuitenkin sanomattakin selvii,
ettei yhdeltékadn tyontekijiltd voi vaatia,
ettd hinen pitdd kestdd jatkuvaa noyryy-
tystd, vihittelyd ja epdasiallisuuksia. Kaa-
rina Korhonen (2009, 142) puhuu ”paksun
nahan” kisitteestd: “Kovuuden ja paksu-
nahkaisuuden ihannointi tydpaikan sisii-
sissd suhteissa on ajattelematonta. Kova-
pintaisuus, kilpailun kolhujen kestiminen
ja panssarointi voi tarvittaessa suuntautua
tyopaikan ulkopuolelle, mutta se ei kuulu
tiimin sisdisiin suhteisiin, jos kerran pyri-
tddn hyviin tuloksiin yhteistyssd.”

o  Yksilotyon korostaminen akateemisena hyvee-
nd. Korhonen (2009, 156) korostaa, ettd
”esimiesten tdytyy tarvittaessa vaantdd
rautalangasta se, ettd yksittdisen tyonteki-
jan suoritus ja menestys ei ole kovinkaan
arvokasta tyonantajalle, jos muut tyonteki-
jat parjadvit huonosti”. Yksin pérjddmisen
eetosta pitdd siis purkaa, jotta avun pyy-
tdminen missd tahansa uran vaiheessa ei
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tule tuomituksi ”pérjddmisen puutteena
ja kiusaamistilanteista vaikeneminen véhe-
nee. Kiusatun yksinjdanti vihentyy, jos ter-
veeseen yhteistyohon ja verkostoitumiseen
kannustetaan.

Ty6paikkakiusaaminen ei jatku, jos ty6yhteiso
sanoutuu siitd irti ja tekee aktiivista tyotd kiusaa-
misen tunnistamiseen ja sen kitkemiseen pois yh-
teisostd: ”Kiusaaminen on ryhmdilmio, jossa apu-
reiden, sivullisten ja vilinpitdmédttomien rooli on
tirked” (Kaski ja Nevalainen 2017, 158). Yliopistot
on lailla velvoitettu puuttumaan esimiestydssa kiu-
saamiseen tai sen yritykseen ja estdiméin hdirinndn
jatkuminen (Reinboth 2006, 68). Lisdthuomiota on
kuitenkin kiinnitettdvi siihen, kuka kiusaamistilan-
teiden konfliktit selvittdd. Lihimmin esimiehen on
lain mukaan oltava aktiivisessa roolissa konflikti-
en selvittdmisessd. Kuitenkin, kuten Seppo Koski-
nen ja Matti Wiberg (2016) huomauttavat, yliopis-
toissa tdmi ei ole niin yksinkertaista johtuen siiti,
ettd usein laitoksen johtaja ja dekaani ovat ldhei-
sissd kontakteissa sekd keskenddn ettd konfliktien
osapuolien kanssa (etenkin jos heihin kuuluu pro-
fessoritason henkilostod ja alempien tasojen tai
mairdaikaisen henkiloston kanssa tyoskentely jad
vihdisemmaksi). Tdstd johtuu, ettd konfliktitilantei-
den selvittdminen laitoksen sisdlld ndyttdytyy usein
epdneutraalina. ”Laitoksen johtajalla ja dekaanilla
ei yliopistoissa juuri ole kokemusta konfliktien sel-
vittdmisestd ja hoitamisesta. He ovat kdytdnnossd
maallikoita” (sama). Koskinen ja Wiberg (sama) eh-
dottavatkin seuraavaa:

Yliopistoissa pitdisi arvioida perusteellisesti se, onko oma selvi-
tysjdrjestelmd asiantunteva ja riittdvdn vahvasti toimivaltainen,
jotta asianomaiset tuntevat sen oikeudenmukaisena ja legitiimind
ja ettd se ndyttdytyy myOs ulospdin asianmukaiselta.

Seuraavaksi listaan konkreettisia tekoja, joi-
hin yliopistot tai pienemmit tyoyhteisot voivat
yhdessi sitoutua toksisen akateemisen kulttuurin
lieventdmiseksi.

1) Koulutuksen ja informaation lisddminen lipi
yliopistotasojen. Konkreettiset, paperiset infopa-
ketit fukseille, graduopiskelijoille, tuoreille jatko-
opiskelijoille, uusille sekd vanhoille tydntekijoille
siitd, mikéd on akateemista kiusaamista ja miki ei
sekd kaikkien suomalaisten yliopistojen (mielel-
lddn yhteinen) virallinen ja julkinen irtisanoutu-
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minen téllaisen kdytoksen tukemisesta seki sitou-
tuminen siihen puuttumiseen.

2) Esimiesten tukeminen. Akateeminen kiusaa-
minen ei tule tulevaisuudessa viheneméin yliopis-
toissa, vaan tutkimukset osoittavat sen vain lisdin-
tyvén ldhitulevaisuudessa. Yliopistoissa tarvitaan
esimiesten koulutuksen lisddmistd kiusaamistilan-
teiden ja muunlaisten konfliktien kisittelystd, vi-
littdjdnd toimimisesta ja tilanteen ratkaisusta.

3) Réikeissd vadrinkdyttotilanteissa pitdd olla
mahdollista sanktioida huono kaytos.

4) Kiusaamisen tekeminen kannattamattomaksi
yleisen ilmapiirin muuttamisella ja hiljaisuuden
kulttuurin poistaminen. Mikroaggressioihin tdy-
tyy voida puuttua sekd konfliktitilanteissa ettd nii-
den ulkopuolella.

§) Tyoryhmien yhteiset keskeiset sopimukset. Vuo-
sittain sovittava “kdytosdokumentti” (ks. mal-
li, esim. Kess ja Ahlroth 2012, 90), joka kdydddn
sddnnollisesti ldpi yhteisossd, esimerkiksi aina lu-
kuvuoden alussa, ja henkil6kunnan sitoutuminen
yhteiseen kayttdytymiskulttuuriin.

6) Kollegiaalisuuden korostaminen. Sivustakatso-
jien hiljaisuus konfliktitilanteissa johtuu usein
siitd, ettd yllattdvissid tilanteessa ei keksitd sa-
nottavaa. Timén ratkaisisi muun muassa esimerk-
kilauseiden lisddminen kéyttdytymissopimukseen,
joiden perusteella neuvotaan, kuinka puuttua kol-
legan tai ohjaajan epiasialliseen palautteeseen tai
kayttdytymiseen. Téssd yhteydessd on my06s hyvi
muistuttaa yliopistojen varhaisen tuen palveluista
niille, joita epdasiallinen kédyttdytyminen koskee.

7) Uusien tyontekijoiden selked perehdytys
tyotehtidviinsi ja sen jilkeen tyontekijoiden koke-
musten kuunteleminen ja seuranta; ”joskus uusi
tyontekijd on se, joka nidkee parhaiten epdjohdon-
mukaisuudet, jotka yhteisossi vallitsevat” (Kaski
ja Nevalainen 2017, 178).

8) Yliopistojen julkinen sosiaalisen median periaa-
te. Sovittava sellaiset periaatteet, ettei tyontekijoi-
den somekiyttidytyminen edistd tydpaikkakiusaa-
mista. Ehdotus on eittdmaéttd ongelmallinen, silld
sosiaalisen median kanavat mielletddn usein yk-
sityiskdyton piiriin kuuluviksi, mutta esimerkiksi
merkintd ”Yliopisto ei siedd tyontekijéiden vilis-
ten ristiriitojen ratkomisia yksityisten sosiaalis-
ten median kanavoiden kautta” toisi konkreet-
tista apua somekiusaamistapauksien selvittelyyn.
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Yliopistot voivat vedota my0s tydsopimuslain lo-
jaliteettivelvoitteeseen (ks. Kess ja Ahlroth 2012,
166).

9) Lipindkyvyyden lisddminen laitosten paatok-
senteossa sekd tyopoliittisten ”pelien” tuomitse-
minen tehtédvien tayttotilanteissa.

10) Seuranta. TyShyvinvointikyselyihin lisdtta-
vd tyon henkisen kuormittavuuden arviointi (ks.
esim. Nummelin 2008, 106-107) seki sen ldpikdyn-
ti esimies- ja tyontekijitasolla.
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