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Taman opinnaytetyon aiheena on epaasiallinen kohtelu ja tyopaikkakiusaaminen
tydyksikdissa. Aihe on ajankohtainen, arkaluontoinen ja tarkea. Opinnaytetydn tarkoituksena
oli tuoda Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen medisiinisen palvelualueen esihenkildille esiin
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kohtelusta ja/tai kiusaamisesta tyoyksikdissa edeltavan vuoden ajalta.

Opinnaytetyon kyselytutkimus laadittiin maarallista ja laadullista tutkimusmenetelmaa
kayttaen. Kyselytutkimus epaasiallisesta kohtelusta ja kiusaamisesta toteutettiin webropol-
kyselyna erikoissairaanhoidon hoitajille. Tutkimuksessa kaytettiin kokonaisotantaa (n=170) ja
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tyopaikkakiusaamista tyoyksikoissa. Epaasiallisen kohtelun kuvattiin tyoyksikoissa esiintyvan
esimerkiksi tiuskimisena, tervehtimattomyytena, huutamisena, kiukutteluna ja selan takana
puhumisena. Vastaajat toivoivat esihenkilolta enemman tietoa seka keskustelua
epaasiallisesta kohtelusta ja kiusaamisesta. Esihenkildiden toivottiin tarttuvan epaasialliseen
kohteluun ja kiusaamiseen johdonmukaisesti, ajantasaisesti ja tasa-arvoisesti. Esihenkildille
epaasialliseen kohtelun ja kiusaamisen vahentamisen apukeinoiksi on opinnaytetydssa
nostettu dialogisuus, varhaisen puuttumisen malli, johtajuus ja organisaation seka
tydntekijoiden arvot.
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The topic of this thesis is inappropriate treatment and bullying in work units. The subject is
topical, sensitive and important. The purpose of the thesis was to highlight possible
inappropriate treatment and workplace bullying in special care units for supervisors in the
medical service area of the Wellbeing Services County of South Ostrobothnia. The goal was
to survey the experiences of employees in the medical service area regarding possible
inappropriate treatment and bullying in work units during previous year by using a survey.

The thesis survey was created using quantitative and qualitative research methods. The
survey on inappropriate treatment and workplace bullying was carried out as a Webropol-
inquiry for special care nurses. The study used total sampling (170) and the answers were
received from 37 workers.

The results showed that 70 % (26) of the respondents had experienced inappropriate
treatment in work units during last year and 30 % (11) had not. 81 % of respondents (30) had
seen inappropriate treatment happening in their work units. Six respondents had experienced
workplace bullying, whereas 19 respondents had seen bullying in work units. Inappropriate
treatment was described as snapping, not greeting, shouting, whining and badmouthing
behind someone’s back. The respondents were hoping for more information and discussion
about inappropriate treatment and workplace bullying. It was also hoped for that the
supervisors would deal with inappropriate treatment and workplace bullying consistently, up-
to-date and equally. For supervisors as means of reducing the inappropriate treatment and
workplace bullying dialogue, early intervention model, leadership and the values of the
organisation and the workers are brought up in this thesis.
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1 JOHDANTO

Epaasiallista kohtelua ja tyopaikkakiusaamista koetaan paljon tyOpaikoilla (Lallukka ym.,
2013). Hoitajien valilla esiintyva kiusaaminen aiheuttaa itse hoitajille, potilaille, tydyhteisolle ja
organisaatiolle negatiivisia seurauksia (Granstra, 2015, s. 249). TyOpaikkakiusaaminen vai-
kuttaa hoitajien tyokykyyn, organisaation maineeseen ja tuo myos organisaatiolle ylimaarai-
sia kuluja sairauspoissaolojen kautta (mts. 256). Suomessa tyopaikkakiusaaminen on yleista
ja sen yleisyys nakyy vuosittaisessa tydolobarometrissa (Lyly-Yrjanainen, 2024). Tydpaikka-
kiusaamista tulisi tutkia koko organisaation tasolla eika yksiloittain (Grima ym., 2023, s. 306).
Tyopaikoilla esiintyvaa kiusaamista tulisi myos seurata ja arvioida jatkuvasti, seka huomioida

tydpaikkakiusaamisen olevan Suomessa kansanterveysongelma.

Jokaisessa tyOpaikassa esiintyy ristiriitaisuuksia, jossa kaksi nakokulmaa poikkeaa toisistaan
(Laaksonen & Ollila, 2022, s. 130). Kun ristiriitaisuuksia ei saada selvitettya ja sovittua, alkaa
ihmisten valille kehittya erimielisyyksia, riitoja, epaasiallista kohtelua ja kiusaamista. Ristiriitai-
suuksia syntyy tyopaikoilla usein ihmissuhteista, huonosta johtamisesta ja stressista (mts.
131). Epaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen tyépaikoilla johtuukin usein tydoloista (Vartia ym.,
2017, s. 10). Epaasiallista kohtelua ja kiusaamista ilmenee useammin sellaisissa tyopai-
koissa, joissa toimintatavat, tydyhteison saannoét ja tydjarjestelyt ovat huonolla mallilla. Ty6-
paikkojen sisainen riittamaton tiedonkulku, epatietoisuus ja epavarmuus lisaavat ristiriitai-

suuksia tyoyhteisossa.

TyoOyhteisolla tarkoitetaan tyopaikalla toimivaa ryhmaa, jonka jasenet tyoskentelevat tavoit-
teellisesti organisaation hyvaksi (Kess & Ahlroth, 2012, s. 54). Johtajan toteuttama avoin ja
selkeasti ohjattu tyo on yksi keino vahentaa tyontekijoiden valisia ristiriitaisuuksia tyoyhtei-
sOssa (mts. 12—-15). Johtajan tulee huomioida, ettd huonosti voivan tydyhteison jasenen tulee
saada ilmaista tyoyhteisdn huonovointisuus ilman, etta tydyhteison jasen leimataan, tai han
joutuu epaasiallisen kohtelun kohteeksi (Aro, 2018, s. 86). Johtajan tehtavana on puuttua no-
peasti tyOyhteisOssa esiintyviin ristiriitaisuuksiin, koska ne heijastuvat negatiivisesti tyon laa-
tuun, turvallisuuteen ja tehokkuuteen (Laaksonen & Ollila, 2022, s. 131). Ristiriitojen ratkaisu
parantaa tyOyhteison yhteisollisyytta, yhteistyota ja tydon tehokkuutta. Tydyhteisdissa esiinty-
vat ristiriidat eivat siis aina ole huono asia, jos niihin puututaan ja ne saadaan ratkaistua (mts.
140).



Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuoda Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen medisiinisen pal-
velualueen esihenkilbille esiin mahdollinen epaasiallinen kohtelu ja/tai tydpaikkakiusaaminen
sairaanhoidon yksikoissa tyontekijoiden kokemana. Tavoitteena oli maarallisten seka laadul-
listen tutkimusmenetelmien avulla laatia sairaanhoidon yksikoiden hoitajille kyselytutkimus,
jonka tulosten perusteella voidaan muodostaa kasitys mahdollisesta epaasiallisesta kohte-

lusta ja/tai tyopaikkakiusaamisesta. Tutkimuksen aiheen arkuus on huomioitu ja tulokset on

esitetty anonymiteetti huomioon ottaen. Kirjallisessa osuudessa on esitetty esihenkilolle mah
dollisia apukeinoja, joilla epaasialliseen kohtelua ja/tai tydpaikkakiusaamista voidaan vahen-

taa.



2 TYOYHTEISOISSA TAPAHTUVA EPAASIALLINEN KOHTELU JA
TYOPAIKKAKIUSAAMINEN

Epaasiallinen kohtelu on huonoa kaytosta, joka ei kuulu tyopaikalle ja haittaa tyon tekemista
seka kehittymista (Raty, 2017, s. 36—37). Tallaista kaytdsta on esimerkiksi tervehtimatto-

myys, huutaminen, piikittely, mokottaminen, aggressiivinen kaytos ja kielteinen asenne. Epa-
asiallinen kaytos vaikuttaa aina koko tyoyhteis6on. Epaasiallinen kohtelu voi ilmeta myos tie-

don panttaamisena ja toisen tyon kritisointina (Vartia ym., 2017, s. 4).

Tyo6paikkakiusaaminen on toisen ihmisen alistamista epaasiallisen kohtelun avulla (Raty,
2017, s. 48). Tydpaikkakiusaaminen on tilanne, jossa toinen osapuoli joutuu toistuvasti tyo-
paikallaan loukkaavan, kielteisen ja alistavan kaytoksen kohteeksi. Tydpaikkakiusaamista voi
esiintya monimuotoisesti esimerkiksi sanoin, ilmein, elein ja teoin. Tydpaikkakiusaaminen ei
ole kertaluonteista, vaan se on toistuvaa ja usein tapahtuvaa epaasiallista kohtelua. Kiusaa-
misesta puhuminen ja kiusaajan kohtaaminen ovat vaikeita asioita (mts. 49). Kiusattu kokee
usein olevansa itse syyllinen kiusaamiseen ja sen vuoksi rohkeus kertoa kiusaamisesta on
hankalaa. Tyopaikkakiusaamisen kokemus on aina yksildllinen ja eri ihmiset kokevat tilanteet
eri tavoin. Kiusattu tyontekija on aina puolustuskyvyttomassa asemassa (Vartia ym., 2017, s.
4).

2.1 Epaasiallinen kohtelu ja tyopaikkakiusaaminen sosiaali- ja terveysalan

tyoyhteisoissa

Suomessa vuosittain tehtavassa tydolobarometrissa yleisesti palkansaajien keskuudessa
nousi vuonna 2023 esiin tyopaikkakiusaamisen olevan edelleen lahes samalla tasolla kuin
vuosina 2012-2020 (Lyly-Yrjanainen, 2024, s. 73). Vuonna 2023 barometriin vastaajista 30
% oli havainnoinut yleisesti tydpaikoilla tydpaikkakiusaamista tapahtuvan joskus ja 2 % vas-
taajista oli havainnut tydpaikoilla jatkuvaa tyopaikkakiusaamista. Naiset olivat havainnoineet
tyopaikkakiusaamista tapahtuvan useammin kuin miehet ja toimialoilla kunnat seka hyvin-
vointialueet korostuivat tydpaikkakiusaamisen suhteen (mts. 75). Hyvinvointialueilla ja kun-
nissa tyOpaikkakiusaamista oli tydnkavereiden keskuudessa palkansaajat havainnoinut 44 %

joskus ja 3 % jatkuvasti.

Tyopaikkakiusaamista on tutkittu Suomen neljassa sairaanhoitopiirissa hoitajien keskuu-
dessa jo vuonna 2009 (Tuovinen ym., 2010). Tutkimukseen vastanneista jopa 90 %:a oli
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nahnyt kiusaamista ja joka viides vastaaja oli ollut itse kiusaamisen kohteena (mts. 7). Tutki-
muksessa nousi esiin tydpaikkakiusaamisen vaheksyminen ja kasittelematta jattaminen. Kiu-
saamista esiintyi tutkimuksessa enemman paivystysalueella kuin aikuispsykiatrialla ja ylei-
sesti sellaisilla hoitotyon alueilla, joissa tydpaikkakiusaamista ei kasitelty tydyhteisdissa (mts.
9). Myo6s Karhu (2022) tutki pro-gradussaan Suomen kolmea sairaanhoitopiiria ja siella esiin-
tyvaa epaasialliselle kayttaytymiselle altistumista. Tutkimuksen tuloksissa esiintyi tyopaikka-
kiusaamista ja kiusaaminen koettiin eri tavalla ihmisten valilla. Tuloksissa todettiin, etta ihmis-
ten persoonallisuuksien valilla on eroja ja sen kautta kiusaamisen kokemus vaihtelee yksiloit-
tain (mts. 48).

Heiskanen (2012) taas tutki kyselytutkimuksen avulla tyopaikalla esiintyvaa hairiokaytosta ja
sen vaikutusta yksiloon seka taloudellisuuteen sairaanhoitopiirissa. Tuloksissa nousi esiin

johtajan puutteellinen osaaminen hairidkaytoksen korjaamiseksi. Myos esihenkildon johtamis-
tapa altistaa epaasiallisen kaytoksen hyvaksymiseen tyoyhteisdssa. Esihenkildiden tietamat-
tomyys tyOyhteisdssa esiintyvasta hairiokaytoksesta on yleistd (mts. 20—21) ja organisaatioi-
den taloudellisen tuottavuuden menetys voi nousta miljoonien summiin vuodessa hairiokayt-

taytymisen vuoksi (mts. 22).

2.2 Tyohyvinvointi ja tydilmapiiri keskeisessa roolissa tyopaikalla

Tyohyvinvointi kuuluu tydntekijan perusoikeuksiin tydpaikalla (Kauhanen, 2016, s. 22). Tyo-
hyvinvoinnin taytyy olla fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti tervetta. Hyva tyopaikka raken-
tuu hyvan tyohyvinvoinnin pohjalta. Tyohyvinvointi kasitteena kattaa tyontekijan tyokyvyn,
tydterveyden, tyon sujuvuuden ja tyohon liittyvan motivaation (Lehto, 2022, s. 110). Jokainen
ihminen maarittelee oman tydhyvinvointinsa itse, jolloin se muokkautuu jatkuvasti tydontekijan
elaman mukana (mts. 111). Vaikka tydhyvinvointi on yksilollinen kokemus, voidaan sita tukea
ja kehittda muiden ihmisten avulla esimerkiksi tydohyvinvoinnin johtamisella. Tahan kuuluu or-
ganisaation sisainen tyohyvinvoinnin kehittaminen, seuranta ja arviointi esihenkilon toteutta-
mana. Tyohyvinvoinnin johtaminen onnistuu silloin, kun organisaatiossa keskitytaan tyohyvin-
voinnin jatkuvaan kehittdmiseen ja arviointiin. Tydhyvinvointia voidaan tarkastella ja arvioida
yksildittain, tai koko tydyhteisén nakdkulmasta (mts. 112). Esihenkildn tehtavana on pitaa
tyontekijoita tarkeimpana voimavarana tyopaikoilla, jolloin tyotekijat saadaan motivoitua tyon

tekoon ja tydnlaatu pysyy hyvana seka kehittyvana.



11

Tyoilmapiiri tarkoittaa sita, miten tydyhteison jasenet kokevat tyopaikalla esiintyvan yleisen
tunnelman (Aro, 2018, s. 23). TyGilmapiiri rakentuu tyoyhteison sosiaalisten suhteiden laa-
dusta ja tydilmapiiri voidaan kokea hyvana tai huonona (mts. 39). Tydilmapiiri muuttuu tydpai-
koilla paivittain, joten sen hyvana pysymiseksi vaaditaan yhteistyota koko tyoyhteison jase-
niltéd (mts. 26). Hyvan tyoilmapiirin johtaminen tarkoittaa sita, etta johtajan tulee tarkastella
tyoyhteison tyoilmapiirin laatua sédanndllisesti seka pyrkia tekemaan asioita paremman tyon
ja tydolojen puolesta (mts. 42). Johtajan oma aktiivinen osallistuminen seka tyontekijoiden
osallistaminen edistavat positiivista tydilmapiiria. Organisaatiotasolla hyvaksi koettu tyéhyvin-
vointi ja tydilmapiiri aiheuttavat positiivisia seurauksia organisaatiolle (Kauhanen, 2016, s.
28). Hyva tyohyvinvointi ja tyoilmapiiri edistavat organisaation yrityskuvaa, parempaa asia-
kastyytyvaisyytta ja tuottavuutta, pienempia kustannuksia seka vahentaa tyontekijoiden vaih-
tuvuutta. Tyontekijalle yksilona tyohyvinvointi ja tyoilmapiiri edistavat parempaa elamanlaa-

tua, tyotyytyvaisyytta seka vahentavat sairauspoissaoloja ja tyotapaturmia.

TyOpaikkakiusaaminen on monimutkainen tapahtuma, jolla on suuria ja merkittavia negatiivi-
sia vaikutuksia tyontekijaan seka koko organisaatioon (Grima ym., 2023, s. 305). Tyohyvin-
vointi ja tydilmapiiri karsivat epaasiallisen kohtelun ja tydpaikkakiusaamisen vuoksi (Lallukka
ym., 2013, s. 1634). Epaasiallinen kohtelu ja tydpaikkakiusaaminen saa tydntekijdiden tyohy-
vinvoinnin horjumaan ja sairauspoissaolojen maaran kasvamaan, jolloin organisaatiolle ai-
heutuu ylimaaraisia kuluja. Epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen kohteeksi joutuminen hei-
jastuu mahdollisesti myds tyontekijan henkilokohtaiseen elamaan tulevaisuudessa esimer-
kiksi mielenterveys- ja unettomuusoirein (mts. 1635). Tydpaikkakiusaamisella on todettu
my0s olevan vaikutuksia sydan- ja verisuonisairauksiin, seka niiden pahenemisiin tyonteki-
joilla (Xu, 2019). Tydpaikkakiusaaminen on aina tyopaikan stressitekija ja aiheuttaa fyysisia

vaikutuksia tyontekijoihin, kuten yksildiden alkoholinkayton lisaantymiseen.
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3 EPAASIALLISEN KOHTELUUN JA TYOPAIKKAKIUSAAMISEEN
PUUTTUMINEN JA NIIDEN VAHENTAMINEN TYOPAIKOILLA

Tyoturvallisuuslain (738/2002, 18 §) mukaan tyontekijan tulee valttda muihin tydntekijoihin
kohdistuvaa hairintaa ja muuta epaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidan turvallisuudel-
leen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa. Tyoéturvallisuuslaki (738/2002, 28§) my6s maarittaa,
etta jos tydssa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa, hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa ai-
heuttavaa hairintaa, tai muuta epaasiallista kohtelua, tydnantajan on asiasta tiedon saatuaan

kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin epakohdan poistamiseksi.

Ristiriitaisuuksista voidaan kerata tietoa monilla tavoilla tydyhteison sisalta (Tydsuojelu, i.a.).
Esimerkiksi kehityskeskusteluiden tai erilaisten kyselyiden avulla voidaan selvittaa, esiintyyko
tydyhteisOssa epaasiallista kohtelua tai kiusaamista. Tyonantajan tehtadvana on saanndllisesti
tarkastella ja arvioida tyOyhteison sosiaalisia suhteita ja ennaltaehkaista epaasiallista kohte-
lua. Tieto epaasiallisesta kohtelusta tai tyopaikkakiusaamisesta voi tulla tydnantajalle tietoon
myo6s ulkopuolisen havainnoimana, tyésuojelun kautta tai tydterveyshuollosta (Vartia ym.,
2017, s. 14). Tyosuojeluviranomainen on henkild, joka tarvittaessa puuttuu epaasialliseen
kohteluun ja kiusaamiseen (Tyosuojelu, 2023). Han tekee yhteistyota tyoterveyslaitoksen ja
muiden viranomaisten seka asiantuntijoiden kanssa. Tyosuojeluviranomainen valvoo epaasi-

allista kohtelua ja tyopaikkakiusaamista tyopaikkatarkastusten yhteydessa.

Epaasiallista kohtelua tai tyopaikkakiusaamista kokevan tyontekijan tulee tuoda itse selkeasti
esille epaasiallisesti kayttaytyvalle henkilOlle, ettei hyvaksy itseensa kohdistuvaa epaasiallista
kaytosta (Autio, 2022, s. 45, 47). Jos epaasiallinen kohtelu tai kiusaaminen jatkuu, tulee tyén-
tekijan kertoa kokemuksestaan tyonantajalle. Esihenkilon on erittain tarkeaa aina selvittaa
epaasiallisen kohtelun tai tydpaikkakiusaamisen juurisyyt sen vuoksi, etta selviaa, kuka to-
della on epaasiallisen kohtelun tai kiusaamisen uhri ja kuka tata toimintaa toteuttaa (Pyyko-
nen, 2017, s. 19). Esihenkilon tulee juurisyiden selvittdmisen jalkeen tehda arvio siita, onko
toiminta ollut epaasiallista tai tydpaikkakiusaamisen kriteerit tayttavaa. Joskus esihenkilon
puuttuminen epaasialliseen kohteluun tai tydpaikkakiusaamiseen koetaan tydyhteisdssa ne-
gatiiviseksi asiaksi ja asiat kaantyvat tydyhteisdssa siten, etta esihenkild on epaasiallisesti
toimiva, tai jopa kiusaaja (mts. 21). Talléin tydnantajan tulee tukea esihenkila ja selvittaa ti-
lannetta yhdessa tydyhteison ja esihenkilon kanssa. Jos epaasiallinen kohtelu suuntautuu

esihenkilolta tyontekijaan, puhutaan epaasiallisesta johtamisesta.



13

3.1 Johtajuuden rooli epaasiallisen kohtelun ja tyopaikkakiusaamisen

vahentamiseksi

Sosiaali- ja terveysalan palveluiden johtajuus on hierarkkista, saantdja noudattavaa ja tietoi-
suuteen perustuvaa (Vakkala & Palo, 2016, s. 220). Sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilai-
set ovat tulevaisuuden palveluiden uudistumisen kulmakivia (Laulainen ym., 2020, s. 152,
155). Palveluita tulee kehittaa tulevaisuudessa jatkuvasti jarjestelmatasolla seka kaytan-
nossa. Koulutus ja osaaminen ovat osaamisvaatimuksia, joita tulee arvioida seka tunnistaa
niiden kehitettavat kohteet. Eri ammattiryhmat alkavat tekemaan tulevaisuudessa entista
enemman yhteistyota keskitettyjen palveluiden vuoksi, jolloin henkildkunnalta vaaditaan
myo6s muiden ammattiryhmien tydntuntemusta. Johtajuuden tuleekin sen vuoksi olla motivoi-
vaa seka muutosta johtavaa (mts. 162, 169). Johtajien ja tyontekijdiden hyva vuorovaikutus-

suhde ja yhdessa kehittaminen mahdollistavat naiden uudistuvien palveluiden jarjestamisen.

Terveydenhuollon johtajuuden kuvataan myos olevan vanhanaikaista (Kievari-Salo & Ter-
kamo-Moisio, 2023, s. 37). Nuorempi sukupolvi suhtautuu nykyaan johtajiin negatiivisemmin
kuin vanhempi sukupolvi. Viime vuosina tata negatiivista suhtautumista on lahdetty korjaa-
maan johtamistyylien koulutuksilla. Johtamiskoulutuksessa on tarkeaa tunnistaa tuhoava joh-
tajuus ja sen piirteet seka oppia valttdmaan sita johtajuudessa (mts. 38). Johtajan jatkuva ke-
hittyminen jatko- ja tdydennyskoulutuksen avulla on suuressa roolissa hyvan johtajuuden po-
lulla. Sosiaali- ja terveydenhuollon johtajuuteen kuuluukin useita koulutuksia perehtyen orga-
nisaation palveluiden erityispiirteisiin ja muutoksiin (Koskiniemi, 2016, s. 63—64). Koulutuk-
silla pyritaan siihen, etta johtajalla olisi osaamista johtajan kaytannon tyosta seka asiantunti-
joiden tyosta. Johtajuudessa ei riita pelkastaan se, etta osaa kaytannon tyon, vaan taytyy
my0s osata johtaa muutoksia inhimillisesti erityisesti tyontekijat ja palvelun laatu huomioon
ottaen. Johtajuuden tulee olla eteenpain suuntautuvaa, suunniteltua ja tietoon perustuvaa
(Vakkala & Palo, 2016, s. 220).

Johtajuudessa on tarkeaa kouluttautua erilaisiin ristiriitatilanteiden ratkaisumalleihin (Laakso-
nen & Ollila, 2022, s. 132). On huomioitava, etta yksi opeteltu ratkaisumalli ei toimi, koska ris-
tiriidat ovat tyoyhteisOissa muuttuvia ja yksilollisesti koettuja asioita. Ristiriitatilanteiden hoita-
matta jattdminen yleensa pahentaa tilannetta eika paranna (Aro, 2018, s. 109). Tydntekijat
kokevat maaratietoisen ja johdonmukaisen ristiriitoihin puuttumisen turvalliseksi ja hyvaksi
johtajuudeksi (mts. 110). Ristiriitojen ratkaisussa johtajan tulee palata tydon perustehtavan aa-

relle ja tavoitteellisesti kayda lapi ristiriitojen perimmaiset syyt (mts. 108). Johtajan oma
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aktiivinen asenne seka muiden yhteistyotahojen kanssa tehty yhteistyo tuottavat tulosta risti-
riitatilanteiden ratkomisessa, jolloin seurauksena saadaan paremmin voiva tydymparisto.
Johtajan onkin tarkea tunnistaa tyoyhteisossa esiintyvia voimavaroja seka vahvistaa tyopai-
kalla mydnteista kehitysta, jolloin tydyhteisosta tulee toimivampi (Pyykdnen, 2017, s. 155).
Keinoja toimivamman tyoyhteison rakentamiseen ovat esimerkiksi tyontekijoiden arvostus,
selkeat tyonkuvat ja yhteisesti tehdyt paatokset (mts. 156). Tyontekijoiden tulee pystya luotta-
maan tyOpaikkaan ja sen johtajaan. Johtajan antama saanndllinen palaute tyosta edistaa
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyontekijan kokemusta omasta osaamisestaan. Johtajuuden
avulla tulee pyrkia rakentamaan yhteistyota ja vuorovaikutusta tyontekijoiden valille, jolloin
ristiriitaisuuksia osattaisiin ratkaista myos ilman esihenkilon puuttumista asiaan (Laaksonen &
Ollila, 2022, s. 132).

Terveydenhuollon organisaatiokulttuuria, tyon tehokkuutta ja laatua seka ilmapiiria on pyritty
kehittdmaan hoitohenkilokunnalle suunnatun tutkimuksen avulla (Saukkonen ym., 2017, s.
242, 248). Tutkimuksessa on todettu, etta organisaatiossa toimivat pienemmat tydyhteisot
kokivat omaavansa paremman organisaatiokulttuurin ja tydilmapiirin, kuin organisaatiossa
toimivat suuret tyoyhteisot. Yhtenainen perehdytys organisaation sisalla, eika vain yksikoit-
tain, koettiin hyvaksi keinoksi parantaa tata eriavaa tulosta. Perehdytyksella myos nahtiin ole-
van hyotya yhtenevaan organisaatiokulttuuriin ja kokonaisvaltaiseen hoidon laadun parane-
miseen. Tyontekijoiden hyva tietotaito tyon perustehtavasta edistaa hyvaa tyoilmapiiria (Aro,
2018, s. 35). Jos tyOntekijat eivat tieda miten ja mita tyopaikalla tulee tehda alkaa tyéyhteisén

sisalla syntya epaluuloja ja vaarinkasityksia, jotka aiheuttavat huonoa tydilmapiiria.

Johtajuudessa on my6s huomioitava organisaation henkilostorakenne, kuten ikajakautuma ja
koulutusrakenne (Kauhanen, 2016, s. 72). Henkilostorakenteen tarkastelusta johtajalle muo-
dostuu kasitys tyontekijoiden kehittymiskyvysta ja kokemusten hyddyntamisesta. Johtajan on
hyva ottaa jo rekrytointivaiheessa huomioon se, miten erilaiset ihmiset saadaan toimimaan
yhteisty0ssa ja millaista henkilda tyoyhteisdon tarvitaan (Pyykdnen, 2017, s. 158). Joskus
kuitenkin tydyhteison toimivuuden paranemiseksi henkildita joudutaan siitdmaan eri tehtaviin
tai tyoyksikoihin. Johtajan on muistettava, etta hanen tehtavanansa on mahdollistaa hyvat
olosuhteet tyopaikalla, jolloin tyoyhteison jasenet voivat mahdollisimman hyvin tydssa.
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3.2 Varhaisen tuen toimintamalli ja yhteiset saannot epaasiallisen kohtelun ja

tyopaikkakiusaamisen vahentamisen tukena

Varhaisen tuen toimintamallia voidaan hyodyntaa tyopaikoilla epaasiallisen kohtelun ja tyo-
paikkakiusaamisen vahentamisessa ja siihen puuttumisessa (Palvelualojen ammattiliitto,
2025). Varhaisen tuen toimintamalli tarkoittaa sita, etta tyontekijan tyokykya pyritaan edista-
maan ja sen heikkenemista estamaan. Varhaisen tuen toimintamallissa esihenkilo ja tyonte-
kija kayvat yhdessa keskustelun, jossa kasitellaan tyontekijan tydssa kokemia kuormittavia
asioita. Tyontekija ja esihenkilo keskustelevat ja kirjaavat keskustelusta nousseet asiat ylos,
seka sopivat toimenpiteista ja seurannasta. Keskusteluun voidaan pyytaa osallistumaan
myos esimerkiksi tydsuojeluvaltuutettu tai luottamusmies. Kun tydntekija on kokenut epaasi-
allista kohtelua tai tyopaikkakiusaamista, sovitaan ja mietitdaan yhdessa keinoja naiden va-
hentamiseksi, seka milla tavalla koettua ristiriitaisuutta halutaan alkaa ratkaisemaan. Varhai-
sen tuen toimintamallin kaytossa tulee huomioida se, etta esihenkildlla tulee olla osaamista,
motivaatiota seka hyvat keskustelutaidot (Heiskanen, 2013, s. 20-21). Jos esihenkildltd puut-
tuvat nama edelld mainitut ominaisuudet ristiriitatilanteiden ratkomisessa, ei varhaisen tuen

toimintamallin mukainen keskustelu hyodyta tyontekijaa.

Erimielisyyksien ratkomisessa on tarkeaa, etta kaikki asianosaiset ovat halukkaita ratkaise-
maan ja kasittelemaan asian (Aro, 2018, s. 1563). Johtajan tulisi aina ennen ristiriitatilanteen
selvittamista varmistaa osapuolten motivaatio asian selvittamiseksi. Erimielisyyksien ratkaisu
ilman aitoa motivaatiota voi pahentaa ristiriitatilannetta. Tallaisessa tilanteessa yhteisilla tyo-
yhteison pelisaanndilla voidaan perustella, ehkaista ja vahentaa ristiriitojen syntymista ja hel-
pottaa niiden ratkaisua (Laaksonen & Ollila, 2022, s. 139-140). Pelisaannot tulee laatia yhtei-
sesti tydyhteisdn kesken keskustellen, jolloin heidat saadaan sitoutumaan niiden noudattami-
seen. Palautteen anto tyontekijalle on helpompaa, kun saannot tyoyhteisdssa ovat sovittuja
yhteisesti (Kurttila & Aalto, 2021, s. 120).

TyOyhteison yhteiset sdannot vahentavat epaasiallista kohtelua ja kiusaamista (Vartia ym.,
2017, s. 19). Epaasiallista kohtelua ja kiusaamista sallitaan usein tydpaikoilla, koska ajatel-
laan sellaisen kuuluvan tydyhteison sisaisiin suhteisiin ja tydyhteison kulttuuriin. Hyvalla joh-
tajuudella tydyhteisdssa voidaan vahentaa epaasiallista kohtelua ja kiusaamista (mts. 14—
15). Negatiivisiin kayttaytymismalleihin puuttuminen ei ole helppoa johtajalle, mutta siita huo-
limatta johtajan tulee puuttua aina, kun epaasiallinen kohtelu vaikeuttaa tyon tekemista tai

tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyopaikoilla johtajan puuttuminen epaasialliseen kohteluun tai
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kiusaamiseen voi usein tuntua tyontekijoista epamiellyttavalta (Kess & Ahlroth, 2012, s. 61).
Ristiriitojen selvittaminen ja niihin puuttuminen koetaan usein ahdistavana ja tyopaikkakiu-
saamisena johtajan puolelta. Tyoyhteisossa on hyvin tarkeaa kaikkien tyoyhteison jasenten
tiedostaa, mita tyOpaikalla tapahtuva epaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen tarkoittavat kay-
tanndssa, seka miten niihin tullaan puuttumaan. Johtajan on huomioitava, etta tyontekijoiden
saanndllinen kouluttaminen seka aktiivinen tyoyhteisdssa tapahtuva keskustelu saavat tyon-
tekijat tarkkailemaan omaa kaytostaan ja muuttamaan kaytésmalliaan paremmaksi (Pyyko-
nen, 2017, s. 152). Tydpaikkakiusaamista lisaa erityisesti sellainen johtamistyyli, jolle on omi-
naista se, ettei alaisia osallisteta paatosten tekoon, tai kun tyontekijoille ei ole maaritelty sel-

keita ja johdonmukaisia tyotehtavia (Grima ym., 2023, s. 305).

3.3 Dialoginen johtajuus tyohyvinvoinnin tukena

Dialogisuus on ihmisten valista toimintaa, jossa vastavuoroisesti keskustellaan ja kuunnel-
laan toisia avoimesti, kiinnostuen ja kunnioittaen (Tikkamaki ym., 2022, s. 60—61). Dialogi-
suuden onnistumiseksi jokaisen tydyhteison jasenen tulee toimia naiden ominaisuuksien mu-
kaisesti. Dialogisuudella johtajat pystyvat edistamaan tydmotivaatiota, tyon kehittymista ja
tydn hallintaa (Tikkamaki ym., 2022, s. 65). Dialoginen johtaminen auttaa johtajaa perustele-

maan, miksi jotain muutosta tarvitaan ja miten muutos toteutetaan (Suominen, 2023, s. 47).

Dialogiseen johtajuuteen kuuluu vahvasti tydntekijan ja johtajan vastavuoroinen keskustelu ja
kuuntelu (Syvanen ym., 2015, s. 68—69). Vastavuoroinen keskustelu ja toisen kuunteleminen
motivoi uuden oppimista ja niiden avulla voidaan motivoida koko tyoyhteis6a. Dialogisuudella
johtajuudessa pyritaan hyvaan ja avoimeen kanssakaymiseen seka ratkomaan vaikeita tilan-
teita tyopaikoilla. Jos vastavuoroista keskustelua ei kayda, alkaa tyOyhteisdssa syntya hel-
posti vaarinkasityksia, tietamattomyytta seka tydnlaadun heikkenemista (Aro, 2018, s. 65).
llman avointa viestintaa tyoyhteison jasenet alkavat luomaan mielikuvia toisistaan, jolloin risti-

ritaisuudet seka vaaristyneet kuvitelmat lisaantyvat.

Hyva ja avoin viestintd edesauttaa sita, etta tydntekijat toimivat tavoitteellisesti ja jarkevasti
yhteisty0ssa toistensa kanssa (Aro, 2018, s. 65-66). Johtajan kiinnostus, kannustus ja arvos-
tus tyontekijoita kohtaan lisaavat tyoyhteison avointa ja luottamuksellista keskusteluyhteytta
(Kurttila & Aalto, 2021, s. 17). Yhteinen ja avoin keskustelu tukevat ratkaisujen 16ytymista ja

avaavat uusia nakdkulmia. Aidosti lasna oleva johtaja kuuntelee, ei luo ennakkokasityksia ja
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varmistaa ymmarsiko asian oikein (mts. 19). Talla tavalla johtaja luo tyontekijalle arvostavan

kokemuksen seka johtaja itse voi oppia tyontekijalta uusia asioita.

Johtajan tuleekin pohtia, miten omalla toiminnallaan on pitanyt huolta siita, etta tyontekijat ko-
kevat tulleensa kuulluksi (Kurttila & Aalto, 2021, s. 119—120). Johtajan on tarkasteltava, onko
hanella keinoja puuttua epaasialliseen kaytokseen tyoyhteisdssa ja miten han voisi kehittaa
tata osa-aluetta. Hanen tulee ymmartaa, etta oma esimerkillinen toiminta avoimuudessa lisaa
tyoyhteison avoimuutta ja keskusteluyhteytta. Hanen tulee keskittya epaasiallisuuksiin puut-

tuessaan henkilon toimintaan, ei henkilokohtaisiin asioihin tai ominaisuuksiin.

Johtajan liiallinen itsenainen ja yksildllinen tydnsuunnittelu aiheuttaa uupumisriskia ja ristirii-
taisuuksia (Huhtala ym., 2021, s. 3729). Liian suuri itsenainen tydmaara johtajalle, ilman tiimi-
tyoskentelyn tukea, on nostanut johtajien stressia seka laskenut heidan voimavarojansa. Joh-
tajan tuleekin kiinnittda huomiota erityisesti tydyhteison kanssa vastavuoroiseen keskuste-
luun, koska jos johtaja toimii liiallisesti itsenaisesti ja tekee paatoksia omavaltaisesti, nostaa

se tydyhteison keskuudessa kielteista vastaanottoa seka lisaa heikentynytta tyohyvinvointia.

3.4 Organisaation arvot ohjaavat tyoyhteison toimintaa

Organisaation toimintaa ohjaavat arvot maarittavat organisaation toimintatavat, joiden perus-
teella tulee laatia organisaation yhteiset toimintaohjeet (Jabe, 2017, s. 252-253). Organisaa-
tion arvoista muodostuu paamaara, jota kohti organisaatiossa halutaan menna. Jokainen tyo-
yhteis66n kuuluva ihminen, niin esihenkild kuin tydntekija, tuovat mukanaan omia arvoja or-
ganisaatioon (Laaksonen & Ollila, 2022, s. 135). Nama arvot ovat kehittyneet ja muokkautu-
neet tietynlaisiksi ennen kuin ihminen on tullut tdihin organisaatioon. Henkilokohtaiset arvot

ohjaavat ihmisen toimintaa ja sita, kuinka han ratkaisee ongelmatilanteita.

Arvojen yhteys siihen, miten tydyhteisdssa johtajuus toteutuu, on suuressa roolissa (Saksi &
Ahlsted, 2020, s. 138, 191). Arvot ohjaavat johtajaa valitsemaan oman johtamistyylinsa. Joh-
tajuuden tavoitteena on yhdistaa arvojen avulla johtajuuden ja tyoyhteison toiminta seka tyon
tavoitteet ja tarpeet. Johtajan vastuu on kertoa tydyhteison jasenille organisaation arvoista ja
organisaatiokulttuurista, jolloin tydyhteison jasenet pystyvat tiedostamaan, mita heiltd odote-
taan ja mihin tavoitteisiin organisaatiossa pyritdaan. Hyvaan johtajuuteen kuuluu arvojen saan-
ndllinen tarkastelu ja niiden muokkaaminen tarvittaessa. Omalla esimerkillaan johtaja voi

tuoda tiettyja arvoja tyOyhteison kaytantoon (Jabe, 2017, s. 259). Sen vuoksi johtajuudessa
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onkin tarkeaa edustaa juuri tietynlaisia arvoja, koska se mita arvoja ja milla tavalla johtaja

niita edustaa, mahdollistaa tyontekijoille samaistuttavan arvopohjan (Aro, 2018, s. 48).

HoitotyOssa keskeisia tyota ohjaavia arvoja ovat vastuullisuus, laatu, luottamus ja tehokkuus
(Ottman-Salminen ym., 2024, s. 53). Osastonhoitaja on sairaanhoidon yksikon johtaja, joka
johtaa tyoyksikon paivittaista toimintaa moniammatillisessa yhteisdssa. Osastonhoitajan teh-
tavana on tyoyksikossa kehittavalla ja johtavalla tyootteella ohjata tyontekijoitd nayttoon pe-
rustuvaan laadukkaaseen potilastydhon. Kun osastonhoitaja huomioi nama hoitotyon keskei-
set tyota ohjaavat arvot ja johtaa tyontekijoita naiden pohjalta, syntyy osastonhoitajan ja tyon-

tekijan valille luottamus, jolloin yhteistyo ja tyon tehokkuus lisdantyvat.

Arvoihin perustuvaa johtamista voidaan toteuttaa terveydenhuollossa keskittymalla niihin ar-
voihin, jotka edistavat tyontekijoiden tyohyvinvointia, tyotyytyvaisyytta, osallistamista ja tyoyh-
teison yhteystyon parantamista. On todettu, ettad hoitotydssa hoitajien henkilokohtaiset ja tyo-
yksikdssa muodostuneet arvot vaikuttavat tydyksikon toimintaan (mts. 60). Jos arvot eroavat
suuresti toisistaan, on silla vaikutusta tyoilmapiiriin seka ristiriitojen syntyyn. Hoitohenkilokun-
nan arvoyhteensopivuutta ja sen vaikutuksia tydon imuun seka tydyhteisokayttaytymiseen on
myos tutkittu, ja on todettu, etta organisaation yhteiset arvot lisaavan tyon imua, tyoyhteiso-

kayttaytymista, parempaa tydhyvinvointia seka tyon laatua (Pihlava ym., 2017, s. 93, 98).



19

4 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoitus oli tuoda Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen medisiinisen palvelu-

alueen esihenkildille esiin mahdollinen epaasiallinen kohtelu ja/tai tydpaikkakiusaaminen eri-

koissairaanhoidon yksikoissa. Lisaksi tarkoitus oli tuoda esihenkildille esiin keinoja mahdolli-

sen epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen vahentamiseksi.

Opinnaytetyon tavoitteena oli maarallisten seka laadullisten tutkimusmenetelmien avulla laa-

tia kyselytutkimus, jolla kartoitettiin medisiinisen palvelualueen tyontekijoiden kokemuksia

mahdollisesta epaasiallisesta kohtelusta ja kiusaamisesta.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia olivat:

Esiintyyko sairaanhoidon yksikoissa medisiinisella palvelualueella epaasiallista koh-
telua ja/tai kiusaamista?

Millaisia kokemuksia sairaanhoidon yksikdiden tyontekijoillda on epaasiallisesta koh-
telusta ja/tai kiusaamisesta?

Onko tyontekijoiden tyohon tulo vaikeutunut epaasiallisen kohtelun ja/tai kiusaami-
sen Vuoksi?

Puuttuvatko esihenkilot tyontekijoiden mielesta riittavasti tydyksikon sisaiseen epa-
asialliseen kohteluun ja/tai kiusaamiseen?

Milla tavalla tyontekijat haluaisivat esihenkildiden puuttuvan epaasialliseen kohte-

luun ja/tai kiusaamiseen?
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5 OPINNAYTETYON MENETELMAT

5.1 Opinnaytetyon tiedonhankinta ja teoreettisen viitekehyksen aiheen rajaus

Opinnaytetyon teoriaosuuden tarkoituksena oli selvittaa, mita on epaasiallinen kohtelu, tyo-
paikkakiusaaminen ja miten johtajuudella voidaan vaikuttaa ndiden syntymiseen ja ratkaista

ongelmatilanteita tyOyhteisdissa.

Opinnaytetyossa kaytettiin virallisia tiedonhankintakanavia, kuten Cinahl, SeAMK Finna, Me-
dic, Alma Talent, Ellibs, Journal ja Sage. Tiedonhankintaa tehtiin opinnaytetydssa kattavasti
ja keskeiset kasitteet avattiin. Tiedonhankintaa ohjasi aiheen rajaaminen tyoyhteison epaasi-
alliseen kohteluun, tydyhteisdssa esiintyvaan kiusaamiseen ja esihenkildtydhon. Teoreetti-
sessa viitekehyksessa ei kasitelty laajasti tydohyvinvointia, tydomotivaatiota tai tyoilmapiiria,
vaan aiheita sivuttiin yleisella tasolla. Lahdemateriaalien sisallon perusteella valikoitui siella
usein esiin nousseiden asioiden mukaan keinot epaasiallisen kohtelun ja tydpaikkakiusaami-
sen vahentamiseksi. Tarkeimmiksi epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen vahentamisen kei-

noiksi valikoituivat varhaisen tuen toimintamalli, pelisaannét, dialogisuus, johtajuus ja arvot.

Tiedonhankinnassa huomioitiin lahteen luotettavuus, vertaisarvioinnit ja ajantasaisuus seka
pyrittiin hyddyntamaan mahdollisimman tuoreita tutkimustietoja. Lahteina hyddynnettiin koti-
maista ja kansainvalista aineistoa seka Seinajoen ammattikorkeakoulun kirjaston aineistojen

hakupalvelua.

5.2 Opinnaytetyon kohdeorganisaatio ja kohderyhma

Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen palveluihin lukeutuvat sosiaali- ja terveysalan, pelastus-
laitoksen palvelut seka oikeudelliset palvelut (Etela-Pohjanmaan hyvinvointialue, i.a.-a). Me-
disiinisiin palveluihin kuuluvat Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen erikoissairaanhoidossa
sisataudit, infektioiden torjunta, keuhkosairaudet, neurologia, ihotaudit ja allergologia, syopa-
taudit ja geriatria (Etela-Pohjanmaan hyvinvointialue, 2024). Medisiinisia palveluita johtaa

palvelualuejohtaja ja palvelualueylihoitaja.

Potilaan hoito kuuluu medisiinisen palvelualueen perustehtaviin ja hoito toteutetaan yhteis-

tydssad moniammatillisen tiimin kanssa eri erikoisaloilla ympari vuorokauden (Etela-
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Pohjanmaan hyvinvointialue, i.a.-b). Medisiinisella palvelualueella tydskentelee potilaiden
hoitotydssa sairaanhoitajia, terveydenhoitajia ja lIahihoitajia seka naiden tutkintojen opiskeli-
joita. Medisiinisen palvelualueen jokaisessa sairaanhoidon yksikossa toimii osastonhoitaja

hoitohenkilokunnan esihenkiléna (mt.).

Opinnaytetyon kyselytutkimus oli suunnattu medisiinisen palvelualueen tyoyksikoiden sai-
raanhoitajille ja lahihoitajille, joita palvelualueella on noin 170. Kyselytutkimus toteutettiin yh-

teisty0ssa Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen erikoissairaanhoidon kanssa.

5.3 Kyselytutkimuksen laatiminen

Opinnaytetyon kyselytutkimus on laadittu kvantitatiivista (maarallinen) seka kvalitatiivista (laa-
dullinen) tutkimusmenetelmaa kayttaen. Kvantitatiivinen, eli maarallinen tutkimusmenetelma
on tilastollista tutkimusta, eli asioita kuvataan numeroiden tai tiettyjen vastausvaihtoehtojen
perusteella (Heikkila, 2014, s. 15). Maarallisella tutkimusmenetelmalla ndhdaan olemassa
oleva tilanne, mutta ei saada vastauksia, miten ja miksi. Kvalitatiivinen, eli laadullinen tutki-
mus perustuu kayttaytymisen ja paatdsten tekemiseen. Laadullista tutkimusta kaytetaan
usein silloin, kun halutaan saada tietoa kohderyhman arvoista, asenteista, odotuksista ja tar-
peista. Laadullisella tutkimusmenetelmalla saadaan vastauksia ilmion ymmartamisesta. Laa-
dullisella tutkimusmenetelmalla voidaan myos tutkia sosiaalisia ongelmia. Tutkimusaineisto
on paasaantoisesti tekstimuotoista, eika valmiita vastausvaihtoehtoja esiteta. Opinnaytetyon
tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena ja siina kaytettiin maarallista tutkimusmenetelmaa

monivalintakysymyksissa ja laadullista tutkimusmenetelmaa avoimissa kysymyksissa.

Kyselytutkimus on vakioitu silloin, kun jokaiselta kyselyyn osallistuvalta kysytaan samat kysy-
mykset taysin samalla tavalla (Vilkka, 2015, s. 94). Haittana kyselytutkimuksessa on mahdol-
lisesti alhainen vastaajamaara, mutta hydtyna se, etta tutkimus on mahdollista toteuttaa si-
ten, ettei vastaajaa voida tunnistaa. Kyselytutkimus on hyva tutkimustapa, jos kasitellaan
henkilokohtaisia tai arkaluonteisia kysymyksia. Kyselylomake on maarallisen tutkimusmene-

telman kaytetyin tiedonkeruumenetelma.

Opinnaytetyon kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, esiintyikdé edeltavan vuoden aikana
Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen medisiinisella palvelualueella epaasiallista kayttayty-
mista ja/tai tydpaikkakiusaamista ja koettiinko esihenkilén puuttuvan seka kasittelevan edella

mainittuja asioita tydyhteison jasenten kanssa seka miten esihenkilon toivottaisiin toimivan
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edelld mainituissa tilanteissa. Lopullisten tutkimuskysymysten pohtiminen, muokkaaminen ja
hyvaksyttaminen vei runsaasti aikaa. Opinnaytetyon teoreettista viitekehysta alettiin kirjoittaa
kesalla 2024 ja sielta nousseiden aiheiden avulla kyselytutkimuksen alustavat kysymykset
alkoivat muodostua. Kyselytutkimuksen kysymyksia mietittiin yndessa kohdeorganisaation
kanssa ja lopulliset kysymykset valmistuivat sen perusteella, millaista tietoa kohdeorganisaa-
tio aiheesta halusi. Esitestaus toteutettiin kolmella opinnaytetyon tekijan laheisella ja esites-
tauksessa nousi esiin kysymysten liiallinen arkaluonteisuus ja vahainen anonymiteetin saily-
vyys. Kysymyksia muokattiin jalleen ja opinnaytetyon ohjaajalta saatiin hyvia neuvoja. Lo-
pulta valmiit kysymykset hyvaksytettiin kohdeorganisaatiolla, jonka jalkeen niista rakennettiin

webropol-alustalla valmis kysely. Toista esitestausta ei suoritettu.

Webropol on sahkoinen sovellus ja tiedonkeruukanava, jonka avulla voidaan luoda kyselyita
ja raportteja tuloksista (Webropol, 2024). Webropol keraa ja analysoi vastauksia reaaliaikai-
sesti. Webropol kyselyn avulla saavutetaan kohderyhma vaivattomasti sahkopostin avulla ja
kyselyyn vastaaminen on vaivatonta. Webropolin avulla voidaan kerata anonyymia pa-
lautetta, joka tarkoittaa sita, etta tutkimusaineisto tehdaan tunnisteettomaksi siten, etta yksit-
taista henkiléa ei voi tunnistaa tutkimukseen annettujen tietojen perusteella (Tietoarkisto, i.a.-
b). Kyselytutkimukseen tydyksikdiden jasenet vastasivat nimettdmana. Kyselytutkimus toteu-
tettiin webropol-sovelluksessa sahkadisesti ja linkki kyselyyn jaettiin tyoyksikoiden esihenkilon
kautta sahkopostilla, jolloin opinnaytetyon tekija ei nahnyt, kenelle kysely on toimitettu. Kyse-
lytutkimuksen yhteyteen liitettiin saatekirje (Liite 1), jossa kavi ilmi, etta kyselytutkimuksen tu-
losten maarittely tapahtuu koko medisiinisen palvelualueen tasolla, seka esiteltiin kyselytutki-

muksen tarkoitus ja tavoite.

Kyselytutkimuksen kysymykset (Liite 2) olivat monivalintakysymyksia ja avoimia kysymyksia.
Kysymyksia kyselylomakkeessa oli 12 kappaletta, joista kolme olivat avoimia kysymyksia ja
yhdeksaan kysymykseen oli maaritelty vastausvaihtoehdot. Mihinkaan kysymykseen ei ollut
pakollista vastata. Maarallisen tutkimusmenetelman mukaisesti vastausvaihtoehdot olivat
monivalintaisia seka kuusiportaisella lineaarisella asteikolla annettuja vastausvaihtoehtoja.
Lopullinen kyselytutkimus saatiin valmiiksi syksylla 2024 ja se lahetettiin kohdeorganisaatiolle
eteenpain toimitettavaksi. Kyselytutkimuksessa kaytettiin kokonaisotantaa ja vastauksia toi-
vottiin jokaiselta medisiinisen palvelualueen hoitajalta (n=170). Kokonaisotanta tarkoittaa sita,
ettd koko perusjoukko otetaan mukaan tutkimukseen (Vilkka, 2015, s. 98). Kokonaisotantaa

kannatetaan silloin, jos tutkittavan perusjoukon koko on alle sata (Heikkila, 2014, s. 31).
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Sisallonanalyysi kuvaa tutkittavaa ilmiota sanallisesti sita kuvaillen, kuitenkaan muuttamatta
tutkimuksessa saatuja vastauksia (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 122). Sisallonanalyysilla pyri-
taan luomaan selke3, looginen ja yhtenainen yhteenveto tutkimuksessa esiin nousseista vas-
tauksista. Yksi laadullisen tutkimusmenetelman sisallénanalyysin keino on teemoittelu (mts.
105). Teemoittelussa aineistoa pilkotaan ja ryhmitellaan erilaisten aiheiden mukaan. Teemoit-
telussa nostetaan esiin se, mita naista tietyista aiheista on sanottu. Aineistosta voidaan etsia

tiettyihin aihealueisiin liittyvia nakemyksia, piirteita tai toistuvia sanoja (mts. 107).

Opinnaytetyon aihealueet valikoituivat, kun tutkimustuloksia luettiin useaan kertaan lapi ja va-
rien avulla merkittiin usein toistuvia sanoja ja ilmaisuja. Opinnaytetydn avoimet vastaukset
jaettiin vastauksissa esiin nousseiden aiheiden perusteella osioihin, mita olivat epaasiallinen
kohtelu, tydpaikkakiusaaminen ja esihenkilon toiminta. Teemoittelua toteutettiin siten, etta
alettiin tarkastella vailttuja aihealueita tarkemmin niissa usein esiin nousseiden toistuvien sa-
nojen mukaan. Ensiksi jaettiin osioihin vastaukset, joilla kuvattiin epaasiallista kaytosta ja et-
sittiin vastauksista tahan liittyvia usein toistuvia sanoja, naita olivat esimerkiksi tervehtimatto-
myys, tiuskiminen, huutaminen seka kiukuttelu. Nama sanat merkittiin eri vareilla. Sen jal-
keen etsittiin lisaa uusia toistuvia sanoja, joiden ajateltiin kuvaavan tyopaikkakiusaamista.
Naita sanoja olivat esimerkiksi mokottaminen, suuttuminen ja selan takana puhuminen, ja ne
merkittiin jalleen eri varilla. Lopuksi naista kahdesta aihealueesta jaljelle jaaneet vastaukset
jaettiin viela otsikoittain osioihin, joiden aihealueiksi valikoitui esihenkilon toiminta, tydyhtei-
son saannot, tyonteon vahattely, tyonjaon epatasa-arvoisuus seka tyotiloissa esiintyva epa-
asiallinen kaytos. Naiden aihealueiden sisaltoon liittyvia vastauksia jaoteltiin jalleen eri va-

reilla.

Viimeiseksi kasiteltiin aihealueena esihenkildn toimintaa ja sita, miten vastaajat toivoivat esi-
henkildn toimivan, jos tydyhteisdssa esiintyy epaasiallista kohtelua ja/tai kiusaamista. Vas-
taukset jaettiin jalleen usein toistuvien sanojen mukaisesti eri varein. Ensiksi kasiteltiin vas-
taukset, joissa esiintyi positiivisia vastauksia esihenkilon toiminnasta ja asioihin puuttumi-
sesta, seuraavaksi kasiteltiin negatiivisesta nakdkulmasta nousseita vastauksia. Sen jalkeen
vastauksia teemoitettiin sanojen mukaan, joissa toistui esimerkiksi tosissaan ottaminen ja
asioihin riittamaton tarttuminen. Lopuksi valittiin vastaukset, joissa esiintyi esihenkilon puo-

lelta tuleva kiusaaminen.

Tutkimustulokset avattiin yleisesti siten, miten vastaajat olivat kysymyksiin vastanneet ja sen

jalkeen esitettiin muutamia suoria lainauksia vastaajien kommenteista. Apuna tulosten
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analysoinnissa kaytettiin sahkoista Excel -taulukointiohjelmaa, jonka avulla tutkimustuloksista
voidaan laatia eriteltyja laskentataulukoita ja kaavioita (Microsoft, 2024). Maarallisten kysy-
mysten tuloksia esitettiin tutkimuksen tuloksissa frekvensseina, suhteellisina frekvensseina ja
lisaksi osa tuloksista esitettiin keskiarvoilla ja keskihajonnoilla. Kuvioiden ja taulukoiden luo-

misessa keskityttiin helppolukuisuuteen.

5.4 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen eettisyytta on hyvat tieteelliset kaytannot (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 150-151).
Tutkijan hyvat tieteelliset kaytannot ovat esimerkiksi rehellisyys, huolellisuus, tarkkuus, avoi-
muus ja kunnioitus. Tutkimuksen tulee olla yksityiskohtaisesti rakennettu ja tieteellisella tie-
dolla perusteltu. Tutkimusryhman asemaa ja oikeuksia tulee huomioida seka tiedostaa tutki-
jan vastuu. Kun tutkija huomioi ja noudattaa tutkimusryhman salassapitovelvollisia ja vaitiolo-
velvollisia asioita koko tutkimuksen toteutuksen ja sen jalkeisen ajan, voidaan puhua hyvasta
eettisesta toiminnasta (Vilkka, 2021, Tutkimusetiikka -luku). Salassapito- ja vaitiolovelvolliset
asiat tulee avata avoimesti ja rehellisesti tutkimusraportissa seka ennen tutkimuksen aloitta-

mista nama asiat tulee kayda lapi ja kirjata kaikkien osapuolten hyvaksymalla tavalla.

Opinnaytetyossa otettiin huomioon eettisyys ja opinnaytety6 laadittiin siten, etta sen tuotta-
masta tiedosta on hyotya Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen erikoissairaanhoidolle. Opin-
naytetyo laadittiin tietosuoja, vaitiolovelvollisuus ja salassapitovelvollisuus huomioiden. Kyse-
lytutkimuksen kohdennettuja erikoissairaanhoidon yksikkoja ei mainittu missaan vaiheessa
opinnaytetyota, vaan niista kaytettiin nimitysta Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen sairaan-
hoidon yksikko tai medisiininen palvelualue. Ammattia tai sukupuolta ei kysytty. Kyselytutki-
muksen tulosten maarittelyssa ja johtopaatoksissa vastanneista henkildista kaytettiin nimi-
tysta tydntekija tai vastaaja. Opinnaytetydssa ei keratty henkilotietoja, joten tietosuojaselos-
tetta ei laadittu. Opinnaytetyosta tehtiin maaratyt valmistelulomakkeet. Tutkimuslupa haettiin
Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueelta heidan ohjeidensa mukaisesti ja laadittiin opinnayte-

tydsta kirjallinen sopimus.

Tutkimuksen luotettavuus on sitd, etta tutkimuksessa valtetdan virheita ja arvioidaan tutki-
muksen luotettavuutta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 158, 160, 163). Tutkijan on erotettava toi-
sistaan puolueettomuus ja havaintojen luotettavuus. Puolueettomuudessa tutkijan on huomi-

oitava, ettei tutkijan ika, sukupuoli, uskonto tai omat kokemukset ja nakemykset heijastu
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tutkimuksen tekoon ja tulosten analysointiin. Laadullisessa tutkimuksessa taytta puolueetto-
muutta ei voida kuitenkaan taata, koska tutkija on tutkimuksen ensisijainen tekija ja tulkitsija.
Tutkimusmenetelmien luotettavuutta varsinkin maarallisessa tutkimusmenetelmassa arvioi-
daan validiteetin, eli tutkitaan sita, mita on luvattu, ja reliabiliteetin, eli tutkimustulosten toistet-
tavuuden kautta. Tutkijan tulee luotettavuuden sailyvyyden vuoksi arvioida tutkimusta koko-
naisuutena johdonmukaisesti. Luotettavuutta voi heikentaa tutkimuksessa esimerkiksi se,
ettad vastaaja muistaa tai ymmartaa jonkin asian vaarin (Vilkka, 2021, Maarallisen tutkimuk-
sen arviointi -luku). Luotettavuutta voi horjuttaa myds tutkijan tekemat virheet tulosten tallen-
tamisessa tai analysoinnissa. Avoimuuden ja luotettavuuden arviointia on hyva tehda ja arvi-

oida tutkimusraportissa.

Opinnaytetyon luotettavuutta edisti selkeasti ja tarkasti rajatut tutkimuskysymykset seka maa-
ritelty perusjoukko, jota lahdettiin tutkimaan. Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys laadittiin

ajantasaisia lahteita kayttaen. Puolueettomuuteen kiinnitettiin huomiota koko kyselytutkimuk-
sen laatimisen, toteuttamisen ja tulosten arvioinnin ajan. Opinnaytetyohon kirjattiin rehellisesti

ja avoimesti tutkimustuloksia heikentavat asiat ja tutkimuksen haasteet.
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6 KYSELYTUTKIMUKSEN TULOKSET

Etela-Pohjanmaan erikoissairaanhoidon medisiinisella palvelualueella tyoskentelee noin 170
sairaanhoitajaa ja lahihoitajaa, joiden pyydettiin vastaamaan kyselytutkimukseen. Anonymi-
teetin sailyvyyden vuoksi ei saatu tietaa todellista maaraa kenet ja mitka sairaanhoidon yksi-
kot kyselytutkimus tavoitti. Vastauksia kyselytutkimukseen saatiin 37 kappaletta (n=37). Ky-
selylinkki oli avattu 65 kertaa ja vastaaminen aloitettu 40 kertaa, joten vastauksia saatiin 97
%:lta kyselylinkin avanneista. Kuitenkin, jos kyselylinkki oli toimitettu kaikille 170 tyontekijalle,

vastausprosentti kyselyyn oli vain 22 %.

6.1 Epaasiallinen kohtelu tyoyksikoissa

Kyselytutkimuksessa pyydettiin vastaamaan, onko tyontekija viimeisen vuoden aikana koke-
nut, tai nahnyt tyoyksikossaan epaasiallista kohtelua. Kaikki vastaajat vastasivat naihin kah-
teen kysymykseen. Vastaajista (n=37) yli kaksi kolmesta (n=26) oli kokenut epaasiallista koh-

telua tydyksikdssaan kyselya edeltdvan vuoden aikana (kuvio 1).

B Olen kokenut epaasiallista kohtelua En ole kokenut epdasiallista kohtelua B En halua kertoa

Kuvio 1. Viimeisen vuoden aikana ep&asiallista kohtelua kokeneet (%) kaikista kyselyyn vastanneista (n=37).

Kyselytutkimukseen vastaajista noin nelja viidesta (81 %) olivat nahneet tydyksikoissaan ta-
pahtuvan epaasiallista kohtelua, joka ei ollut kohdistunut kuitenkaan henkilokohtaisesti vas-
taajaan (kuvio 2). Vastaajista vain muutamat (19 %) eivat olleet nahneet tydyksikdissaan ta-

pahtuvan epaasiallista kohtelua edeltaneen vuoden aikana.
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Kuvio 2. Viimeisen vuoden aikana epé&asiallista kohtelua nédhneiden lukumééré kaikista vastaajista (n=37).

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin kuvailemaan, millaista koettu ja nahty epaasiallinen kohtelu
oli ollut edeltdneen vuoden aikana. Vastaajista 27 % (n=10) jatti vastaamatta tahan kysymyk-
seen, mutta 57 % (n=27) vastasi siihen. Useissa vastauksissa nousi esiin tyoyksikoissa esiin-
tyvan tervehtimattomyytta ja tiuskimista, sekd osa vastaajista oli kokenut myos huutamista.
Vastauksissa nousi esiin myos negatiivinen savy keskusteluissa ja toisiin kohdistuva kiukut-
telu, seka yleinen kielteinen asenne liittyen tyonjakotilanteisiin. Vastaajien mukaan epaasial-
lista kohtelua oli ollut se, kun tdita oli jatetty tahallaan tekematta, jolloin muiden tydkuorma oli
kasvanut normaalia suuremmaksi. Tervehtimattomyytta, kiukuttelua, tiuskimista ja huutamista

kuvailtiin seuraavasti:

Ei tervehdita. Tiuskitaan toisille. Sanatonta viestintaa, esim. huokailua.

Joillakin tyontekijoilld on hyvin voimakas tapa tuoda omaa pahaa oloa esille tyo-
yhteisOssa. Aamulla ei tervehdita, kiukutellaan esim. potilasjaosta, tiuskitaan jos
kysyy jotain asiaa. Jonkin verran iimenee myos selan takana pahan puhumista.

Esimerkiksi on huudettu/tiuskittu epaasiallisesti, kun on itse asiallisesti kysynyt jo-
takin esimerkiksi potilaan hoitoon liittyvaa asiaa. Ei valttamatta aina tervehdita ta-
kaisin. Toisilla on samantyylisia kokemuksia.

Tervehtiminen on unohtunut, kielteistd asennetta moneen eri asiaan on tullut
esille.
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Epaasiallista puhuttelua kollegaa kohtaan. Huutamista. Kollega huutanut minulle,
kaskyttamista.

Vastauksissa nousi esiin my0s yksittaisten tyontekijoiden mokoéttdminen, turhista asioista
suuttuminen ja paallepasmarointi. Vastaajat olivat kokeneet ulkopuolelle jadmisen tunnetta
tyoyhteisOissa, koska tyoyksikoissa esiintyi pienempia kuppikuntia, joihin he eivat kokeneet
paasevansa mukaan. Osa vastaajista oli kokenut yksittaisten ihmisten myoés kayttaytyvan si-
ten, etta he olisivat parempia kuin muut tyokaverit. Epaasialliseksi kohteluksi vastaajat kuva-
sivat sosiaalisessa mediassa esiintyvan henkilokohtaisen toiminnan tarkastelun, koska siella
tapahtuva toiminta oli viety esihenkilon tietoon. Selan takana puhuminen oli myoés yksi use-
assa vastauksessa esiin noussut teema. Kyselyyn vastanneet kokivat selan takana puhumi-
sen olevan epaasiallista kaytdsta ja sita oli nahty seka koettu useaan kertaan tyoyksikoissa.

Vastaajat kuvasivat selan takana puhumista seuraavasti:

Haukkumista, selan takana puhumista / toisen pilkkaamista, toisten tyovuoroja ja
lomia kauhistellaan porukalla, etta miten kukin tyonsa suunnittelee.

Keskustelussa huomiotta jattamista, ei ole tervehditty/vastattu tervehdykseen. Se-
lan takana pahan puhumista, vahattelya.

Selan takana negatiivissavytteista puhumista ja arvostelua.

Vastauksissa nousi esille myds tyoyhteison yhteisten saantojen noudattamattomuus. Useat
vastaajat olivat kokeneet, ettei tydyksikossa sovitut sdannot koske kaikkia tyontekijoita sa-
malla tavalla. Vastaajat kuvasivat, etta tyoyhteisdssa heidan tyétdan muiden tydntekijoiden
toimesta vahateltiin ja tyotehtaviin puututtiin sopimattomasti, seka tyotehtavia jaettiin tyonteki-
joiden kesken epatasa-arvoisesti. Epaasiallisen kohtelun kuvattiin useissa vastauksissa ole-
van yleisesti hyvien kaytostapojen vastainen toiminta. Vastaajat nostivat esimerkeiksi kiukut-
telun, tympeat iimeet ja eleet, seka alentavan puhetyylin. Osa vastaajista oli kokenut myos
epaasialliseksi kohteluksi toisten edessa nolaamisen, huomiotta jattamisen seka ammattitai-
don aliarvioinnin. Vastaajat kokivat myds muiden tyontekijoiden toimesta tyon tekoon kohdis-
tuvan tarpeetonta puuttumista, ja jo tehdyn tydn vaheksymista. Vastaajat olivat myds koke-
neet ja nahneet yhteisissa tiloissa epaasiallista kohtelua, joka esiintyi adnekkaana ja ala-ar-
voisena keskustelutyylina. Vastaajat kertoivat, etta tydntekoon oli vaikeaa keskittya tallai-

sessa tilassa. Yksi vastaaja kuvasi ilmiota seuraavasti:
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Epaasiallista daanekasta keskustelua esim. toimistotilassa, josta aanet kuuluvat
laajalle mm. potilashuoneisiin. Epaasiallisuus ei valttamatta kohdistu henkilokoh-
taisesti minuun/muihin, mutta on hyvin kiusallista kuulla ala-arvoista puheen tyylia
tydpaikalla. Saatetaan puhua potilaista, tai vaikkapa potilaan hoidon tarpeista, tai
potilassiirtojen tarpeista tavalla, joka ei kuulu asialliseen kayttaytymiseen. Siita tu-
lee kiusaantunut olo ja se hairitsee toihin keskittymista. Myotahapean olo ja ylei-
sen (ammattikunta, tyopiste) leimaantumisen pelko.

Epaasiallista kohtelua koettiin ja nahtiin vastaajien kokemana myaos esihenkilon puolelta.
Vastaajat kuvasivat esihenkilon huutaneen, vahatelleen ja jakaneen tyotehtavia epatasa-ar-
voisesti tyontekijoille. Vastaajat kuvailivat epaasialliseksi kohteluksi esihenkilon yksipuolista
paatoksentekoa ja toimintamallien muuttamista, seka naiden muutosten kertomatta jatta-

mista. Vastaajat kuvasivat esihenkilon toimintaa seuraavasti:

Lahiesihenkilo kayttaytyi jatkuvasti epaasiallisesti hoitajia kohtaan. Han kiihtyi erit-
tain herkasti tavallisissakin keskustelutilanteissa jopa raivokohtauksiin edeten.
Kertaalleen 16i myos nyrkkia poytaan huutaen. Kohtelussa nakyi kunnioituksen
puute hoitajia kohtaan: vahattelya, naureskelua pain naamaa, sovittujen asioiden
muuntelua, sattimista, piikittelya, loukkaavia kommentteja, omien tyotehtavien ja-
kamista hoitajille. Ei huolehtinut tydyksikon organisointia asianmukaisesti, paljon
jakamattomia tyotehtavia tai puutteita tyotehtavien jakamisessa, hoitajat joutuivat
toistuvasti puuttumaan tahan ja huolehtimaan organisoinnista. Liséksi toistuvia ti-
lanteita palavereissa tai kahden kesken, joissa kayttaytyi asiattomasti. Kutsui
my0s yksitellen l1ahes kaikki hoitajat puhutteluun, naita keskusteluita ei pidetty asi-
allisina tai aiheellisina. Puhui my0s epaasialliseen savyyn muista hoitajista toisille
hoitajille. Tilanne johti adrimmaiseen kuormitustilanteeseen yksikossa.

Ns. Haukkumista ja vahattelya, toiden peraan perkaamista, etta loytaisi ns. vir-
heen, josta voisi syyttaa. Toiden epaasiallinen jako esimiehen puolesta. Esimies-
ten puolelta valehtelua ja asian hoitamatta jattamista.

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin arvioimaan, onko epaasiallinen kohtelu vaikuttanut heidan
tydssa jaksamiseensa negatiivisesti. Vastaus pyydettiin sijoittamaan kuusiportaiselle as-
teikolle 0-5 valille. Asteikon numeroiden merkitykset ja vastaajien antamat arvot ovat esitetty
kuviossa 3. Tahan kysymykseen pyydettiin vastaamaan vain, jos oli kokenut epaasiallista
kohtelua. Vastaajista 79 % (n=26) vastasi tahan kysymykseen ja 30 % (n=11) vastaajaa jatti
vastaamatta. Vastauksien keskiarvoksi saatiin 3,0 ja keskihajonnaksi 1,6. Epaasiallisen koh-
telun vaikutukset tydssa jaksamiseen vaihtelivat tyontekijoiden valilla paljon, mutta suurin osa
koki sen kuitenkin vaikuttavan negatiivisesti tydossa jaksamiseen joko melko paljon, paljon tai

erittain paljon.
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Kuvio 3. Ep&asiallisen kohtelun negatiivinen vaikutus tyéssé jaksamiseen (n=26).

Samanlaisella kuusiportaisella asteikolla pyydettiin vastaamaan, onko esihenkild vastaajien
mielesta puuttunut riittavasti epaasialliseen kohteluun. Asteikon numeroiden merkitykset ja
vastaajien antamat arvot ovat esitetty kuviossa 4. Vastaajista 35 % (n=19) vastasi tdhan ky-
symykseen ja 49 % (n=18) jatti vastaamatta. Vastauksien keskiarvoksi saatiin 1,8 ja keskiha-
jonnaksi 1,5. Esihenkilon puuttumista epaasialliseen kohteluun koettiin vaihtelevana. Suurin
osa vastaajista koki esihenkilon puuttuvan epaasialliseen kohteluun joko vahan tai melko hy-
vin. Muutama vastaaja koki, ettei esihenkilo puutu lainkaan ja muutama vastaaja kuvasi esi-

henkilon puuttuvan erittéin hyvin epaasialliseen kohteluun.
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Kuvio 4. Esihenkilén puuttuminen epdasialliseen kohteluun tyéyksikbisséa (n=19).

6.2 Tyopaikkakiusaaminen tyoyksikoissa

Vastaajia pyydettiin kertomaan, ovatko he kokeneet tyoyksikoissa henkildkohtaisesti edelta-
van vuoden aikana tyopaikkakiusaamista. Kaikki vastaajat (n=37) vastasivat tdhan kysymyk-
seen. Vastaajista suurin osa ei ollut kokenut (n=30) ja kuusi vastaajaa oli kokenut tyopaikka-

kiusaamista (kuvio 5). Lisaksi yksi vastaaja ei halunnut kertoa vastausta.
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Kuvio 5. Viimeisen vuoden aikana tyépaikkakiusaamista kokeneet (%) kaikista kyselyyn vastanneista (n=37).

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin kertomaan, ovatko he nahneet tyopaikkakiusaamista edelta-
van vuoden aikana tydyksikdssaan. Vastaajista hieman yli puolet (51 %) oli nahnyt tyopaikka-
kiusaamista esiintyvan tyoyksikdissa (kuvio 6). Vastaukset jakaantuivat tasaisesti, olen nah-

nyt ja en ole nahnyt valilla.
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Kuvio 6. Viimeisen vuoden aikana tyépaikkakiusaamista néhneiden lukuméaéré (n=36).
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Vastaajia pyydettiin myds arvioimaan, onko tyohon tulo vaikeutunut tydpaikkakiusaamisen
vuoksi (kuvio 7). Vastaajista 40 % (n=15) vastasi tahan kysymykseen ja 60 % (n=22) jatti
vastaamatta. Keskiarvo vastauksilla oli 2,1 ja keskihajonta 1,6. Suurin osa vastanneista koki
tyohon tulon vaikeutuneen tyopaikkakiusaamisen vuoksi vahan ja osa koki sen hyvin vaike-
aksi tai erittain vaikeaksi. Kukaan vastaaja ei vastannut, ettei tydpaikkakiusaaminen vaikeut-

taisi tyohon tuloa.

10

Vastaajien maara
wv

0 ml 2 H3 m4 m>5

0=Ei lainkaan vaikeaa, 1=Vahan vaikeaa, 2=Kohtalaisesti vaikeaa, 3=Melko vaikeaa, 4=Hyvin
vaikeaa, 5=Erittain vaikeaa

Kuvio 7. Tybhén tulon vaikeutuminen tybpaikkakiusaamisen vuoksi (n=15).

6.3 Esihenkilon toiminta epaasiallisessa kohtelussa ja tyopaikkakiusaamisessa

tyoyksikoissa

Vastaajilta kysyttiin, uskaltavatko he kertoa nakemastaan tai kokemastaan tyopaikkakiusaa-
misesta esihenkildlle (kuvio 8). Kaikki vastaajat (n=37) vastasivat tdhan kysymykseen ja suu-
rin osa (n=29) vastasi uskaltavansa kertoa kiusaamisesta esihenkildlle. Kuitenkin muutamat
vastaajat (n=3) eivat kokeneet uskaltavansa kertoa ja viisi vastaajaa ei osannut sanoa, uskal-

tavatko kertoa tyopaikkakiusaamisesta esihenkildlle.
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Kuvio 8. Uskaltavatko vastaajat kertoa esihenkilblle epdasiallisesta kohtelusta ja/tai tyépaikkakiusaamisesta (%) kaikista
kyselyyn vastanneista (n=37).

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin kuvailemaan, miten esihenkild suhtautuu mahdolliseen epa-
asialliseen kohteluun ja kiusaamiseen. Vastaukset olivat vastaajien valilla vaihtelevia ja vas-
taajat kokivat, etta esihenkild puuttuu joko hyvin epaasialliseen kohteluun ja tydpaikkakiusaa-
miseen, esihenkilo ei puutu lainkaan, tai esihenkild puuttuu, mutta ei riittavasti. Ne vastaajat,
jotka kokivat esihenkilon puuttuvan hyvin esiintyvaan epaasialliseen kohteluun ja kiusaami-
seen kuvailivat esihenkilon reagoivan ilmidihin nopeasti ja hyvalla tavalla. Vastaajat kokivat
myo0s, ettd esihenkild on tuonut selkeasti esille, ettei hyvaksy epaasiallista kohtelua ja kiusaa-
mista tapahtuvan tyoyksikoissa. Vastaajat kuvailivat esihenkilon olevan ehdoton tallaiselle
toiminnalle ja ottavan kaikki asiat matalalla kynnyksella puheeksi tyoyhteisdssa. Vastaajat ku-

vailivat esihenkilon hyvaa puuttumista seuraavasti:

Yksikdssamme kaikki asiat otetaan matalalla kynnyksella puheeksi ja asioihin puu-
tutaan.

Ottaa hyvin asiakseen, eika lahtokohtaisesti hyvaksy kiusaamista.

Vastaajat, jotka kokivat, ettei esihenkild puutu lainkaan epaasialliseen kohteluun ja tyopaikka-
kiusaamiseen kuvasivat esihenkilon reagoivan asiaan naurahdellen, piittaamattomasti ja va-
hattelevasti. Vastaajista osa koki esihenkilon suhtautuvan epaasialliseen kohteluun ja ty6-
paikkakiusaamiseen kuunnellen, mutta ei kuitenkaan tehden asialle mitdan. Vastaajat kuvaili-

vat esihenkilon lakaisevan ongelmat maton alle ja talldin epaasiallisesti kayttaytyvat henkilot
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saavat jatkaa huonoa kaytosta tyoyksikossa. Vastaajat kuvailivat esihenkilon toimintaa seu-

raavasti:

Ei tee mitaan asialle. Tai no korkeintaan pitaa jonkun keskustelun.

Yksikkojen osastonhoitajat eivat oman kokemuksen mukaan tartu kiusaamiseen.

Ei tarpeeksi tosissaan, eika puutu asioihin riittavasti, vahattelevasti.

Suhtautuminen on piittaamatonta ja naurahtelua asiaan.

Vastaajat, joiden mukaan esihenkil® ei puutu riittavasti epaasialliseen kohteluun ja tyopaikka-
kiusaamiseen, kokivat esihenkilon mahdollistavan riittamattomalla puuttumisella edella maini-
tun toiminnan jatkumisen tyoyksikdissa. Osa vastaajista koki esihenkildén kylla puuttuvan epa-
asialliseen kohteluun ja kiusaamiseen, mutta esihenkilo ei valttamatta saa lopetettua kyseista
toimintaa tyoyksikodissa kokonaan. Jotkut vastaajat kokivat saavansa esihenkilolta riittdmatto-
masti tukea, kun epaasiallisesta kohtelusta kerrotaan hanelle. Osa vastaajista myos koki esi-
henkilon olevan tietdmaton tapahtuvasta epaasiallisesta kohtelusta ja/tai kiusaamisesta tyo-
yksikdissa. Esihenkilon riittamatonta puuttumista epaasialliseen kohteluun ja kiusaamiseen

vastaajat kuvasivat seuraavasti:

Olen maininnut asiasta kehityskeskustelussa, en kokenut saavani asiaan erityi-
semmin tukea.

Turhan kevyesti. Tiedan, etta on eri asia kuulla asiasta, kuin olla itse kuulemassa
ja hairiintymassa. Rajan vetaminen "rennon" tyoilmapiirin ja epaasiallisuuden va-
lille on ehka vaikeaa.

Mielestani ei puutu tarpeeksi.

Kyselytutkimuksessa nousi esille esihenkildn puolelta esiintyva epaasiallinen kohtelu ja kiu-
saaminen. Tutkimuksessa ei erikseen kysytty, esiintyykd epaasiallista kohtelua ja/tai kiusaa-
mista esihenkilon toimesta, mutta ilmid nousi esiin useissa avoimissa vastauksissa. Vastaa-
jista osa koki esihenkildn olevan se, kuka toimii ja kayttaytyy epaasiallisesti tydoyksikdssa.
Vastaajat kuvasivat esihenkilon epaasiallisen toiminnan esiintyvan tyoyksikdissa esimerkiksi
huutamisena, valehteluna, vahattelyna ja syyllistavana toimintana. Osa vastaajista toi ilmi,

etta epaasiallisesti toimiva esihenkild on lisannyt kohtuuttomasti tydkuormaa joillekin
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tyontekijoille ja valinnut ymparilleen yksittaisia henkiloita, jotka saavat ylimaaraista valtaa ja
oikeuksia tyoyksikossa. Esihenkilon puolelta esiintyvaa epaasiallista kaytosta vastaajat kuva-

sivat seuraavasti:

Esihenkilo oli tassa tapauksessa itse epaasiallisesti kayttaytyva osapuoli. Han ei
tunnistanut ongelmaa kaytoksessaan.

Koska esimies on yksi pahimmista kiusaajista. Lisaksi esimiehella on ns. oikean
kaden ihmiset, jotka raportoivat kaiken esimiehelle ja sita kautta osallistuvat yksi-
kon johtamiseen. Ns. yksikossa on monta johtajaa. Muun muassa yksikon hoita-
jien sijaisuuksiin ja toimiin valitaan aina ns. oikean kaden hoitajien suosikki. Eli
rivityontekijat paattavat kuka saa mitakin toita.

Esimies ei puutu asiaan, koska on yksi suurimmista kiusaajista! Valta on suuri ja
siksi kaikkien suosikkien (hoitajien) toiminta eli kiusaaminen saa jatkua.

Kyselytutkimuksessa haluttiin vastauksia myds siihen, miten esihenkilon tulisi tutkimukseen
osallistuvien mielesta toimia kuullessaan epaasiallisesta kaytoksesta ja/tai tydpaikkakiusaa-
misesta tyoyksikdssa. Vastauksia saatiin 30 vastaajalta, eli 81 % vastaajista vastasi tdhan
kysymykseen. Esihenkilolta toivottiin johdonmukaista puuttumista, keskustelua ja konkreetti-
sia toimia. Vastaajat toivoivat, etta kiusaamiselle ja epaasialliselle kohtelulle olisi selkeat
saannot ja linjaukset. Asioihin toivottiin nopeaa puuttumista, asioiden juurisyiden selvittamista
ja avointa keskustelua asianomaisten kanssa, seka vastaajat toivoivat myos yleista keskuste-
lua epaasiallisesta kohtelusta ja kiusaamisesta. Vastaajien mielesta esihenkilon tulisi toimia
siten, etta epaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen ei voi jatkua tydyhteison sisalla ja tarvittaessa
esihenkilon tulee pyytaa muilta tahoilta apua naiden asioiden lopettamiseen. Vastauksissa
nousi esiin toive saanndllisesta epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen tarkastelusta seka seu-
rannasta. Vastaajat toivoivat esihenkilon toimivan seuraavasti kuullessaan epaasiallisesta

kaytoksesta ja/tai kiusaamisesta:

Ottaa asia kunnolla kasittelyyn. Niin, ettei kiusaamista tapahdu enaa.

Ottaa asia heti puheeksi seka yleisella tasolla, mutta myos henkilokohtaisesti asi-
aan osallistuvien kanssa.

Ottaa asia puheeksi yleisissa palavereissa henkiloston kanssa ja tarvittaessa yk-
siléidysti. Tehda rajat selvaksi mieluiten yhdessa henkiléston kanssa, jotta jokai-
nen tietaa, mihin sitoutuu. Selkedan kiusaamiseen on puututtava heti
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henkilokohtaisesti kiusaaja/kiusausta kokenut/esihlo ja ehka myos "ulkopuolinen”
tth:sta/tydsuojelusta.

Viimeisena kysymyksena kyselytutkimuksessa kysyttiin, toivooko vastaaja esihenkilon pita-
van esimerkiksi osastotunteja tyOpaikkakiusaamisesta ja epaasiallisesta kohtelusta. Kaikki
kyselytutkimukseen vastaajat (n=37) vastasivat tahan kysymykseen ja heista 25 vastaajaa
toivat ilmi, etta haluaisivat epaasiallisesta kohtelusta ja tyOpaikkakiusaamisesta puhuttavan
enemman. 12 vastaajaa vastasi, etteivat toivo esihenkilon pitavan kyseisesta asiasta esimer-

kiksi osastotunteja.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuoda Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen esihenkiléille
esiin mahdollinen epaasiallinen kohtelu ja/tai kiusaaminen erikoissairaanhoidon yksikdissa
medisiinisella palvelualueella. Opinnaytetyon tutkimuskysymyksina kysyttiin, esiintyyko sai-
raanhoidon yksikoissa medisiinisellad palvelualueella epaasiallista kohtelua ja/tai tyopaikkakiu-
saamista, millaisia kokemuksia tyontekijoilla on naista aiheista, onko tyontekijoiden tyohon
tulo vaikeutunut naiden asioiden vuoksi, puuttuuko esihenkilo tyontekijoiden mielesta riitta-
vasti mahdolliseen epaasialliseen kohteluun ja/tai kiusaamiseen seka miten tyontekijat halu-

aisivat naihin asioihin puututtavan esihenkilon toimesta.

7.1 Epaasiallisen kohtelun ja tyopaikkakiusaamisen esiintyminen sairaanhoidon

yksikoissa

Kyselytutkimuksen tulokset osoittivat, etta vimeisen vuoden aikana medisiinisen palvelualu-
een sairaanhoidon yksikdissa esiintyy etenkin epaasiallista kohtelua, mutta jossakin maarin
myos tyOpaikkakiusaamista. Kyselytutkimuksen tulokset ovat linjassa aikaisempien tutkimus-
ten kanssa. Esimerkiksi Lyly-Yrjanainen (2024) esitti vuoden 2023 tydolobarometrin tulok-
sissa tyopaikkakiusaamista esiintyvan tyopaikoilla seka hyvinvointialueilla ja Tuovisen ym.,
(2010) tutkimukseen verraten tulokset tydpaikkakiusaamisen esiintymisesta ovat hyvin sa-
mankaltaiset, kuin kyselytutkimuksesta saadut tulokset. TyOpaikalla ei kuulu kokea epaasial-
lista kohtelua ja se ei saa vaikuttaa tydyhteison toimintaan (Tyosuhdejuristi, 2022). Toimintaa

tydpaikoilla ohjaa myos tyoturvallisuuslaki 738/2002 28 §, joka maarittaa nain:

Jos tydssa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa hanen terveydelleen haittaa tai vaa-
raa aiheuttavaa hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua, tydnantajan on asiasta
tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin epakohdan pois-
tamiseksi.

Se, etta kaikki vastaajat vastasivat kyselytutkimuksessa kysymyksiin, joissa pyydettiin kerto-
maan ovatko vastaajat kokeneet tai nahneet epaasiallista kohtelua ja/tai tydpaikkakiusaa-
mista, kertoo mielestani siita, etta vastaajat halusivat tuoda avoimesti asian esihenkiloiden

tietoisuuteen.

Arkikielessa epaasiallisesta kohtelusta puhuttaessa se yhdistetdan usein samaksi asiaksi

kuin tyopaikkakiusaaminen (Tyodsuojelu, i.a.). Seka Karhu (2022), etta Vartia ym., (2017) ovat
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todenneet, etta ihmiset kokevat keskenaan tyopaikkakiusaamisen ja sen ilmenemisen eri ta-
valla. Epaasiallinen kohtelu ja tyOpaikkakiusaaminen oli termeina eritelty ja maaritelty kysely-
tutkimuksessa. Epaasialliseen kohteluun verrattuna tyopaikkakiusaamista oli nahty ja koettu
vahemman edeltaneen vuoden aikana tyoyksikoissa. Tama tulos herattaa kysymyksen siita,
kokivatko kyselytutkimukseen vastaajat epaasiallisen kohtelun ja tyOpaikkakiusaamisen sa-
maksi asiaksi? Seka miten vastaajat kokivat naiden ilmididen eroavan toisistaan? Naita asi-

oita olisi voinut tarkentaa tarkentavilla kysymyksilla kyselytutkimuksessa.

7.2 Tyontekijoiden kokemukset siita, millaista epaasiallinen kohtelu ja

kiusaaminen on tyoyksikoissa

Tyodpaikalla tapahtuu mielipiteiden ja nakokulmien yhteentdrmayksia, josta seuraa ristiriitoja
tydyhteison jasenille (Nikitara, 2024, s. 4174). Epaasiallisessa kohtelussa on paasaantdisesti
kyse tyontekijoiden omasta muuttumattomasta nakokulmasta ja loukatuksi tulemisen koke-
muksesta (Tyosuhdejuristi, 2022). Se voi nakya esimerkiksi syrjimisena, vahattelyna, tydyh-
teison ulkopuolelle jattamisena, tai tydon tarpeettomana arvosteluna. Jokainen tyontekija ko-
kee epaasiallisen kohtelun ja tydpaikkakiusaamisen kriteerit erilaiseksi ja sen vuoksi asian
tutkimisessa taytyy tarkastella asiaa useista nakdkulmista. Opinnaytetyon kyselytutkimuksen
tuloksista voidaan todeta epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen ilmenevan medisiinisen pal-
velualueen sairaanhoidon yksikdissa monella tavalla, kuten tervehtimattomyytena ja huokai-

luna, negatiivisena puheen savyna, kiukutteluna, tiuskimisena ja huutamisena.

Tydyhteison toimivuuden paranemiseksi henkiloita joudutaan joskus siitamaan eri tehtaviin
tai tyoyksikoihin (Pyykdnen, 2017, s. 158). Johtajan on muistettava, ettd hanen tehtavanansa
on mahdollistaa hyvat olosuhteet tydpaikalla, jolloin tydyhteison jasenet voivat mahdollisim-
man hyvin tyossa. Kyselytutkimuksen tuloksissa korostui yksittaisten henkildiden huono kay-
tOs tyoyksikoissa, kuten toiden tahallaan tekematta jattaminen siten, etta toisen tyontekijan
tyokuorma kasvaisi, selan takana puhuminen ja tydyhteison ulkopuolelle jattaminen. Naiden
vastausten perusteella voidaan todeta, ettd epaasiallista kohtelua ja kiusaamista tapahtuu
sairaanhoidon yksikdissa myos henkilokohtaisella tasolla. Kyselytutkimuksen tuloksista voi-
daan myos paatella, etta pienemmissa "tyoporukoissa” selkeasti puhutaan selan takana pa-
haa toisista tyontekijoista, seka jaetaan tyotehtavia niiden mieluisuuden mukaan.
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TyOyhteison yhteiset saannot vahentavat epaasiallista kohtelua ja kiusaamista (Vartia ym.,
2017, s. 19). Tyoyhteison pelisaannailla voidaan perustella, ehkaista ja vahentaa ristiriitojen
syntymista ja helpottaa niiden ratkaisua (Laaksonen & Ollila, 2022, s. 139-140). Pelisaannaot
tulee laatia yhteisesti tyoyhteison kesken keskustellen, jolloin tyontekijat saadaan sitoutu-
maan niiden noudattamiseen. Kyselytutkimuksen useissa vastauksissa korostui yhteisten
saantojen noudattamattomuus ja vastaajat toivat esille, etta tyoyksikoiden yhteiset saannot
eivat koske kaikkia tyontekijoita samalla tavalla. Naiden vastausten perusteella voidaan to-
deta tyoyksikoiden saantojen olevan vaihtelevia ja niita tulisi tarkastella seka paivittaa tyoyh-

teison jasenten kanssa.

7.3 Tyontekijoiden kokemukset epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen

vaikutuksista tyossa jaksamiseen ja tyohon tuloon

Tyohyvinvointi ja tydilmapiiri karsivat epaasiallisen kohtelun ja tyopaikkakiusaamisen vuoksi
(Lallukka ym. 2013, s. 1634). Niiden vuoksi tyontekijéiden tydhyvinvointi horjuu ja sairaus-
poissaolot lisaantyvat tydpaikoilla. Opinnaytetydn kyselytutkimuksen tuloksista voidaan to-
deta, ettd epaasiallisen kohtelun vuoksi tydssa jaksaminen oli heikentynyt. Kyselytutkimuk-
sen vastaajista suurin osa oli arvioinut epaasiallisen kohtelun vaikuttavan negatiivisesti
tyossa jaksamiseen joko vahan, paljon tai erittain paljon. Pieni osa vastaajista oli kokenut,
ettd epaasiallinen kohtelu ei vaikuttanut negatiivisesti tydssa jaksamiseen, tai se vaikutti koh-
talaisesti. Tama tulos on linjassa Xu:n (2019) tutkimuksen kanssa, jossa todettiin, etta tyo-

paikkakiusaamisella on huonoja vaikutuksia tyontekijan fyysiseen terveydentilaan.

TydyhteisOssa tapahtuva epaasiallinen kaytos heikentaa tyoyhteison sisaista yhteistyota,
keskustelutaitoja, luottamusta ja tyon tulosta (Nikitara ym., 2024, s. 4174). Silla on negatiivi-
sia vaikutuksia myos tyontekijoiden mielenterveyteen, sairauspoissaoloihin, tyduupumukseen
seka hoitotyon laadun huononemiseen. Opinnaytetyon kyselytutkimuksen tuloksista voidaan
todeta, etta kiusaaminen on vaikuttanut negatiivisesti tydhon tulon vaikeuteen. Kukaan vas-
taaja ei ollut vastannut, ettei tallainen toiminta ole vaikuttanut tydhon tulon vaikeuteen ja tama
kertoo mielestani siita, ettda nahdylla ja koetulla kiusaamisella on jokaiseen ihmiseen negatii-
visia vaikutuksia. Vastauksissa esiintyi kuitenkin jonkin verran hajontaa ja suurin osa oli koke-
nut tyohon tulon vahan vaikeaksi tyopaikkakiusaamisen vuoksi. Loput vastaukset jakautuivat

kohtalaisen, melko, hyvin ja erittain vaikean valille, josta voidaan todeta kokemuksen olevan
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hyvin yksilollinen, mutta lopputuloksena kaikilla vastaajilla tyopaikkakiusaaminen on vaikutta-

nut negatiivisesti tydhon tuloon.

7.4 Esihenkiloiden puuttuminen epaasialliseen kohteluun ja/tai kiusaamiseen

sairaanhoidon yksikoissa

Tyoturvallisuuslaki 738/2002 8 § maarittaa tyonantajan olevan huolehtimisvelvollinen tyonte-
kijoiden terveydesta ja turvallisuudesta tyopaikalla. Johtajien tulee puuttua aktiivisesti ristirii-
taisuuksiin tyoyksikossa ja kyeta soveltamaan erilaisia keinoja, joilla voidaan kasitella ja rat-
kaista naita asioita (Nikitara ym., 2024, s. 4174). Johtajien on tarkeaa saada erilaisia koulu-
tuksia ristiriitojen ratkaisuihin, jolloin he osaavat kasitella ja ratkaista niita tyoyhteisossa. Eri-
mielisyyksien kasittely ja ratkaisu tulee pyrkia tekemaan siten, etta kaikki asianosaiset koke-
vat asian ratkaisun positiivisena. Opinnaytetydn kyselytutkimuksen tuloksista voidaan todeta,
etta esihenkildt puuttuvat epaasialliseen kohteluun vaihtelevasti tydyksikdissa. Suurin osa
vastaajista koki, etta esihenkild puuttuu joko vahan, tai melko hyvin epaasialliseen kohteluun.
Jotkut vastaajat kokivat, ettei esihenkild puutu lainkaan, tai puuttuu erittdin hyvin. Avoimessa
kysymyksessa pyydettiin vastaajaa kuvailemaan, miten esihenkilo suhtautuu epaasialliseen
kohteluun ja kiusaamiseen ja taman kysymyksen vastauksista voidaan todeta, ettei esihen-
kilo ole valttamatta tietoinen aina epaasiallisen kohtelun ja/tai kiusaamisen esiintymisesta

tydyksikdssa, tai ilmidihin puuttuminen on riittdmatonta.

Esihenkildiden saadessa tiedon tydyksikossa tapahtuvasta epaasiallisesta kohtelusta on ha-
nen valittdmasti puututtava asiaan ja aloittaa ristiriitaisuuden selvittdminen (Tydsuhdejuristi,
2022). Kaikkien osallisten nakdkulmat ja kokemukset tulee ottaa huomioon, jonka jalkeen tu-
lee laatia toiminta- seka seurantasuunnitelma. Esihenkilon tehtavana on pitaa tyontekijoita
tarkeimpana voimavarana tyopaikoilla, jolloin tyotekija saadaan motivoitua tydon tekoon ja
tydnlaatu pysyy hyvana seka kehittyvana (Lehto, 2022, s.112). Opinnaytetydn kyselytutki-
muksen tuloksista voidaan todeta, etta suurin osa vastaajista uskalsi kertoa nakemastaan tai
kokemastaan epaasiallisesta kohtelusta ja/tai kiusaamisesta esihenkildlleen. Todellisuudessa
ei voida varmasti tietaa, etta kertovatko tyontekijat uskalluksesta huolimatta ilmidista esihen-
kilolleen. Tuloksista voidaan yhteenvetona kuitenkin todeta esihenkiloiden saavan tietoonsa
epaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen tydyksikoissa useimmiten, mutta esihenkilon puuttumi-

nen ilmidoon on vaihtelevaa.
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TyOnantajan tehtavana on saanndllisesti tarkastella ja arvioida tyoyhteison sosiaalisia suh-
teita ja ennalta ehkaista epaasiallista kohtelua (Tydsuojelu, i.a.). Kyselytutkimuksessa olisi
voitu tarkentavana kysymyksena kysya, onko tyonantaja tarkastellut ja arvioinut epaasiallisen

kohtelun ja tyopaikkakiusaamisen ilmenemista tyoyksikoissa.

Joskus esihenkilon puuttuminen epaasialliseen kohteluun tai tydpaikkakiusaamiseen koetaan
tyoyhteisdssa negatiiviseksi asiaksi ja asiat kaantyvat tydoyhteisdssa siten, etta esihenkild on
epaasiallisesti toimiva tai jopa kiusaaja (Pyykonen, 2017, s. 21). Tall6in tydnantajan tulee tu-
kea esihenkiloa ja selvittaa tilannetta yhdessa tydyhteison ja esihenkilon kanssa. Jos epaasi-
allinen kohtelu suuntautuu esihenkilolta tyontekijaan, puhutaan epaasiallisesta johtamisesta.
Mielenkiintoiseksi ilmioksi kyselytutkimuksessa nousi usean vastaajan kokemus siita, etta
esihenkild koettiin epaasiallisesti kayttaytyvaksi ja kiusaajaksi tyoyksikoissa. Esihenkilon epa-
asiallinen kaytos nousi useissa kyselytutkimuksen avoimissa vastauksissa esiin, vaikka kyse-
lytutkimuksessa esihenkilon puolelta esiintyvaa epaasiallista kohtelua ja/tai kiusaamista ei ky-
sytty. Esihenkilon epaasiallista toimintaa kuvattiin vastauksissa esimerkiksi huonoksi kay-
tOkseksi ja epatasa-arvoiseksi tydnjaoksi. Tata kysymysta ei kysytty kyselytutkimuksessa, jo-
ten ei tulosta ei voida todeta, mutta vastausten perusteella voidaan olettaa, etta epaasiallista

kohtelua ja kiusaamista tapahtuu myos esihenkilon suunnasta kohdistuen tydntekijoihin.

7.5 Tyontekijoiden toiveet esihenkiloiden puuttumisesta epaasialliseen kohteluun

jaltai kiusaamiseen

Esihenkil6illa on asemansa puolesta maara puuttua ja kitkea pois epaasiallinen kaytos tyoyh-
teisOsta (Heiskanen, 2013, s. 8). Avoin keskustelu epaasiallisesta kohtelusta tydyhteisdssa
tuo esihenkildlle tiedon mahdollisista epakohdista ja mahdollisuuden puuttua asiaan nope-
asti. Tyohyvinvoinnin edistaminen on esihenkildon tehtava ja han voi omalla toiminnallaan vai-
kuttaa paljon tyéhyvinvoinnin laatuun (Lehto, 2022, s. 111). Tydhyvinvoinnin tulee olla organi-
saatiossa suunnitelmallista, kehittyvaa ja sita tulee arvioida saanndllisesti. Hyvaan tyohyvin-
vointiin kuuluu organisaation arvot ja niiden perusteella toimiminen. Tyéhyvinvointia voidaan
edistaa esihenkildn omalla toiminnalla ja tarkea asia on vastavuoroinen keskustelu esihenki-
Ion ja tyontekijan valilla (mts. 113). Avoimella keskustelulla esihenkild luo tydyhteisdon luotta-
musta ja edistaa oikeudenmukaisuutta seka arvostuksen tunnetta. Kyselytutkimuksen avoi-
messa kysymyksessa pyydettiin vastaajaa kuvailemaan miten esihenkildn tulisi toimia kuul-

lessaan epaasiallisesta kaytoksesta tai kiusaamisesta. Vastaajien antamien vastausten
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pohjalta voidaan todeta, etta vastaajat toivovat esihenkiloltd johdonmukaista, nopeaa, avointa

puuttumista seka selkeaa linjausta epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen loppumiseksi.

Tyopaikoilla johtajan puuttuminen epaasialliseen kohteluun tai kiusaamiseen voi usein tuntua
tydntekijoista epamiellyttavalta (Kess ja Ahlroth 2012, s. 61). Dialogisuudella johtajuudessa
pyritdan hyvaan ja avoimeen kanssakaymiseen seka ratkomaan vaikeita tilanteita tyopai-
koilla. Jos vastavuoroista keskustelua ei kayda, alkaa tyoyhteisdossa syntya helposti vaarinka-
sityksia, tietamattomyytta seka tyonlaadun heikkenemista (Aro, 2018, s. 65). Kyselytutkimuk-
sen tuloksissa nousi esiin vastaajien toive siita, etta esihenkilon puuttuminen epaasialliseen
kohteluun ja kiusaamiseen tulisi olla rohkeampaa ja avoimempaa. Tulosten pohjalta voidaan
siis todeta, etta tyontekijat medisiinisella palvelualueella toivovat esihenkilon puuttuvan aktii-

visesti epaasiallisen kohtelun seka kiusaamisen ilmenemiseen.

7.6 Opinnaytetyon prosessi

Opinnaytetyota alettiin tydstamaan aiheen valinnalla, ideapaperilla ja suunnitelman teolla ke-
vaalla 2024. |dea opinnaytetydlle tuli omasta ajatuksestani tutkia epaasiallista kohtelua ja tyo-
paikkakiusaamista. Epaasiallista kohtelua ja tydpaikkakiusaamista koetaan paljon tyopaikoilla
(Lallukka ym., 2013) ja juuri sen yleisyyden vuoksi tdman aiheen tutkiminen on mielestani hy-
vin tarkeaa. Tyodpaikkakiusaaminen on Suomessa kansanterveysongelma (Grima ym., 2023,
s. 306) ja tdma on mielestani asia, josta puhutaan liilan vahan ja sen vuoksi sen esiintymista
taytyy tutkia ja sen ilmenemista tuoda enemman esille. Tutkimuksellinen opinnaytetyd oli
helppo valinta itselleni, koska kyseinen aihe on ajatuksia herattava ja mielenkiintoinen seka
johtajuutta opiskellessa koen aiheen olevan jokaisen johtajan osaamisaluetta. Kohdeorgani-
saatiota pohdittiin pitkdan, mutta Etela-Pohjanmaan hyvinvointialue oli kiinnostunut myos
epaasiallisen kohtelun ja tyopaikkakiusaamisen tutkimisesta ja ystavallisesti lahti kohdeorga-
nisaatioksi. Opinnaytetydn suunnitelma valmistui nopeassa aikataulussa jo kevaan aikana ja
sen tydstaminen oli selkean idean avulla helppoa. Suunnitelmaa tehdessa olisi kuitenkin pita-
nyt suunnitella ja perehtya paremmin omaan aikatauluun, tutkimustapoihin seka tulosten ana-

lysointimalleihin.

Tutkimuslupaa haettaessa alustavat tutkimuskysymykset ja kyselytutkimuksen luonnos oli
opinnaytetyon suunnitelmassa jo tehtyna, joten tutkimusluvat saatiin nopeasti hyvaksyttya.

Haasteeksi nousi kuitenkin kyselytutkimuksen arkaluonteisuus ja tiedostettiin, etta vastaajien
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maara voi olla vahainen. Lopullisten tutkimuskysymysten pohtiminen, muokkaaminen ja hy-
vaksyttaminen vei runsaasti aikaa. Perusjoukko tutkimuksella oli noin 170 sairaanhoitajaa ja
lahihoitajaa, mutta vastauksia kyselytutkimukseen saatiin ainoastaan 37 vastaajalta. Tama
pieni vastaajamaara jai itseani harmittamaan ja olisin toivonut suurempaa vastaajamaaraa,
koska tutkimuksen tarkoituksena oli kokonaisotanta. Muistutuksia laitettiin kahdesti vastaus-
ajan aikana kohdeorganisaatiolle. Jalkeenpain mietittyna vastaajamaaraa olisi voitu mahdolli-
sesti kasvattaa useammilla muistutuksilla ja pidemmalla vastausajalla. Kuitenkaan anonymi-
teetin sailyvyyden vuoksi opinnaytetyon tekijana en saanut tietoon, valittiko jokainen esihen-
kilo kyselytutkimuksen linkin tyontekijoilleen, muistuttivatko he vastausajasta ja olivatko he

motivoituneita tutkimuksen tekemiseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuoda Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen medisiinisen pal-
velualueen esihenkildille tietoon mahdollinen epaasiallinen kohtelu ja tyopaikkakiusaaminen
erikoissairaanhoidon medisiinisen palvelualueen yksikdissa. Opinnaytetydn tavoitteeksi oli
maaritelty luoda maarallisten ja laadullisten tutkimusmenetelmien avulla kyselytutkimus,
jonka avulla kartoitettiin kohdeorganisaation medisiinisen palvelualueen tyontekijoiden koke-
muksia mahdollisesta epaasiallisesta kohtelusta ja/tai tydpaikkakiusaamisesta. Mielestani ta-
man laadullisen ja maarallisen kyselytutkimuksen avulla tahan tarkoitukseen paastiin loista-
vasti ja tuloksista pystyttiin luomaan kasitys aiheesta. Tutkimustulosten analysointi sujui maa-
rallisten kysymysten osalta helposti, mutta laadullisten avointen kysymysten kohdalla sisal-
Idnanalyysina kaytetty teemoittelu oli haasteellista, koska aineisto oli erittain henkilokohtaista

vastaajille.

Lisaksi opinnaytetydssa tuotiin esihenkildille esiin keinoja mahdollisen epaasiallisen kohtelun
ja tyopaikkakiusaamisen vahentamiseksi, mutta teoreettisen viitekehyksen aiheiden rajaami-
nen oli haasteellista runsaan lahdemateriaalin vuoksi. LAhdemateriaalia 10ytyi kansainvalises-
tikin paljon ja oma kielitaito oli useissa materiaaleissa riittamaton. Koko opinnaytetyon pro-
sessin ajan mielenkiinto tydhon sailyi, mutta aikatauluttaminen oli itselleni haasteellista
perhe-elaman ja opintojen yhteensovittamisen vuoksi. Kuitenkin opinnaytetyd valmistui suun-

nitellussa aikataulussa kevaalla 2025.



45

7.7 Kehittamisehdotukset epaasiallisen kohtelun ja tyopaikkakiusaamisen

vahentamiseksi sairaanhoidon yksikoissa

Yhteenvetona kyselytutkimuksen tuloksista voidaan todeta, etta epaasiallista kohtelua ja tyo-
paikkakiusaamista tapahtuu Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen medisiinisen palvelualueen
sairaanhoidon yksikoissa sairaanhoitajien ja lahihoitajien kokemana. Kyselytutkimuksen vas-
tausten perusteella voidaan olettaa, etta vastaajat haluavat tyoyksikoihin parempaa tyohyvin-
vointia ja maaratietoisempaa johtamista, jolloin epaasiallinen kaytos ja tyopaikkakiusaaminen
saataisiin loppumaan. Ehdotukseni epaasiallisen kaytoksen ja tyopaikkakiusaamisen kitke-
miseksi on avoin, vastavuoroinen, oikeudenmukainen ja yhteinen keskustelu aiheesta. Ajatte-
len, etta kun tydntekijat tiedostavat, mita epaasiallinen kohtelu ja tydpaikkakiusaaminen on,
he osaavat valttaa tallaista toimintaa. Mielestani esihenkilon tuleekin tuoda ilmi tyoyhteisolle,
mita nama edella mainitut asiat tarkoittavat, miten niita asioita tullaan kasittelemaan ja mita

seurauksia niista aiheutuu.

Yhteisten pelisdantéjen luominen on mielestani hyva apuvaline esihenkilolle kasitella epaasi-
allista kohtelua ja tyopaikkakiusaamista. Pelisdantoihin on tarkeaa sisallyttaa tyoyhteisdssa
yhdessa mietityt arvot seka organisaation arvot. Jokaisen tydyhteison jasenen mielipide pi-
taisi kuulla pelisaantoja rakentaessa. Uskon, etta yhteisesti luodut pelisaannot epaasiallisen
kohtelun ja tyopaikkakiusaamisen vahentamiseksi saavat tyOyhteisdn jasenet sitoutumaan
niihin paremmin. Esihenkildon toimesta pelisaantdjen saanndllinen tarkastelu, muistuttaminen
ja arviointi on erittain tarkeaa ja naiden keinojen avulla esihenkilo saa ajantasaisen tiedon
mahdollisesta epaasiallisesta kohtelusta ja/tai tydpaikkakiusaamisesta. Myds esihenkildon
omat toimintamallit tuovat esimerkillista toimintaa tydyhteiséon. Lasna oleva, helposti lahes-
tyttava, ystavallinen ja kuunteleva esihenkild luo mielestani tyontekijoille luottamuksen ja tun-

teen siita, etta esihenkilolle uskaltaa kertoa epakohdista tyoilmapiirissa.

Kyselytutkimuksen tuloksista voidaan todeta myos se, etta esihenkilon voidaan kokea sai-
raanhoidon yksikdissa olevan myos epaasiallisesti kayttaytyva ja kiusaaja. Tahan ilmiéon
mielestani tulisi puuttua organisaatiotasolla ja tyontekijoiden tulisi vieda kokemuksensa esi-
henkilon johtajalle tiedoksi, seka tuoda esiin itse esihenkilolle hanen kaytoksensa olevan
huonoa ja heikentavan tyGilmapiiria. Jokaisen tyoyhteison jasenen, niin esihenkilon kuin tyon-
tekijankin, tulee voida turvallisesti ilmaista toisen kaytdksen olevan epaasiallista (Autio, 2022,
s. 47). Kenenkaan ei tule kokea epaasiallista kohtelua tai kiusaamista, rippumatta siita,

missa asemassa tyoskentelee. Tuloksista ei voida kuitenkaan paatella, kuinka montaa
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esihenkiloa tyontekijoiden kokemus koskee, seka on huomioitava, etta tuloksista ei saada
selville, kokevatko vastaajat esihenkiloksi tietyt esihenkiloroolissa tyoskentelevat, vai kaikki

ylemmat toimihenkilot.

Jatkotutkimusaiheena voisikin tutkia esihenkildiden kokemuksia epaasiallisesta kohtelusta ja
tyopaikkakiusaamisesta, seka siita, miten tyontekijat voivat omalla toiminnallaan parantaa
tyoyhteison sisaista toimivuutta. Tulevaisuudessa kaikki tyontekijat toimivat entista enemman
yhteisty0ssa resurssien pienentyessa tyopaikoilla ja moniammatillisuus tulee sen seurauk-
sena korostumaan (Laulainen ym., 2020, s. 152). Tall6in yhteistydn laatuun tulee panostaa
entistd enemman ja epaasialliselle kohtelulle ja tydpaikkakiusaamiselle ei voida jattaa tilaa.
Esihenkildiden kouluttaminen ristiriitaisuuksien varalle on tarkeaa organisaatioiden toimivuu-

den ja laadun turvaamisen takaamiseksi (Vakkala & Palo, 2016, s. 220).

Toisena jatkotutkimusaiheena voisi tutkia organisaatiotasolla tyontekijoiden resurssien vaiku-
tusta epaasialliseen kohteluun ja tyopaikkakiusaamiseen. Talla hetkella hyvinvointialueilla on
suuret sdastotoimet meneilldan ja resurssit pienenevat entisestaan (Valtiovarainministerio,
henkilokohtainen tiedonanto, 8.5.2024). Olisikin tarkeaa tutkia, vaikuttaako resurssien piene-
neminen tyoyhteisdissa esiintyvaan epaasialliseen kohteluun ja tyopaikkakiusaamiseen. Li-
saksi tulisi selvittaa onko resursseista saastaminen todellisuudessa saastoa, vai lisaako pie-

nemmat resurssit epaasiallista kohtelua ja tydpaikkakiusaamista.
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Liite 1. Kyselyn saatekirje

Hei erikoissairaanhoidon medisiinisella palvelualueella tyoskenteleva hoitaja!

Olen Seinajoen ammattikorkeakoulun ylemman sosiaali- ja terveysalan opiskelija Tuija Ko-
tanen ja tutkinto-ohjelmani on kehittaminen ja johtaminen. Tutkin opinnaytetyossani kyse-
lytutkimuksen avulla viimeisen vuoden aikana esiintynytta mahdollista epaasiallista kohte-
lua ja kiusaamista tydyksikoissa medisiinisella palvelualueella Seindjoen hyvinvointialueen

erikoissairaanhoidossa.

Kyselytutkimuksen tarkoituksena on tuoda Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen medisiini-
senpalvelualueen esihenkildille esiin mahdollinen epaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen
tyoyksikoissa. Kyselytutkimus on toteutettu maarallisia ja laadullisia tutkimusmenetelmia

kayttaen. Kyselytutkimukseen osallistuvat pelkastaan tyoyksikoiden hoitajat.

Vastaaminen kyselytutkimukseen tapahtuu anonyymisti. Henkildllisyytenne ei paljastu mis-
saan tutkimuksen vaiheessa, eika tyoyksikkdanne kysyta. Tutkimukseen osallistuminen on

vapaaehtoista. Kyselytutkimuksen tulokset julkaistaan Theseus palvelussa.

Vastausaikaa kyselytutkimukseen on 25.10.2024 saakka.

Kiitos kyselytutkimukseen osallistumisestanne!
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Liite 2. Kyselylomakkeen kysymykset

1. Epaasiallinen kohtelu on huonoa kaytosta ja se haittaa tyon tekemista. Tallaista
kaytosta on esimerkiksi tervehtimattomyys, piikittely, mokottaminen, kielteinen

asenne ja aggressiivinen kaytos. Epaasiallinen kaytos ei ole valttamatta jatkuvaa.
Oletko viimeisen vuoden aikana itse kokenut tyoyksikossasi epaasiallista kohtelua?
Kylla

En

En halua kertoa

2. Oletko viimeisen vuoden aikana nahnyt tyoyksikossasi esiintyvan epaasiallista

kohtelua, mutta se ei ole kohdistunut sinuun?
Kylla
En

En halua kertoa

3. Jos vastasit aiempiin kysymyksiin KYLLA, kuvaile millaista epiasiallinen kohtelu

on ollut?

4. Onko mahdollisesti kokemasi epaasiallinen kohtelu vaikuttanut tyossa jaksami-

seesi negatiivisesti? Vastaa asteikolla 0-5.
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Jos et ole kokenut epaasiallista kohtelua, niin jata vastaamatta tahan kysymykseen.

0 Ei lainkaan 5 Erittain paljon

0=Ei lainkaan, 1=vahan, 2=kohtalaisesti, 3=melko paljon, 4=paljon, 5=erittain paljon

5. Puuttuuko esihenkilosi epaasialliseen kohteluun mielestasi riittavasti? Vastaa

asteikolla 0-5 tai en tieda.

0 Ei lainkaan 5 Erittain hyvin En tieda

0=Ei lainkaan, 1=vahan, 2=kohtalaisesti, 3=melko hyvin, 4=hyvin, 5=erittain hyvin

6. Tyopaikkakiusaaminen on yksiloon toistuvasti kohdistuvaa loukkaavaa, kielteista

ja alistavaa kaytosta tyopaikalla.

Oletko viimeisen vuoden aikana itse kokenut kiusaamista tyoyksikossasi?

Kylla

En

En halua kertoa

7. Oletko viimeisen vuoden aikana nahnyt esiintyvan kiusaamista tyoyksikossasi?

Kylla
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En

En halua kertoa

8. Oletko kokenut tyohon tulon vaikeaksi kiusaamisen vuoksi? Vastaa asteikolla 0-5.

0 En lainkaan vaikeaksi 5 Erittain vaikeaksi

0=En lainkaan vaikeaksi, 1=vahan vaikeaksi, 2=kohtalaisesti vaikeaksi, 3=melko vaike-

aksi, 4=hyvin vaikeaksi, 5=erittain vaikeaksi

9. Koetko uskaltavasi kertoa esihenkilolle nakemastasi tai kokemastasi kiusaami-

sesta?

Kylla

En

En osaa sanoa

10. Miten esihenkilosi mielestasi suhtautuu tyoyksikkosi mahdolliseen epaasialli-

seen kohteluun tai kiusaamiseen?

11. Miten esihenkilon tulisi mielestasi toimia kuullessaan epaasiallisesta kaytok-

sesta tai kiusaamisesta?
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12. Toivoisitko esihenkilon pitavan esimerkiksi osastotunteja kiusaamiseen ja epa-

asialliseen kohteluun liittyvista asioista?

Kylla

En
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