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Moni suomalainen tydikdinen kokee tydpaikkakiusaamista tyduransa aikana,
jonka vuoksi on tarkeaa paneutua tyopaikkakiusaamisen ennaltaehkaisevaan
toimintaan, jotta ty6tekijéiden tyohyvinvointi ja jaksaminen sailyisi koko tyduran
ajan. kiusaaminen aiheuttaa kiusatulle stressia ja alentaa taman tyokykya.
Tyo6paikkakiusaaminen ei ole ainoastaan kiusaajan ja kiusatun ongelma vaan
se tulehduttaa koko tydyhteiso4, jolloin tyonteko karsii. Tyopaikkakiusaaminen
on myds iso eettinen ongelma, joka tulisi ratkaista nopeasti potilastyén nako-
kulmasta ajateltuna.

TyOpaikkakiusaamisen ennaltaehkdisemisen avaimena toimii tyOyhteison
avoin ja lapinakyva tydymparisto, jota esimiehen tulee jatkuvasti kehittaa. Tyo-
hyvinvoinnin merkitys ennaltaehkaisysséa on isossa roolissa.

Tuotimme toiminnallisen tuokion tiimipalaveriin syksylla 2019, jonne osallistui
13 hoitajaa, esimies ja kliininen opettaja. Toiminnallisen opinnaytetydn tavoit-
teena oli innostaa osallistujia pohtimaan oman tydyhteisén ilmapiirida seka
vieda tydyhteisdon tietoa tydpaikkakiusaamisen ja ristiriitatilanteiden eroista.
Tavoitteena oli myos vieda tydyhteisdon tietoa siita, miten tydhyvinvointia voisi
edistaa.

Tuokion tarkoituksena oli ohjata tydyhteisd luomaan tydyhteis6on pelisdannot.
Liséksi tarkoituksena oli, etta tydyhteisdon jaisi tuotos, jota tydyhteisod voisi
kayttaa hyodyksi esimerkiksi tulevissa tiimipalavereissa ja tyopaikkakiusaami-
sen ennaltaehkaisevassé toiminnassa.

Palautteessa tyoyhteiso piti aihetta tarkeana ja aiheesta keskusteltiin vilk-
kaasti. Pelisaantdtaulun tekemisesta pidettiin ja tydyhteiso sai kivan ja tarkean
muiston taulusta.

Asiasanat: ennaltaehkaisy, tydhyvinvointi, tydpaikkakiusaaminen
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Many Finnish working people experience bullying during their working lives,
which is why it is important to focus on preventive workplace bullying in order
to maintain employee well-being and well-being throughout their working lives.
Bullying causes stress to the bullied and reduces his ability to work. Bullying
at work is not only a problem for the bully and the bullied, but also inflames the
work community as a whole, causing the work to suffer. Bullying at work is also
a major ethical problem that should be solved quickly from the perspective of
patient work.

The key to preventing workplace bullying is an open and transparent work en-
vironment in the work community, which the supervisor must constantly de-
velop. The importance of well-being at work plays a major role in prevention.

A functional break for a team meeting was produced in the autumn of 2019. It
was attended by 13 nurses, a supervisor and a clinical teacher. The purpose
of the functional thesis was to inspire participants to reflect on the atmosphere
in their own work community and to bring knowledge of the differences be-
tween bullying and conflict situations to the work community. The aim was also
to bring information to the work community on how well-being at work could be
improved.

The purpose of the session was to guide the work community to create rules
for the work community. The intention was also to leave the work community
with output that could be used by the work community, for example, in future
team meetings and in workplace bullying prevention.

In the feedback, the work community considered the topic important and the
topic was lively discussed. The game rules board was well liked, and the work
community got a nice and important memory from the board.

Keywords: work welfare, workplace bullying, prevention
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1 JOHDANTO

Yha useammat tyontekijat kokevat kiusaamista tyopaikoillaan. Tyoterveyslai-
toksen mukaan jopa noin 100 000 tyontekijad joutuu kiusaamisen kohteeksi
joka paiva. Tyopaikkakiusaamisen selvittely ja muut kulut voivat mahdollisesti
nousta yli 30 000 euroon asti. Kiusattu tyontekija saattaa myos joutua jaamaan
tapauksen vuoksi sairaslomalle, jolloin yksi sairaslomapaiva voi olla noin 350
euroa. (Tyoterveyslaitos i.a.) Suurin ongelma kuitenkin on yksittaisen ihmisen
ja koko tyoyhteison henkinen pahoinvointi, jota ei voi rahalla mitata. Kiusaami-
nen vaikuttaa koko tyOyhteisdon ja sita kautta yksittaisten tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin (Kess & Kahkénen 2009, 6). Hoitotyd on muutenkin hyvin kuor-
mittavaa ja siksi tyontekijan hyvinvointi ja tydssajaksaminen on hoitoalalla tar-

keda ja niihin tulee kiinnittaa mielestamme riittavasti huomiota.

Koska kiusaamista esiintyy runsaasti suomalaisilla ty6paikoilla, on ennaltaeh-
kaisevaa toimintaa tarkea miettid. Tyopaikkakiusaamisen ennaltaehkaisy on
mielestdmme tarkea aihe ja sen takia halusimme tehda aiheesta opinnayte-
tyon. Opinnaytetydbmme on toiminnallinen ja se toteutettiin yhteistydkumppa-
nimme tiimipalaverissa syksylla 2019. Toiminnallisen tuokion tarkoituksena oli
saada tydyhteista luomaan pelisaannoét ja tavoitteena oli, etta tydyhteis6on
jéisi tuotos taulun muodossa, jonka avulla tydyhteisd voi palata aiheeseen esi-
merkiksi tiimipalavereissa. Ty6hyvinvoinnin kannalta on erityisen tarkeaa, etta
tydyhteis6é on mahdollisimman avoin (Manka i.a). Tyoyhteison yhteiset peli-
saannot mahdollistavat helpommin asioiden puheeksi oton ja puuttumaan jo

varhaisessa vaiheessa ongelmiin (Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyma i.a).

Toiminnallisen opinnaytetyon tarkoituksena oli vieda tydyhteisdéon tietoa tyo-
hyvinvoinnista, tydpaikkakiusaamisesta, sen ennaltaehkaisemisesta. Tavoit-
teena oli saada henkilokunta miettimaan oman tyéyhteison ilmapiiria ja luoda

yhteiset pelisaannot tyopaikalle.



2 TYOHYVINVOINNISTA YLEISESTI

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd, ettd tyd on sujuvaa ja mieluisaa terveelli-
sessa, turvallisessa ja tyduraa tukevassa tydymparistossa seka tydyhteisossa.
Tyohyvinvointiin ja tydterveyteen vaikuttavat useat tekijat, kuten henkilokohtai-
seen elamaan ja tyohon liittyvat tekijat ja naiden tekijéiden yhteensovittaminen.
Toiminnassa tydhyvinvointi ilmenee tydtehona, tuottavuutena, luovuutena ja
tuloksellisuutena. Kun ihminen voi hyvin, han saa myds enemman aikaan.
(Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 6.)

Tyo6hyvinvoinnin tarkeimmat vaikuttajat ovat hyva ty6ilmapiiri, motivoiva tyo, ja
se etta voi vaikuttaa omaan tyohon ja tyénkuvaan. Jokaisen tulee kantaa vas-
tuu omalta osaltaan hyvasta tydilmapiirista. (Suomalaisen tyon liitto 2017.) Li-
saksi tydhyvinvointia lisaavat tyontekijdiden ammattitaito seka hyva ja moti-
voiva johtaminen. (Sosiaali- ja terveysministerio i.a.) Hyvalla johtamisella ja
laadukkaalla esimiestyolla on iso merkitys tydhyvinvoinnille, koska se luo pe-

rustan tyohyvinvointia tukeville toimille (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 6-13).

Tybhyvinvoinnin perusta on kokonaiskasitys tyokyvysta (llmarinen & Vainio
2012, 5). Tyokykya voidaan kuvata nelikerroksisena tyokykytalona, jonka on
kehittdnyt emeritus professori Juhani limarinen. Tyokykytalon ensimmainen
kerros koostuu terveydesta ja toimintakyvysta. Toimintakyvyn perusta koostuu
fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta toimintakyvystd, seka terveydesta.
Toisessa kerroksessa tulee osaaminen. Osaaminen koostuu perustaidoista ja
ammatillisesta tiedosta, seka taidosta. Naiden jatkuva paivittdminen on tar-

keda. (Tyoterveyslaitos i.a.)

Kolmannessa kerroksessa ovat asenteet, arvot ja motivaatio. Tama on myos
se kerros, jossa tydelaman ja muun elaman yhteensovittaminen kohtaavat.
Tybkykyyn vaikuttaa merkittdvasti omat asenteet. Tyokyky vahvistuu, jos tyon
kokee mielekkaana ja sopivasti haasteellisena. Kun taas painvastoin, jos tyo
tuntuu pakolliselta eik& se vastaa omia odotuksia, on silla heikentava merkitys

tyokykyyn. (Tyoterveyslaitos i.a.)
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Toimintakyky talon viimeisessa ja neljannessa kerroksessa on johtaminen,
tyoyhteiso ja tyoolot, tdmé& myos kuvaa tyopaikkaa konkreettisesti. Keskeinen
osa kerroksen toimintaa on esimiestyo ja johtaminen. Tyokykytoiminnan orga-
nisointi ja kehittdminen kuuluu esimiehille ja johtajille, heilla on vastuu siita.

(Tyoterveyslaitos i.a.)

Tyokykytalon kolme alinta kerrosta kuvaavat yksilon henkilokohtaisia voima-
varoja ja neljas kerros kuvaa tyota, tydoloja ja johtamista. Tyokykytalo perus-
tuu tutkimuksiin, joissa on selvitetty tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. (Tyoter-

veyslaitos i.a.)

Tyokykytalon toimivuuden ja pystyssa pysymisen kannalta on tarkeaa, etta
kaikki kerrokset tukevat toisiaan. Kaikkia kerroksia tulee myos kehittaa jatku-
vasti, jotta tyokykytalo pysyisi pystyssa. Tarkoituksena on kerrosten yhteenso-
pivuuden turvaaminen muuttuvissa tilanteissa. Tyontekija on itse vastuussa
luonnollisesti koskien omia voimavaroja, kun taas tydnantajan ja esimiesten
vastuulla on talon neljas kerros, ty6 ja tydolot. Tydnantaja voi kuitenkin tukea

eri tavoin tyontekijan voimavarojen kehittamista. (Tyoterveyslaitos i.a.)

Tyokykytaloa ympardivat verkostot koostuvat perheesta, sukulaisista ja ysta-
vista. Tyokykyyn vaikuttavat myos yhteiskunnan rakenteet ja saannét. Yksilon,
yrityksen ja yhteiskunnan kesken jakautuukin vastuu tyokyvysta. (Tyoterveys-

laitos i.a.)

2.1 Ty6hyvinvoinnin merkitys hoitoty6ssé

Tyokaverit, joilla on sama koulutus sekéd sama perustehtava hoidettavana ja
samat eettiset ohjeet, ovat kollegoja keskenaan. Kollegiaalisuudella tarkoite-
taan yhteenkuuluvuutta sekd samojen ammatillisten arvojen jakamista. (Lei-
no-Kilpi & Valiméki 2014, 88.)

Ty6hyvinvoinnilla on suuri merkitys hoitotydssa. Kun tyontekija voi hyvin, han
nauttii tyosta ja hanella on tunne siita, etta han hallitsee tyénsa ja tyd sujuu
mutkattomasti. Jos tyotekijat voivat henkisesti ja fyysisesti hyvin, kokevat he
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tyonsa mielekkaaksi ja he ovat motivoituneita kehittymaan. Jos tydyhteiso voi
huonosti ja tydhyvinvoinnissa on parantamisen varaa, nakyy se esimerkiksi
sairaspoissaoloin, tyon tehottomuutena, alentuneena tyOkykyna, seka tybn
heikkona laatuna. Tyontekijat eivat pysy tytpaikassa, jossa tyohyvinvointia ei
tueta. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 13.)

Jo koulutuksensa aikana sairaanhoitaja saa hyvat edellytykset toimia eettisesti
oikealla tavalla. Kun olosuhteet ovat suotuisat kasvaa hoitajan eettinen sensi-
tiivisyys muun osaamisen rinnalla. Hoitaja ei kuitenkaan kykene aina kaytan-
nossé toimimaan tavalla, jonka han tietaisi oikeaksi. Syita voi olla monia: oma
osaaminen, tydymparisto, tyotoverit tai potilaat ja heiddn omaisensa. Tasta
syntyy eettinen ongelma. Jos ajan myotakaan hoitaja ei voi toimia eettisesti,
saattaa han stressaantua. Pahimmillaan tdma voi aiheuttaa masennuksen oi-
reita ja jopa kokonaan alan vaihdon. Eettiseen ilmastoon voidaan vaikuttaa.
Se on parhaimmillaan monenlaista yhteistyota. Hyvalla eettisella kulttuurilla on
parantava vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin ja hoidon laatuun. (Ranta &
Matikainen 2012, 64.)

Hoitotytssa eettinen ilmasto voidaan 16ytaa silla, kun seurataan, miten toimi-
taan, kuinka ratkaistaan ongelmia, ketka kayvat keskusteluja ja miten nékyvaa
tyoyhteisbssad nama ovat. Eettinen toiminta ei koske pelkastaan potilaiden ja
asiakkaiden hoitoa, vaan se koskee myos sita, miten kohdellaan henkilostoa
ja kuinka ratkotaan ongelmia. (Ranta & Matikainen 2012, 65.)

Kiireen hallinnalla on merkitysta tydhyvinvointiin. Kiire on yksi suurimmista
psykososiaalisista kuormitustekijoistd suomalaisessa tydelamassa ja noin
puolet tyontekijoista kokevat joutuvansa kiirehtimaan tyopaivan aikana, jotta
saisivat tyot tehdyksi. Siltikaan kiireellisyys tyossa ei ole aina pelkastaan kiel-
teinen asia, silla voi olla myds tehostava vaikutus tydskentelyyn, kun on sopi-
vasti aikapainetta. Useimmiten kuitenkin kiire lisaa stressia ja sen jatkuessa
pitk&d&n heikentd& se loppujen lopuksi hyvinvointia ja tuottavuutta. Merkittava
osuus tyotapaturmista tapahtuu kiireessa. On tarkea kehittéda kiireen hallintaa
yhdessa tyontekijoiden kanssa, tavoitteina tyon organisointi, hairiéttomyys
tyoskentelyyn ja yhteiséllisten pelisaantdjen rakentaminen. (Puttonen, Hasu &
Pahkin 2016, 27.)



2.2 Tybhyvinvoinnin ehkaisevia ja edistavia toimenpiteita hoitotytssa

Tybhyvinvointi ei ole pysyva tila, vaan tyohyvinvointi muuttuu jatkuvasti tyén
kuormittavuuden ja tyopaikalla tapahtuvien muutosten mukaan, jotka ovat esi-
merkiksi tydyhteison ja tyon sisalléssa tapahtuvat muutokset (Puttonen, Hasu
& Pahkin 2016, 6). Ensimmaiseksi kannattaa korjata tydympariston toimivuu-
teen liittyvat epakohdat, koska fyysinen tydymparistd vaikuttaa tyéhyvinvoin-
tiin. Taman jalkeen on helpompi lahtea kehittdamaan muita hyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoitd, kuten esimerkiksi vuorovaikutuksen toimivuutta tydyhteisossa.
(Manka & Manka 2018, 90.)

Terveyden vaaliminen lahtee jokaisen omista arvovalinnoista, mutta kuitenkin
tyo- ja toimintakyvyn yllapitamiseen ja edistamiseen voidaan vaikuttaa tydyh-
teisbssa. Hyvien elintapojen ohjaus ja vahvistus onnistuu tyéyhteisdssa mo-
nella tapaa. Kuten savuton tyopaikka, liikunta- ja kulttuurisetelit, tydpaikkaruo-
kailu, taukoliikunta ja tydpaikan paihdeohjelma antavat ainakin oikeanlaisen
viestin terveyden ja elintapojen merkityksesta tydyhteisossa. Myos elaman Krii-
sien yllattdessa tyokykya pystytaan tukemaan keventamalla tyokuormitusta.
TyoOyhteisO joustaa tassa asiassa tiettyyn pisteeseen asti mutta joskus jouston
kesto voi kuitenkin olla ongelma. Oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus saatta-
vat jossain vaiheessa alkaa jakamaan mielipiteita tyoyhteisdssa. (Virtanen &
Sinokki 2014, 182.)

Jokainen tyotekija on vastuussa omasta hyvinvoinnistaan, jonka takia jokaisen
olisi tarkeaa tietaa, mita itsessa olisi henkilokohtaisesti kehitettavana (Manka
& Manka 2018, 226).

Terveellisilla elintavoilla on iso merkitys tyéhyvinvointiin. Niilla voi jokainen yl-
lapitaa ja edistaa toimintakykyaan ja siten vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiinsa
ja oman tyon tuloksellisuuteen. Edellytys hyvinvoinnille on lisaksi oman ty6n
osaaminen. Tyontekijdd motivoivat suuresti omien tietojen ja taitojen taysipai-
noinen hyddyntadminen tai perati uuden tiedon tuottaminen, jopa siina maarin,
ettei ulkopuolisia kannusteita valttamatta tarvita. Jatkuva oppiminen hyédyn-

téaa elamista muuttuvassa maailmassa ja siten myoés hallitsemaan tyoelaman
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muutoksia. (Virtanen & Sinokki 2014, 200-201.) Lisaksi motivaatioon vaikutta-
vat myos tyon vastuullisuus ja tydsta saatava palaute (Manka & Manka 2018,
107).

Ty6elaman perustaitoihin kuuluu myoés sosiaaliset taidot, jotka tarkoittavat, etta
henkilo kykenee ymmartamééan ja huomioimaan muita ihmisia toisia parem-
min. Itsedén ja toisia olisi pystyttava kunnioittamaan ja arvostamaan, silla nii-
den puute huonontaa tyéhyvinvointia. Kun osaa suhtautua arvostavasti toisiin
ihmisiin, on my6s helpompi tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa. Tytkave-
rin arvostaminen lisdd molempien hyvinvointia ja molemminpuolista arvos-
tusta. (Virtanen & Sinokki 2014, 200-202.)

Siitd huolimatta, ettd teknologia ja kehitys ovat suuresti kehittyneet, ihmisten
kanssakayminen ei ole juurikaan muuttunut luolamiesajoilta. Se kuinka kom-
munikoidaan, on hyvin pysyva ilmi6. Hyvin merkittavia uhkia tyéhyvinvoinnille
on nimenomaan kiusaaminen ja arvostuksen puute, vaikka tydkaverin kunni-
oittaminen ja taman tydn arvostaminen ovat ilmaisia tyokyvyn ja hyvinvoinnin
edistdjid. Usein kiireen ja epavarmuuden keskella ei haluta nostaa tyokaveria
kunniaan, vaikka taman tarkeys ymmarretaan. (Virtanen & Sinokki 2014, 182.)

Koko organisaation kehittaminen olisi tarkeda perustaa hyvinvoinnin ymparille.
On hyva miettia tyontekijoiden kanssa mista tekijoista jaksaminen koostuu. Li-
saksi on tarkeda, etta tyontekijat pystyvat pitamaan selkeité taukoja tyopaivan
aikana. Tauot lisaavat mielen virkeytta ja mahdollistavat yhteisille keskuste-
luille ja kuulumisten vaihdolle yhdessa tytkavereiden kanssa. Yhteisollisyy-
teen ja tiimity6hon panostaminen lisaavat myos hyvinvointia. Tyopaikan hen-
gella, kuten avoimella ja auttavalla ilmapiirilla, sekéa aktiivisilla tydyhteison ja-
senilla parannetaan ilmapiirid. Jaksaminen lisaantyy kaikella silla minka tiimi
voi yhdessa tehda. Olisi tarkedd myds saada ajatukset saanndllisesti pois
toista. Tyontekijoitd on hyva kannustaa esimerkiksi yhteisiin illanviettoihin, jotta
opitaan tuntemaan toisia. Tama voi myds edesauttaa positiivisesti yhteista
tyoskentelyd. Tyon jarjestely, turhien rutiinien poisjattaminen ja positiivisten
asioiden loytaminen tyosta lisdavat myads tyohyvinvointia. Tydnantajalla on iso
vaikutus siihen, kuinka paivittaiset tyot hoidetaan tyéssa ja kuinka antaa posi-

tiivista palautetta kollegoille. (Manka i.a.)
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Terveydenhuollon kenttd on suurten muutosten myllerryksesséa monesta eri
syysta. Teknologian ja hoitomenetelmien kehittyminen aiheuttavat osaltaan
jatkuvaa muutosta. Sen lisaksi ettd organisaatiolta vaaditaan muutosta, on pu-

laa patevasta henkilokunnasta. (Ranta & Matikainen 2012, 64.)

Jotta valtyttaisiin organisaatiomuutosten kielteisiltd vaikutuksilta henkiloston
hyvinvointiin, on panostettava muutoksen johtamiseen, esimiestyéhon muu-
toksessa, hyvaan tiedonkulkuun ja osallistuviin toimintatapoihin. Lisdksi on
hyodynnettava erilaisia tukitoimia muutosprosessin eri vaiheissa. Koko orga-
nisaation aito sitoutuminen muutoksen tekemiseen on tarkedd muutosproses-
sin onnistumisen kannalta. Edistavia tekijoita sitoutumisen suhteen ovat on-
nistunut viestinta, vuoropuhelu eri toimijoiden valilla. Olennaisinta on, etta
muutosviestinnassa kaytetaan riittvasti toistoja, pitaydytaan tosiasioissa ja
varmistetaan kahdensuuntainen keskustelu muutoksesta ja siihen liittyvista
tunteista ja asioista. Sen liséksi on tarkeaa kiinnittdd huomiota muutosten pe-
rustelemiseen ja sen tavoitteiden selkeyttamiseen. Viestintd mahdollistaa
muutoksen ymmartadmisen, mikd vahentaa epavarmuutta ja vahvistaa luotta-
musta johtoon. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 29.)

Tyontekijoita on tuettava osaamisen kehittdmisessa vastaamaan muuttuneita
tyotehtavia kuten myos mahdollistaa muutoksen lapikayminen tunnetasolla.
Organisaation tuella autetaan tyontekijoita ja tyéryhmia vastaamaan muutos-
vaiheeseen. Kun muutosta kaydaan lapi, suurin osa esimiesten ajasta tulee
keskittaa keskusteluihin tyontekijoiden kanssa. (Puttonen, Hasu & Pahkin
2016, 29.)
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3 TYOPAIKKAKIUSAAMINEN JA RISTIRIITATILANTEET

Tyopaikkakiusaamiselle ei ole yhtd ainoaa maaritelmaa (Vartia, Lahtinen, Joki,
& Soini 2008, 9). Tyoturvallisuuslaki ei maarittele tydpaikkakiusaamista sana-
tarkasti (L28/2002). Kiusaamisella on kolme ominaisuutta. Kiusaaminen on
toistuvaa, kiusaamisella on kielteinen vaikutus uhriin ja uhri ei pysty puolusta-
maan itseaan. (Gillen, Sinclair, Kernohan, Begley. & Luyben, 2017.) Se on
tyoyhteis66n sopimatonta kayttaytymista ja se voi nayttaytya tydpaikoilla sa-
nattomana viestina, kuten elein, ilmein, huomiotta jattamisena ja sivuuttami-
sena tai sanallisena viesting, kuten haukkumisena, pahalla puhumisena joko
suoraan tai selan takana, vihapuheina, tyékaverin mustamaalaamisena tai am-
mattitaidon vahattelyna. Kiusaaminen voi ilmeta myoés toimintana, kuten ulko-
puolelle jattdmisend, fyysisend vakivaltana, epéoikeudenmukaisena toimin-
tana tai esimiesaseman vaarinkayttona. (Kaski & Nevalainen 2017, 16.) Ker-
taluontoinenkin kohtelu voi tayttéaa kiusaamisen kriteerit, jos se on erittain va-
kavaa (Aminoff & Tienhaara 2017, 103). Tydpaikkakiusaaminen heikentéa kiu-
satun tyohyvinvointia ja tyomotivaatiota sekd on yksi isoimmista stressiteki-
joistad. Tyopaikkakiusaaminen voi johtaa kiusatun masentumiseen ja ahdistu-
miseen, seka nostaa riskia kiusatun tyontekijan itsensa irtisanomiseen. (Gillen
ym. 2017.) Tutkimusten mukaan tydpaikkakiusaaminen heikentaa sairaanhoi-

tajien tyohyvinvointia seka lisaa riskia virheisiin tyopaikoilla (Johnson 2015).

Tyopaikkakiusaaminen kay myos kalliiksi, silla kiusaamisesta johtuvat selvit-
tely- ja muut kustannukset voivat nousta yli 30 000 euroon. Yksittisesta sai-
raslomapaivasta kustannukset voivat olla jopa 350 euroa. Kustannuksia tulee
muun muassa sairaslomista, tyon uudelleen jarjestelysta, kiusaamiskokemuk-
sen lapikaymiseen ja selvittelyyn kuluva ty6aika ja ulkopuoliselle asiantuntijalle

maksettava palkkio. (Tyoterveyslaitos i.a.)

Aikaisemmin tyopaikkakiusaamisen syiden on ajateltu olevan paaasiassa yk-
sittéisten tyontekijoiden valilla mutta useat tutkimukset ovat tata ajatusta vas-
taan. Tutkimusten mukaan johtamistyyli, huonot tydolot ja heikko tydvalvonta
edistavat tyopaikkakiusaamista terveydenhuolloissa. (Johnson 2015.) On
my0s todistettu, etta tyontekijat kopioivat toimintatapoja kollegoiltaan, jotta he
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sopeutuvat tydyhteisdon. Nain mahdollinen kiusaamista yllapitava kulttuuri

saa jatkua, ja tyontekijat sokeutuvat tilanteelle. (Gillen ym. 2017.)

Tilastokeskus tuottaa tydolotutkimuksia sdanndéllisin valiajoin. Tydolotutkimuk-
sia on tehty vuosina 1977, 1984, 1990, 1997, 2003, 2008 ja 2013. Seuraava
tyoolotutkimus julkaistaan joulukuussa 2019, jossa selvida vuoden 2018 tyo-
olot. Tyopaikkakiusaamisesta on kysytty vuodesta 1997 saakka ja siita lahtien
joka tutkimuskerralla tydpaikoilla on havaittu enemmaéan kiusaamista. Huippu-
kohta saavutettiin vuosituhannen vaihteessa. (Sutela & Lehto 2014, 7.). Kai-
killa aloilla esiintyy tyopaikkakiusaamista. Tyo- ja elinkeinoministerin tuotta-
man tydolobarometrin mukaan julkisella sektorilla esiintyy enemman kiusaa-
mista kuin yksityisella sektorilla. Valtion ja julkisen valiset erot ovat pienet.
(Ty6olobarometri 2017.)

Tilastokeskuksen vuonna 2014 tuottaman tutkimuksen mukaan jopa 63% ter-
veydenhuollossa tydskentelevista palkansaajista olivat tehneet kiusaamisha-
vaintoja tyopaikallaan Suomessa. On selvitetty, ettéa kiusaaminen on todennéa-
kdisempaa tyopaikoissa, jossa on epakohtia. Esimerkiksi tydyhteisdssa, jossa
on jatkuva kiire, esiintyy enemman kiusaamista (11%), kun tydpaikoissa, jossa
kiire on hyvin vahaista (4-5%). Jatkuvaa kiusaamista esiintyi myds tyopai-
koissa, joissa tyot oli organisoitu huonosti (13%) ja/tai tydstéa ja sen ongelmista
ei ole keskusteltu riittdvasti (12%). Kun taas tyopaikoissa, jossa tydt on orga-
nisoitu hyvin (4%) ja/tai tyOpaikoilla on avoin ja keskusteleva ilmapiiri, esiintyy
harvemmin jatkuvaa kiusaamista. (3%) (Sutela & Lehto 2014, 117.)

Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan noin joka neljas palkansaajista Suo-
messa (Sutela & Lehto 2014, 117) eli yli 100 000 on kokenut joutuvansa joskus
itse tyOpaikkakiusaamisen kohteeksi (Tyoterveyslaitos i.a). Terveysalalla toi-
mivat hoitajat ovat olleet huolissaan tytpaikkakiusaamisesta jo vuosikymme-
nid monissa maissa ja tyopaikoissa (Johnson 2015). Tilastojen mukaan Suo-
messa tyopaikkakiusaaminen on Euroopan karkimaata, eika tilanne ole para-
nemassa. Suomessa esiintyy tyopaikkakiusaamista keskimaarin kaksi kertaa

enemman kuin muissa EU-maissa. (Kess & Kéhkoénen 2009.)
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Kun tydyhteisd on avoin ja toimiva, mahtuu sinne harvoin tydpaikkakiusaa-
mista. Se ei kuitenkaan tarkoita sitd, etta sinne ei mahdu ristiriitatilanteita. Toi-
mivan ja avoimen tyOyhteison yllapitaminen vaatii tydnantajan ja tyontekijoiden

yhteen hiileen puhaltamista ja ristiriitatilanteiden kasittelemista. (HUS 2009, 9.)

On hyva muistaa, ettd kaikki tilanteet eivat ole tyopaikkakiusaamista. Selvitta-
mattomat ristiriidat voi kuitenkin pahimmassa tapauksessa johtaa tyopaikka-
kiusaamiseen, joten on tarkeada selvittda kaikki ristiriitatilanteet niiden tullessa
eteen. (Tehy. i.a.) Ristiriitatilanteet saattavat aiheuttaa ikavia tilanteita tyéyh-
teisOissa. Yksittaiset teot, kuten esimerkiksi epaasiallinen puhe satunnaisesti,
tervehtimétta jattAminen aamulla tai tydkavereiden valiset nakemyserot ja eri-
mielisyydet koskien tyota ei ole tydpaikkakiusaamista, vaikka tilanteet saate-
taan kokea loukkaavina. (Vartia ym. 2008, 19.) Tydpaikkakiusaamista ei ole
tyopaikan paatoksiin ja tulkintoihin liittyvat erimielisyydet, ongelmien ja toimin-
taan liittyvien asioiden kasittely, vaikka joku saattaa tuntea tilanteet ahdista-
vana tai perusteltu huomautus tai rangaistus tyontekijalle. Esimiehellda on myos
oikeus ohjata tyontekija perustellusti tutkimuksiin koskien taman tyokykya, jos
herda epailys, ettd tyontekijan tyokyky on alentunut. Esimies saa muuttaa
my0s perustellusti tyontekijan tydkuvan tai organisaatiota. (HUS 2009, 5.)

Tyoyhteisdissa erilaiset tilanteet saattavat aiheuttaa henkilékunnan vélille jan-
nitteita, kuten esimerkiksi tydévuoro-, ty6aika- ja lomajarjestelyt. Ristiriitaista il-
mapiiria tydyhteisdssa saattaa aiheuttaa myos jatkuva kiire, stressi ja se, etta
tyot ei kunnolla suju, koska toimintatavat eivat ole kaikkien tiedossa. Ne vies-
tittavat tyoyhteisolle, ettd toimintatavoissa, tiedonkulussa tai esimiestydssa on
puutteita. (Vartia ym. 2008, 20.)

Tyobyhteisdn ongelmat voivat johtua monesta eri syysté, kuten esimerkiksi tyo-
tehtavien maarasta, sekéa sen laadun ja aikataulun ongelmista. Ongelmia voi
tulla myds ylitdista tai lilan vahaisista resursseista, seka tyomaaran jakautumi-
sesta epaedullisesti tyontekijoiden valilla. Suomessa tydyhteisét myos yha
enemman kansainvalistyvat, jolloin kulttuurien véliset yhteentérmayksen riski
kasvaa. Myos erilaiset kasitykset huumorista voi aiheuttaa kitkaa tyotekijoiden
vailla. Ongelmat eivat missdan nimessa saisi henkilditya ja ne tulee selvittda

aina tyon nakokulmasta. Tyoyhteisossa tyoskentelee ihmisia, jotka saattavat
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olla hyvinkin erilaisia persoonia keskendan. Tyontekijoilla saattaa olla myds
erilainen tapa tyoskennelld ja omata erilaisia nakemyksia liittyen tyéhon. Tyon-
antajan on tarkeaa puuttua epéaasialliseen kaytokseen nopeasti. Nain tilanne
ei eskaloidu ja ristiriita ei aiheuta yksittaiselle tyontekijalle tai tydyhteis6on

isompia ongelmia. (Ty6turvallisuuskeskus 2015, 4.)

3.1 Ristiriitatilanteiden kasittely tyopaikoilla

Ristiriidat ja erimielisyydet ovat jokaisen tydyhteison arkea ja niiden synty-
mista on vaikeaa estéaa tyopaikoilla. Jokainen tydntekija on erilainen persoo-
naltaan ja ihmiset reagoiva asioihin eri tavalla. Jokaisessa tytpaikassa tapah-
tuu asioita, jotka tuntuvat joistakin tyontekijoista loukkaavilta tai epaoikeuden-
mukaiselta. Yleensa ristiriitatilanteet ovat merkkeja siita, etta asioista ajatel-
laan eri tavalla. (Joki 2011, 15.) Kun ty6ilmapiiri tydyhteiséssa on hyva, ei ris-
tiriitoja oteta henkilokohtaisesti, vaan tilanteet nahdaan osana ty6ta ja tydyh-
teis6a (Aminoff & Tienhaara 2017, 101). Hyvassa ja toimivassa tydyhteisossa
pystytddn erimielisyydet myds sopimaan ja miettimaan kuinka ristiriitatilanteen

voi valttda tulevaisuudessa (Joki 2011, 15).

Kun tydyhteisdssa syntyy ristiriitatilanne, tulee se ensisijaisesti hoitaa siella
missa se on syntynyt, tyopaikalla ja asianomaisten kesken. Aina ristiriitatilan-
teet eivat ole huono asia vaan parhaimmillaan ne voivat myds puhdistaa tyo-

yhteisdn ilmapiiria ja auttavat kehittamaan toimintaa. (Joki 2011, 15.)

Ristiriitatilanteisiin ja erimielisyyksiin on tarkeda puuttua hyvissé ajoin, jotta ne
eivat tulehduta koko tydyhteista. On tarke&a ottaa ristiriitatilanne rohkeasti pu-
heeksi asianomaisen kanssa silla usein riittda pelkka keskustelu, jolloin tilanne
laukeaa. Tyoyhteisdissa on tarkeaa olla kaytéssa myds toimintamalli, jonka
avulla ristiriitatilanteisiin puututaan varhaisessa vaiheessa. Esimiehen rooli
nousee mydos tassa isoon rooliin ja tarvittaessa esimies voi pyytaa tyoterveys-
huollolta apua tilanteiden ratkaisemiseen, ennen kuin tilanne riistaytyy kasista.
(Aminoff & Tienhaara 2017, 101-102.)
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3.2 Tybpaikkakiusaamisen kasittely tyopaikoilla

Tyopaikkakiusaaminen on kielletty tydturvallisuuslaissa. Tyéturvallisuuslaissa
tyopaikkakiusaamisesta kaytetddn nimitysta hairinta ja epaasiallinen kayttay-
tyminen tyopaikoilla. (738/2002.) Tyéturvallisuuslakiin on saadetty, etta jos
tyontekijaan kohdistuu hairintaa tai muuta epasiallista kohtelua, josta on hait-
taa tyontekijan terveydelle, on tydnantajan viipymaétta aloitettava toimet hairin-
nan loppumiseen. (L28/2002.) Tyo6turvallisuuslakiin on myds kirjattu tyénteki-
jan yleiset velvollisuudet, jonka lopussa lukee, etta tyontekijalla on velvollisuus
valtella tyokavereihin kohdistuvaa hairintda ja muuta epéasiallista kayttayty-
mista, josta aiheutuu heidan turvallisuudelleen ja terveydelleen haittaa tai vaa-
raa (L18/2002).

My0Os sairaanhoitajien eettisissd ohjeissa neuvotaan hyvaan yhteistyohon.
Sairaanhoitajien eettisissa ohjeissa kehotetaan sairaanhoitajien tukevan toi-
nen toistaan ammatillisessa kehittymisessa, tydssa jaksamisessa seka poti-
laan hoitoa koskevissa paatoksenteoissa. Eettisissd ohjeissa ohjeistetaan
myds jokaista sairaanhoitajaa kunnioittamaan omaa sekd muiden asiantunte-
musta seka pyrkia hyvaan yhteistyohon muiden tyontekijoiden kanssa. (Sai-
raanhoitajat 2014.) Lahihoitajien omissa eettisissa ohjeissa kehotetaan raken-
tavaan yhteistyohon eri ammattikuntien valilla seka tuoda nakemyksensa roh-
keasti esille, myos vaikeat asiat. Lahihoitajan eettisissd ohjeissa kehotetaan
myds huolehtimaan omasta tyOhyvinvoinnistaan ja edistam&éan tydyhteisén

hyvinvointia ja ilmapiiria. (Lahihoitajan eettiset ohjeet 2019.)

Tyontekijan jouduttua tyopaikkakiusaamisen kohteeksi, on taman ensiksi ky-
syttava itseltddn, onko kyseinen kokemus kiusaamista vai ristiriitatilanne? Sa-
nooko toinen asian ikavasti, koska on vihainen ja onko kaytos jatkunut jo pi-
dempéaéan? Kiusaamisen kohteeksi joutunut tydntekijan tulee sanoa asiasta ys-
tavallisesti mutta napakasti ja pyytaa asianomaista tai asianomaisia lopetta-
maan kohtelun. Jos kiusaaminen kuitenkin jatkuu, kiusaamisen kohteeksi jou-
tunut tyontekijdn on hyva ottaa tuekseen esimerkiksi tyoyhteisén jasenen ja

pyytd&d uudestaan kiusaajaa lopettamaan epé&asiallinen kaytés. Jos tilanne
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kahdesta huomautuksesta huolimatta jatkuu, tulee kiusaamisen kohteeksi jou-
tunut tyontekija vieda asia esimiehelle, tai hanen esimiehellensa, mikali kiu-

saaja on tyontekijan esimies. (HUS 2010, 8.)

Prosessi alkaa siita, kun esimies tai jokin muu taho saa ilmoituksen kiusaami-
sesta tai muusta epaasiallisesta kaytoksesta. Tieto kiusaamisesta voi tulla joko
uhrilta suullisesti tai kirjallisesti esimerkiksi sahkdpostin kautta. Suullisesti
saatu ilmoitus on hyva dokumentoida. Useissa tydpaikoissa on nollatoleranssi
tyopaikkakiusaamiselle tai epaasialliselle kaytokselle. Esimiehen tai muun tut-
kivan tahon tulisi aloittaa prosessi nopeasti tiedon saatuaan seka hoitaa pro-
sessi puolueettomana. (Pyykkdnen 2014, 93-95.)

Tyopaikkakiusaamista epailtdessa esimies selvittdd tapahtuman kulkua pu-
heeksiottokeskustelulla. Tall6in esimies kuulee erikseen kaikkien osapuolten
nakemykset asiasta ja kirjaa nakemykset ylos seké pyytaa asianomaisten al-
lekirjoitukset. Vaihtoehtoisesti esimies voi pyytaa asianomaisia itse kirjoitta-
maan nakemyksensa ja allekirjoittamaan se. (HUS 2009, 7.) Esimiehen on
hyva kayttaa myods muita asiantuntijoita, kuten esimerkiksi tyoterveyshuoltoa
tukena tilanteen selvittdmiseksi. Esimiehella ei ole valttamatta kykya arvioida
ammattinsa puolesta sita, onko kiusatun terveys mahdollisesti vaarantunut tai
vaarantumassa. Selvitettavan tahon tulee dokumentoida kaikki aineisto.
(Pyykkdnen 2017, 95-96.)

Kirjallisen selonteon jalkeen esimies kutsuu asianomaiset yhdessa keskuste-
lemaan asiasta (HUS 2009, 7). Keskusteluissa asianomaisilla voi olla tuke-
naan esimerkiksi tukihenkild, luottamusmies tai tydsuojeluvaltuutettu (Pyykko-
nen 2017, 96). Esimies selvittaa kirjallisen selonteon ja keskustelun perus-
teella, onko kyseessa tyopaikkakisaaminen vai ristiriitatilanne. Mikali esimies
katsoo hairinnan olevan tyopaikkakiusaamista, ryhtyy asianomaiset yhdessa
esimiehen johdolla miettimaéan tilanteelle ratkaisua. Tamén jalkeen esimies an-
taa kiusaajalle suullisen huomautuksen kahden kesken. (HUS 2009, 7.) Rat-

kaisu tulee antaa molemmille osapuolille kirjallisena (Pyykkdnen 2017, 103).

Ratkaisuvaiheessa osapuolet sopivat seurantavaiheista, jossa selvitetaan,

onko kiusaaja noudattanut sopimusta vai esiintyyké kiusaamista edelleen
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(Pyykkénen 2017, 108). Jos esimies toteaa seurantavaiheessa edelleen kiu-
saamisen jatkuvan ja sen etté kiusaaja ei ole noudattanut sopimusta, on esi-
miehen velvollisuus kaynnistaa jatkotoimenpiteet ja ratkaista tilanne kaytetta-
vissa olevin keinoin. Jatkotoimenpiteessa esimies antaa kiusaajalle ensimmai-
sen kirjallisen varoituksen ja hé&net voidaan siirtdd uusiin tydtehtaviin tai vaih-
toehtoisesti toiseen yksikkdon. Asia myds yritetdan sovitella asianomaisten
kesken. Mikali edella mainitut jatkotoimenpiteet eivat auta, antaa esimies toi-
sen kirjallisen varoituksen ja viime kadessa esimiehen tulisi harkita tyo- tai vir-
kasuhteen paattamisesta. (HUS. 2010, 9-10.)

3.3 Tybpaikkakiusaamisen ja ristiriitatilanteiden ennaltaehkaisy

Tybpaikkaakiusaamista pystytddn ennaltaehkdisemaan. Ennaltaehkaisyn tu-
lee olla kaikille tydyhteison jasenille itsestaanselvyys ja tydpaikoilla tulee olla
nollatoleranssi koskien tydpaikkakiusaamista. Nollatoleranssilla tarkoitetaan,
ettei mink&anlaista kiusaamista hyvaksyta tydyhteisdssa ja jokaiseen ilmoituk-
seen puututaan valittémasti. (Leino-Kilpi & Valimaki, 2014, 87-88.) Tyoterveys-
huolto voi tukea johtoa rakentamaan organisaatiolle kulttuurin, joka ei hyvéksy
minkaanlaista kiusaamista (Aminoff & Tienhaara 2018,103). Se miksi tyopai-
koilla ylipaataan kiusataan esimiehia, alaisia tai kollegoja, ei ole yhta oikeaa
vastausta tai ratkaisua (Pyykkdnen 2017, 149). TyOpaikkakiusaamisen ennal-
taehkaisysta on vain vahan tutkimustietoa terveysalalla, vaikka ennaltaehkéisy
voi olla tehokkaampaa ja jarkevampaa seka halvempaa kuin kiusaamisen jo
puhjettua tydyhteistssa. Kiusaamisen ratkaiseminen on aina pitka ja vaativa
prosessi. (Johnson 2015.) Myds Gillen ym. (2017) tutki kollegoidensa kanssa
tyopaikkakiusaamisen ennaltaehkéisya. Tutkimuksen mukaan tarvitaan laa-
jempia ja vahintaan kuuden kuukauden pituisia tutkimuksia, jotta tulokset oli-
sivat luotettavimpia. Talla hetkella on vain heikkoja tuloksia siita, etta organi-

saatio voisi ennaltaehkaista tyopaikkakiusaamista. (Gillen ym. 2017.)

Ty6paikkakiusaamisen ennaltaehkéisyssa on tarkeda tydyhteison avoin ilma-
piiri ja toiminnan lapinékyvyys, jonka luomisella esimiehella on iso rooli (Kaski
& Nevalainen 2017, 165). Tyoyhteiso ja organisaatio tulisi rakentaa vahvaksi

ja sellaiseksi, joka ei salli kiusaamista eikéa tarjoa kasvualustaa sille. Jokaista



18

tyoyhteison jasenta tulee kohdella ja kohdata asiallisesti ja kohteliaasti vaikka
kaikista ei pitaisikdan. On tarkea, ettd tyoyhteiso toimii timina ja etta tyoyh-
teiso ja organisaatio hyvaksyy kaikki tyontekijat omana itsenansa ja arvostaa
jokaista persoonaa seké jokaisen tydpanosta tasavertaisesti. Kun organisaatio
ja tydyhteiso arvostaa ja sietda erilaisuutta ja pitaa sita rikkautena, voi tyoyh-

teisd paremmin ja kiusaamista esiintyy vAhemman. (Reinboth 2006, 111-112.)

Jokaisessa organisaatiossa johdon tulisi varmistaa, etta jokaisessa yksikossa
on pelisaannot ja ettd sitd myos kaytetddn ja paivitetddn aktiivisesti. Se etta
tydyhteist on tietoinen pelisaantdjen olemassaolosta, on yhta tarkeaa kuin itse
pelisaantdjen olemassaolo. Tydterveyshuolto voi antaa tukensa kiusaamisen
ennaltaehkaisyyn esimerkiksi kehittamalla tydyhteison toimivuutta seka antaa
koulutusta tyotekijoille ja johdolle siitd, mita tydpaikkakiusaaminen on, miksi
sitd esiintyy seka kiusaamisen syista ja miten sitd voidaan ennaltaehkaista.
(Aminoff & Tienhaara 2018, 103.)

Tiimikokouksien rooli korostuu tydpaikkahairinnan ennaltaehkaisyssa, joissa
voidaan yhdessa miettid tyoilmapiirin tilannetta seka palata tyopaikan peli-
saantoihin. On tarkedd, etta tiimikokouksessa jokainen tyontekija saisi &a-
nensa kuuluviin. Tydyhteison tulee yhdessa myds miettia toimintamallia tilan-
teelle, jossa joku ei toimi tydyhteistn sopimalla tavalla. Myds kehityskeskuste-
luja on tarkeaa pitaa sdannollisesti yksittaisten tyontekijoiden kanssa. (HUS
2009, 9.)

Tyopaikkakiusaamisen ennaltaehkaisyssa on tarkeaa, etta esimies puuttuu jo-
kaiseen ilmoitukseen johdonmukaisesti ja suhtautuu niihin vakavasti (Pyykko-
nen 2017, 152). Jos esimies ei puutu nopeasti ja tehokkaasti saamiinsa ilmoi-
tuksiin, koskien mahdollista kiusaamista, antaa se tyodyhteisdlle viestin siita,
ettd organisaation ensisijainen asia ei ole puuttua kiusaamiseen. Talla toimin-
tamallilla kiusaaminen saa kasvualustan ja tyontekijoille tulee vaara viesti.

Tama toimintamalli edistaa tyopaikkakiusaamista. (Johnson 2015.)

Esimiehen on tarkeé osata keskeinen lainsaadantd seka tuntea oman alansa

sopimukset sekd kyky myds soveltaa niita. Nain hanella on avaimet tyopaik-
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kakiusaamisen selvittdmiseen ja sen ennaltaehkaisyyn. Tyodpaikkakiusaami-
sen ennaltaehkaisyyn tarvitaan koko organisaation yhteisty6ta. (Reinboth
2006, 115-116.) Esimiehen on tarkeada tuntea alaisensa ja seurata tydyhteisén
vuorovaikutusta ja henkista tilaa. Esimiehen tulee johtaa tydyhteistaéan lujasti
mutta lempeasti eikd mahdollisiin konflikteihin puuttuminen saa pelottaa. Am-
mattitaitoinen esimies ei ummista silmiaan kiusaamiselta vaan puuttuu niihin
vakavalla otteella. (Kaski & Nevalainen 2017, 164-165.)

Ristiriitatilanteiden ennaltaehkaisyssa toimiva esimiestyo ja tydyhteisén ilma-
piiri korostuu. Kun tyéyhteiso on jatkuvassa vuorovaikutuksessa kesken&an,
saa esimies tarkeda informaatiota tyoyhteison toiminnasta sekd haasteista,
joita tydyhteisd kohtaa. (Aminoff & Tienhaara 2017, 102.)

Johnsonin (2015) julkaisema tutkimus osoittaa, ettd organisaation johto ja esi-
miehet tarvitsevat lisda koulutusta tyopaikkakiusaamisen syista ja tyGilmapiirin
vahvistavista tekijoista. Nain tydpaikkakiusaamista pystyttaisiin tehokkaammin

ennaltaehkaisemaan. (Johnson 2015.)
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4 TOIMINNALLINEN OPINNAYTETYO JA YHTEISTYOKUMPPANI

Toiminnallinen opinndytetyé on yksi vaihtoehto tehda opinnaytetyd ammatti-
korkeakoulussa tutkimuksellisen opinnaytetyén sijaan. Ammattikorkeakoulun
tavoitteena on valmistaa opiskelijat toimimaan oman alansa asiantuntijatehta-
vissa seka lisata tietoa ja taitoa alan perusteista liittyen kehittamiseen seka
tutkimukseen. Toiminnallinen opinnaytety6 antaa valmiudet paasta kyseisiin
tavoitteisiin. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9-10.)

Toiminnallisen opinnaytety6n tulee olla kaytannodnléheista ja tydelamalah-
toistd. Toiminnallisessa opinnaytetytssa ei kuitenkaan voi unohtaa taustojen
selvittelya ja tekijan tiedot ja taidot alasta tulisikin myds tulla esille lukijalle.
Toiminnallisen opinnaytety0 tulisi my6s toteuttaa tutkimuksellisella asenteella.
(Vilkka & Airaksinen 2003, 9-10.)

Opinnaytetyon aiheen valinnassa on tarkead, ettd aihe motivoi, omaa asian-
tuntemusta voi syventaa seka aiheen ajankohtaisuus. Vaihtoehtoisesti aiheen
olisi hyva olla tulevaisuuteen luotaava ja mahdollisen toimeksiantajan kiinnos-
tus aihetta kohtaan. (Vilkka & Airaksinen 2003, 23.)

Toiminnallisessa opinnaytetydssa ei ole tarkoitus kasitella tutkimuskysymyksia
ja tutkimusongelmia ellei opinnaytetyd aiheeseen kuulu myds selvityksen te-
keminen, (Vilkka & Airaksinen 2003, 30) vaan ne ovat usein projektinomaisia
(Vilkka & Airaksinen 2004, 30).

YhteistyOkumppanina toimi erdan terveydenhuollon organisaatio, jossa hoita-
jat hoitavat kotona vaikeasti sairaita ihmisia. Yhteistydkumppanin tyétehtavat
ovat toisinaan henkisesti ja fyysisestikin raskaita. Opinnaytetyon aiheelle oli
kysyntaa, etenkin tydpaikkakiusaaminen ennaltaehkéaisyn nékdkulmasta kat-

sottuna.
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5 OPINNAYTETYON JA TOIMINNAN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Toiminnallisen tuokion tarkoituksena on luoda tyopaikalle yhteiset pelisdannot,
joiden avulla yhteistyd tydyhteisossa sailyisi mahdollisimman laadukkaana.
Tavoitteena on, etta tydyhteis6on jaa tuotos, jonka avulla tydyhteist voi palata
aiheeseen esimerkiksi timipalavereissa ja perehdyttaessa uusia tyontekijoita.

Toiminnallisen opinnaytetytn tarkoituksena on vieda tydyhteisdon tietoa tyo-
hyvinvoinnista, tydpaikkakiusaamisesta ja sen ennaltaehkaisysta. Tavoitteena
on myds saada henkilékunta miettimaan oman tyoyhteison ilmapiirid ja luoda

yhteiset pelisaannot tyopaikalle.
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6 TYOPAIKKAKIUSAAMISEN EHKAISY-TOIMINTATUOKIO

Toimintatuokiossa ohjaamme tydyhteisda luomaan pelisaannot, jotka edista-

vat tydyhteison yhteistyota ja ovat ennaltaehkaisevat tyopaikkakiusaamista.

Tyobpaikan yhteiset pelisaannot edistavat tavoitteellista tydskentelya ja yhteis-
tyon sujuvuutta. Lisdksi ne auttavat ottamaan puheeksi asioita ja puuttumaan
jo varhaisessa vaiheessa ongelmiin. Pelisdannot myods edistavat oikeudenmu-
kaista kohtelua tyOpaikalla. Yhteisilla pelisaanndilla pystytdan tavoittelemaan
sujuvampaa tyoskentelyd, ennaltaehkaisemaéan epéaasiallista kohtelua ja kuor-
mittumista. TyOpaikasta tehddan nain myods parempi paikka kaikille. (Paijat-

Hameen hyvinvointiyhtyma i.a.)

Kun tybyhteisé miettii pelisaantdja, pohtivat he samalla, miten tydyhteisossa
halutaan tai ei haluta toimia. Naiden pohjalta tydyhteiso luo pelisaannot. Peli-
saantdihin on Kirjattu, mika on asiallista ja tydhyvinvointia edistavaa toimintaa.

(Paijat-Hameen hyvinvointiyhtymai.a.)

6.1 Suunnittelu

Aloitimme toiminnallisen opinnaytetyon suunnittelun syksylla 2019. Tiesimme
etukateen opinnaytetyon tydelamanyhteistydkumppanin ja aloimme mietti-
maan aihetta kyseiseen tydyhteiséon. Paadyimme nopeasti siihen, etté opin-
naytetydaihe liittyisi tydpaikkakiusaamiseen. Hetken asiaa pohdittuamme kal-
listuimme nimenomaan tydpaikkakiusaamisen ennaltaehkéaisevaan nakokul-
maan ja ajatus tyopaikan pelisdantttaulusta. Pelisaantdtaulu olisi mukava to-
teuttaa tyoyhteisdssa yhdessa henkilékunnan kanssa. Pelisdantétaulu on tuo-
tos, johon tydyhteiso voisi itse vaikuttaa ja se lisaisi myods yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Siihen on myo6s helppo palata esimerkiksi timipalavereiden yhtey-

dessa tai ristiriitatilanteiden tullessa eteen.
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Pidimme aihetta tarkeana ja ajankohtaisena. Tydelamanyhteistydokumppani
kiinnostui myds aiheestamme. Taman pohjalta [ahdimme pohtimaan toimin-
nallista tuokiota ja sité, minkalaista teoriatietoa veisimme tydyhteisd66n toimin-
nan tueksi. Kavimme myos tutustumassa tydelamankumppaniin ja tiloihin,
jossa tiimipalaveri olisi tarkoitusta jarjestéda seka keskustelemassa aiheesta
tarkemmin. TyOyhteisolta tuli kiitosta etenkin siitd, etta lahestymme aihetta ni-

menomaan tydpaikkakiusaamisen ennaltaehkaisevasta nakokulmasta.

Paatimme etta tiimipalaveri jarjestetaan pikkujoulun merkeissa, koska marras-
kuussa on pikkujoulu kausi. Tama toisi my6s mukavaa ja rauhallista tunnelmaa
tiimipalaveriin. Tarkoituksena on soittaa jouluaiheista musiikkia ja tarjota glo-
gia sekad suolaista ja makeaa naposteltavaa. Lahetamme myods yhteistyo-
kumppanille etukateen kutsukortin, jonka askartelemme jouluaiheiseksi. Li-
séksi kutsukortissa ilmoitamme mita aihetta tiimipalaveri tulee k&sittelemaan

ja ettd teemana on pikkujoulut.

Hankimme pelisaantotaulua varten kehykset Kierratyskeskuksesta. Tarkoituk-
sena on toteuttaa toiminnallinen tuokio kestavan kehityksen periaatteen mu-
kaisesti, joten tuokiossa kaytettavat materiaalit ovat kierratettyja. Teoriaosuu-
den tukena kaytamme PowerPoint-esitysta, johon olemme koonneet lyhyesti
tarkeimpia aiheita. Tarkoituksena on puhua aiheesta noin 15 minuuttia, jonka

jalkeen alkaa toiminnallinen tuokio.

Olemme pohtineet aihetta paljon prosessin aikana myos etiikan nakdkulmasta
ja miettineet, kuinka lahestymme aihetta tiimipalaverissa. Haluamme luoda
tyoyhteis66n avoimen ja turvallisen ilmapiirin aiheen kasittelyyn, koska aihe
itsessdan on sensitiivinen. Emme tunne etukéteen tydyhteisoa ja sitd, minka-
lainen tyoilmapiiri siella vallitsee, joten haluamme mahdollisimman rennon la-
hestymistavan aiheen esille nostamiseen ja kasittelyyn. Aiheen kasittely saat-

taa nostaa pinnalle yksittaisissa henkildissd omakohtaisia kokemuksia.

Olemme etsineet toiminnallisen opinnaytety6n raporttiin lahteita eri tietokan-
noista ja kavimme lokakuussa tiedonhaun ohjauksessa, josta oli merkittava

hyoty laadukkaiden lahteiden hakemiseen.
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6.2 Toteutus ja palaute

Toteutimme toiminnallisen tuokion erdén tyoyksikon hoitohenkilokunnalle,
jonka tiimipalaveriin menimme esitteleméén aiheemme. Teoriaosuuden lisaksi
ohjasimme toiminnallisen tuokion, jonka tarkoituksena oli lisata hoitohenkil6-
kunnan valista yhteisollisyytta. Aikaa tadhan oli varattuna kokonaisuudessaan
kaksi tuntia ja saimme koko ajan kaytettya hyvin. Tulimme jo hyvissé ajoin val-
mistelemaan tilaa, jossa jarjestimme tiimipalaverin. Suojasimme poydat ja-
tesakeilla ja laitoimme pdydalle jo valmiiksi maaleja, tusseja, kynid, saksia ja
paperia toimintatuokiota varten. Heti tilaisuuden alussa oli kahvitarjoilu, josta
tyontekijat saivat ottaa kahvia/teeta ja sy6tavaa ennen teoriaosuutta.

Toivotimme tyoyhteison tervetulleiksi ja esittelimme itsemme ja kerroimme
mistd tulemme. Esittelyn jalkeen aloitimme tiimipalaverin aloitusluennosta,
joka kasitteli tyohyvinvointia, tydpaikkakiusaamisen syitd ja sen ennaltaeh-
kaisya. Teoriaosuuden jalkeen kerroimme hoitohenkilékunnalle toiminnalli-
sesta tuokiosta. Toimintatuokion tarkoituksena oli, etté hoitohenkilokunta tekisi

yhdessa taulun, jossa olisi yksikon pelisaannot.

Luennon jalkeen tydyhteis6 kokoontui péydan aareen tekemaan pelisaanto-
taulua, ja he tekivat koko taulun alusta loppuun keskendan. Emme itse toimin-
taan puuttuneet ohjeiden annon jalkeen. Tyoyhteiso halusi myds kysyttaessa
joululauluja pikkujoulun henkeen taustalle soimaan. Tarjolla oli samaan aikaan

glégia ja syotavaa.

Annoimme tydyhteisotlle vapaat kadet toteuttaa pelisdéntétaulu. Tyontekijat
saivat itse valita, miten he taulun koristelevat ja tarvittavia valineita oli poydalla.
Tyoyhteiso ei kuitenkaan kayttanyt kuin tussia, jolla yksi tyontekija kirjoitti yh-
dessa sovitut pelisaannoét kartongille. Taulusta tuli siis tydyhteison nakoéinen ja
jokainen piti siita kovasti. Tydyhteist paatti, ettd taulua ei allekirjoiteta, koska
taulun tyylin ei allekirjoitukset sopineet. Tydyhteisosta néki, ettd he nauttivat
toimintatuokiosta ja nauru raikui tyon lomassa. Tarkead mielestamme oli
nahda, etta tydyhteiso otti aiheen vastaan innostuneesti ja aiheesta keskustel-

tiin koko ty@yhteison voimin. Aiheeseen suhtauduttiin myds tarvittavalla vaka-
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vuudella. Kun taulu oli valmis, kehystimme sen ja siita otettiin valokuva. Tiimi-
palaverin lopuksi pyysimme palautettua tuokiosta. Jaoimme jokaiselle tyonte-

kijalle palautepaperin.

Tyobyhteison palautteen mukaan teoriaosuus oli sopivan pituinen ja laaduk-
kaasti ja asiantuntevasti toteutettu. TyOyhteiso piti aihetta tarkeana ja myos
uusia asioita nousi esiin, kuten esimerkiksi se, mita tydpaikkakiusaaminen on
ja mita se ei ole ja yllattyivat muun muassa siitd, kuinka yleista tyopaikkakiu-
saaminen on. Tydyhteiso piti esityksesta ja toimintatuokiosta ja siitd, etta tyo-
yhteisdon jai tuotos aamupaivasta. Aihe sai myods runsaasti keskustelua ai-
kaan.
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7 POHDINTA

Kun aloimme miettimaan mahdollisia aiheita opinnaytetyélle, tuli tydpaikkakiu-
saaminen nopeasti molempien mieleen. Aihe on mielestimme hyvin tarkea ja
ajankohtainen. Mietimme, mista nakokulmasta lahestyisimme aihetta ja paa-
dyimme ennaltaehkéaisevaan nakokulmaan. Kiusaaminen on iso eettinen on-
gelma ja sita esiintyy monissa tyopaikoissa. Pohdimme, mité jokainen meista

voisi tehdd, jotta kiusaamista ei esiintyisi.

Alku tuntui haasteelliselta. Halusimme |0ytaa mahdollisimman tuoretta tietoa
teorian tueksi, mutta huomasimme, etta se ei ollutkaan kovin helppoa. Proses-
sina tdméa opinnaytetyd kaikkine vaiheineen oli kuitenkin aarimmaisen mielen-
kiintoinen ja intensiivinen. Koimme stressia onnistumisestamme ja siit&, kuinka
saisimme vietya laadukasta teoriatietoa tydyhteisdon, ja mitd lyhyessa teoria-

osuudessa kannattaa sanoa, jotta teoriaa ei ole liikaa.

Kun paadyimme aiheeseen, aloimme pohtimaan, minka toiminnallisen tuokion
ohjaisimme tyodyhteison tiimipalaverissa. Nopeasti paadyimme Pelisdantttau-
luun, josta jaisi mukava muisto tyoyhteis6on. Se olisi myds véline, jonka avulla
my0s tulevissa tiimipalavereissa sita voisi hyddyntaa. Ennaltaehkaisevalta na-
kokulmalta asiaan katsottuna mietimme, etta jos tydyhteistssa on pelisaannat,
jotka he ovat itse luoneet, sitoutuu myos tydyhteisd yhdessé toimimaan niiden
mukaan. Lisaksi jatkumon kannalta pelisaantdja on helppo vieda eteenpain

uusille tyontekijoille perehdyttamistilanteessa.

Toimintatuokiota suunnitellessa ja pohtiessa emme olleet heti varmoja, kuinka
se toteutettaisiin ja mita se pitaisi sisallaan. Kuitenkin melko pian paadyimme
siihen paatdkseen, ettd meidan puoleltamme tulisi vélineet peli-saantétaulun
suunnitteluun, mutta muuten tyontekijat saisivat tehda taulusta taysin oman ja
tyoyhteisbn nékdisen. Emme halunneet vaikuttaa itse pelisdantétaulun suun-

nitteluun ja sen tekemiseen.

Olemme aina tienneet, etta tydpaikkakiusaamista esiintyy, mutta tuntui surul-

liselta lukea, kuinka yleistd se on Suomessa. Tama myos toisaalta ihmetytti
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meitd, silla mielestamme aikuisten ihmisten tulisi ymmartaa, kuinka tyopai-
koilla tulisi kayttaytyd. Fakta siitd, miten se vaikuttaa kiusattuun ja koko tydyh-
teisbon pitéisi jokaisen tietdd. Jokaisen meista tulisi myos ymmartaa anteeksi

antamisen ja pyytamisen merkitys seka kunnioittaa toinen toistamme.

Hoitoala on muutenkin raskas, sek& henkisesti etta fyysisesti, joten kollegan
arvostuksen ja sujuvan yhteistyon tarkeys korostuu. Siksi sinne ei saisi tulla

yhtaan enempaa kuormittavia tekijoita ja etenkaan kiusaamista.

Opinnaytetyon tekemisen mielekkyys ja mielenkiinto teemaa kohtaan sailyi
koko opinnaytetybprosessin ajan, koska aihe oli mielenkiintoinen. Aiheesta
olisi voinut kirjoittaa enemmankin, silla mita enemman luki tietoa eri lahteista,
sitd enemman aiheesta oppi ja sita enemman olisi halunnut siité kirjoittaa. Jos-
tain piti kuitenkin karsia ja jouduimme tekemaan sitd useassa kohdassa.
Olemme kuitenkin sita mieltd, ettd olemme saaneet koottua tarkeimman asiat

opinnaytetyéhon.

7.1 Eettiset nakokohdat toiminnassa

Pidimme eettisen nékdkulman koko ajan mielessa suunnitellessamme ja to-
teuttaessamme toimintatuokiota. Olimme alusta alkaen tarkkoja jokaisen tyon-
tekijan yksityisyydesta ja halusimme luoda tuokioon positiivisen ilmapiirin. Mai-
nitsimme aikaisemmin, ettéa aihe on arka emmeka tunne tydyhteiséa tarkem-
min, joten halusimme jo ennen toimintatuokiota tuoda heille tietoon, mita ky-
seinen tiimipalaveri pitaa sisallaan. Kirjoitimme aamupaivan ohjelman ja lai-
toimme sen esiin tarjoilupdydalle, josta jokainen pystyi ndkemaan, etta kyse
on luennosta ja yhteisten pelisdantdjen luomisesta. Lisaksi emme halunneet
tiimipalaverin aikana kysya yksityisesti paikalla olevilta henkil6iltd aiheesta

vaan annoimme jokaisen osallistua keskusteluun oman tahdon mukaan.

Halusimme luoda positiivinen ilmapiiri, vaikka kyse olikin osittain my6s vaka-
vasta aiheesta. PowerPointissa kaytimme Afrikassa kuvattuja elainaiheisia va-

lokuvia, jotka olimme itse kuvanneet. Jokainen kuva liittyi jollainlailla aihee-
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seen, jota kasittelimme. Kuvien avulla saimme myds luotua positiivista ja ren-
toa ajatusta aiheen ymparille. Oli myds selva, etta palautelomakkeet, jotka an-
noimme osallistujille, pyydetaan nimettéminé. Taman toimme osallistujille viela

julki ennen palautelomakkeiden jakoa.

Veimme tyOyhteisO0n tietoa isosta eettisesta ongelmasta koska halusimme,
ettd tyOyhteison jokainen jasen miettisi kuinka kiusaamista voidaan ennaltaeh-
kaisemaan ja sita, millainen tydyhteis6 heilla on ja kuinka hyvaa tydilmapiiria
tuetaan. Halusimme palauttaa tydyhteisén mieleen sairaanhoitajien ja lahihoi-

tajien eettiset ohjeet, jotka osaltaan antavat raamit tyoskentelyyn.

Toivomme, etta saimme vahvistettua tydyhteison eettistéa herkkyytta edes jol-
lain tasolla. Taman avulla jokainen tyéyhteison jasen kykenee tunnistamaan
ristiriitatilanteita. Jokainen meista tarvitsee myds ongelmanratkaisua, jotta voi-
simme puuttua eettisiin ongelmiin tyopaikoilla. On tarkeda rakentaa seka jat-

kuvasti vahvistaa tydyhteisoa, jotta kiusaaminen ei saisi kasvualustaa.

7.2 Ammatillinen hyoty

Olemme mielestamme kehittyneet paljon opinnaytetyéprojektin aikana. Tu-
lemme ehdottomasti palaamaan aiheeseen tulevaisuudessa ja aiheen tutkimi-
nen ja luotettavien l&hteiden lukeminen on tuonut meille paljon uutta ja tarkeda
tietoa. Koska tiedamme ty6hyvinvoinnista, tydpaikkakiusaamisesta ja sen en-
naltaehkaisysta jo paljon, voimme herkemmin puuttua kiusaamiseen tulevissa
tyopaikoissamme ja voimme toiminnallamme tuoda tydyhteisdihin hyvaa ilma-
piiria. Koemme myo@s, etta opinndytetydprosessi on kasvattanut meita asian-
tuntijoina. Luennoiminen ja toimintatuokion pitaminen kokonaiselle ryhmalle

on kasvattanut meita tulevaa ammattia varten seké tuonut lisia itsevarmuutta.

7.3 Kehittamisehdotuksia
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Tyobhyvinvointi, tydpaikkakiusaaminen ja sen ennaltaehkaisy ovat ajankohtai-
sia ja tarkeitd teemoja jokaiselle tydyhteisolle. Olisi siis tarkead, etta tyoyhtei-
sot kavisivat aiheita 1api ja palaisivat saanndllisin véliajoin teemoihin esimer-
kiksi tiimipalavereissa ja tyohyvinvointipaivilla. Jokainen tydyhteiso tarvitsee
myos pelisdantoja, jotka tukevat yhteista tyoskentelya. Olisi tarkeaa, etta peli-
saantdja kaytetaan ja paivitetdaan aina tarvittaessa. Aina on tarkeda kehittaa
tyoyhteisojen ilmapiirid, rippumatta siita mika on kenenkin ammatti tai tyon-

kuva.
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LIITE 1 KUTSUKORTTI

Olette Limpimdsti tervetulleita viettamddn Ranssamme
timipalaveria pikKujoulujen merkeissa ti 26.11 Klo 8-10.
Titmipalaverin aifieena on tydfyvinvointi,
tydpaikRakiusaaminen ja sen ennaltaehRdisy!

Tarjolla suolaista ja makeaa pikkupurtavaa, Rahvia/teetd

sekd glogid!

Tervetuloa!

Ystdvillisin terveisin sairaanhoitajaopiskelijat

90//7@ & Minen , @za@




LITE 2 VALMIS PELISAANTOTAULU
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LIITE 3 PALAUTELOMAKE

PALAUTELOMAKE 26.11.2019

Missa mielestanne onnistuimme?

Miss& on mielestinne kehitettavaa?

Mika jai paallimmaisena mieleen paivasta?

Kuinka onnistuimme toimintatuokion ohjauksessa?

Muuta palautetta?

Kiitos kun vastasit
palautelomakkeeseen.

Ilhanaa joulun aikaa Sinulle!




