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Tiivistelma

Opinnadytetyon tarkoituksena oli kartoittaa tyterveyshoitajien ndkemyksia roolistaan tydpaikkakiusatun tukijana.
Yhteistydkumppanina toimi paikallinen tyoterveyshuoltoyksikkd. Paatavoitteena oli tuottaa yhteistybkumppanille
tietoa siitd, millaisia keinoja ja valmiuksia yksikon tydterveyshoitajilla on tukea typaikkakiusattua tydssaan. Lisaksi
tavoitteena oli selvittéd, millaisia mahdollisia kehitystarpeita tyoterveyshuoltoyksikdssé on liittyen tydpaikkakiusatun
tukemiseen.

Opinnadytety® toteutettiin kdyttaen laadullista tutkimusmenetelmaa ja aineistonkeruumenetelmana teemahaastatte-
lua. Haastattelu toteutettiin ryhmahaastatteluna, johon osallistui nelja tyoterveyshoitajaa. Aineisto analysoitiin in-
duktiivisella siséllénanalyysilla.

Taman tutkimuksen mukaan tieto tydpaikkakiusaamisesta tulee ty6terveyshoitajien tietoon suorasti tai epasuorasti.
Ty6paikkakiusaaminen voi ilmeta monenlaisin tavoin ja eri tydyhteisdn rooleissa toimivien kiusaajien kdyttamat
keinot vaihtelevat. TyOterveyshoitaja voi toimia passiivisessa tai aktiivisessa roolissa tukiessaan tyopaikkakiusattua,
ja ndiden roolien sisdllét eroavat toisistaan.

Ty6paikkakiusaamisen monimuotoisuuden vuoksi kiusatun tukemiseen kaytettavat keinot valitaan tilannekohtaises-
ti. Tukemisen keinoja voivat olla esimerkiksi keskustelu, kuuntelu, sovittujen kaytanteiden kertominen, uusien na-
kdkulmien antaminen, dokumentointi ja ennaltaehkaisy. Tukemiseen vaikuttavat esimerkiksi tyéterveyshuoltoon ja
-hoitajaan seka kiusattuun ja hanen tydyhteisddnsa liittyvat tekijat. Myos kiusaamistilanteen ominaisuudet vaikut-
tavat tukemiseen. Valmiuksia tukemiseen saadaan tyokokemuksen kautta ja monenlaisista tyoyhteisén ongelmia
kasittelevista koulutuksista.

Yksikon tydterveyshoitajat olivat tyytyvaisia osaamistasoonsa eivatkd kokeneet tarvitsevansa lisékoulutusta ty6-
paikkakiusaamiseen liittyen. Haastateltavat eivat tuoneet mydskaan esille tyopaikan toimintatapoja koskevia kehit-
tamistarpeita, vaan he olivat tutkimushetkelld tyytyvaisia yksikkénsa toimintaan.

Jatkotutkimusaiheena voitaisiin selvittaa, millainen rooli tyéterveyshuollolla on esimiesten osaamisen kehittamises-
sa ja heidan tukemisessaan tydpaikkakiusaamistilanteisiin liittyen. Jatkotutkimuksena voisi olla myds hyddyllista
selvittaa, millaisena tyépaikkakiusaamisen osapuolet kokevat tydterveyshoitajien tarjoaman tuen.

Avainsanat
tyopaikkakiusaaminen, tyéterveyshoitaja, tukeminen, laadullinen tutkimus
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Abstract

The purpose of this thesis was to survey occupational health nurses' views of their role as a supporter for the bul-
lied at work. The partner was a local occupational health care unit. The main aim was to provide information for
the partner about what kind of means and capabilities the occupational health nurses have in supporting the bul-
lied at work. In addition, the aim was to find out the possible development needs that the unit may have about
supporting the bullied at their workplace.

The thesis was conducted by using a qualitative research method and the data collection method used was the
theme interview. The interview was conducted as a group interview, which was attended by four occupational
health nurses. The data was analyzed by using an inductive content analysis.

According to this study the information about the bullying at work comes to the occupational health nurses directly
or indirectly. Bullying can occur in many ways and bullies who work for different work roles use different means.
The occupational health nurse can act as a passive or active role in supporting the bullied at work and these roles
are different.

Due to the diversity of bullying means to support are selected depending on the situation. The means of support
may include discussion, listening, telling about the agreed practices, giving new perspectives, documentation, and
prevention. The factors that impact supporting include things about occupational health care and occupational
health nurses as well as the things about bullied at work and his work environment. Also, the features of bullying
affect supporting. The capabilities of the support are obtained through work experience and a wide range of train-
ing courses dealing with workplace problems.

Occupational health nurses who work at the unit were pleased with their level of competency and didn 't feel like
having a further education regarding bullying at work. Neither did the interviewees bring out any need for im-
provements regarding their workplace procedures but during the research were pleased with the unit s policy.

For further research one could study, what kind of role occupational health services have in developing managers’
competence and supporting them regarding to bullying at work. It would also be useful to study, how the parties
of bullying situation at work see the occupational health nurses” support.

Keywords
Workplace bullying, occupational health nurse, supporting, qualitative research
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JOHDANTO

TyOpaikkakiusaamisella tarkoitetaan jatkuvaa tai usein tapahtuvaa kielteista kohtelua tydyhtei-
sossa. TyOpaikkakiusaaminen vaikuttaa niin tyd- kuin yksityiseldamaankin heikentden huomatta-
vasti seka kiusatun elamanlaatua ettd ty0ssa jaksamista (TTL 2010a.) Lainsaadanndssa kayte-

tdan myods sanoja hairintd ja muu epaasiallinen kohtelu (Vartia, Lahtinen, Joki ja Soini 2008, 7).

Tutkimusten mukaan tydpaikkakiusaaminen on Suomessa kaksi kertaa yleisempda kuin muissa
EU-maissa (Kess ja Kahonen 2009, 1). Suomalaisista tyontekijoista 6 % kokee tulleensa kiusa-
tuksi, joten aihe koskettaa henkildkohtaisesti yli 140 000 suomalaista palkansaajaa (TTL 2010a).
Ty6paikkakiusaaminen on tutkimusten mukaan lisdantynyt hieman. Vuonna 2011 kaikista palkan-
saajista 43 % ilmoitti tydpaikallaan esiintyneen tydpaikkakiusaamista, kun vuonna 2010 vastaava
luku oli 39 %. Tydpaikkakiusaaminen on lisdantynyt kuntasektorilla, teollisuudessa ja yksityissek-
torilla, mutta vahentynyt hieman valtion sektorilla. Naiset ilmoittivat miehid useammin havain-
neensa kiusaamista. (Aho ja Mdkiaho 2012, 176.)

Toiveet tyopaikkakiusaamisen selvittamisesta suunnataan usein ensimmaisend tyéterveyshuol-
toon (Reinboth 2006, 175). Tydterveyshoitaja voikin olla ensimmadinen henkild, jolle tyépaikka-
kiusattu uskaltaa kertoa kiusaamisestaan. Ty6terveyshoitajalla on mahdollisuus tukea tydpaikka-
kiusattua selviamdan tilanteesta. Nykyaan tyopaikan hankalista tilanteista uskalletaan puhua yha
useammin ja esimerkiksi tydpaikkakiusaamiseen haetaan herkemmin apua. Savolaisen (2007) te-
keman tutkimuksen mukaan useat kiusatut olivat etsineet tukea ja vain harva oli yrittanyt parjata

tilanteessaan yksin.

Tybpaikan huono ilmapiiri ja siihen mahdollisesti liittyvé tydpaikkakiusaaminen lisédvat sairaus-
poissaoloja ja yhteiskunnan kustannuksia (TTL 2010a). Aiheena ty6paikkakiusaaminen on ajan-
kohtainen viimeaikaisten mediassa esiin nostettujen tapausten ja lisdéantyneen mielenkiinnon ta-
kia. Tybhyvinvointiin kiinnitetddn nykydan enemman huomiota, ja siksi aiheesta tehdyille tutki-

muksille on tarvetta.

Opinnaytetyémme on laadullinen tutkimus, jonka tarkoituksena on kartoittaa ty6terveyshoitajien
nakemyksia roolistaan ty®paikkakiusatun tukijana. Yhteistydkumppaninamme toimii paikallinen
tyoterveyshuoltoyksikkd, jonka tyoterveyshoitajia haastattelimme. Haastattelu toteutettiin ryh-
mahaastatteluna, jossa eri teemoja apuna kayttden kartoitettiin ty6terveyshoitajien henkildkoh-

taisia nédkemyksid. Aineisto analysoitiin kayttéen sisalldnanalyysia.

Padtavoitteena on tuottaa yhteistyékumppanille tietoa siitd, millaisia keinoja ja valmiuksia yksikén
tyoterveyshoitajilla on tukea tydpaikkakiusattua tydssaan. Lisaksi tavoitteenamme on selvittaa,
millaisia mahdollisia kehitystarpeita tyoterveyshuoltoyksikéssa on liittyen ty6paikkakiusatun tu-
kemiseen. Pyrimme lisdksi siihen, etta koottu aineisto kehittad ammatillista osaamistamme tyo-

paikkakiusaamisen osalta ja tutkimuksen suorittaminen antaa meille valmiuksia tutkimus- ja ke-
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hittdmistydhoén. Haluamme myds saada kokemusta yhteistydsta tybterveyshuoltoyksikén kanssa.
Kokeneiden tyéterveyshoitajien tieto tydpaikkakiusaamisesta kiinnostaa meitd, ja toivommekin
opinndytetydn avulla saavamme kokemuspohjaista tietoa tulevaa tyduraamme varten. Tydn tuo-
tosten toivotaan myds hyodyttdvan haastattelemiamme ty6terveyshoitajia, silla vain omaa ty6-

tansa reflektoimalla he voivat kehittda valmiuksiaan kiusatun tukijana.

Ty6paikkakiusaamista koskevissa tutkimuksissa olisi mielestdmme hyva huomioida Iahimpana
asiakasta olevat toimijat eli tyoterveyshoitajat ja selvittad heidédn kokemuksiaan. Tutkimuksia
tyopaikkakiusaamisesta on paljon, mutta ne keskittyvat lahes yksinomaan tydpaikkakiusaamisen
yleiseen kuvailemiseen, ty6terveyshuollon rooliin ja kiusaamistilanteiden selvittelyyn tydpaikoilla.
Tyoterveyshoitajan roolia tarkastelevia tutkimuksia taas on tehty erittdin vahan. Hinkula ja Jurva
(2004) tutkivat opinnaytetytssaan koko tydterveyshuollon henkilékunnan kokemuksia tydpaikka-
kiusaamistapausten selvittdmisestd. Tuovinen (2008) taas tarkasteli pro gradussaan tyopaikka-

kiusatun auttamista tyoterveyshoitajan ja -psykologin nakdkulmista.

Terveysalan opiskelijoina ja mahdollisina tulevina tyoterveyshoitajina pidémme tarkeana hoitajan
nakoékulman korostamista, olemassa olevien keinojen kartoittamista ja toiminnan kehittamista

tydpaikkakiusaamistilanteiden selvittelyssa. Tahan opinnaytetydllamme pyritaén.
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TYOPAIKKAKIUSAAMINEN TYOYHTEISOSSA

Tyopaikkakiusaaminen ilmiéna

TyOpaikkakiusaaminen on jatkuvaa tai usein toistuvaa epaasiallista kadyttaytymistd, jonka kohde
kokee loukkaavana ja hairitsevana (TTL 2010a; Reinboth 2006, 15). Lainsaddanndssa kiusaami-
sesta kdytetddn sanoja hairintd ja muu epaasiallinen kohtelu. Sovittua maaritelmaa kiusaamiselle
ei ole, mutta sen on katsottu tarkoittavan juuri pitkaaikaista kielteista kohtelua, jonka seuraukse-
na kiusaamisen kohde ajautuu puolustuskyvyttémaan ja avuttomaan asemaan. (Vartia ym. 2008,
7-10.)

Ty6paikkakiusaaminen voi olla sekd henkistd ettd fyysistd (Reinboth 2006, 23). Kiusaamisen
muodoista esimerkkeja ovat loukkaaminen, syyllistaminen, selan takana puhuminen, alistaminen,
uhkaaminen ja pilkkaaminen. Kiusaamista ovat myds tydnteon jatkuva perusteeton arvostelu tai
vaikeuttaminen, huonosti suunniteltujen tehtavien antaminen, tydyhteisosta eristaminen ja tie-
donvalityksen ulkopuolelle jattaminen. Kiusaaminen voi ilmeta lisdksi pelkastaan kielteisind elei-
nd, ilmeind ja danenpainoina. (JHL 2006, 6; Vartia 2006a, 20.) On tarkead huomata, ettd myds
seksuaalinen hairintéd on tyopaikkakiusaamisen muoto (Kauppinen ja Purola 2001, 9). Kaikenlai-
nen kiusaaminen vaikuttaa aina kohteen henkiseen hyvinvointiin, kun taas varsinainen fyysinen
kiusaaminen, kuten pahoinpitely tai vakivallalla uhkailu, on tydpaikoilla harvinaisempaa (Reinboth
2006, 23).

Yleensa kiusaaja toimii yksin ja han on kiusatun ty6toveri. Myds esimiesroolissa toimiva voi olla
kiusaaja. Kiusaamista voi tapahtua kahden yksilon tai ryhman ja yksilén valilla. Kiusaamisen koh-
teena voi olla samanaikaisesti useampikin henkild. Esimerkiksi koko tydyhteiso voi kokea olevan-
sa tietyn tyontekijan kiusaamisen kohteena. Tilanne voi olla my6s pdinvastainen, jolloin yksittai-
nen tyontekija joutuu koko tydyhteisén kiusaamaksi. Kiusaajana voidaan nahda myds organisaa-
tio, jolloin kiusaaminen on osa tydpaikan rakenteita ja toimintakulttuuria. (Vartia ym. 2008, 9;
Jokiranta 2013.)

Kaikki ihmisten vdliset eriavat mielipiteet ja konfliktit tyOpaikalla eivdt ole tyopaikkakiusaamista,
vaikka ne saattavatkin aiheuttaa mielipahaa tai huonoa ty6ilmapiiria (TTL 2010a). Kiusaamista
eivat esimerkiksi ole tydyhteisén ongelmien kasittely, esimiehen toimivaltansa puitteissa antamat
kaskyt ja madraykset, tyota ja tydnjakoa koskevat paatokset eikd huomautuksen antaminen pe-
rustellusta syysta. Mydskaan tydntekijan ohjaaminen tydkyvyn arviointiin esimiehen kanssa kay-
dyn keskustelun jdlkeen ei ole kiusaamista. (JHL 2006, 5.) Lisaksi organisaatiomuutoksia ja pe-

rusteltuja tehtdvéamuutoksia ei voida katsoa kiusaamiseksi (Vartia 2006a, 20).
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Ty6paikkakiusaamiseen johtavat tekijat

1990-luvun laman my6téd suomalainen tyéelama koki suuria muutoksia muun muassa suurty6t-
tomyyden, henkiléstovahennysten ja sadstdvaatimusten takia. Muutoksista seurasi epavarmuutta
ja epadoikeudenmukaisuutta, mikd nakyy viela nykyaankin tyopaikoilla ihmissuhdeongelmina.
My6s kansainvalistymisen paineet ja henkisesti vaativa tyokulttuuri synnyttavat ongelmia tyopai-
koilla. (Kess ja Kahonen 2009, 2-4.) Kiusaamista koetaan erityisesti tyOpaikoilla, joissa esiintyy
ongelmia tydn tekemisessd, tydoloissa ja esimiesten toiminnassa (Vartia 2006a, 20). Kiusaamisel-
le alttiita tyopaikkoja ovat byrokraattiset, hierarkkiset ja tehtavakeskeiset organisaatiot, kun taas
tyontekijakeskeisissa tydkulttuureissa tydpaikkakiusaamista tulee ilmi véhemman (Einarsen, Hoel,
ja Notelaers 2009; Manka 2012).

Kiusaamisen taustalla olevia tekijoitd voivat olla esimerkiksi tydnjaon, vastuualueiden, toimintata-
pojen ja pelisaantdjen epdselvyys, epavarma ja epatietoinen ilmapiiri, kilpailuhenkisyys tyonteki-
joiden valilla, kohtuuton tdiden maara, liian vaikeat ty6tehtavat, tyytymattomyys esimiestyéhon
ja huono ilmapiiri (TTL 2010a). Kiusaaminen voi my6s johtua huonosta tiedonkulusta seka yhteis-

ten kokousten ja keskustelujen puutteesta (Vartia 2006a, 20).

Ty6sta johtuvat ongelmat ja puutteet aiheuttavat stressia, ahdistusta ja turhautumista, jotka
saattavat johtaa epdasialliseen kohteluun ja kiusaamiseen (Vartia 2006a, 20). Baillien, Rodriguez-
Mufioz, Broeck ja De Witte (2011) havaitsivat tutkimuksessaan, etta tyopaikan vaatimusten li-
saantyessa ja tyopaikan resurssien vahentyessa ilmoitukset kiusaamistilanteista lisdantyivat. Vaa-
tiva ty0 ja huonot resurssit syovat tyontekijan energiaa ja motivaatiota ja altistavat hanet tyo-
paikkakiusatuksi joutumiselle. Ndma tekijat myds saavat tyontekijan helpommin rikkomaan sovit-
tuja kaytanteitd, mika saattaa tyttovereiden mielestd oikeuttaa kiusaamisen kaltaiseen toimin-
taan. Vartian ym. (2008) mukaan ongelmallisessa tydyhteiséssa myds joku voidaan valita ns.

syntipukiksi, jota aletaan kohdella epéasiallisesti tydyhteison ongelmien takia.

Ty6paikalla on monenlaisia ihmisia erilaisine mielipiteineen, nakemyksineen, toimintatapoineen,
arvoineen ja asenteineen, minka vuoksi jokaisessa tyOyhteisdssa syntyy ajoittain ristiriitatilantei-
ta, ndkemyseroja ja jannitteitd, jotka voivat johtaa ty6paikkakiusaamiseen (Hauge, Skogstad ja
Einarsen 2009; Vartia 2006a, 20). Baillien, Neyens, De Witte ja De Cuyper (2009) havaitsivat tut-
kimuksessaan, etta turhautuminen tyopaikalla, henkildiden valiset ristiriidat ja tydpaikan kiusaa-
miselle otollinen kulttuuri, kuten juoruileva tydyhteiso, vaikuttivat tydpaikkakiusaamisen kehitty-
miseen. Turhautumista aiheuttivat huono tyotyytyvdisyys, tyytymattdmyys tyopaikalla tapahtu-

neisiin muutoksiin ja huono henkilékohtainen elamantilanne.

Vaikka taustalla ovat usein tyopaikkaan liittyvat ongelmat, kiusaamisen perimmaiset syyt 16ytyvat
aina itse kiusaajasta. Tallaisia syita voivat olla esimerkiksi pyrkimys uralla etenemiseen, ennakko-
luulot, kateus tai narsistinen persoonallisuus. Kiusaaminen voi olla valineellista, jolloin kiusaaja

saa jotain konkreettista hy6tyd toiminnastaan, kuten paremman kilpailuaseman ty6paikalla, tai
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tunnepohjaista, jolloin kiusaaja kokee saavansa kiusaamisesta mielihyvaa. (Reinboth 2006, 45—
51; Vartia 20063, 20.) Kiusaaminen voi johtua myds osaamattomuudesta tai patemisen tarpeesta
(Manka 2012). Hauge ym. (2009) totesivat, ettd miessukupuoli ja itse kiusatuksi joutuminen voi-

vat myos ennakoida kiusaajaksi ajautumista.

Savolaisen (2007) tutkimuksessa kiusaaja koettiin usein muun muassa karismaattiseksi, uskotta-
vaksi ja sosiaalisesti lahjakkaaksi, mutta samanaikaisesti manipuloivaksi ja epavarmaksi. Kiusaa-
minen saattoi johtua esimerkiksi siitd, ettd kiusaajat kokivat kohteensa uhkana uralleen. Kiusaa-
jat saattoivat kayttda tietojaan hyddyksi kiusaamistilanteissa ja saivat sosiaalisen kyvykkyytensa
ansiosta taivuteltua muut tyontekijat puolelleen. Vartian ym. (2008) mukaan kiusaaja voi toisaal-
ta pyrkia l6ytamaan oikeutuksen toiminnalleen etsimalld syita kiusatun ominaisuuksista, tekemi-
sista tai tekemattd jattdmisistd. Talldin vaarana voi olla, ettd koko tydyhteisdn nakemys kiusatuk-
si joutuneesta alkamaan muuttua kielteiseksi ja kiusattu aletaan nahda kummallisena tai hanka-

lana ihmisena, joka on itse vaikuttanut tilanteen syntymiseen.

Kiusaamiseen vaikuttaa myos kiusaajan asema tydpaikalla. Savolaisen (2007) tutkimuksessa ha-
vaittiin, etta eri organisaatiotasoilla tydskentelevat kayttivat erilaisia kiusaamistapoja. Esimiesta
kiusatessaan tyontekijat saattoivat esimerkiksi jattéa annettuja késkyja noudattamatta tai laimin-
lydda tehtdvidan. Esimiesten kiusatessa tyontekijoitda he eivat esimerkiksi hoitaneet tehtaviaan
reilusti ja tasa-arvoisesti, vaan saattoivat ottaa kunnian muiden tekemista toista. Joskus esimie-
hen koettiin myos tahallisesti pysdyttavan kiusatun ura- tai palkkakehityksen. Reinbothin (2006)
mukaan esimiehen kiusatessa tilanteeseen puuttuminen voi olla hankalampaa, koska esimies voi

vaikeuttaa kiusatun asemaa.

Kiusatun persoonallisuudella ja kayttaytymisellda on myds merkitystd kiusatuksi tulemisessa.
Yleensa kiusatuksi joutuu henkild, joka jollain tavalla erottuu joukosta. (Reinboth 2006, 55.)
Heikkildn (2011) ja Savolaisen (2007) tutkimuksissa kavi ilmi, ettd esimerkiksi hyvin herkat tai
tunteelliset persoonat ovat helppoja kiusaamisen kohteita kiltteyden ja puolustuskyvyttomyyden
takia. Hyvin aanekkaat tai nakyvat persoonat taas herattavat kateutta tai kiusaajat kokevat hei-
dat uhkana. Lisaksi kohteen suoraselkdisyys ja rehellisyys voivat provosoida kiusaajaa. Strand-
mark ja Hallberg (2007) havaitsivat myds tutkimuksessaan, etté erityisesti vahvat ja herkat olivat
alttiita kiusaamiselle, koska he joutuvat osaksi valtataisteluja, joista kiusaamistilanteet voivat
saada alkunsa. Heikkildn (2011) tutkimuksen mukaan eri persoonallisuustyypit luovat liséksi eri-
laisia tulkintoja kiusaamistilanteista. Tasta syysta joku kokee tulleensa kiusatuksi kiltin luonteensa

vuoksi, kun taas toinen kokee olevansa kiusaajalle uhka.
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Ty6paikkakiusaamisen merkitys terveydelle ja tydhyvinvoinnille

Ty6paikkakiusaaminen uhkaa kiusatun fyysistd ja psyykkista terveytta (TTL 2010a). Se voi aihe-
uttaa monia oireita, kuten stressid, masennusta, ahdistusta, paniikkikohtauksia, unettomuutta, it-
setuhoisia ajatuksia, mahahaavoja, hermostollisia oireita, verenpaineen nousua, ihottumaa ja jo-
pa sydaninfarkteja (EU-OSHA 2002; Savolainen 2007). Muita kiusaamisesta johtuvia seurauksia
voivat olla sosiaalinen eristaytyminen, perheongelmat ja taloudelliset ongelmat tydsta poissaolon
tai erottamisen takia (EU-OSHA 2002). Riski joutua sairauslomalle on suurempi, jos kiusaamista
tapahtuu sadnndllisesti (Ortega, Christensen, Hogh, Rugulies ja Borg 2011). Pitkdan jatkunut kiu-

saaminen voi johtaa jopa sairauseldkkeeseen (Reinboth 2006, 59).

Kiusaamisen kohteeksi joutuminen heikentaa uhrin omanarvontuntoa ja itseluottamusta, silla kiu-
sattu tuntee usein hdpeda (Vartia 2006a, 20). Kiusattu voi myds tuntea hammennysta ja ahdis-
tusta, epaoikeudenmukaisuutta, ndyryytysta, vihaa, katkeruutta ja syyllisyytta (Vartia ym. 2008,
15). Joitakin tydpaikkakiusaaminen jaa vaivaamaan vield vuosiksi tyéuran jalkeenkin tai he eivat
koskaan padse tapahtuneesta yli (Manka 2012; Savolainen 2007). Kiusattu voi my¢s karsia trau-
man jalkeisesta stressioireyhtymdsta, joka voi jatkua vuosia tapahtumien jalkeen (EU-OSHA
2002).

Kiusaaminen huonontaa kiusatun tyopanosta ja tyohyvinvointia (Rodriguez-Mufioz, Baillien, De
Witte, Moreno-Jiménez ja Pastor 2009). Tyohyvinvointi on tydntekijan fyysistd ja psyykkista hy-
vinvointia, jonka mahdollistaa toimiva tydymparistd seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino (Kivisto,
Kallio ja Turunen 2008, 21). Tydhyvinvointi koostuu tydntekijan terveydestd, jaksamisesta, tur-
vallisuudesta, ty6tehtavien hallinnasta seka tydpaikan hyvasta ilmapiirista ja hyvin organisoidusta
johtamisesta. Hyvinvoivat tydntekijat kokevat tydnsa mielekkdana ja palkitsevana seka ndkevat
sen tukevan eldmdnhallintaa. (STM 2011.) Yksilétason ongelmat ty6hyvinvoinnissa, kuten kiu-

saaminen, nakyvat yleensa tydssdjaksamisen huonontumisena (TTL 2010b).

Kiusaamisesta karsii myds usein koko tydyhteisd. Kiusaaminen heikentdd ty6paikan ilmapiiria,
hyvinvointia ja toimintaa sekd haittaa tyontekoa. Kiusaaminen lisda myds muiden kuin tilanteen
osapuolten stressid ja tyytymattdmyytta. Tyontekijat voivat asettua joko kiusaajan tai kiusatun
puolelle, mika voi aiheuttaa ylimaaradisia jannitteitd. Kiusaamisen vaikuttaessa koko tydyhteisén
toimintaan tydyhteisén tuottavuus ja tehokkuus voivat alentua esimerkiksi pitkien sairauslomien
vuoksi. (TTL 2010a; Kess ja Kahoénen 2009, 6.)

Ty6hyvinvointiin panostaminen on tarkead, koska hyvinvoiva tyéyhteisé pystyy vastaamaan muu-
miva tiedonkulku ja yhteistydn onnistuminen sekd avoin vuorovaikutusilmapiiri, jossa uskalletaan
nostaa esiin yhteisén ongelmakohtia ja kasitella niitd rakentavasti. (TTL 2010b.) Tall6in tybpaikal-
la esiin nousevat hairiét, kuten tydpaikkakiusaaminen, hoidetaan kuntoon ennen kuin niistd ai-

heutuu ongelmia tydyhteisdn toimivuudelle tai tydntekijoiden terveydelle (Ty6suojeluhallinto
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2005, 9). Tyopaikkakiusaaminen voi aiheuttaa ongelmia myds tydyhteison ulkopuolella. Esimer-
kiksi tieto seksuaalisen hairinndn tapauksista voi luoda huonoa mielikuvaa kyseisesta tydpaikasta

ulkopuolisille (Toivanen ja Bergbom 2012).

Hyvan tydilmapiirin luominen on esimiehen lakisaateinen velvoite, joka maaritelladn tydsopimus-
lain (2001/55) 2 luvun 1§:ssa. Tahan kuuluu oleellisesti myos tyopaikkakiusaamistilanteiden en-
naltaehkaisy ja selvittely. Kiinnostus tydhyvinvointia kohtaan on lisdantynyt ja keskustelu esimer-
kiksi tyon kuormittavuudesta on ajankohtainen. Samalla my6s kiusaamiseen liittyva uutisointi on
yleistynyt. Vaikka tutkimukset osoittavat, etta suurin osa suomalaisista palkansaajista kokee voi-
vansa hyvin tydssadan, voidaan toimialoittain osoittaa suuriakin eroja tydhyvinvoinnin arvioinnissa.
(Kauppinen ym. 2010, 246-247.)

Myds kiusaamisen vakavuuden arvioinnissa voidaan osoittaa tydntekijoiden kohdalla erovaisuuk-
sia. Escartinen, Rodriguez-Carballeiran, Zapfin, Porrian ja Martin-Pefian (2009) tutkimuksessa
kiusaamista pidettiin kokonaisuudessaan vahingollisena asiana tydyhteiséssa, mutta kaikkein va-
hingollisimpana kiusaamisen muotona vastaajat pitivat henkista kiusaamista. He totesivat myds,
ettd ne vastaajat, jotka olivat joutuneet kiusatuksi pidemman aikaa, kokivat kiusaamisen vahin-

gollisempana kuin ne vastaajat, joilla ei ollut kokemusta kiusaamisesta.

Eri tyyhteis6t suhtautuvat kiusaamiseen eri tavoin. MacIntoshin (2006) tutkimuksesta ilmeni, et-
ta toiset tydyhteisot kielsivat tydpaikkakiusaamisongelman, kun taas toisissa tydyhteisdissa tilan-
netta aliarvioitiin. Joissain tydyhteisdissa asian esilletuomista kannustettiin. Tilanteissa, joissa on-
gelma kiellettiin tai aliarvioitiin, vastaajat kokivat heita syytettdvan tilanteesta. My6s osassa niista
tilanteista, joissa asia otettiin kasittelyyn, ei sitd selvitetty loppuun asti. Tallaiset tilanteet turhaut-

tivat vastaajia.
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TYOTERVEYSHOITAJA TYOPAIKKAKIUSATUN TUKIJANA

Tyoterveyshoitaja tyéterveyshuollon ammattihenkilona

Tyoterveyshuolto kuuluu kaikille tydssa kdyville osana perusterveydenhuoltoa, ja palvelujarjes-
telmd@na se sijoittuu terveyspalveluiden ja tydsuojelujarjestelman valiin (TTL 2012; Rasanen
2006, 34). Tyoterveyshuollon jarjestédmisesta ja sen palveluista on erikseen saddetty tyoterveys-
huoltolaissa (L 2001/1383), jonka mukaan tydnantajan on jarjestettdava tyontekijoilleen tyoterve-
yshuolto. Tydterveyshuollon ammattihenkilditéd ovat tyoterveyslaakari ja tybterveyshoitaja. Lisaksi
tyoterveyshuollossa voidaan hyédyntdaa tyoterveyshuollon asiantuntijoita, kuten psykologia, fy-
sioterapeuttia ja ravitsemusterapeuttia. (A 2001/1484.) Tyoterveyshuolto toimii yhteistydssa esi-
merkiksi muun terveydenhuollon, tyohallinnon, opetushallinnon, sosiaalivakuutuksen, sosiaali-
huollon, tydsuojeluviranomaisen edustajien, Kelan ja kuntoutuslaitosten kanssa. Yhteisty6ta voi-
daan tarvittaessa tehdd my6s muiden ty6terveyshuollon palvelujentarjoajien kanssa. (L
2001/1383.)

Tyo6terveyshuolto on tydn ja terveyden asiantuntija, joka tekee yhteistyota tydpaikkojen kanssa
yllapitadkseen tyoturvallisuutta seka tyo- ja toimintakykya (TTL 2012). Se pyrkii edistamaan tyo-
ikaisten hyvinvointia ja ty6eldman laatua ja tuottavuutta, ja sen tavoitteeksi on maaritelty tyoky-
kya yllapitdvien ja terveyttd edistdvien seka sairauksia ehkaisevien ja hoitavien palvelujen tar-
joaminen (Rasanen 2006, 34). Tyo6terveyshuolto on tydnantajalta sijoitus tyén tuottavuuteen ja
henkilostdon hyvinvointiin, silld varhainen puuttuminen tyopaikan ja tyontekijoiden tyéterveys- ja
turvallisuusongelmiin kannattaa taloudellisesti. Lisdksi tyontekijén kannalta viihtyisa ja turvallinen
tyd motivoi paremmin tyontekoon. (TTL 2012.) Tyéterveyshuolto onkin kiinted osa hyvinvoivaa
tyOyhteiséa (TTL 2010b).

Tyoterveyshuollon toimintamuotoja ovat tydpaikkaselvitykset, tietojen antaminen, neuvonta ja
ohjaus seka terveystarkastukset. Lisaksi tydssa selviytymisen ja tydyhteisdn toimivuuden seuran-
ta seka vajaakuntoisen tyontekijan tydssa selviytymisen edistédminen kuuluvat tyéterveyshuollon
tehtaviin. Tydterveyshuolto huolehtii myds tydpaikkojen ensiapuvalmiudesta ja tydkykya yllapita-
vasta toiminnasta yhteistydssa asiakasyritysten kanssa. Lisdksi tydnantaja voi halutessaan ostaa

muita tydterveyshuoltopainotteisia sairaan- tai terveydenhoidon palveluja. (TTL 2012.)

Ty6terveyshoitaja on tyoterveyshuollon ammattihenkild. Paatoimisesti tyéterveyshuollossa toimi-
valla laillistetulla terveydenhoitajalla on terveydenhoitajatutkinto ja tydterveyshuollon erikoistu-
misopinnot ammattikorkeakoulusta tai vaéhintdan 7 opintopisteen tyéterveyshuollon koulutus. (A
2001/1484; STM 2004, 9.) Tyéterveyshoitaja saa ammattiopinnoissaan valmiuksia tukea tyénte-
kijan ja tyOyhteison tybhyvinvointia, tyokykya ja tydssa selviytymista. Lisdksi tydterveyshoitajan
tulee jatkuvasti yllapitda tietojaan osallistumalla ammatilliseen taydennyskoulutukseen. (STM
2004, 8; STHL ry 2008.)
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Ty6terveyshoitajan tehtdavana on vastata yhdessa ty6terveyslaakarin kanssa palvelujen tuottami-
sesta asiakasyritysten ja -organisaatioiden tarpeisiin ty6- ja toimintakyvyn seka terveyden yllapi-
tdmiseksi ja edistdmiseksi. Han toimii moniammatillisen tiimin jasenena erityisesti ennaltaehkai-
sevan tyon asiantuntijana. (TTL 2010c; STTHL_a.) Tyoterveyshoitajalla tuleekin olla kyky suunni-
tella, koordinoida, toteuttaa ja seurata tydyhteisdjen tyd- ja toimintakykya yhdessa muiden tyo-
terveyshuollon ammattiryhmien ja asiakkaiden seka yhteistydkumppaneiden kanssa. Lisdksi ty6-
terveyshoitaja huolehtii asiakasyritysten johdon, henkildston ja tyoterveyshuollon yhteistydyritys-
ten valisestd yhteydenpidosta. (STTHL_b.) Yhteistyd muiden tahojen kanssa edellyttaa tyéterve-

yshoitajalta neuvottelu- ja markkinointitaitoja (STTHL_c).

Tyoterveyshoitajan tyotehtaviin kuuluu edella mainittujen tyéterveyshuollon toimintamuotojen to-
teuttaminen. Hanen tulee osata tunnistaa tydymparistdn fysikaalisia, kemiallisia ja biologisia altis-
teita seka fyysisia ja psykososiaalisia riskitekijoitd, kuten kiusaamista, ja kyeta arvioimaan niiden
merkitysta yksittdisen tydntekijan ja tyoyhteisdn terveydelle ja hyvinvoinnille. Lisaksi hanen tulee
tukea tydyhteisén hyvinvointia. (STHL ry 2008, 19.) Tydterveyshoitaja tekee ehdotuksia tydn ter-
veellisyyden ja turvallisuuden parantamiseksi ja tydntekijoiden toiminta- ja tyokyvyn ylldpitami-
seksi sekd seuraa ehdotusten toteutumista. Hanen tulee antaa tietoa, neuvontaa ja ohjausta tyon
terveellisyyteen, turvallisuuteen ja tydntekijan terveyteen liittyvissa asioissa. (L 2001/1383.) Tyd-
terveyshoitajan tehtavana on myds kehittaa tydyhteisdja terveytta edistavilla menetelmilld. Toi-
menkuvan osaamisvaatimuksiin kuuluu liséksi varhaisen puuttumisen periaatteiden osaaminen.
(STTHL_a.)

Tyoterveyshoitajana tydskentely vaatii myos tiettyja persoonallisia ominaisuuksia. Suurimmaksi
osaksi tydterveyshoitaja toimii omatoimisesti ja itsendisesti, joten luottamus omiin taitoihin on
tarkeda. Ihmisten kanssa tytskennellessaan hdnella tulee olla ihmissuhde-, ongelmanratkaisu-,
ohjaus- ja sosiaalisia taitoja. (STTHL_c.) Vaikka vastuu tydpaikkakiusaamistilanteen selvittelysta
kuuluu koko tydyhteisdlle, on tytterveyshoitajalla ammattivaatimustensa kautta erittdin hyvat
edellytykset tukea tydpaikkakiusattua.

3.2 Tyéterveyshuollon rooli tydpaikkakiusaamistilanteen selvittelyssa

Ty6paikkakiusaaminen voi johtaa vakaviin seuraamuksiin, joten kiusaamistilanne tulee selvittaa
mahdollisimman varhain. Ennen varsinaista selvittelytydn alkamista kiusattu yrittda usein vaikut-
taa tilanteeseen keskustelemalla suoraan kiusaajan kanssa, vetdytymalla yhteydenpidosta, ha-
keutumalla muiden seuraan tai jopa vaihtamalla tydpaikkaa (Savolainen 2007). Joskus tytpaikan
vaihtaminen on kuitenkin vaikeaa, koska kiusattu pelkda joutuvansa samanlaisen kohtelun uhriksi
uudestaan (Vartia 2006a, 20). Kiusattu saattaa myos jatkaa tydntekoaan kuin mitaan ei olisi ta-
pahtunut (Tuovinen, Kvist ja Partanen 2010, 8). Tuovisen ym. (2010) ja Savolaisen (2007) mu-

kaan kiusattu hakee apua esimerkiksi harrastuksista, miettimalld asiaa yksin, keskustelemalla
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tyokavereiden, ystavien ja perheen kanssa tai kirjoittamalla kokemuksistaan. Ulkopuolista tukea

kiusattu voi hakea tyéterveyshuollon lisaksi ammattiliitosta tai tydsuojelupiirista.

Kess ja Kahonen (2009) ovat luoneet kiusaamistilanteen ratkaisuprosessimallin, johon kuuluvat
aloitus-, selvitys-, ratkaisu- ja seurantavaiheet. Aloitusvaiheessa tarkeintd on saattaa kiusaami-
nen esimiehen tietoon. Asian voi ensimmaiseksi ottaa puheeksi myés itse kiusaajan kanssa, mut-
ta jos kiusaaja ei muuta kayttdytymistadn, seuraavaksi kannattaa kaantya esimiehen puoleen.
Esimiehen on asiasta kuultuaan pyrittdva ensin selvittdmaan, onko kyse varmasti kiusaamisesta
teen helpottamiseksi ryhdyttava valittémasti. (Kess ja Kahénen 2009, 97-98; Vartia ym. 2008,
40, 45, 54.)

Tyo6terveyshuollossa on alkuvaiheessa hyva arvioida moniammatillisen toiminnan tarve, koska
epaasialliseksi koetut tilanteet ovat usein vaikeaselkoisia ja siksi hankalia selvittda. Asioita on hy-
vé hoitaa alusta asti yhdessa esimiehen ja asianosaisten kanssa, jolloin voidaan tutkia tyonjarjes-
telyitd ja tyopaikan kokonaisuutta seka tehda todellisia muutospaatoksia ja sopia seurantatavois-
ta. Ongelmatilanteita selviteltdessa tydterveyshuollon tehtdava moniammatillisessa tiimissa on
huomioida nimenomaan tilanteen terveydellinen merkitys. (Manninen ym. 2007, 119-120.) Ty6-
terveyshuollon ammattihenkil6t, kuten ty6terveyshoitaja tai -laakari, ja asiantuntijat, kuten psy-
kologi, voivat tarjota kiusatulle keskusteluapua, jonka avulla pystytdan jasentdmaan tilannetta ja
sen etenemista (Vartia ym. 2008, 74). Kiusatulle on hyva kertoa, ettd hanen olisi tarkeaa sailyt-
tda kiusaamiseen liittyvé naytot, kuten sahkopostiviestit. Dokumentaatio toimii todisteena mydo-

hemmadssa vaiheessa kiusaamista selviteltdessa. (Kess ja Kdhdonen 2009, 99.)

Selvitysvaiheessa esimiehen tulee kuulla kaikkia tapahtuman osapuolia. Kiusaajaa on muistettava
kohdella puolueettomasti ja antaa hanen kertoa oma versionsa tapahtumista. Tarkeda on selvit-
tda kiusaamisen laukaissut tilanne, jotta kiusaamistilanteita pystytédn ennaltaehkdisemaan tule-

vaisuudessa. (Kess ja Kahonen 2009, 102.)

Vastuu mahdollisten kiusaamistilanteiden selvittelystd on ensisijaisesti tydnantajalla (Kess ja Ka-
hénen 2009, 81). Tyéturvallisuuslain (L 2002/738) 28 §:n mukaan ty6nantajan tulee ryhtya toi-
menpiteisiin, jos tydssa ilmenee hairintad, epdasiallista kaytosta tai tydntekijan terveytta uhkaa-
vaa toimintaa. Tilannetta on hyva yrittda aluksi selvittda tyépaikan sisélla, silla asian siirtdminen
ulkopuoliselle taholle heti alussa voi ennemminkin vaikeuttaa tilannetta. Tuovisen ym. (2010) ja
Savolaisen (2007) tutkimuksissa kiusatut kokivat saamansa tuen ja ulkopuolisen avun olevan riit-

tamatontd, ja se saattoi jopa karjistaa tilannetta.

Jos ty6nantajalla ei ole asiantuntijuutta tilanteen selvittdmiseen, tulee hdnen kayttda ulkopuolista
asiantuntijaa (Kess ja Kahoénen 2009, 81). TyOpaikat voivat esimerkiksi konsultoida tytterveys-
huoltoa tilanteissa, joissa tydntekija on joutunut tai hanen epailldén joutuneen henkisen vakival-

lan, kiusaamisen tai epdasiallisen kohtelun uhriksi. Tyéterveyshuollolla on yleensa monipuolinen
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kuva ty6paikan ilmapiiristd ja taten hyvat edellytykset auttaa kiusaamistilanteissa koko tydyhtei-
sod. Tyoyhteisolle ja esimiehille voi tulla vaikeissa tilanteissa paineita siirtad paatdksentekoa esi-
merkiksi ty6terveyshuollolle. Ensisijainen vastuu seka paatdksien teko ja niiden toimeenpanemi-
nen on kuitenkin aina esimiesten tehtdva. Tydterveyshuollon tehtdvana on ottaa kantaa ja esittaa
nakemyksensa tilanteesta, mutta se ei voi eika sen tarvitse ottaa kantaa syyllisyyskysymyksiin.
(Manninen ym. 2007, 119, 121.)

Ratkaisuvaiheessa voidaan kdyttda apuna organisaatiossa vastaavanlaisten tilanteiden selvitte-
lyyn luotuja valmiita malleja. Tassa vaiheessa mietitdan ratkaisuja tilanteen helpottamiseksi.
Kummankin osapuolen kanssa keskustellaan henkilékohtaisesti, jonka jalkeen voidaan jarjestaa
niin sanottu kolmikantakeskustelu, jossa paikalla ovat kiusaaja, kiusattu, esimies seka tarpeen
mukaan ty6suojeluvaltuutettu, luottamusmies tai tyotoveri. (Kess ja Kéahonen 2009, 102-103;
Vartia 2004, 286.) Ratkaisukeinoja mietittdessa selvitetdan, miten kauan tilanne on jatkunut ja
kuinka laajaksi se on edennyt (Vartia 2004, 286).

Seurantavaiheessa varmistetaan, ettd osapuolet noudattavat annettuja ohjeita ja tehtyja sopi-
muksia. On huolehdittava, ettd kiusaamistilanteita laukaisevat taustatekijat on korjattu. Kaytto-
kelpoisia apuvalineitd seurantaan ovat esimerkiksi tyéterveyshuollon sairauspoissaolorekisterit ja
seurantapalaverit, joissa keskustellaan tilanteen kehittymisestd. Myds tydilmapiirin kartoitukset ja
kyselyt ovat hyddyllisia. (Kess ja Kdhénen 2009, 104-105; Vartia ym. 2008, 70.)

Tyo6terveyshuollon auttamismahdollisuuksia parantaisi se, etta tydyhteisé kykenisi ottamaan kiu-
saamisen mahdollisimman nopeasti esille, jotta tilanne saataisiin ajoissa keskeytettya ja selvitet-
tya. Tyoterveyshuollon tulisikin kannustaa tyotekijoité kertomaan tydpaikkakiusaamisesta. Usein
kiusatut tuovat ilmi erilaisia oireita, mutteivat esimerkiksi hae suoraan sairauslomaa kiusaamisen
takia. Myos erilaiset psykosomaattiset oireet, lisddntyneet sairauslomat ja kiusatun kayttaytymi-
sessa tapahtuneet muutokset voivat olla merkkeja kiusaamisesta. Toisinaan tydpaikkakiusaami-
nen tulee ilmi vasta tydkykyarvioinnissa, jolloin kiusaaminen voi olla jo vaikuttanut henkilén tyo-
kykyyn merkittévasti. (Reinboth 2006, 177, 180; Tauriainen 2003.)

Ty6terveyshuollon toteuttama tyopaikkaselvitys on hyvé keino havaita ongelmia tyéyhteison toi-
mivuudessa ja tarjota tukea sen edistamiseksi. Tyopaikalle tehdyn perusselvityksen perusteella
tyoterveyshuollon tulee arvioida tarvitaanko erillistd suunnattua tydpaikkaselvitystd. Suunnatussa
tyopaikkaselvityksessa asiakasta autetaan selkiyttdmaan tilannettaan ja tarjotaan tietoa ja ehdo-
tuksia myds muista toimijoista, jotka voisivat auttaa asiakasta kiusaamistilanteessa. Vaikeissa
kiusaamistilanteissa joudutaan usein pyytdamaan apua esimerkiksi tydsuojelupiiriltd. Tall6in voi-
daan valttda tyoéterveyshuollon joutuminen hankalaan vdlikdteen tilanteessa, jossa ovat mukana
sekd luottamukselliset asiakassuhteet ettd tydyhteison tukeminen. Tydterveyshuolto on kuitenkin
edelleen mukana tydpaikan olosuhteet tuntevana asiantuntijana, vaikka tydnantaja paattaa kayt-

taa ulkopuolisia asiantuntijoita. (Manninen ym. 2007, 118-121.)
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Jotta kiusaamistilanteilta valtyttaisiin, on niiden ennaltaehkaisy erityisen tarkeda. Ajatusmaailmaa
on muutettava ongelmanratkaisukeskeisyydesta ennaltaehkaisyyn. Tydpaikkakiusaamista voidaan
ehkdistd sopimalla yhteiset toimintaperiaatteet hyvastd kayttdytymisestd tydpaikalla, luomalla
kiusaamistilanteita varten tehokkaita toimintamalleja, puuttumalla aktiivisesti tydpaikkakiusaami-
seen ja rakentamalla tydolosuhteet sellaisiksi, ettéd ne ehkaisevat konfliktien syntymista. Tyoter-
veyshuollon roolina on tukea tydyhteisdn toimintaa ja tyontekijoiden henkista hyvinvointia ja ta-
ten ehkaistd osaltaan tydpaikkakiusaamista. Lisaksi tydterveyshuolto tarjoaa tietoa esimerkiksi
ristiriitatilanteista tyopaikalla. (Manninen ym. 2007, 119; Reinboth 2006, 175-176; Vartia 20063,
21.)

Tyoterveyshuollolla tulisi olla valmiuksia tunnistaa ne tydyhteisot, joissa henkisen vakivallan uhka
on suurentunut. Talléin mahdolliset ristiriidat tulisi selvittdd yhdessa tydyhteison kanssa ennen
kuin henkisté vakivaltaa esiintyy. (Vartia 2004, 285; Tauriainen 2003.) Tyéterveyshuolto voi esi-
merkiksi valmentaa esimiehid toimimaan oikein tilanteissa, joissa tyontekija kokee tulleensa kiu-
satuksi (Vartia—Vaananen 2007, 2181). Tydterveyshuollon tulisi etukdteen pohtia, kuinka he tu-
kevat kiusattua ja esimiestd (Vartia 2004, 285). Savolaisen (2007) tekeman tutkimuksen mukaan
kiusatut eivat olleet kokeneet ulkopuolista apua riittdvéna, joten hyva suunnittelu etukateen hel-

pottaa yhteistydn tekemisté ja parantaa tydpaikkakiusatun hoidon laatua.

3.3 Tyoéterveyshoitajan rooli tukemisessa

Tukeminen on parhaimmillaan tasavertaista vuorovaikutusta tukijan ja tuettavan valilla. Hoito-
tyossa kdytetdan vuorovaikutuksellista tukemista, jolla pyritdan asiakkaan ymmartédmiseen ja ta-
man tukemiseen vuorovaikutuksen keinon. Siihen kuuluu kuuntelua, kysymistd, selvittamistd, sa-
natonta viestintad, yhdessa toimimista ja tiedon jakamista. Tavoitteena olisi auttaa asiakasta 16y-
tamaan omia voimavaroja samalla kunnioittaen asiakkaan omaa tahtia. (Vilén, Leppamaki ja Ek-
strom 2008, 11, 13; Ruishalme ja Saaristo 2007, 104.)

Tyoterveyshoitajien antama tuki kiusatulle on ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa annettavaa
sosiaalista tukea, joka voi olla emotionaalista, kaytannéllista, tiedollista tai tulkintatukea. Emotio-
naalinen tuki on pitdmisen, valittdmisen, arvostamisen ja muiden mydnteisten tunteiden osoitta-
mista, kun taas kaytdnnon tuki merkitsee taloudellisen avun, tarvikkeiden ja erilaisten palveluiden
tarjoamista. Tiedollista tukea on tiedon antaminen. Tulkintatuki auttaa asiakasta ymmartamaén
ja arvioimaan itsedan, omaa tilannettaan ja muita ihmisid. (Ruishalme ja Saaristo 2007, 81; Kyn-
gas ym. 2007, 42.).

Keskeisimpia tukimuotoja ovat kuuntelu ja keskustelu, ja ne ovat tarkeita myos tydpaikkakiusaa-
mistilanteissa. Pelkastaan kuuntelemalla ja tarkentavia kysymyksia esittdmalld seka kannustamal-
la kiusattua puhumaan voidaan tilannetta helpottaa. Tarkeaa on huomioida keskustellessa myds

sanaton viestinta. Turvallisen ja sallivan ilmapiirin luominen on eduksi. Tukija kunnioittaa tuetta-
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van kokemuksia ja voimavaroja olemalla lasna ja tarjoamalla tukea, jolloin kiusatun itseluottamus
vahvistuu. (Ruishalme ja Saaristo 2007, 104-105, 108-109, 112.)

Keskusteleminen tyo6terveyshoitajan kanssa on kiusatulle tarkead, koska se voi auttaa jasenta-
maan tilannetta, tilanteeseen johtaneita syita ja sen etenemista. Kiusattu pystyy myés pohtimaan
omaa toimintaansa ja omia tulkintojaan tapahtumien kulusta. Keskusteleminen voi auttaa kiusat-
tua |6ytamaan itselleen voimavaroja tilanteen selvittelyyn ja tydssa jaksamiseen seka antaa mah-
dollisuuden pohtia vaihtoehtoja tilanteen kasittelemiseksi. On tarkead, etta kiusattu kokee tul-
leensa kuulluksi ja hanen loukkaantumisensa ymmarretaan. (Vartia-Vaananen 2007, 2181; Vartia
ym. 2008, 74.) Tapahtuman lapikdyminen ja sen merkityksen pohtiminen seka selviytymiskeino-

jen etsiminen edistda kiusatun selviytymistd (Ruishalme ja Saaristo 2007, 109).

Kiusatun auttaminen saattaa kestda yhdesta tapaamisesta useisiin vuosiin, ja kesto riippuu siita,
mitd syita kiusaamisen taustalta I6ytyy (Tuovinen 2008). Kiusatun kanssa keskustelemiseen tulee
varata riittdvasti aikaa ja useita kdyntikertoja, koska kiusattu tarvitsee paljon keskusteluapua.
Voimavarojen ollessa vahissa kiusattu voi tarvita myds sairauslomaa. Tyoterveyshoitaja voi tukea
kiusattua myds huolehtimalla tilanteen selvittdmiseksi tarvittavien kokousten ja palaverien jarjes-
tdmisesta. (Vartia-vaananen 2007, 2181). Staggin ja Sheridanin (2010) tutkimuksessa ilmeni, et-
ta yksi keino tydpaikkakiusaamisen hallintaan ja pysdyttédmiseen on harjoitella etukdteen selviy-

tymiskeinoja kiusaamistilanteita varten.

On tarkedd, etta kiusattu uskaltaa hakea apua tilanteeseensa, koska tuen puute voi johtaa sai-
rastumiseen tai syrjaytymiseen, varsinkin jos kiusatulla on jo valmiiksi vahdiset voimavarat
(Ruishalme ja Saaristo 2007, 104, 107). Puuttuminen riittédvan varhaisessa vaiheessa seké yksilon
henkilokohtaiset puolustautumis- ja selviytymiskeinot vaikuttavat kiusaamisesta selviytymiseen
seka kiusaamisen kehittymiseen. Mita nopeammin tilanteeseen puututaan, sita suurempi mahdol-
lisuus on saada se hallintaan. (Jokiranta 2013.) Joskus kiusaamisen kohteeksi joutumisen aiheut-
tamat hapean ja ndyryytyksen tunteet tai epailyt omasta huonommuuden tunteesta voivat kui-
tenkin vaikeuttaa kiusaamistilanteesta kertomista. Kiusattu voi myds kokea, etta tilanne pahenee,
jos han kertoo asiasta. Pitkdan jatkunut kasittelemdtoén kiusaamiskokemus voi olla haastavaa kiu-
satulle, jolloin hanen on vaikea jattéa kokemusta ja loukkauksia taakseen. Tall6in kiusattu tarvit-

see paljon yksil6llistd tukea ja tukiterapiaa. (Vartia-Vaananen 2007, 2181.)

Tukeminen tilanteessa, jossa kiusattu kieltda tydterveyshuoltoa olemasta yhteydessa esimieheen
tai kiusaajaan, voi olla hankalaa, koska mahdollisuudet auttaa rajoittuvat yksildlliseen tukemi-
seen. Asioiden korjaaminen on tall6in my6s vaikeaa, koska itse kiusaamiseen ei voi puuttua.
(Vartia ym. 2008, 74.) Tukeminen tallaisessakin tilanteessa on kuitenkin tarkead, koska asiakas
on usein yksildllisen tuen jalkeen valmis kertomaan tapahtuneesta esimiehelle (Vartia-Vaananen
2007, 2181).
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Ty6terveyshoitaja voi omaksua erilaisia auttajatyylejé kiusaamistilanteiden selvittelyssa. Tyyli
riippuu kiusaamistilanteesta, auttajaan kohdistuneista odotuksista ja hanen valitsemastaan tavas-
ta toimia tilanteessa. Tuovinen (2008) kuvasi tutkimuksessaan, millaisia rooleja tyoterveyshoitaja
voi esimerkiksi joutua omaksumaan tydpaikkakiusaamistilanteissa. Rooleja voivat olla asiantunti-
ja-terapeutti, ravakka auttaja, yhteisfauttaja tai kullankaivaja. Tydterveyshoitajan valitessa asi-
antuntija-terapeuttiroolin han kuuntelee ja tukee kiusattua vaikeassa tilanteessa. Ravakka auttaja
puolestaan toimii aktiivisesti seka kiusatun tukemisessa ettd tydyhteisdssa. Han pyrkii nostamaan
tilanteen yksilétasolta ilmidtasolle, jolloin tarkastellaan tyOyhteison toimintatapoja yksildiden toi-
minnan sijaan. Ravakka auttaja puhuu suoraan kiusatulle ja tydyhteisélle, ja pyrkii ndin saamaan

loukkaavan kaytoksen loppumaan.

Roolissaan yhteisbauttajana tydterveyshoitaja pyrkii laajasti kartoittamaan tydyhteison tilannetta
ja lopettamaan konfliktitilanteen. Han painottaa esimiehen vastuuta ja sitoutumista kiusaamisti-
lanteen selvittelytydssd. Tydterveyshoitajan toimiessa kullankaivajan roolissa han kyseenalaistaa
jokaisen kertomuksen kiusaamistilanteesta, jotta hén voi hahmottaa ongelman kokonaisvaltaises-
ti. Kullankaivajan tavoite ei ole vain selvittda kiusaamistilannetta, vaan myos parantaa tyoyhtei-

s6a pitkalla aikavalilld. (Tuovinen 2008.)

Selkea tyonjako ja luottamus tyoterveyshuollon ja tydpaikan valilla ovat auttamisessa tarkeita.
Alkuvaiheessa tyGterveyshoitajalla on enemman vastuuta kartoittaessaan tyopaikan konflikteja,
haastatellessaan tydyhteistn jasenia seka tuodessaan nakemyksensa tilanteesta yhteiseen kes-
kusteluun. Mydhemmin tydyhteisolla tulisi olla aktiivisempi rooli tilanteen selvittelyssa tydterveys-

hoitajan toimiessa taustalla. (Tuovinen 2008.)

Tybnjaossa voi kuitenkin tydpaikkakiusaamistilanteessa tulla ristiriitoja esimerkiksi vastuualueiden
epaselvyyden takia. Tallaisissa tilanteissa tydyhteisé odottaa usein tyéterveyshoitajan ratkaisevan
kiusaamistilanteen heidan puolestaan, eika ryhdy itse aktiivisesti kehittdmaan toimintatapojaan.
Tyoterveyshoitajalta vaaditaankin paljon aktiivisuutta, jotta kaikki osapuolet sitoutuisivat roo-
leihinsa. TyOpaikkakiusaamisen selvittely voi onnistua rooleja selkeyttamalla, tydyhteisdn keskus-
telujen lisdamiselld, tarvittaessa esimiestoiminnan jantevoittamiselld ja selvittelytyon tarpeelli-

suuden perustelemisella. (Tuovinen 2008.)

Kiusaamistilanne voi vaikuttaa myoés tydterveyshoitajan jaksamiseen, koska han on vastuussa
selvittelyn aikana monesta eri asiasta. Tauriaisen (2003) mukaan ulkopuolinen henkilé saatetaan
kokea pelastajaksi, mikd kasaa paineita asian selvittamiseksi. Tuovisen (2008) tekemassa tutki-
muksessa auttajat kokivat tydpaikkakiusaamisselvittelyn tunnetasolla haastavampana kuin heidan
muut tyotehtdvansd. Auttajat raportoivat niin fyysisia kuin henkisidkin stressireaktioita. Kiusaa-
mistilanteet koettiin haasteina ja tunteita herattavina kokemuksina, joiden selvittelyssa myds aut-
tajien on kasiteltava omia ajatuksiaan ja tunteitaan tuomatta niité kuitenkaan esille. Jos kiusaa-

miseen johtaneet syyt olivat kovin yksildllisia, auttaminen koettiin usein vaikeana tai mahdotto-
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mana. Auttajat eivat kuitenkaan kokeneet, ettd kiusaamistilanteiden selvittely vaikuttaisi omaan

jaksamiseen haitallisemmin kuin muut tyotehtdvat.

Toisaalta auttamisesta johtuvasta stressistd voi olla myds hyotyd, silla se kertoo jaksamisesta ja
kyvysta toimia auttajana. Omiin taitoihin luottaminen ehkaisee loppuun palamista ja traumatisoi-
tumista. Itseluottamus kasvaa idn ja kokemuksen mydétd. Tukea hankalassa tilanteessa tarjoavat

esimerkiksi kollegat ja tydnohjaus. (Tuovinen 2008.)
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4 TYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinndytetydmme tarkoituksena on kartoittaa tyoterveyshoitajien ndkemyksia roolistaan tyopaik-

kakiusatun tukijana. Yhteistydbkumppaninamme toimii kuopiolainen tyoterveyshuoltoyksikké ja

kohderyhmana ovat sen ty6terveyshoitajat. Padtavoitteena on tuottaa yhteistydkumppanille tie-

toa siita, millaisia keinoja ja valmiuksia yksikon tydterveyshoitajilla on tukea tyopaikkakiusattua

tyossaan. Lisaksi tavoitteenamme on selvittda, millaisia mahdollisia kehitystarpeita tyoterveys-

huoltoyksikdssa on liittyen tydpaikkakiusatun tukemiseen.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisia tydpaikkakiusaamistapauksia asiakkaat ovat ilmaisseet ty6terveyshoitajille?

2. Mita keinoja ty6terveyshoitajilla on tukea kiusattua?

3. Millaiset valmiudet ty6terveyshoitajilla on kiusatun tukemiseen?

4. Mita kehittamistarpeita tyoterveyshoitajilla on tydpaikkakiusatun tukemisessa?
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TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimusmenetelma

Opinndytetydbmme on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Sen lahtékohtana on todellisen el&-
man ja tutkimuskohteen kokonaisvaltainen kuvaaminen (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2009,
161). Laadullisessa tutkimuksessa pyritadn kuvaamaan esimerkiksi jotain ilmiéta tai tapahtumaa,
ymmartamaan tiettyad toimintaa tai antamaan teoreettinen tulkinta jollekin ilmidlle. Sen tarkoituk-
sena ei ole pyrkia tilastollisiin yleistyksiin. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 85.) Tavoitteena on l6ytaa ja
paljastaa tosiasioita pikemmin kuin todentaa jo olemassa olevia vaittdmia (Hirsjarvi ym. 2009,
161). Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa kerdtdan useimmiten haastattelemalla, kyselyilla, ha-

vainnoimalla ja erilaisista dokumenteista (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 71).

Valitsimme laadullisen tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi, koska tarkoituksenamme oli kartoittaa
tyoterveyshoitajien henkilokohtaisia nakemyksid, eikd todentaa valmiiksi asetettua hypoteesia.
Tutkimuksestamme saatua tietoa ei voi mydskdaan muuttaa suoraan tilastolliseen muotoon, vaan

sitd voidaan hyddyntda parhaiten ilmién ymmartdmisessa ja selittdmisessa.

Aineiston keruussa kdytimme haastattelua, joka on yksi laadullisen tutkimuksen kaytetyimmista
tiedonkeruumenetelmista. Haastattelemalla saadaan selville henkildiden omia mielipiteita, ajatuk-
sia, kasityksid, kokemuksia ja tunteita tutkimuksen kohteesta ja vastaus saadaan puhutussa
muodossa. (Hirsjarvi ja Hurme 2011, 34, 41.) Haastattelu sopii aineistokeruumetodiksi, kun tutki-

taan vahan kartoitettua, tuntematonta aihetta (Hirsjarvi ym. 2009, 205).

Haastattelun etuna on sen joustavuus, minka puolesta se sopii moniin erilaisiin tutkimustarkoi-
tuksiin. Haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymyksia, oikaista vaarinkasityksia, selventaa
vastauksia ja syventad saatavaa tietoja pyytamalld perusteluja ja esittdmalla lisakysymyksia.
Haastattelija on suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa, minka takia tilanteessa on
mahdollista kohdistaa tiedonhankintaa ja saada selville vastausten taustalla olevia motiiveja.
(Tuomi ja Sarajarvi 2009, 73; Hirsjarvi ja Hurme 2011, 34-35.)

Haastattelun koimme olevan tatd opinndytety6ta varten paras tiedonkeruutapa, silld esimerkiksi
kyselylomakkeessa vuorovaikutuksessa syntyva keskustelu jaa pois, jolloin myds vastaukset olisi-
vat olleet suppeampia. Tutkimuskysymyksemme my0s vaativat avointa kysymyksenasettelua, jo-
ten tarkan kysymysluettelon laatiminen olisi ollut hankalaa ja vastausten hyddynnettévyys olisi

voinut jaada heikoksi.

Haastattelun eri lajit erotetaan toisistaan strukturointiasteen perusteella eli miten kiintedsti kysy-
mykset on muotoiltu ja missd maarin haastattelija jasentaa tilannetta (Hirsjérvi ja Hurme 2011,
43). Tutkimuksessa kdytimme teemahaastattelua, joka on puolistrukturoitu haastattelumenetel-

ma. Siind haastattelu etenee yksityiskohtaisten kysymysten sijaan tiettyjen keskeisten teemojen
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varassa. Teemahaastattelussa teema-alueet ovat kaikille haastateltaville samat, mutta haastatte-
lijalla on myds mahdollisuus vaihtaa kysymysten esittdmisjarjestysta ja teema-alueiden jarjestys-
ta kulloisenkin haastattelutilanteen mukaan. (Hirsjarvi ja Hurme 2011, 48, 103-104.) Teemahaas-
tattelussa etukateen valitut teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen eli siihen, mita tutkit-

tavasta ilmidsta jo tiedetdaan (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 75).

Valitsimme teemahaastattelun aineistonkeruumenetelmaksi, koska aiheestamme ei ole olemassa
kovinkaan paljon suoraan tydhomme hyddynnettdvissa olevaa teoriatietoa. Tydpaikkakiusaami-
sesta ja siihen puuttumisesta I6ytyy kirjallisuudesta paljonkin tietoa, mutta tydterveyshoitajien
tarjoamasta tuesta ei juuri ole valmista teoriatietoa. Tasta syystd teemahaastattelu olikin sopiva

menetelma aiheen laajempaan kartoitukseen.

Haastattelu toteutettiin ryhmahaastatteluna. Ryhmahaastattelun aikana haastateltavat keskuste-
levat keskendan, tekevat huomioita ja lisdksi tuottavat tietoja tutkittavasta aiheesta. Haastatteli-
jan rooli on pitdd keskustelu tutkittavassa aihealueessa, esimerkiksi tekemalld kysymyksia kes-
kustelun ohessa haastateltaville, ja huomioimalla, etta kaikilla haastateltavilla on mahdollisuus
osallistua keskusteluun. (Hirsjarvi ja Hurme 2011, 61.) Koska kaikki haastateltavat tydskentelevat
samassa tyoterveyshuoltoyksikdssd, ryhmadhaastattelu oli luontevin tapa hoitaa haastattelut.

Ryhmahaastattelun jarjestdminen oli myds yhteistydkumppanin toive.

5.2 Kohderyhma

Yhteistybkumppania etsiessamme otimme yhteyttd kaikkiin kuopiolaisiin tyéterveyshuoltoyksikoi-
hin, joista muutama osoitti kiinnostusta tutkimaamme aihetta kohtaan. Valitsimme yhteisty6-
kumppanin ndiden kiinnostuneiden yksikdiden joukosta. Valinnassa huomioitiin, ettd yksikdssa on
tarpeeksi tyéterveyshoitajia riittdvan kohderyhman muodostamiseksi. Yksikkd, jossa haastattelu
lopulta toteutettiin, haluaa pysya nimettdmana suojellakseen asiakkaidensa ja tydntekijdidensa

yksityisyytta.

Haastattelua varten pyysimme yhteistydyksikkbmme vastaavaa tydterveyshoitajaa valikoimaan
kuudesta kahdeksaan haastateltavaa. Haastateltavien valinnan kriteeriksi asetimme sen, etta
haastateltavat ovat tydssadn kohdanneet ja selvittdneet tyopaikkakiusaamistilanteita. Vastaava
tyoterveyshoitaja valikoi haastatteluun kuusi tydterveyshoitajaa, joista nelja paasi osallistumaan
haastatteluun. Ty&terveyshoitajilla oli tyékokemusta muutamasta vuodesta yli pariin kymmeneen

vuoteen. Kaikilla oli kokemusta tydpaikkakiusatun tukemisesta.

5.3 Aineistonkeruu

Teemahaastattelua suunniteltaessa teema-alueita ja kysymysmuotoja tulisi hahmotella niin pit-

kdlle, etta varmistetaan haastattelun aikaisen keskustelun kohdistuminen oikeisiin ja ongelman
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kannalta oleellisiin asioihin. Ennen varsinaisia haastatteluja olisi hyva toteuttaa esihaastatteluja,
joilla testataan haastattelurunkoa, aihepiirin jarjestystd ja kysymysten muotoilua. (Hirsjarvi ja
Hurme 2011, 72, 103.) Haastattelurunkoa suunnitellessamme pyrimme siihen, etta valitsemil-
lamme teema-alueilla johdatellaan haastateltavat keskustelemaan asioista, joista saamme vasta-
uksia tutkimuskysymyksiimme. Runkoa muokattiin useaan kertaan, jotta se vastaisi sille asetettu-
ja tavoitteita ja se testattiin kolmella tutkimuksen ulkopuolisella henkil6lla. Ndin saimme selville
lian johdattelevat tai epdselvat kysymykset ja haastattelurungon puutteet. Testauksen kautta

saimme ideoita uusiin lisdkysymyksiin ja muokkasimme aiempia lisakysymyksia avoimemmiksi.

Haastattelun patevyytta lisda se, ettd haastateltaviksi valitaan henkil6ita, joilla on kokemusta ja
tietoa tutkittavasta ilmidsta (Tuomi ja Sarajdrvi 2009, 85). Haastatteluumme valikoitui tydterve-
yshoitajia, jotka kaikki vastasivat kriteeriamme (kokemus tydpaikkakiusatun tukemisesta). Haas-
tateltavalla olisi hyva myds olla mahdollisuus tutustua kysymyksiin, teemoihin tai ainakin haastat-
telun aiheeseen etukateen, jotta saadaan mahdollisimman paljon tietoa halutusta aiheesta (Tuo-
mi ja Sarajarvi 2009, 73). Lahetimmekin saatekirjeen (liite 1) ja teemahaastattelurungon (liite 2)

haastateltaville etukateen.

Teemahaastattelun luonteeseen kuuluu haastattelujen tallentaminen, joten nauhoitimme haastat-
telut aineiston analysointia varten. Koska tavoitteena on saada aikaan mahdollisimman luonteva
ja vapautunut keskustelu, olisi haastattelijan hyva pérjata ilman kynda ja paperia. Pelkkd kasin
tallentaminen luo keskusteluun taukoja, mika taas vahentad keskustelun luontevuutta. Nauhurilla
tallentamisen lisdksi keskusteluilmapiirin luonnollisuutta tukee myés se, etta haastattelijat sisdis-
tavat haastattelurungon ja hallitsevat teema-alueet ilman muistiinpanoja. Myds kysymysmuotojen
pohtiminen ennalta ja vaihtoehtoisten lisakysymysten harjoitteleminen ovat tarkeita tekijoité va-
pautuneen keskusteluilmapiirin luomiseksi. (Hirsjarvi ja Hurme 2011, 71, 92.) Ennen varsinaista

haastattelua kdvimme |api tilanteen etenemisen ja harjoittelimme haastattelukysymyksia.

Haastattelu jarjestettiin pienryhmatilassa, joka sopi ryhmahaastatteluun hyvin, koska kaikki haas-
tateltavat nakivat toisensa haastattelun aikana. Kerroimme aluksi haastateltaville opinnadyte-
tydmme tarkoituksen ja tavoitteet. Kavimme lapi myds kayttdmamme aineistonkeruumenetelman
ja perustelimme aiheen valintaa. Kertasimme tyopaikkakiusaamisen maaritelman ja toimme esille
tutkimuksen eettiset ndkékulmat, kuten vapaaehtoisuuden, luottamuksellisuuden ja nimettomyy-
den. Haastattelu kesti noin tunnin. Olimme aiemmin sopineet omista rooleistamme haastattelijoi-
na. Kaksi toimi haastattelijoina ja yksi kasitteli nauhuria ja kirjasi muistiinpanoja. Haastattelutilan-
teessa keskustelua ei pyritty rajoittamaan milladn tavalla, vaan sopivina hetkinad etukateen mieti-

tyt lisakysymykset ohjasivat keskustelua tyémme kannalta oleellisimpiin asioihin.
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5.4  Aineiston analysointi

Teemahaastattelulla saamamme aineiston kasittelyyn kdytimme sisélldnanalyysid, joka on laadul-
lisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmd. Sisallonanalyysilla pyritdan saamaan tutkittavasta il-
miosta kuvaus tiivistetyssa ja yleisessé muodossa. Laadullisen tutkimuksen analyysi voidaan to-
teuttaa joko aineistoldhtdisesti (induktiivisesti), teoriaohjaavasti tai teorialdhtoisesti (deduktiivi-
sesti). Aineistolahtdisessa sisdllonanalyysissa edetdan tulkinnan ja paattelyn kautta empiirisesta
aineistosta kohti kasitteellisempad nakemysta tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi ja Sarajarvi 2009,

91, 95, 103, 112.) Opinndytetydmme analyysi tapahtui aineistolahtoisesti.

Sisdllénanalyysi alkaa haastattelujen kuuntelemisella ja aukikirjoittamisella (Tuomi ja Sarajarvi
2009, 109). Aineiston purkamisvaiheessa aineisto kirjoitetaan tekstiksi joko litteroimalla koko
haastattelu tai vain teema-alueet tai haastateltavan puhe (Hirsjarvi ja Hurme 2011, 138). Jokai-
nen tutkija litteroi tietyn osan nauhoitetusta haastatteluaineistosta. Koko haastattelusta tuli auki-

kirjoitettua tekstia Calibri-fontilla, rivivalilla 1 ja fonttikoolla 10 yhteensa 14 sivua.

Taman jdlkeen haastattelut luetaan ja sisaltéon perehdytaan. Aineistosta etsitadn alkuperaisia il-
mauksia, jotka alleviivataan ja listataan ja muutetaan pelkistettyyn muotoon. Aineiston pelkista-
misessa karsitaan tutkimukselle epaolennainen tieto pois. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 109.) Luim-
me koko litteroidun aineiston ja poimimme pelkistetyt ilmaukset erilliseksi luetteloksi. Yhdessa

kavimme lapi kaikki l6ydetyt ilmaukset.

Aineistoa ldhdetdan luokittelemaan etsien pelkistetyistd ilmauksista samankaltaisuuksia ja erilai-
suuksia, minka jdlkeen aineisto ryhmitelldan yhdistamalla pelkistetyt ilmaukset omiksi alaluokiksi
(Tuomi ja Sarajarvi 2009, 109, 110). Luokittelun lahtdkohtana voi olla esimerkiksi tutkimuson-
gelma ja ala-ongelmat tai teemahaastattelun teemat (Hirsjarvi ja Hurme 2011, 148). Alaluokkiin
jakamisen periaatteena kdytimme teemahaastattelun selventdvid kysymyksia soveltaen. Myo6s
luokittelu tehtiin yhteistyona.

Ryhmittelya jatketaan yhdistémalla muodostetut alaluokat tehden niistd ylaluokkia. Lopuksi yla-
luokat yhdistetdaan paaluokiksi. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 109, 112.) Ylaluokat valitsimme edel-
leen haastattelurungon pohjalta ja nimesimme ne sisallén perusteella. Sisallénanalyysin avulla
muodostimme aineistosta kolme padluokkaa: tyopaikkakiusaamisen ilmeneminen tydterveyshoi-
tajan vastaanotolla, tydpaikkakiusatun tukeminen ja tydterveyshoitajan tukemisen valmiudet.
Muodostamamme paaluokat noudattelevat tutkimusongelmien aiheita. Tutkimusongelmia on nel-
ja, mutta lopullisia padluokkia muodostui vain kolme, silla neljanteen tutkimusongelmaan, kehit-
tamistarpeisiin, emme saaneet tarpeeksi aineistoa. Luokittelua tehdessamme jouduimme liikku-
maan luokittelun eri tasoilla edestakaisin, ja jo luotuja luokkia muokattiin analysoinnin edetessa.
Taulukossa 1 on ndhtavilla esimerkki sisallénanalyysin etenemisesta. Liitteessa 3 on sisallénana-

lyysilld toteuttamamme luokittelu.



Taulukko 1. Esimerkki sisalldnanalyysin etenemisesta
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ALKUPERAISILMAUKSET PELKISTETYT ILMAUKSET ALALUOK- YLALUOKKA PAALUOKKA
KA
”..voi olla tydntekijoiden
valillg tai esimies tydnteki-
Jjén vélilld ei tervehdi ,
véhan niinku kaantas i i
o . Tervehtimatta jattaminen

selkdnsé ja katsoo ohi. i o e

AT . Seldnkaantaminen
Viestintd voi olla ei suoraa, Ohikatsominen Kiusaami-
tiedotetaan séhkopostifla Viestints sen muodot
ettei kohdata ja ihan tyon ; o

S ; Tiedon pimittaminen

tekemistd et ei anneta

e e Ennakkoasenteet
rifttavia tietoja.

Ty6paikkakiusaami-

"Ennakkoasenteita tehdd nen ilmiéna
toista kohtaan. ”
“Ei se aina ole se yksi, joka
Kusaa..” Tyopaikkakiusaami-
”.tdmmoisid uusia dynaa- Ryhma sgn Fi)lmeneminen
misia nuoria miesjohtajia..” | Esimies Kiusaajat tydterveyshoitajan
“..nuorempi kiusaa van- Nuoret kollegat vastaanczltolla )
hempaa tietotaidoiflaan..”
“vield harvinaisempaa on
se etta tullaan et ihan
01/.(east/ san_otaan, ft Suoraan sanominen Suorat
minua on Kiusatu. Esimiehen yhteydenotto keinot
”..et esimies ottaa yhteyttd yntey:
valkka jonkun kahen tyon-
tekijan tilanteesta..” Esilletuominen
”..ndmdé tyohyvinvointikar-
{g/é{ulfo.s}e;‘./}‘.a ettd se ei tuu..” Tyohyvinvointikartoitukset Epasuorat
“..tulee just vasta epamaa- Vastaanotolta poisjaaminen keinot

raisista oireista..”

Epamaaraiset oireet
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TULOKSET

Tyopaikkakiusaamisen ilmeneminen tydterveyshoitajan vastaanotolla

Haastattelemiemme tyGterveyshoitajien mukaan tyOpaikkakiusaamistilanteiden selvittely on hei-
dan tydssaan erittdin harvinaista. He arvelivat kuitenkin, ettd kiusaamistapausten maaraa on to-
dellisuudessa mahdotonta arvioida, silla laheskadn kaikki kiusaaminen ei tule ty&terveyshuollon
tietoon. Haastateltavat kokivat tydpaikkakiusatun tukemisen tarkedksi, koska kiusaamisella voi ol-
la vakavia seurauksia, kuten ennenaikainen elakdityminen ja mielenterveysongelmat. He eivat pi-

taneet tukemista kuitenkaan vaikeana, vaan ennemminkin haasteellisena.

Tieto tyOpaikkakiusaamisesta tulee tyoterveyshoitajien tietoisuuteen seka suoria ettda epasuoria
reitteja pitkin. Kiusattu voi suoraan soittaa tydterveyshuoltoon tai selvittelytyd voi lahted kayntiin

esimiehen yhteydenotosta.

”— mulla on ainakin sen tyyppista toimintaa ihan jonkun verran esimies konsultoi
esim multa ettd han on aatellu ettd kun hdan on néhnyt ettd on tdmmonen juttu.

Ettd tuota ettd esim konsultoi vaikka minua etta tuota miten sé toimisit.”

Tyoterveyshoitajat kertoivat, etta asiakkaat harvoin kertovat suoraan kiusaamisesta. Kiusaamisti-
lanteita voi tulla my6s epasuorasti ilmi tydhyvinvointikartoituksia tydpaikoilla tehtdaessa. Tyohy-
vinvointikartoitustilanteessa tyopaikkakiusaamisesta voi kertoa yleensa nimettémana. Haastatel-
tavat olivat havainneet, etta asiakkaan vastaanotolta poisjdamisen taustalla voi olla kdytannén
syitd vakavampaakin, esimerkiksi tyOpaikkakiusaamista. Joskus tyOpaikkakiusattu haluaa tulla
vastaanotolle ndenndisesti muissa asioissa ja ottaa kiusaamisasian puheeksi vasta viime hetkella.
Myds moninaiset ja epamaaradiset oireet saattavat joskus herattéa epailyn tydpaikkakiusaamises-

ta:

"--se tulee vasta epamdadaraisista oireista, se voi olla stressid, védsymystd, uupumus-

ta, masennusta, jota kautta sitten vasta se niinku penkoutuu sielta--"

"--penkoutuu siis kaivamalla kun ruvetaan jostain muusta, pahoinvoinnista, kes-

kustelemaan ja se saattaa sieltd sit niinku sivujuonteena ja tuotteena sitten.”

Ty6terveyshoitajat toivat haastattelussa esille kiusaamisen eri muotoja. Jo pelkastadn tervehti-
mattd jattamiselld, seldn kdantamisella ja ohikatsomisella voidaan kiusaamisen kohteelle aiheut-
taa mielipahaa ja hammennysta. Kiusaamista voidaan toteuttaa erilaisten viestintédkanavien vali-
tyksella, jolloin pyritdadn valttdmdan suoraa kontaktia kiusattuun. Haastateltavat kertoivat tor-

maavansa ajoittain esimerkiksi séhkdpostilla kiusaamiseen:
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"Ja sit oon tormdénny semmoseen séhkoposti, aika laajaan sdhkdpostiin, Kylld sekin
on kiusaamiseksi koettiin. Sdhkdpostilla voidaan esimerkiksi kurjia juttujahan vor

kestd tahansa ldhtee levittelee ja mollata ja.”

Tiedon pimittdmiselld ja ennakkoasenteiden luomisella kiusaajat pyrkivat tekemaan esimerkiksi
tyotehtavat ja tydyhteisdssa tydskentelemisen kiusatulle mahdollisimman hankaliksi. Esimerkiksi
esimies voi luoda ennakkoasenteita kiusattua kohtaan tuomalla tydyhteisdssa julkisesti esille koh-

teen henkilokohtaisia asioita.

Haastateltavat toivat esille heille mieleen jadneita tapauksia, joissa kiusaaja toimii hyvinkin erilai-
sissa rooleissa. Erds haastateltava kuvasi kiusaamisen olevan joskus ryhmailmio. Talldin kiusaa-
jan roolissa on useampia henkildita. Esimiesasemassa olevat kiusaajat nousivat usein vastauksis-
sa esille. Eras haastateltava kuvasi nykyajan nuoria, dynaamisia miesjohtajia, jotka ajautuvat jos-

valisessa kiusaamisessa:

7 --esimerkiksi semmosta ettd nuorempi kiusaa vanhempaa tietotaidollaan. Omas-
ta mielestéén paremmilla tietotaidolla, hédnelld on ehkd enemmén koulutusta ja
toisilla on enemmén kokemusta. Sitd kokemusta ei niinku arvosteta. Sit tdma van-
hempi tyontekijd kokemuksineen on sitd mieltd et nuorempi kiusaa, se on niin op-

pinut,”

6.2  Tyopaikkakiusatun tukeminen

Haastateltavien vastausten perusteella tyoterveyshoitaja voi toimia passiivisessa tai aktiivisessa
roolissa tyopaikkakiusattua tukiessaan. Haastateltavat kokivat roolin riippuvan paljolti tilanteesta
ja siitd, missd vaiheessa tybterveyshoitaja tulee mukaan tilanteen selvittelytydhon. Passiivisessa
roolissa ty6terveyshoitaja toimii ikadn kuin ukkosenjohdattimena. Han kuuntelee kiusaamistilan-
teen osapuolten nakemyksid eika yrita tarjota valmiita ratkaisuja. Aktiivisessa roolissa tyoterve-
yshoitaja toimii selvittelytydn koordinaattorina eli kuljettaa tapausta prosessin Iapi. Joskus kiu-
saamistilanteen osapuolet tarvitsevat uutta nékékulmaa, jota tybterveyshoitajien on mahdollista
tarjota. Haastateltavat joutuvat usein myds vahvistamaan esimiehen roolia kiusaamistilanteiden

selvittelyssa.

"-- kylld monta kertaa niinku joutuu tydterveyshuollosta varmaan niinku myaos sil-

leen kertaamaan sitd esimiehen roolia. Mika on esimiehen vastuu,--"

Haastateltavat tahdensivat, ettd tukimuodot valitaan asiakaslahtoisesti eli tilanteessa huomioi-
daan esimerkiksi asiakkaan vastaanottavaisuus ja hanen asettamansa toimintaehdot. Eri tuke-

misvaiheissa kaytetaan eri tukemisen muotoja. Haastateltavat toivat ilmi, ettd he kayttédvat emo-
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tionaalisen tuen muodoista keskustelua, kuuntelua, ymmartdmistd ja rohkaisua tydpaikka-
kiusatun tukemisessa. Kun kiusaamista ilmenee, asia on syytd ottaa kasittelyyn ja keskustella
asiakkaan kanssa tilanteesta laajemmin. Varsinkin asiakkaan tilanteen ymmartaminen ja kunnioit-

taminen ovat tukemisessa tarkeita elementteja.

“--ef me voida niinku painostaa, ei voi vaitiolovelvollisuutta rikkoa jos asiakas ei si-
ta anna, et se on niin kuljettava ja otettava niin monta asiaa huomioon , miten
pystyy kulkemaan, se voi olla ettd han tulee vuoden perdstd uudelleen ja sanoo

etta no nyt.”

Tulkintatuen keinoista haastateltavat kertoivat kayttavansa tilanteen jasentamistd ja uusien na-
kokulmien antamista asiakkaalle. Tiedollista tukea annetaan kaymalla kiusatun kanssa lapi selvit-

telyprosessi, joka on ennalta sovittu tydyksikossa.

Myds kaytannon keinoja haastateltavat toivat ilmi runsaasti. Tarvittaessa he ohjaavat ty6paikka-
kiusatun taman jaksamattomuuden perusteella 1dakarin vastaanotolle esimerkiksi sairausloman ja
ladkityksen aloittamisen arviointia varten. Tydterveyshuollossa on myds mahdollisuus hyédyntaa
sisaisia ja ulkoisia asiantuntijatahoja, esimerkiksi tydpsykologia. Lisdksi tytterveyshoitajat voivat
suositella ulkopuolista tydnohjaajaa asiakasyritykselle. Myds asiakkaan arjen jarjestdminen on

tarkea kaytanndn tukikeino.

Dokumentoinnin haastateltavat kokivat tarkedksi. Osapuolten kanssa kaydyt keskustelut ja se,
kenelle asiasta saa kertoa, on hyva kirjata tarkasti yl6s, silla asioita saatetaan joutua kasittele-
maan jopa oikeudessa asti. Kirjaamiseen tulee pyytda asiakkaalta lupa ja kirjatut asiat on hyva
ilmaista myos asiakkaalle itselleen. Kirjaamisella haastateltavien mukaan tyoterveyshoitaja var-
mistaa myds oman oikeusturvansa. Joskus asiakas voi tilanteen muuttuessa yrittaa perua aiem-

min sanomaansa.

"—Ettd mitd se asiakas on sanonut, koska akkidhan sehan voi olla ettd sinad oot se
kiusaaja, sind hoitaja siind. En méd oo sanonut tolleen, en mé tarkoittanut sitd. Ettéd
kylld siind ndd on niinku, monta kertaa miettii miten sen dokumentoi. Etta sitten
kun siind tulee jotakin vaikeita tilanteita, ettd siind voi ollakin ettd en mas noin,

vaikka olis ilmiselvéds asiat.”

Haastateltavat toivat ilmi, ettd my6s preventio eli ennaltaehkaisy on tarkea osa tukitoimia. Jos
tukitoimia tarvitaan, on varhainen tuki avainasemassa ja yleensa on tarpeen olla myds yhteydes-
sa tyodntekijan esimieheen. Tybpaikan ilmapiirin ja tyéhyvinvoinnin merkityksesta tyéterveyshoita-
jat kertovat tyontekijoille erillisissa tapaamisissa ja tydtoimintasuunnitelmaneuvotteluissa. Tallai-

nen osaltaan ennaltaehkdisee myds kiusaamistilanteiden syntymista.
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Ty6paikkakiusatun tukemiseen liittyy monia helpottavia ja hankaloittavia tekijoita. Jotta kiusattu
ylipdansa uskaltaa kertoa kiusaamisestaan tyoterveyshuollossa ja tukeminen voidaan aloittaa, tu-
lee tydterveyshuollon olla niin sanotusti matalan kynnyksen paikka. Tallaiseen paikkaan tydpaik-
kakiusatun on helppo tulla ilman leimaantumisen pelkoa. Ty&terveyshuollon on tunnettava tyo-
paikka ja sen dynamiikka, silld tama helpottaa selvittelytydn lapivientia. Vahva luottamussuhde
tyopaikan ja ty6terveyshuollon valilld tukee myds esimiesta johtajana. Esimieskontakti koettiinkin
haastateltavien keskuudessa avaintekijaksi:

”

” Ja ratkaisut sit sielld toissé tekee sit tyonantaja.

” Ettei yksin pystytd mihinkdan. Eikd pidakaan. Tydnantajalla on se valta tydpaikal-

”

/a.

Haastavana ty6terveyshoitajat kokivat riittdvan pitkdn vastaanottoajan I6ytymisen kiireen keskel-
1. Asiakkaalle kuitenkin tulisi varata aika vastaanotolle mahdollisimman pian, kun kiusaamistilan-
ne tulee ilmi. Tapaamiselle olisi heidan mukaansa hyva varata vahintdan tunnin vastaanottoaika,

jotta asiakkaan kanssa ehtii keskustella kunnolla.

Tyoterveyshoitajat toivat ilmi myds, ettei tydpaikkakiusatun tukemiseen ole samalla tavalla tyova-
lineitéd kuin esimerkiksi terveystarkastuksen toteuttamiseen. Tama voi kuormittaa tyéterveyshoi-
tajaa henkisesti enemman. Toisaalta tydpaikkakiusatun tukeminen koettiin hyvin samantyyppise-

na kuin muiden tydyhteisériitojen selvittdmisen, vaikka niissa tyovalineitd on usein enemman.

Harvoista juuri tyépaikkakiusaamisen selvittelya varten suunnitelluista tyovalineistd haastateltavat
toivat esille selvittelyprosessirungon, jonka he nakivat eri osapuolten nakdkulmat huomioon otta-
vana. Runkoa kdytetdan apuna tyopaikkakiusaamistilanteita selvitettdessa ja kiusattua tuettaes-
sa. Myds esimiehet voivat kayttda runkoa erddnlaisena tydvalineend. Haastateltavien mukaan
runko korostaa esimiehen aktiivista roolia kiusaamistilanteiden selvittelyssa. Rungon avulla pyri-

tdan takaamaan, etta kaikki tyépaikkakiusaamistilanteet selvitetddn samoin periaattein:

”-- se et jos on joku runko et niin se takaa enemman sellasta tasapuolista kohte-
lua sielld tydpaikoilla. Ettei pérstdkertoimen mukaan kokeilla esimerkiks, et sind

saat potkut ja sind et.”

Tukemiseen vaikuttavat myos tyoterveyshoitajan ominaisuudet. Haastateltavien mukaan tyd ja
tyossa saatu kokemus suojaavat tydterveyshoitajaa tukemisen aikana. Kun ty6terveyshoitaja on
hankkinut kokemusta yleisesti tydyhteisjen konflikteista, hdn osaa suhtautua kiusaamistilantei-
siin objektiivisesti eikd kuormitu niin paljon. Kuitenkin erddn haastateltavan mielestd kaikenlaiset
tydyhteisdn ihmissuhdeongelmat, kuten kiusaamistilanteet, pyérivat aina mielesséa muita aiheita

herkemmin.
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Kaikenlainen asiakasty® kehittda haastateltavien mielesta tydterveyshoitajan itsetuntemusta, joka

auttaa pitdamaan omia tunteita taka-alalla:

“-et kylléhan siind niinku semmonen itsetuntemus, et on niinku itsestdan selvilld
Jja omista tunteistaan niin ainahan se auttaa. Et jos md alan jo heti kiukustua ja

”

vihata tal peldtd niin sehdn estéd mua ndkemdsta ja kuulemasta.

Haastateltavat kokivat myds, etta tyoterveyshoitajan henkilokohtaiset vuorovaikutustaidot ovat

hyddyksi tydpaikkakiusatun tukemisessa. Puolueettomuus oli heidan mielestaan tarkeaa:

” Ja just se vaara sitten et asetutaan jonkun, jommankumman puolelle, sehan ei

00 meidan tehtavd, vaan se on neutraali.”

Tyoterveyshoitajien mukaan on tarkead, ettd kiusattu luottaa tukijaan ja ndin uskaltaa ottaa kiu-
saamisasian esille. Kun kiusattu pyytda apua suoraan, on tukeminen paljon helpompi ja nopeam-
pi aloittaa. Jos asiakas ei halua, etta tilannetta lahdetadn selvittamaan, ei selvittelytyd luonnolli-
sesti etene ja ty6terveyshoitajan tehtdvaan kuuluu vain asiakkaan tukeminen tilanteessa. Haasta-
teltavat korostivat kuitenkin ty6terveyshoitajan eettistd velvollisuutta auttaa tydpaikkakiusattua,
vaikka kiusattu itse kieltaisi puuttumisen. Esimerkiksi jos tyoterveyshoitaja epdilee kiusatun ole-
van itsetuhoinen, tulee hanen arvioida tilannetta sekd salassapitovelvollisuuden etté moraalisen

toiminnan kannalta.

Eri yhteydenottotavoista tyoterveyshoitajat kokivat haastavana puhelinyhteydenoton. Kiusattu voi
esimerkiksi soittaa sellaisena hetkend, jolloin ty6terveyshoitajalla ei ole aikaa syventya asiaan. YI-

lattdva puhelinyhteydenotto ei anna tydterveyshoitajalle tilaisuutta paneutua asiaan etukateen.

sielld se tapahtu aika usein et se tuli puhelimitse, niinku yks kaks yllattden niin
kylld se oli niinku vois sanoa pieni huokaus, ettd huh, etta tuota. Ja sit tietysti jos
el ollu aikaa just sillon, niin piti sopia voidaanko soittaa iltapdivalld, et just nyt
pukkaa seuraava asiakas, ndin ettd. Ettd niinku paneutumista ja niinku pikkasen
ehka pitdis niinku ladata ekstraa, niinku akkuja ettd niinku ois sitten niinku hyvéa
kuunteljjakin, ettd pystyis jotain antamaankin. Ettd ei sitd niinku vasemmalla ka-

delld hoideta tommosia.”

Haastavuutta lisad myds, jos kiusattu on itkuinen ja hatdantynyt. Talléin sanomasta voi olla vai-
kea saada selvaa.

"-- jos se tuli puhelimitse, ettd se on niinku silleen ihan niinku haasteellista muute-
kin niinku kuulla kun yleensa oli sitten vahan itkun kanssa se tarina , ettd mitd han
oikeesti sanoi, ettd voitko vield toistaa, ettd md niinku ymmdrrén oikein. Kuulen,

ettd mitd han oikeesti yrittdd sanoa sfind itkun keskella.”
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Haasteltavien mukaan kiusaamistilanteen selvittelyyn vaikuttaa paljon myds esimiehen asenne
tyopaikalla:
"---et esimiehestdhan se rijpppuu. Et miten hdn sen oman roolinsa sielld tydpaikalla

hoitaa. Et jos hoitaa hyvin niin eihdn siind muita tarvita. Ei edes meita.”

”Kylld se esimiehen ndkemys siitd asiasta ja ehkd semmonen kyky ja kokemus on
hirveen keskeinen asia.”

Ty6paikkakiusaamistilanteissa tukemiseen vaikuttaa eraan haastateltavan mukaan se, millainen
tyoyhteisdn kulttuuri on. Keskusteleva ilmapiiri tyopaikalla tarjoaa mahdollisuuden selvittaa tyo-
paikkakiusaamistilanteet jo heti alkuunsa. Haastateltavat ovat kokeneet, etteivat kaikki yritykset
osaa taysin arvostaa tyoterveyshuollon palveluita eivatka valttamatta ottaa edes yhteytta. Pienilla

paikkakunnilla tai pienissa tydyhteisoissa selvittelyty6 voi olla hankalampaa:

"Ettd tuolla maakunnissa pienilld paikkakunnillahan tallaset voi olla tosi hankalia
asfoita kun kaikki tuntee kaikki ja piiri pieni pyorii ja jutut kulkee. Ja vield kun
asenteet on.”

Ty6terveyshoitajat joutuvat tukemaan kiusaamistilanteessa eri osapuolia — kiusattua, kiusaajaa ja
esimiestd, jotka kaikki voivat tarvita yhtdldisesti tukea. Lisaksi tilannetta voidaan joutua selvitte-
lemdan monen eri osapuolen ja ulkopuolisten auttajatahojen kanssa. Haasteellisuutta aiheuttaa
se, ettd tydterveyshoitajan on huolehdittava koko ajan prosessin etenemisestd ja eri osapuolten
osallistumisesta. Eras haastateltava toi myods esille, etta tyoterveyshoitajan tulee tyopaikka-

kiusaamistilannetta selvittdessaan ottaa huomioon useita eri asioita samanaikaisesti:

"~ yleensakin néissd kiusaamistilanteissa niin monenlaista muuta niin siind rinnan
ja siind samassa paketissa tavallaan etta siind monta, monta prosessia pyJrii niin-

ku yhessd.”

Ulkopuoliset auttajatahot tulevat mukaan prosessiin esimerkiksi, kun kiusattu kertoo kiusaamises-
taan tydsuojeluvaltuutetulle. Talléin tydsuojelu ottaa yhteyttd tydterveyshuoltoon ja siirtaé asian
kasittelyn sinne. Tydsuojeluvaltuutettu tai joku muu taho saattaa kuitenkin yha osallistua kiusa-
tun ja ty6terveyshuollon tapaamisiin kiusatun tukijana. Jatkohoidon osalta mydskaan tyoterveys-

hoitajien rooli ei kokonaan paaty, vaikka asian hoito siirtyy muille tahoille.

” Niin kylldhan ne jatkotkin sovitaan, ettd onko jatkoja, eiko oo jatkoja ja mihinkd
tulokseen on tultu. Jos se Vdlilld siirtyy jollekin toiselle ihmiselle ikdan kuin hoidet-
tavaksi kylldhdn myod sithen ollaan niinku tavalla tai toisella yhteydesss, ettd on

sovittu se, ne kdytdnteet siing sitten.”
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Osapuolet voivat myos jattaa kertomatta oleellisiakin asioita kiusaamistilanteeseen liittyen. Haas-
tateltavien mukaan tydterveyshoitajan asema voi vaikuttaa asioiden salaamiseen, mika tulee ty6-
hon kuuluvana hyvaksya. Eri osapuolten nakemykset saattavat myds poiketa toisistaan. Tyoter-
veyshoitajalle saattaa vasta pidemman ajan kuluttua selvita koko totuus tilanteesta. Joskus rat-

kaisu ei tule suoraan kiusaamistilanteen osapuolilta:

“-miettii et mikdhdn ihme tdssd on ku on jotenki se et ku ei jotenki se nifnku
oleellisin kohta selvii. Et sit loksahtaa et saattaa kuulla jostakin tai jonku toisen

tyontekijan kautta tajuaa et nyt on palapeli paikallaan.”

Ty6terveyshoitajien mielesta myos tydpaikkakiusaamistilanteen arkaluonteisuus hankaloittaa tu-
kemista. He toivat esille, etta kiusatulle on voinut syntya erilaisia tunteita kiusaamistilanteesta
pitkdan ajan kuluessa ja tunteet voivat vaihdella hapeasta vihaan. Haastateltavien mukaan tyoter-
veyshoitaja kuulee usein ensimmdisend vain toisen osapuolen nakemyksen asiasta. Tallgin voi

syntya epaselvyytta tilanteen oikeasta kulusta:

“Ja sithdn sfind on sekin asetelma hyvin useesti et tuota saattaa olla hyvin vaikee
selvittad kumpi on kiusaaja, onkse kumpiki, kumpi on kiusattu et ne roolit voi olla

fha sekasi,”

6.3 Tyoterveyshoitajan valmiudet tukea tyopaikkakiusattua

Kaikki haastateltavat olivat suorittaneet peruskoulutuksena terveydenhoitajan ammattitutkinnon
ja tyoterveyshoitajan erikoistumisopinnot. Haastateltavat kertoivat, etteivat he olleet saaneet
kohdennetusti tydpaikkakiusaamiseen liittyvda koulutusta, vaan se on yleensa sisaltynyt muihin
koulutuksiin. Tata he pitivat riittdvana. Tyoterveyshoitajat kertoivat myds, ettd heidan tydyksi-
kdssaan on erinomaiset mahdollisuudet osallistua koulutuksiin. Haastateltavat kokivat ty6terve-

yshuoltoyksikén sijainnilla olevan merkitysta koulutusmahdollisuuksiin.

"--et 44 on kuitenkin sellanen paikkakunta tydterveyslaitokselle et on yliopistokif

nifn se takaa meille niinku hyvan, tosi helpon miljoén kouluttautumiseen--"

Haastateltavat kertoivat saavansa valmiuksia tydpaikkakiusatun kohtaamiseen ja tukemiseen kai-
kenlaisista vuorovaikutustaitoja kehittavista koulutuksista. Koulutuksena pelkka tyépaikkakiusaa-
minen koettiin liian kapea-alaisena, kun taas tydyhteis6- ja vuorovaikutuskoulutusten koettiin tar-

joavan valineitda myods tydpaikkakiusatun tukemiseen.

Koulutuksen lisdksi haastateltavat kokivat saavansa valmiuksia tyonsa kautta. Monen vuoden

tyokokemus ja kollegiaalisuus ovat antaneet heille varmuutta ty6paikkakiusatun tukemisessa.
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Vaikka tydterveyshoitajan tyd on haastateltavien mukaan hyvin itsendistd, muut ty6terveyshoita-
jat ja esimerkiksi tyoterveysladkari ja -psykologi, ovat tahoja, joille asiaa voi jakaa. Heita tyéter-
veyshoitaja voi konsultoida aina tarvittaessa ja saada nadin uusia nakdkulmia, joiden avulla kehit-
tda omaa toimintaa. Samassa rakennuksessa ty®skenteleminen helpottaa kollegoiden kanssa-

kaymista. Ulkopuoliset yhteistydverkostot ovat haastateltavien mukaan monipuoliset:

"Meil on aina se etu et mindpds oon sithen yhteyvvessa ja kysyn, etta tammadnen
paikkakunta tarjoo niinku hirveen paljo néitd vélineita. Aina keksii jonku erikoisasi-

antuntijan, niin se on valtava etu semmonen verkostoetu.”

TyOnohjausta haastateltavat eivédt ole tydssadn saaneet eivatka koe sita tarvitsevansa. He kuiten-
kin uskoivat, etta sitd on tarvittaessa mahdollista jarjestda. Haastateltavat pitivat yksimielisesti

hyvana vaihtoehtona sitd, ettd tydnohjaus kohdennettaisiin itse asiakastytyksikkdjen esimiehille.

Median kautta saadun informaation tyopaikkakiusaamiseen liittyen haastateltavat pyrkivat tuo-
maan muidenkin tietoisuuteen esimerkiksi tuomalla lehtileikkeitd taukotilaan. Haastateltavien
mukaan tyoterveyshoitajat seuraavat myds aiheesta tehtyja tutkimuksia, joita esimerkiksi yliopis-
tot tuottavat runsaasti. Uutisista ja tutkimuksista keskustellaan tydpaikalla ja nain vaihdetaan

mielipiteita.
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POHDINTA

Opinndytetydmme tarkoituksena oli kartoittaa tyoterveyshoitajien nakemyksia roolistaan tyopaik-
kakiusatun tukijana. Opinndytetyéssamme selvitimme, kuinka yleista tyopaikkakiusatun tukemi-
nen tyoterveyshuoltoyksikdn tydterveyshoitajien tydssé on ja millaista tyopaikkakiusaamista asi-
akkaat ilmaisevat vastaanotoilla. Kartoitimme myds ty6terveyshoitajien nakemyksia siitd, millaisia
keinoja ja valmiuksia heilld on tukea kiusattua. Lisaksi hankimme tietoa siitd, kuinka yksikén tyo-
terveyshoitajien osaamista ja kaytanteitd voitaisiin mahdollisesti kehittda tydpaikkakiusatun tu-
kemiseen liittyen. Opinndytetyon kautta saimme tietoa tyOpaikkakiusaamisesta ilmiona ja sen
esilletuomisesta, tydterveyshoitajan erilaisista rooleista, tukemisen muodoista, tukemiseen vai-
kuttavista tekijoistd ja tyoterveyshoitajan valmiuksista tukea tyOpaikkakiusattua. Tutkimuksessa

ei tullut esille kehitystarpeita yhteistyoyksikdssamme tydpaikkakiusatun tukemiseen liittyen.

Tassa luvussa tarkastelemme tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta seké vertaamme saatuja
tuloksia aikaisempaan tutkimus- ja teoriatietoon. Lisaksi pohdimme, kuinka opinndyteprosessi sy-
vensi ammatillista osaamistamme. Lopuksi esittelemme tekemidmme johtopaatoksia ja mahdolli-

sia jatkotutkimusaiheita.

Tutkimuksen eettisyyden arviointi

Tutkimusetiikkaa tarkasteltaessa on tarkeda pohtia aiheen yhteiskunnallista merkitysta, tulosten
hyodyllisyytta ja tutkimuksen vaikutuksia osallistujiin (Kankkunen ja Vehvildinen-Julkunen 2009,
176-177). Aiheena tydpaikkakiusaaminen on ajankohtainen, koska tutkimusten mukaan tydpaik-
kakiusaamisen maara on lisddantynyt ja tyohyvinvoinnin merkitysta korostetaan yha enemman.
TyOpaikkakiusaaminen vaikuttaa merkittévasti kiusatun hyvinvointiin ja lisaa esimerkiksi sairaus-
poissaolojen kautta myds yhteiskunnan kustannuksia. Typaikkakiusaamisen tutkimisella voidaan
kehittda ennaltaehkaisya ja estdd nain yksildllisia ja yhteiskunnallisia vaikutuksia. Tyoéterveyshoi-
tajan roolia tydpaikkakiusatun tukijana on tarkeda tarkastella, koska tydterveyshoitaja kohtaa ja
selvittdd tydpaikkakiusaamistilanteita seka tukee tilanteen osapuolia. Tastd syystd opinnayte-

tydmme aihe onkin merkittava.

Tyo6n tuloksista on hydtya yhteistydyksikdllemme ja haastattelemillemme tyéterveyshoitaijille. Tu-
losten avulla yksikkd saa tietoa tyoterveyshoitajiensa osaamistasosta tyOpaikkakiusaamiseen liit-
tyen ja mahdollisista kehitystarpeista. Yksiltasolla haastattelemamme tydterveyshoitajat pysty-
vat reflektoimaan omaa osaamistaan. Lisdksi oma tietomme tydpaikkakiusatun tukemisesta li-

saantyy.

Tutkimukseen osallistuvilta tulee olla vapaaehtoinen suostumus ja heidan tulee olla tietoisia oike-
uksistaan keskeyttda mukanaolo tutkimuksen kaikissa vaiheissa seka kieltaa itsedan koskevan ai-

neiston kayttd (Tuomi ja Sarajdarvi 2009, 131). Haastateltaville annettiin my&s mahdollisuus kiel-
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taytya osallistumasta, mutta kukaan ei kieltdytynyt. Haasteltaville |ahetetyissa saatekirjeissa (liite
1) ja haastattelun alussa kerroimme tutkimukseen osallistuvien oikeudet, tutkimuksen tarkoituk-

sen, tavoitteet seka menetelmat.

Kaikkien tutkimukseen osallistujien tulee jaada nimettdémiksi ja tutkimustiedot tulee pitaa luotta-
muksellisina (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 131). Jotta haastateltaville ei aiheuteta vahinkoa, tekstit
tulee kirjoittaa niin, ettei haastateltavia pysty niisté tunnistamaan (Kuula 2011, 61-63). Yksil6imi-
sen valttdmisen etuna on paitsi se, ettei tyota lukeva tunnista vastaajaa, myds se, etteivat vasta-
ukset vaikuta tydnantajan kdsitykseen tydntekijasta. Tunnistamattomuuden etuna on myds se,
ettd vastaaja luultavasti paljastaa varauksettomammin ajatuksiaan ja kokemuksiaan. Tiesimme
haastateltavien nimet etukdteen, jotta heille oli mahdollista lahettda saatekirje ja teemahaastat-
telurunko sahképostitse. Haastattelutilanteessa emme kuitenkaan olleet kiinnostuneita haastatel-
tavien henkildllisyydestd, emmeké maininneet niitd litterointiaineistossa tai valmiissa opinnadyte-
tyossamme. Myos yksikké ja sen asiakkaat tulevat pysymdan salaisina, silla yhteistydkump-

panimme pyynnostd emme mainitse yksikén nimea tai kuvaile yksikkda tunnistettavasti.

Vain me opinndytetydn tekijdina kasittelimme haastattelunauhoitusta ja litterointiaineistoa, jotka
havitetddn tutkimuksen valmistumisen jalkeen. Eettisesti ei ole mydskadn hyvéksyttavaa lainata
suoraan toisen henkildn kirjoittamaa tekstid ilman ldhdeviitteita (Kankkunen ja Vehvildinen-
Julkunen 2009, 182). Olemme merkinneet kaikki lainaukset tarkasti ja totuudenmukaisesti, ja
ndin kunnioittaneet muita tutkijoita. Olemme myds muokanneet lIdhdemateriaalia omin sanoin

sailyttden alkuperaisen ajatuksen.

7.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Kaikissa tutkimuksissa tulisi arvioida tutkimuksen luotettavuutta eli reliabiliteettia, joka tarkoittaa
mittaustulosten toistettavuutta ja kykya tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia (Hirsjarvi ym. 2009,
231). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida uskottavuudella, vahvistettavuu-
della, refleksiivisyydella ja siirrettdvyydelld. Uskottavuuden vahvistamiseksi tulokset tulee kuvata
niin, etta lukija ymmartaa, miten analyysi on tehty ja mitka ovat tutkimuksen vahvuudet ja rajoi-
tukset. Uskottavuutta lisad myds se, miten hyvin luokitukset kattavat aineiston. (Kankkunen ja
Vehvildinen-Julkunen 2009, 160.)

Uskottavuuteen liittyvid ongelmia ehkdisimme tutkimuksessamme tarkalla luokittelulla ja rehelli-
selld tulosten analysoinnilla ja raportoinnilla. Litterointi ja luokittelu toteutettiin yhteistyéna, mika
pienensi tulkintaerojen mahdollisuutta ja siten lisasi tulosten luotettavuutta. Aineisto sisalsi paljon
epdoleellista tietoa, jota ei voitu hyddyntad tutkimuksessa, mutta joka hankaloitti oleellisten asi-
oiden hahmottamista. Tama on kuitenkin laadulliselle tutkimukselle tyypillista. Aineistoa ana-

lysoidessamme emme jattaneet tietoisesti pois kaytettdvissa olevaa tietoa. Lisaksi nostimme ai-
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neistosta analysointimme tueksi suoria lainauksia, joiden avulla tulkinnan perusteet on helpompi

hahmottaa.

Analysointivaiheessa huomasimme, ettd joidenkin vastausten osalta olisimme kaivanneet lisaa
tarkentavilla kysymyksilla saatua tietoa. Kayttdmalla useampia lisakysymyksia, tyéterveyshoitajat
olisivat mahdollisesti antaneet syvallisempaa tietoa esimerkiksi kayttamistaan tukikeinoista. Oli-
simme myo6s voineet pyytaa tyodterveyshoitajia avaamaan selvittelyprosessirungon sisaltda, joka
ohjaa kaytannon tukityota. Jos tutkimuksessamme olisi tullut esille kehitystarpeita, niita olisi tal-
I6in voitu verrata jo olemassa oleviin kaytanteisiin. Toisaalta tydssamme oli tarkoitus kasitella
kaikkia tukemisen muotoja, josta selvittelyprosessirungon mukainen kaytannén selvittelytyd
muodostaa vain osan. Selvittelyprosessirungon esitteleminen olisi antanut tietoa kaytannon tu-

kemisesta osana tukity6ta.

Tutkimuksesta saadut tulokset esittelimme luokittelun pohjalta, jotta lukijan on helpompi hah-
mottaa kokonaisuus. Tuloksia tarkastellessamme huomasimme luokittelussa kehitettédvaa. Esi-
merkiksi muutamat samaa tarkoittavat ilmaukset esiintyivat eri luokkien sisalld eri ndkokulmista.

Luokittelua jouduttiinkin muokkaamaan vield useasti tuloksia kirjoitettaessa.

Vahvistettavuuden varmistamiseksi tutkijan tulee kuvata tarkasti, kuinka han on paatynyt tulok-
siinsa ja johtopaatoksiinsa (Kylma ja Juvakka 2007, 127-129). Tuloksista pyrimme hahmotta-
maan tutkimuksen kannalta keskeisimmat asiat ja niiden pohjalta loimme johtopaatdksia varoen
liiallista yleistamista. Johtopaatdksié tehdessamme vertailimme olemassa olevaa teoriatietoa tut-
kimuksessa saatuihin tuloksiin ja peilasimme niita omiin ajatuksiimme tydpaikkakiusatun tukemi-

sesta.

Refleksiivisyys puolestaan vaatii, ettad tutkija on tietoinen omista ldhtékohdistaan ja niiden vaiku-
tuksista aineistoon ja tutkimukseen (Mays ja Pope 2000 ym., Kylma ja Juvakka 2007, 129 mu-
kaan). Siirrettdvyydelld taas tarkoitetaan tutkimustulosten siirrettavyyttd muihin vastaaviin tilan-
teisiin (Lincoln ja Cuba 1985, Kylmé ja Juvakka 2007, 129 mukaan). Kokemattomuutemme tut-
kimuksen suorittamisessa saattoi vaikuttaa aineiston analysointiin ja johtopaatosten laatimiseen.
Kokoamamme teoriatieto vaikutti kdsitykseemme tydpaikkakiusatun tukemiseen liittyvista asiois-
ta, ja tdma saattoi nakya tutkimustuloksissa. My6s kokemattomuutemme kaytannon tyodterveys-
huollosta saattoi vaikuttaa tulosten tulkintaan, koska pohdintaa ei voitu toteuttaa omakohtaisen
kokemuksen kautta, vaan se jdi pelkastdaan haastateltavien vastausten ja teoriatiedon varaan.
Myés tulosten kyseenalaistaminen jai kokemattomuuden vuoksi vahadiseksi. Siirrettavyyttd var-
mistimme kuvaamalla tarkasti menetelman ja kohderyhman valinnan seka aineiston keruun ja

analysoinnin.

Koska haastattelu toteutettiin vain yhdessa tydterveyshuoltoyksikdssa ja vain muutamalle yksikén
tyontekijalle, ei tuloksia voida tdysin yleistad koskemaan myos yksikén ulkopuolisia tyéterveyshoi-

tajia. Esimerkiksi tukemisen keinot ovat luultavasti osittain samanlaisia eri ty&terveyshuoltoyksi-
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koissa, mutta muun muassa kaytanteet vaihtelevat eri yksikdiden valilla. Talléin eri yksikdot myds
kuvailevat ja arvioivat omia kaytantdjaan eri tavoin. Toisaalta laadullisen tutkimuksen tarkoituk-

sena ei olekaan pyrkia tilastollisiin yleistyksiin (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 85).

Tutkimuksen toteutuksen kannalta luotettavuuteen vaikuttivat esimerkiksi tutkimustiedon hank-
kimiseen liittyvat asiat. Lahteina kdytimme vain arviomme mukaan aitoja, riippumattomia, alku-
peraisid, puolueettomia ja mahdollisimman uusia lahteitd. Teoriaan valitsimme aikaisintaan vuon-
na 2004 julkaistuja tutkimuksia. Etsimme opinndytetyon aiheeseen liittyvda ajankohtaista kirjalli-
suutta ja tehtyja tutkimuksia Nelliportaalin Linda-, CINAHL- ja Medic-tietokannoista. Myos erilais-
ten tyoterveyteen liittyvien tahojen verkkosivut ja pro-gradut tarjosivat hyddyllistd tietoa teo-
riapohjaamme varten. Opinndytetdita emme kayttaneet tydéssamme lahteend, silla niiden otokset
ja kohderyhmat ovat yleensa pienia ja tulokset siksi vaikeasti yleistettavissa. Selvitimme kuitenkin

aihetta valitessamme, kuinka paljon aiheesta on jo tehty opinndytetdita.

Opinndytety6tdmme varten etsimme tietoa muun muassa tyopaikkakiusaamisesta ilmiond, kiu-
saamistilanteiden selvittelysta ja siihen osallistuvista tahoista, tydpaikkakiusaamisen vaikutuksista
yksilédn, seka siita, mika rooli tydterveyshoitajalla on tydpaikkakiusatun tukijana ja millaisia tu-
kimuotoja hanelld on kdytettavissaan. Suoritimme tiedonhakua kayttamalla suomenkielisid haku-
sanoja tyopaikkakiusaaminen, kiusaaminen, hairinta, epdasiallinen kohtelu, tydterveyshuolto, ty6-
terveyshoitaja, tukeminen, auttaminen, sosiaalinen tuki, ehkaista, tunnistaa ja tydhyvinvointi.
Englanninkielisia hakusanoja olivat workplace, bullying, teasing, job satisfaction, occupational
nurse, harassment, sexual harassment, disturbance, occupational health, prevention, public
health nurse, community health nurse ja recognizing bullying. Naiden hakusanojen avulla 16yde-

tyistd tutkimuksista kokosimme tyémme kannalta keskeisimmat tutkimustaulukkoon (liite 4).

Hakusanoilla saimme tydpaikkakiusaamisesta paljon aineistoa ja myods kansainvalista tietoa oli
helposti saatavilla. Tama teki kdytettédvan aineiston rajaamisesta haasteellista. Toisaalta suoraan
opinnaytetybhdmme sovellettavissa olevaa, nimenomaan tydterveyshoitajan roolista tydpaikka-
kiusatun tukijana kertovaa teoriatietoa on erittdin vahan, joten lahdeaineistoa piti soveltaa moni-

puolisesti ja harkiten.

Tuomen ja Sarajarven (2009) mukaan teemahaastattelun teemojen tulisi perustua tutkimuksen
viitekehykseen eli siihen, mita tutkittavasta ilmidsta jo tiedetaan. Koska aihetta ei juuri ole tutkit-
tu tyoterveyshoitajan nakokulmasta, oli hankala hahmottaa, millaista tietoa halusimme saada.
Tama vaikutti tutkimuskysymysten ja teemahaastattelurungon luomiseen ja jouduimme muotoi-
lemaan niitd useaan otteeseen. Kavimme tutkimuskysymyksia ja teemahaastattelurunkoa lapi
esimerkiksi tutkimussuunnitelmaseminaarissa. Lisdksi lahetimme ne ennen haastattelun toteutus-
ta yksikén vastaavalle tydterveyshoitajalle, joka hyvaksyi haastattelurungon. N&in varmistettiin,

etta yhteistydkumppanimme oli ymmartanyt tutkimuksemme aiheen.
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Tulosten analysoinnin jalkeen havaitsimme, etta saadut vastaukset tuottivat padotsikkoa vastaa-
vaa tietoa, mutta yksittaisiin tutkimuskysymyksiin saatu tieto jdi suppeaksi. Téma johtui siita, etta
haastattelurunkoon ennalta mietityt tarkentavat kysymykset olivat kayttékelpoisempia kuin osa
teemoista. Esimerkiksi tutkimuskysymykseen “Millaisia tyOpaikkakiusaamistapauksia asiakkaat
ovat ilmaisseet tydterveyshoitajille?” saatiin tarkentavien kysymysten kautta tietoa paitsi tyopaik-
kakiusaamistapauksista, myos tydpaikkakiusaamisen esilletuomisen yleisyydesta ja muodoista se-
ka tyoterveyshoitajan roolista. Sen sijaan tukemista ja valmiuksia selvittdvat haastattelurungon
kysymykset tuottivat tarkoituksenmukaista tietoa. Kehittamisesta saatua tietoa taas emme voi-

neet juurikaan hyddyntaa tydssamme.

Teemahaastattelussa etukdteen asetetut teemat eivat aina sailykdan samanlaisina aineiston ana-
lyysin jalkeen (Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006). Laadullisessa tutkimuksessa ei voida
koskaan ennalta tietad, millaisia vastauksia tutkimuksella saadaan, minka takia luodut tutkimus-
kysymykset ja teemat saattavat jalkeenpadin vaikuttaa epatarkoituksenmukaisilta. Haastatteluky-
symyksemme eivét olleet kuitenkaan johdattelevia tai teemahaastatteluun liilan suppeita ja niiden

avulla saimme tarpeeksi paaotsikkoa vastaavaa tietoa.

Ennen haastattelua sovimme roolijaosta haastattelun toteutuksen suhteen, mikd helpotti haastat-
telun toteutumista suunnitellusti. Haastattelutila oli rauhallinen ja sopiva ryhmahaastattelulle.
Haastattelutilanteen heikkoutena taas voidaan pitda vahaistd osallistujamaaraa. Jos haastatte-
luun olisi osallistunut enemman tyéterveyshoitajia, yleistettavyys koko yksikon tydterveyshoitaijiin
olisi parantunut ja vastausten sisaltoé olisi saattanut olla laajempi. Toisaalta ryhm&a oli kokonsa
puolesta helpompi hallita ja jokaisella haastateltavalla oli mahdollisuus tuoda mielipiteensa esille.
Osallistujien keskittyminen haastatteluun saattoi karsia siitd, ettd haastattelutilanne toteutettiin
keskelld kiireista tyopaivaa. Haastattelun aikana vahainen haastattelukokemuksemme myds vai-

keutti oleellisiin asioihin tarttumista.

Haastattelemiemme tyéterveyshoitajien useiden vuosien tyokokemus luultavasti nékyi vastauksis-
sa, silld Tuovisen (2008) mukaan itseluottamus lisdantyy idn ja kokemuksen karttuessa, jolloin
my06s kiusaamistilanteiden selvittely helpottuu. Toisaalta oman ammattitaidon kritisoiminen on
ihmisille ylipaansé usein haasteellista ja sité pyritdan valttdmaan. Ryhmahaastattelutilanteessa
saattaa my0s olla vaikeaa tuoda esille oman osaamisen ja tydpaikan puutteita. Lisaksi haastatte-
lutilanteessa ryhman dynamiikalla oli vaikutusta vastauksiin. Osa haastateltavista toi mielipitei-

taan vahvemmin esille, kun taas toiset tyytyivat myotdilemaan.

Ryhmahaastattelun valinta aineistonkeruumenetelméksi oli kuitenkin yleisesti ottaen onnistunut,
silld yksilohaastattelut ovat aikaavievia ja hankalia toteuttaa kiireisessa tydterveyshuollossa. Se
myds sadsti meidan aikaamme. Koska haastateltavat tyéskentelivat samassa yksikéssa, keskuste-

lu heidan valilldén sujui luontevasti ja haastatteluaineistoa kertyi paljon.
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Tutkimustulosten tarkastelua

Ty6paikkakiusaamistilanteiden selvittely on haastattelemiemme tyéterveyshoitajien tydssa erittdin
harvinaista, vaikka TyG&terveyslaitoksen (2010a) mukaan noin 6 % suomalaisista kokee tulleensa
tyopaikkakiusatuksi ja Ahon ja Makiahon (2012) mukaan tydpaikkakiusaaminen on lisadntynyt
entisestdaan. Koska suurin osa kaikista kiusaamistapauksista ei todenndkoisesti tule tyoterveys-
huollon tietoon, on tyopaikkakiusaamistapausten madraa haastattelemiemme ty&terveyshoitajien

mukaan kuitenkin ldhes mahdotonta arvioida.

Ty6paikkakiusatun tukemista haastateltavat eivdt kokeneet vaikeana vaan pelkastdan haastava-
na. Tutkimuksessamme erds haastateltava toi kuitenkin esille, etta tydyhteison ihmissuhdeon-
gelmat pyorivat aina mielessa muita aiheita herkemmin. Myds Tuovisen (2008) tutkimuksessa
tutkittavat raportoivat, ettei kiusaamistilanteen selvittely vaikuta omaan jaksamiseen muita ty6-
tehtdvid haitallisemmin. Kyseisessa tutkimuksessa tutkittavat kuitenkin kokivat, ettd tunnetasolla

selvittelytyd on haastavampaa kuin muut tyotehtavat.

Haastattelemamme ty6terveyshoitajat kertoivat térmanneensad erilaisiin  tydpaikkakiusaamisen
muotoihin, kuten tervehtimatta jattaminen, selan kdantdminen, ohikatsominen ja tiedon pimitta-
minen. Myds esimerkiksi Vartia (2006a) ja Julkisten- ja hyvinvointialojen liitto (2006) madarittele-
vat tydpaikkakiusaamisen samankaltaisin muodoin. Tydpaikkakiusaamisen esilletuomisesta kysyt-
tdessa haastateltavamme kuvailivat niin suoria kuin epdsuoriakin keinoja. Heiddn mukaansa esi-
merkiksi esimiehen suora yhteydenotto voi mahdollistaa selvittelytyon aloittamisen. Myds Manni-

sen ym. (2007) mukaan tydpaikat voivat konsultoida tydterveyshuoltoa kiusaamistilanteissa.

Haastateltaviemme mukaan tydntekija voi tulla vastaanotolle moninaisten ja epamaardisten oi-
reiden vuoksi, mikd saattaa joskus herdttad epailyn tyopaikkakiusaamisesta. Tallaisia oireita voi-
vat olla esimerkiksi stressi, vasymys, uupumus tai masennus. Myds Reinbothin (2006) mukaan
psykosomaattiset oireet, lisdantyneet sairauslomat ja kayttdytymisessad tapahtuneet muutokset
voivat olla merkkeja kiusaamisesta. Tutkimuksemme mukaan tydpaikkakiusaaminen voi selvita

esimerkiksi tydhyvinvointikartoituksessa, johon my&s Tauriainen (2003) yhtyy.

Tutkimuksemme mukaan ty6terveyshoitajat valitsevat roolinsa kiusaamistilanteessa tapauskoh-
taisesti. Roolin valintaan vaikuttaa paljolti se, missa vaiheessa tyoterveyshoitaja tulee mukaan
selvittelytydhdn. Haastateltavat nimesivét joitain auttajarooleja, kuten kuuntelija, ukkosenjohda-
tin ja esimiehen roolin tukija. Naissa rooleissa voidaan havaita yhtenevaisyyksia Tuovisen (2008)
kuvaamien asiantuntija-terapeutti- ja yhteisdauttajaroolien kanssa. Myds Tuovisen mukaan rooli
riippuu kiusaamistilanteen lisaksi auttajaan kohdistuneista odotuksista ja hanen valitsemastaan

tavastaan toimia tilanteessa.

Tutkimuksemme tuloksista ilmeni, etta tyépaikkakiusatun tukemiseen on olemassa erilaisia keino-

ja, jotka valitaan tilanteen ja tarpeiden mukaan. Haastattelemiemme ty6terveyshoitajien kaytta-
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mat tukikeinot oli mahdollista jakaa emotionaaliseen, kaytannélliseen, tiedolliseen ja tulkintatu-
keen. Emotionaalisista tukimuodoista tyoterveyshoitajat mainitsivat tarkeimpina esimerkiksi kes-
kustelun, kuuntelun ja ymmartédmisen. Myos Vartia-Vaanasen (2007) ja Ruishalmeen ja Saariston
(2007) mukaan keskustelu ja kuunteleminen on tdrkeaa, silld tapahtuman lapikdyminen ja sen
merkityksen pohtiminen seka selviytymiskeinojen etsiminen edistdvat kiusatun selviytymista.
My6s Vartian ym. (2008) mukaan on tarkedd, etta kiusattu kokee tulleensa kuulluksi ja hanen

loukkaantumisensa ymmarretaan.

Tukimuodoista ty6terveyshoitajat nimesivat eniten kaytanndéllisia tukimuotoja, kuten muiden tu-
kihenkildiden jarjestamisen ja prevention eli ennaltaehkaisyn. He kayttivat tydpaikkakiusaamisti-
lanteissa avuksi sisdisia ja ulkoisia asiantuntijatahoja, kuten tydpsykologia. Mannisen ym. (2007)
mukaan tydpaikkakiusaamistilannetta selvitettdessa onkin hyva arvioida moniammatillisen toi-
minnan tarve, koska kiusaamistilanteet ovat usein vaikeaselkoisia. Haastattelemiemme tytterve-
yshoitajien mielestd ennaltaehkaisyyn tulisi kiinnittda erityistd huomiota. Tydterveyshoitajat tar-
joavatkin tydpaikoille tietoa muun muassa ilmapiirin ja tydhyvinvoinnin merkityksesta. Myods
Reinboth (2006) korostaa, etta tydyhteisdja ja organisaatioita tulisi kehittda sellaisiksi, ettei tyo-
paikkakiusaaminen ole mahdollista. Lisdaksi Mannisen ym. (2007) mukaan tiedon antaminen esi-
merkiksi ristiriitatilanteiden ja konfliktien kehittymisestd ja niihin puuttumisesta on tarkea osa

tyoterveyshoitajan ennaltaehkdisevaa tyota.

Tiedollisen tuen keinoista haastateltavamme mainitsivat kayttavansa esimerkiksi tyéterveyshuol-
lossa etukateen sovittujen kaytanteiden kertomista kiusaamistilanteen osapuolille. Yksikéssa on
laadittu tyopaikkakiusaamistilanteiden selvittelya varten erillinen runko. Nain kaikki kiusaamisti-
lanteiden selvittelyt etenevédt samojen periaatteiden mukaisesti, mika muun muassa parantaa tu-
kemisen laatua. Vartian (2004), Vartia-Vadanasen (2007) ja Savolaisen (2007) mukaan ty6terve-
yshuollolla onkin hyva olla toimintaohjeet tydpaikkakiusaamistilanteita seka kiusaamisen osapuol-

ten ja esimiehen tukemista varten, mika parantaa tydpaikkakiusatun tukemisen laatua.

Haastateltavamme toivat ilmi, ettei heilld juurikaan ole sovitun selvittelyprosessirungon lisaksi
olemassa tyOpaikkakiusatun tukemiseen valmiita tyovalineitd. He kuitenkin kokivat, ettd tyopaik-
kakiusaamisen osapuolia tuetaan samankaltaisin keinoin kuin muissakin ihmissuhdeongelmissa.
My6s useat lahteet korostavat, etta kaikessa hoitotydssa kaytetyt tukikeinot toimivat myos kiu-
saamistilanteiden osapuolten tukemisessa (kts. Vilén, Leppamaki ja Ekstrom 2008, Ruishalme ja
Saaristo 2007).

Ty6terveyshoitajan saama ty6kokemus ja vuorovaikutustaidot vaikuttavat tutkimuksemme mu-
kaan tukemiseen. Kokemus koettiin tydterveyshoitajan tarkeimpana tukemiseen vaikuttavana
ominaisuutena, silld se suojaa tyéterveyshoitajaa tukemisen aikana kuormittumiselta ja auttaa
suhtautumaan tilanteisiin objektiivisesti ja puolueettomasti. Kokemus liséa haastateltavien mu-
kaan myods valmiuksia tukea kiusattua. My6s Tuovisen (2008) mukaan tydntekijén itseluottamus

kasvaa kokemuksen karttuessa ja sité kautta myds valmiudet lisédntyvat. Vuorovaikutustaidot
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koettiin haastateltaviemme keskuudessa tarkeiksi. Vilénin ym. (2008) mukaan hyvét vuorovaiku-
tustaidot ovatkin tarkeita, koska tukeminen on parhaimmillaan tasavertaista vuorovaikutusta tuki-

jan ja tuettavan valilla.

Haastateltaviemme mukaan on tarkeaa, etta asiakas uskaltaa hakea apua ja siten aloittaa selvit-
telytyon. Kiusatun luottamus tukijaan ja uskallus hakea apua rohkaisevat kiusattua kertomaan
tapahtuneesta. Myds Tuovisen (2008) ja Jokirannan (2013) mukaan luottamus osapuolten valilla
on tarkeda, silld kiusatun tulisi uskaltaa kertoa asiastaan jo varhaisessa vaiheessa. Mitd nope-

ammin tilanteeseen puututaan, sitd suurempi mahdollisuus on saada se hallintaan.

Haastattelemamme ty&terveyshoitajat korostivat esimiehen roolin kertaamisen tarkeytta kiusaa-
mistilanteissa, johon my6s Tuovinen (2008) yhtyy. Toisaalta Vartia-Vaanasen (2007) mielesta on
tarkeda valmentaa esimiehid jo etukdteen kiusaamistilanteita varten. Kessin ja Kéhdsen (2009)
mukaan on muistettava, ettd ensisijaisesti vastuu mahdollisten kiusaamistilanteiden selvittelysta
on tyonantajalla. Haastateltavamme toivatkin esille, ettd tyopaikkakiusatun tukemisessa avainte-
kijand on hyva yhteistydsuhde tydpaikan esimieheen. Heiddn mielestaan vahva luottamussuhde
tydpaikan ja tyoterveyshuollon vililla tukee esimiesta johtajana. Myds Mannisen ym. (2007) mu-
kaan asioita on hyva hoitaa alusta asti yhdessa esimiehen kanssa, jolloin voidaan tehda todellisia

muutospdatoksia ja sopia seurannasta.

Tutkimuksemme perusteella koko tydyhteison kulttuuri vaikuttaa tyOopaikkakiusatun tukemiseen.
Haastateltaviemme mielesté keskustelevan ilmapiirin omaava tydpaikka tarjoaa matalan kynnyk-
sen selvittad tydpaikkakiusaamistilanteet jo heti alkuunsa. Myos Tyodterveyslaitoksen (2010b)
mukaan avoin vuorovaikutusilmapiiri tydpaikalla helpottaa yhteisdon ongelmien esilletuomista ja

rakentavaa kasittelya.

Haastattelemiemme tyéterveyshoitajien mukaan eri osapuolten tukeminen tasavertaisesti on
haastavaa. Tyo6terveyshoitajan rooli ndhtiin neutraalina eri osapuolten valissa. Kessin ja Kahosen
(2009) ja Vartian (2004) mukaan puolueettomuus on tarkedd ja myo6s kiusaajaa on muistettava
kohdella tasavertaisesti. Heiddn mukaansa kaikkia osapuolia tulee myds kuulla puolueettomasti
ennen johtopaatodsten tekemistd. Mytds Manninen ym. (2007) on sita mielta, ettei tybterveyshuol-

to voi ottaa kantaa syyllisyyskysymyksissa.

Haastateltaviemme ty&terveyshoitajien on toimittava yhteistydssa paitsi kiusaamistilanteen osa-
puolten, myds ulkopuolisten auttajatahojen kanssa. Haastateltavat toivat ilmi myds, ettd vastuu
kokonaisuuden hallinnasta kuuluu edelleen ty6terveyshoitajalle, vaikka ulkopuolisia auttajatahoja
kaytettaisiinkin. Myés Mannisen ym. (2007) mukaan ty&terveyshuolto toimii talléin edelleen koor-
dinoijana. Ulkopuolisten auttajatahojen kayttdminen on monesti hyddyllista, silla se estaa tyodter-

veyshoitajaa ajautumasta hankalaan valikateen tyépaikan ja kiusaamisen osapuolten valilla.
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Haastateltavamme eivat olleet saaneet kohdennetusti tytpaikkakiusaamiseen liittyvaa koulutusta,
mutta he uskoivat saavansa valmiuksia tyopaikkakiusatun kohtaamiseen ja tukemiseen kaikenlai-
sista vuorovaikutustaitoja kehittavista koulutuksista. Suomen tyoterveyshoitajaliitto ry:n (2008)
mukaan tyoterveyshoitaja saa jo ammattiopinnoissaan valmiuksia tukea tyontekijén ja tydyhtei-
son tyéhyvinvointia, tyokykya ja tydssa selviytymistd. Lisaksi haastateltavat osallistuvat mahdolli-
suuksien mukaan tydpaikan koulutuksiin. N&illd tdydennyskoulutuksilla he pyrkivat padivittdmaan
tietojaan ja lisdamadan ammattitaitoaan ja osaamistaan Sosiaali- ja terveysministerion (2004)

asettamien vaatimusten mukaisesti.

Tybnohjausta haastateltavamme eivat ole tydssadn saaneet eivatka kokeneet sita tarvitsevansa.
He kuitenkin uskoivat, ettd sitd on tarvittaessa mahdollista jarjestad. Haastateltavien mielesta
tyonohjausta tulisi ensisijaisesti kohdentaa léhinna tyopaikkojen esimiehille. Tydnohjaus on kui-
tenkin Tuovisen (2008) mukaan tarkea tuki kiusaamistilanteita selvittelevalle ty6terveyshoitajalle.
Vartian (2006) ja Tyoterveyslaitoksen (2010) mukaan kiusaamista koetaan erityisesti tyopaikoilla,
joissa esiintyy ongelmia muun muassa esimiestoiminnassa, joten toisaalta tydénohjauksen anta-

minen myds esimiehille on tarkeaa.

Haastateltaviemme mukaan myos kollegiaalisuus antaa valmiuksia kiusatun tukemiseen. Sisdisten
konsultaatioiden avulla he kertoivat saavansa tukea selvittelyprosessiin. Mannisen ym. (2007)
mukaan kollegiaalisuus lisaékin tyéterveyshoitajien valmiuksia esimerkiksi keskustelun ja tiedon
jakamisen kautta. Konsultaatiomahdollisuus helpottaa osaltaan tydpaikkakiusatun tukemista.

My6s Tuovisen (2008) mukaan kollegat tarjoavat tukea hankalassa tilanteessa.

7.4  Opinndytetydprosessin ja oman ammatillisen kasvun arviointi

Koulutusohjelmamme opintosuunnitelmassa on maaritelty tavoitteet opinnaytetydprosessille. Ta-
voitteiden (Savonia 2010) mukaisesti opinndaytetydmme antoi meille valmiuksia tehda tulevaisuu-
dessa selvityksia, kartoituksia ja kehittamistoita ja hallita niihin liittyvien taustatietojen kartoitta-
minen, tydsuunnitelman laatiminen ja tiedonhankinta, sekd niiden ilmaiseminen kirjallisesti. Pro-
sessin kautta tutustuimme tutkimuseettisiin ohjeisiin ja sovelsimme niita tydssdamme. Tietoa et-
siessamme jouduimme hahmottamaan ndyttédn perustuvan tiedon periaatteen ja valikoimaan
lahteet sen perusteella. Tietoa etsiessamme tutustuimme esimerkiksi erilaisiin tiedonhakuportaa-
leihin. Tavoitteiden mukaisesti harjaannuimme myds toimimaan joustavasti yhteistyéssa opinnay-

tetydprosessiin kuuluvien tahojen kanssa.

Tutkimus- ja kehittdmistyd on tdrkea osa terveydenhoitajan tyonkuvaa. Kokemattomuus tutki-
muksen tekemisestd teki opinndytetydprosessista haastavaa. Ennen opinndytetydn aloittamista
suoritimme Tutkimusmenetelmien perusteet -kurssin, jolta saimme perustaidot tutkimuksen suo-
rittamiseen. Omaa tutkimustamme tehdessémme jouduimme kuitenkin tutustumaan tarkemmin

laadullisen tutkimuksen toteuttamiseen ja raportoimiseen. Opinndytetydn kautta paattelykykym-
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me ja ongelmaratkaisutaitomme kehittyivat. Ty6tamme on kasitelty prosessin aikana erilaissa
seminaareissa ja menetelmatyOpajoissa, ja tyota muokattiin niissa esille tulleiden ehdotusten

pohjalta. Valmis tyd esitelladn opinndytetydseminaarissa ja julkaistaan Theseus-tietokannassa.

Opinnaytety6prosessin aikana tydskentelimme yhdessa ohjaavan opettajan, opponenttien ja yh-
teistybkumppanimme kanssa, mika kehitti yhteisty6taitojamme. Jokaisen tahon kanssa tehtdva
yhteistyd oli erilaista, ja esimerkiksi tapaamisten madrissa ja yhteydenpitotavoissa oli eroja. Li-
saksi ryhmatydskentelytaitomme lisaantyivat prosessin aikana ja opimme ymmartamaan komp-
romissien ja toisen nakdkulman kunnioittamisen tarkeyden. Kehityimme myds palautteen vas-
taanottamisessa ja antamisessa. Saimme myos arvokasta kokemusta ryhmahaastattelusta, ja sita

voimme hyddyntaa tulevaisuudessa esimerkiksi ryhmdohjauksessa.

Opinnaytety6n tekeminen vaati meilta tydhdn sitoutumista ja suunnitelmallisuutta. Teimme opin-
ndytety6ta samanaikaisesti muiden opintojen ohella, mika vaikutti omaan jaksamiseemme ja vaa-
ti organisointikykya. Koulutusohjelmamme sisalsi pitkia kdytanndn harjoittelujaksoja eri paikka-
kunnilla, ja ne veivdt huomiota ja aikaa opinndytetydlta. Myds aikataulujen yhteensovittaminen
oli haasteellista. Lisaksi tapaamiset ohjaushenkiléston kanssa toteutuivat tarpeisimme nahden lii-
an harvakseltaan.

Opinndytety6téd aloittaessamme ammatillinen ndkemyksemme aiheesta ei ollut viela vahaisen
tyokokemuksen vuoksi kypsynyt. Aihetta valitessamme paddyimme tydpaikkakiusatun tukemi-
seen siksi, ettei koulutuksemme tarpeeksi kasittele aihetta tyépaikkakiusaaminen, eikd sen puit-
teissa mielestamme tarjota riittavasti tyovalineita tydpaikkakiusatun tukemiseen. Opinndytety6-
sesta terveydelle ja hyvinvoinnille lisdantyi. Kasitteena tydpaikkakiusaaminen konkretisoitui ja sen

laajuus ja subjektiivisuus korostuivat.

Yllatyimme siitd, ettd tyopaikkakiusaamisen taustalta voi I16ytya niin paljon erilaisia syitd. Syiden

ymmartaminen auttaa meitd 16ytdmaan kiusaamisen johtavia tekijoité paremmin tulevassa ty6s-

kutusten ymmartaminen on tarkeda, silld ndin pystymme tydssdmme paremmin huomioimaan

tydpaikkakiusaamisen vaikutuksia asiakkaaseen ja tydyhteisoon sekd puuttumaan niihin ajoissa.

Tarkeimpana antina opinndytetydmme tarjosi meille tietoa tyéterveyshoitajan roolista tydpaikka-
kiusatun tukijana kaytannon tyéta varten; millaisia tukemisen keinoja tydterveyshoitajalla on kay-
tettdvissaan ja millaisia asioita tukemisessa tulee huomioida. Ne auttavat meitd terveydenhuollon
ammattilaisina puuttumaan tydpaikkakiusaamistilanteeseen tehokkaasti ja auttamaan kiusaami-
sen osapuolia kriisitilanteessa. Tukemiseen vaikuttavien asioiden tiedostaminen on tarkeda laa-

dukkaan tukemisen toteuttamiseksi. Saimme tutkimuksen kautta tietda, millaiseen rooliin tyoter-
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veyshoitajan olisi pyrittava, jotta asiakkaat ottaisivat myds itse vastuuta tilanteen selvittelysta ja
ennaltaehkadisystd. TyOpaikkakiusaamistilanteita ei my&skdan tarvitse hoitaa yksin, vaan mo-
niammatillisen avun kdyttaminen on jopa suotavaa. Tutkimus osoitti meille myds, ettad ilman toi-
esimerkiksi tydpaikkakiusaamistilanteiden selvittely on huomattavasti hankalampaa. Tutkimuksen
avulla havaitsimme, ettd tyopaikkakiusatun tukeminen kuluttaa myos ty6terveyshoitajaa itseadn.
Onkin hyvaa tietad ennalta, etta tilanteiden selvittely nostaa myos itsessa esille monenlaisia tun-

temuksia, jolloin voimme yrittad varautua tahan ennalta.

Tutkimus selvensi meille tukemisen kasitettd ja huomasimme, kuinka pienilld asioilla tyopaikka-
kiusaamisen osapuolia voidaan auttaa. Tyoterveyshoitajan ei tarvitse kayda lapi kalliita koulutuk-
sia tai opetella uusia taitoja osatakseen antaa perustukea ty6paikkakiusaamisen osapuolille. Toi-
saalta kaikenlaiset ihmissuhdekoulutukset antavat valmiuksia tukea tydpaikkakiusaamisen osa-
puolia, joten niiden avulla osaamista voi syventad. Prosessin aikana ajatuksemme tukemisesta
laajentui koskemaan paitsi tyopaikkakiusattua, myos tilanteen muita osapuolia. Siten my6s ai-
heemme tydterveyshoitajan roolista tydpaikkakiusatun tukijana on muuttunut sisalléltadn kasitte-

lemaan tyoéterveyshoitajan roolia tyépaikkakiusaamistilanteen kaikkien osapuolten tukijana.

Ennaltaehkaisy on terveydenhoitajan tydssa oleellinen nakoékulma, ja tutkimuksen kautta ennal-
taehkaisyn periaate korostui myds tydpaikkakiusaamistilanteiden suhteen. Tyéterveyshuollon
toimijoiden ajatukset tyoterveyshuollon painopisteista eivat useinkaan kohtaa asiakkaiden ndke-
mysten kanssa. Rooliristiriita ennaltaehkaisevén tydn ja sairauksien hoidon valilla on nahtdvissa
koko terveydenhuollossa, eika tydterveyshuolto ei ole tassakdan asiassa poikkeus. Omalta osal-
tamme voimme mahdollisesti tulevaisuudessa pyrkid korjaamaan tata rooliristiritaa ja korostaa
ennaltaehkaisyn huomioimista paatoksenteossa ja paivittdisessa toiminnassa. Tutkimuksen kautta
ymmarsimme, ettd myo6s tyopaikkakiusaamista voi ja kannattaa ennaltaehkdistd. Saimme myos
vahvistusta sille, kuinka perustella ennaltaehkaisevien toimien tarpeellisuutta tydyhteisdssa ja yh-
teiskunnassa sekd opimme, kuinka tarkedaa on saada molemmat tahot osallistumaan ennaltaeh-

kaisyyn.

Opinndytety6n aihevalinnan kautta halusimme laajentaa osaamistamme ty6paikkakiusatun tuke-
misessa, jotta voimme kdyttda saatua tietoa tulevassa tydssamme. Uskomme, etta voimme hyo-
dyntaa tutkimuksesta saatua tietoa tyéterveyshuollon lisdksi muillakin osa-alueilla. Vaikka kiu-
saamistavat ja kdytdssa olevat tukitoimet vaihtelevat esimerkiksi koulu- ja tyéeldman valilla, sa-
mat ydinasiat kiusaamisen osapuolten tukemisessa patevat kaikilla terveydenhoitajan osa-alueilla.
Opinnédytety6 oli ammatillisesti mielenkiintoinen ja kehittdva projekti, joka antoi meille valmiuksia
asiakkaiden tukemiseen ja ihmissuhdeongelmien selvittamiseen tulevassa tyéssamme. Opinnay-
tetydmme toimii ndytteena osaamisestamme tydpaikkakiusaamiseen liittyen erityisesti hakies-

samme tyo6terveyshoitajan tehtaviin.
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Johtopadtokset ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksemme mukaan tyopaikkakiusaamistilanteiden selvittely on yhteistydyksikkémme tyo-
terveyshoitajien ty6ssa harvinaista, mutta laheskadn kaikki ty&paikkakiusaamistapaukset eivat
todennakaisesti tule tyoterveyshuollon tietoon. Tyéterveyshuolto saatetaankin kokea turhaan
korkean kynnyksen palveluna. Se ndhdaan ehka helposti vain fyysiseen hyvinvointiin tahtdavana
toimijana, eika silla ajatella olevan roolia ihmissuhdeongelmien selvittelyssa. Tallaisessa ajattelu-
tavassa nakyy ennaltaehkaisyn arvostuksen puute. Esimerkiksi tydpaikkakiusaaminen vaikuttaa
tydhyvinvointiin ja tuottavuuteen, ja siksi henkinen hyvinvointi on tarkea painopiste tyoterveys-
huollon ennaltaehkaisevassa toiminnassa. Asiakkaiden ajattelua tulisi pyrkia siirtdmaan sairauksi-
en hoitamisesta ennaltaehkaisyyn ja tyoterveyshuollon hyddyntdmista ennaltaehkaisevien toimien
tukena tulisi korostaa. Tyoterveyshoitajien tulisi kdyttda enemman aikaa ty6terveyshuollon sisal-
I6n ja toiminnan selventdmiseen asiakkaille, jotta tydterveyshuolto opittaisiin ottamaan mukaan

ennaltaehkaisyyn.

TyOpaikkakiusaaminen voi ilmetd monin eri tavoin, ja siksi ihmisten tulkinnat kiusaamistilanteista
vaihtelevat. Tama hankaloittaa osaltaan kiusaamisen selvittelyty6ta. Tutkimuksemme mukaan
tydterveyshoitajan saattaa olla vaikea luoda kokonaiskuvaa tilanteesta ja siitd, kuka on kiusaami-
sen kohde ja kuka kiusaaja. Tyoterveyshoitajan onkin tarkead tehda kattava tilanteen alkukartoi-
tus, kun han saa tietda tydpaikkakiusaamistapauksesta. TyGterveyshoitaja ei saa tehda akkinaisia
johtopaatoksia, vaan hanen tulee ottaa kaikkien osapuolten ndkemykset huomioon ja pysya puo-

lueettomana.

Ty6paikkakiusaamisen monimuotoisuuden vuoksi tyopaikkakiusatun tukemiseen kaytettavat kei-
not valitaan tilannekohtaisesti ja asiakkaan tarpeiden mukaan. Kiusatun tukemista varten onkin
hankala luoda valmista kaavaa, silla jokainen tilanne on erilainen, jolloin myds annettava tuki on
kohdennettava tuettavan tarpeiden mukaan. Saatavilla olevat kaytanndn keinot riippuvat kuiten-
kin paljolti ty6terveyshuollon resursseista, kun taas emotionaalista ja tulkintatukea on jokaisen
tyoterveyshoitajan mahdollista antaa. Tutkimuksen mukaan pelkastdan keskustelulla ja kuuntelul-
la paastaan pitkalle niin kiusaamistapauksissa kuin muissakin ihmissuhdeongelmissa. Emotionaa-
linen ja tulkintatuki voidaankin ndhda ensisijaisina tukimuotoina myds tydpaikkakiusatun tukemi-
sessa. Terveydenhuollon ammattilaisilla on |ahes poikkeuksetta persoonallisia ominaisuuksia, jot-

ka mahdollistavat emotionaalisen ja tulkintatuen antamisen.

TyOpaikkakiusatun tukemista ei koettu tutkimuksemme mukaan hankalana ja tyokokemuksen
nahtiin auttavan selvittelyprosessissa ja tukemisessa. Aiempien tutkimusten mukaan ty6paikka-
kiusaamisen selvittelytyé on aikaavievaa ja monitahoista, ja se vaatii tyoterveyshoitajalta paljon
paneutumista tilanteeseen. Myds tydpaikkakiusatun tukemiseen liitettiin samanlaisia asioita, mut-
ta aiemmista tutkimuksista poiketen niita ei koettu tukemista vaikeuttavina. Tyékokemus voi-
daankin nahda suurimpana helpottavana tekijéna tyopaikkakiusatun tukemisessa. Yhteistydyksik-

kdmme tydterveyshoitajat kokevat omaavansa hyvat valmiudet tukea tydpaikkakiusattua.
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Tyokokemus kehittdd myos itsetuntemusta, joka on tutkimuksemme mukaan erittdin tdrkeaa
tyopaikkakiusatun tukemisessa. Kiusaamistilanteet ovat haasteellisia ja tunteita herattavia ja nii-
den selvittelyn aikana myds tyoterveyshoitaja kdy lapi omia ajatuksiaan ja tunteitaan. Tutkimuk-
semme mukaan itsetuntemus auttaakin tyoterveyshoitajaa pitdmaan omia tunteita taka-alalla ja
katsomaan asiaa objektiivisesti. Omien tunteiden tiedostaminen auttaa myds kiusaamistilanteen
osapuolten tunteiden kasittelemisessa. Kiusaamistilanne voi aiheuttaa osapuolissa monenlaisia
tunteita ja tydterveyshoitajan onkin herkistyttava erilaisten tunteiden havaitsemiseen. Hanelta

vaaditaan myos kykya nahda puhuttujen asioiden taakse ja olla kriittinen.

Tyokokemuksen lisaksi valmiuksia tukemiseen saadaan monenlaisista tydyhteison ongelmia kasit-
televistd koulutuksista, silla kaikenlaisia ihmissuhdeongelmia hoidetaan samoilla keinoilla. Koke-
muksen voidaan ajatella kasvattavan tukijan varmuutta, kun taas koulutus antaa tukemiseen
konkreettisia valineitd ja uusia nakokulmia. Tutkimuksemme perusteella yhteistydyksikkdmme

tyoterveyshoitajat eivdt koe tarvitsevansa nykyistda enempda koulutusta ty6paikkakiusaamiseen
liittyen.

Tutkimuksen mukaan tydpaikkakiusaamistilanteiden esilletuomiseen vaikuttavat paljolti esimiehen
asenne ja tydpaikan kulttuuri, joten naihin asioihin tulisi kiinnittda tydpaikoilla huomiota. Varsin-
kin esimiehen rooli tydpaikkakiusaamisen ehkaisyssa ja selvittelyssa nousi tutkimuksessamme
keskeiseksi, mutta heiddn osaamistasonsa siihen liittyen koettiin heikoksi. Koulutusta olisikin ehka

tarpeen suunnata enemman yritysten esimiehille.

Tybyhteison toimivuuteen liittyvat asiat olisi hyva pyrkia ratkaisemaan tydpaikan sisallg, ja pyytaa
ulkopuolista auttajatahoa, kuten tyéterveyshuoltoa, mukaan vasta kun keinot tydpaikalla loppu-
vat. Joillakin tydpaikoilla onkin luotu kayttdkelpoisia toimintamalleja, joiden avulla tydpaikan ih-
missuhdeongelmat on saatu ratkaistua eiké esimerkiksi tydterveyshuollon apua ole tarvittu. Ty6-
terveyshuollolla on ensiarvoisen tarkea rooli esimiesten tukijana tydhyvinvoinnin ja tydyhteison
toimivuuden edistémisessé ja tallaisten toimintamallien luomisessa. Jatkotutkimusaiheena voitai-
siinkin selvittad, millainen rooli tyéterveyshuollolla on esimiesten osaamisen kehittdmisessa ja

heidan tukemisessaan tydpaikkakiusaamistilanteisiin liittyen.

Laheiset ja luontevat suhteet asiakasyrityksiin ovat tydterveyshuollon toiminnan edellytys. Paa-
tokset tehdadn yhdessa tytpaikan kanssa ja tyopaikan mielipiteelld on paljon merkitysta. Tyoter-
veyshuolto on olemassa tyopaikkaa varten ja kaikki sen toiminta liittyy jollain tavalla tydpaikan
tyoterveyden yllapitémiseen ja parantamiseen. Tyoterveyshuollon on huomioitava aina toimin-
nassaan niin tyOpaikan mielipiteet kuin lainsaadantokin, mika voi aiheuttaa hankaluuksia ristiriita-
tilanteissa. Toimiva keskusteluyhteys tytterveyshuollon ja tydpaikan valilld onkin ensiarvoisen
tarkea. Hyvat suhteet esimiehiin ja henkilostodn antavat tydterveyshuollolle myds mahdollisuu-

den siirtda vastuuta tyéterveyden vyllapitamisesta ja edistamisesta tydpaikoille itselleen, jolloin



47 (57)

terveellinen tydkulttuuri juurtuu paremmin tydpaikkojen kaytanteisiin ja ennaltaehkaiseva toimin-

ta padsee oikeuksiinsa.

Tutkimuksen avulla saimme ndkemyksia tydterveyshoitajan roolista tyopaikkakiusatun tukijana.
Rooliin vaikuttavat tilanne, osapuolten tarpeet, tydterveyshuollon toimintaperiaatteet ja esimies-
toiminta asiakasyrityksessa. Koska tyopaikkakiusaamisen ongelma on monitahoinen, myds tukijan
roolia on vaikea maaritelld yksiselitteisesti. Jokaisen tydterveyshoitajan persoona ja tydskentely-
tavat antavat roolille omat vivahteensa. Rooli myds vaihtelee tyoterveyshoitajan tyéuran aikana,

silld esimerkiksi kokemus vaikuttaa tydpaikkakiusatun tukemiseen.

Tavoitteena oli tuottaa yhteistyékumppanille tietoa siitd, millaisia keinoja ja valmiuksia tyoterve-
yshoitajilla on tukea ty®paikkakiusattua tydssadn. Yksikon tydterveyshoitajat ovat tyytyvaisia
osaamistasoonsa eivatka koe tarvitsevansa lisékoulutusta tydpaikkakiusaamiseen liittyen. Haasta-
teltavat eivat tuoneet esille mydskaan tydpaikan toimintatapoja koskevia kehittémistarpeita, vaan
he olivat tutkimushetkellad tyytyvaisia yksikén toimintaan. Jatkotutkimuksena voisi olla hyddyl-
listd selvittda, millaisena tyopaikkakiusaamisen osapuolet kokevat tydterveyshoitajien tarjoaman

tuen.
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Liite 1 Saatekirje

‘; SAVONIA SAATEKIRJE

HYVA TYOTERVEYSHOITAJA!

Olemme neljannen vuoden terveydenhoitajaopiskelijoita Savonia-ammattikorkeakoulun Kuopion
yksikostd. Teemme opinnaytetyota aiheesta tyoterveyshoitajien ndkemyksia roolistaan
tyopaikkakiusatun tukijana yksikbssanne.

Olet ystavallisesti lupautunut vapaaehtoisena osallistumaan jarjestamaamme ryhmahaastatteluun
16.1.2013 klo 13-14.30.

Tarkoituksena on keskustella vapaamuotoisesti ennalta valituista teemoista, joihin voit etukateen

tutustua lahettdamamme teemahaastattelurungon avulla. Haastattelu tapahtuu osoitteessa

Haastattelu nauhoitetaan vastausten kasittelyn helpottamiseksi ja luotettavuuden takaamiseksi. Vain
me opinnaytetydn tekijoind kuuntelemme nauhan ja &anitallenne havitetdan purkamisen jalkeen.
Kasittelemme saamiamme vastauksia luottamuksellisesti ja tulokset raportoidaan niin, ettei

haasteltavia tunnista.

Olemme hyvin kiinnostuneita nakemyksistasi tydpaikkakiusatun tukijana.
Kaikki nakemykset ovat tyomme kannalta arvokkaita!

Ystavallisin terveisin

Elisa Ritanen Niina Mustonen Hanne Alander

Jos ilmenee kysyttavaa, voit ottaa yhteytta:
Elisa Ritanen
elisa.i.ritanen@edu.savonia.fi
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Liite 2 Teemahaastattelurunko

1. Asiakkaiden ilmaisema tyopaikkakiusaaminen ty6terveyshoitajan tydssa
o Kuinka yleista kiusaamistilanteiden selvittely tyéssanne on?
o Millaista kiusaamista vastaanotoillanne tuodaan esille?
o Miten asiakkaat ilmaisevat teille kiusaamisongelmasta?

o Miten tydterveyshoitaja on mukana kiusaamistilanteen selvittelyssa tyéterveyshuoltoyksikéssanne?

2. Tukikeinot
o Miten tuette tyopaikkakiusattua?
o Mita toimintatapoja teilld on tydpaikkakiusatun tukemisessa ty6terveyshuoltoyksikdsséanne?
o Mika tukemisessa tuntuu helpolta?
o Mika tukemisessa tuntuu vaikealta?
o Millaisiksi koette ty6terveyshuoltoyksikkdnne kaytanteet kiusatun tukemisessa?

o Kuinka tyoyksikkénne kdytanteita voitaisiin kehittda?

3. Valmiudet ja osaaminen
o Mita koulutusta olette saaneet liittyen tydpaikkakiusatun tukemiseen?
o Kuinka hyvin pystytte osaamisellanne tukemaan kiusattua?

o Minkd muun kuin koulutuksen kautta osaamisenne tyopaikkakiusatun tukemisessa on kehittynyt?
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Taulukko 1. Luokittelu
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PAALUOKKA

YLALUOKKA

ALALUOKKA

PELKISTETYT ILMAUKSET

Tyopaikkakiusaamisen

ilmeneminen
tyoterveyshoitajan
vastaanotolla

Esilletuominen

Suorat keinot

Suoraan sanominen
Esimiehen yhteydenotto

Epasuorat keinot

Tyohyvinvointikartoitukset
Vastaanotolta poisjdaminen
Epamadrdiset oireet

Tyopaikkakiusaaminen ilmiéna

Kiusaamisen muodot

Tervehtimatta jattdminen
Selankaantaminen
Ohikatsominen

Viestinta

Tiedon pimittdéminen
Ennakkoasenteet

Kiusaajat

Ryhma
Esimies
Nuoret kollegat

Tyopaikkakiusatun
tukeminen

Tyo6terveyshoitajan rooli

Passiivinen rooli

Kuuntelija
"Ukkosenjohdatin”
Ei ratkaisija

Aktiivinen rooli

Koordinaattori
Toisen ndkokulman antaja
Esimiehen roolin tukija

Tukemisen muodot

Emotionaalinen tuki

Keskustelu
Kuuntelu
Ymmartaminen
Rohkaisu

Tulkintatuki

Jasentaminen
Uusien nakdkulmien antaminen

Tiedollinen tuki

Sovittujen kaytdnteiden kertominen

Kaytannon tuki

Laakarin vastaanotto
Muut tukihenkilot
Arjen jarjestdminen
Palaverit
Dokumentointi
Preventio

Tukemiseen vaikuttavat tekijat

Tyéterveyshuollosta
riippuvaiset tekijat

Matalan kynnyksen palvelu
TyOpaikan tunteminen
Esimieskontakti
Ajankayttd

Tyovalineet

Tyoterveyshoitajan
ominaisuudet

Kokemus
Itsetuntemus
Vuorovaikutustaidot
Puolueettomuus

Kiusatusta riippuvaiset Luottamus

tekiiat PP Avun pyytaminen
) Yhteydenottotapa

TyOyhteisosta Esimiehen asenne

riippuvaiset tekijat Kulttuuri

Kiusaamistilanteen
ominaisuudet

Eri osapuolten tukeminen
Kokonaisuuksien hallinta
Epaselvyys
Arkaluonteisuus

Tyoterveyshoitajan
valmiudet tukea
tyopaikkakiusattua

Peruskoulutus

Terveydenhoitajan ammattitutkinto
Tyo6terveyshuollon erikoistumisopinnot

Koulutus Lisskoulutus Tyopaikkakoulutukset
Vuorovaikutusta tukeva koulutus
Tyokokemus
Tyon kautta saadut Kollegat
. valmiudet Verkostot
Muut valmiudet Tysnohjaus
Yhteiskunnasta saadut Media
valmiudet Tutkimukset
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TEKIJA(T) TUTKIMUKSEN TARKOI- AINEISTON KESKEISET TULOKSET
TUS JA TAVOITTEET KERUU JA
ANALYSOINTI
Baillien, E., Neyens, 1., De Witte, Tutkimuksen tarkoituksena n=126 Tulokset osoittivat kolme tapahtumasarjaa,
H. ja De Cuyper, N. 2009. A oli selvittad, kuinka ennak- jotka vaikuttavat tydpaikkakiusaamisen kehitty-
Qualitative Study on the Develop- kotapaukset voivat kehittya Haastattelu ja miseen. Ensimmaiseksi tydpaikkakiusaaminen
ment of Workplace Bullying: To- tyopaikkakiusaamiseksi tapaustutkimus voi johtua siitd, ettei kiusaaja hallitse pettymyk-
wards a Three Way Model. Journal sid. Toiseksi tyopaikkakiusaaminen saattaa olla
of Community & Applied Social seuraus karjistyneista riidoista. Kolmanneksi
Psychology. 2009 nro 19, 1-16. kiusaaminen voi johtua tyéporukasta tai tydpai-
Belgia kan tavoista ja tottumuksista.
Baillien, E., Rodriguez-Mufioz, A., Tutkimuksen tarkoituksena n=177 Tulokset osoittivat, etta tyopaikan vaatimusten

Van den Broeck, A. ja De Witte, H.
2011. Do demands and resources

oli tutkia tyopaikkavaati-
musten ja tydresurssien

Kaksivaiheinen

lisdantyessa ja tyOpaikan resurssien vahentyes-
sa ilmoitukset kiusaamistilanteista lisaantyivat.

affect target’s and perpetrators’ yhteyksia kiusatun ja kiu- poikittaistutkimus
reports of workplace bullying? A saajan kertomuksiin tyo-
two-wave cross-lagged study. paikkakiusaamisesta. Olet- Kysely
Work & Stress. 2011 nro 2, 128- tamuksena oli, ettd korkeat
146. vaatimukset tdissa ja huo- SEM-analyysi
Belgia not resurssit merkitsevat

suurempaa riskia tyopaikka-

kiusaamisen esiintymiselle

ajan kuluessa.
Einarsen, S., Hoel, H. ja Notelaers, | Tutkimuksessa selvitetaan n= 5288 Tulokset osoittivat, ettd 22-kohtainen mittari on
G. 2009. Measuring exposure to NAQ-R-mittarin psykometri- luotettava. Se on jaettu kolmeen tekijaan:
bullying and harassment at work: sid ominaisuuksia, rakennet- | Kysely henkilokohtainen kiusaaminen, tydpaikka-
validity, factor structure and psy- ta ja luotettavuutta. Mittari kiusaaminen ja fyysisesti uhkaavat kiusaamisen
chometric properties of the Nega- on suunniteltu mittaamaan muodot, mutta mittaria voidaan kayttda myos
tive Acts Questionnaire-Revised. kiusaamiselle altistumista vain yhden tekijan mittaamiseen.
Work & Stress. 2009 nro 1, 24-44. | tyopaikalla.
Norja/Iso-Britannia
Escartin, J., Rodriguez-Carballeira, | Tutkimuksessa tavoitteena n=300 Tulokset osoittivat, etta arviot kiusaamisen

A., Zapf, D., Porrla, C. ja Martin-
Pefia, J. 2009. Perceived severity
of various bullying behaviours at
work and the relevance of expo-
sure to bullying. Work & Stress.
2009 nro 3, 191-205.

oli tutkia kiusaamiskayttay-
tymisen haitallisuutta ty6-
paikoilla.

Sahkadinen kysely-
lomake

vakavuudesta vaihtelivat. Kiusaamiskayttayty-
minen jaettiin kuuteen kategoriaan ja henkinen
kiusaaminen luokiteltiin useimmiten kaikista
vakavimpaan luokkaan. Lisaksi tulokset osoitti-
vat, ettei vastaajan roolilla ollut suurta merkitys-
ta kiusaamisen vakavuuden arvioinnissa.

Espanja

Hauge, L.J., Skogstad, A. ja Ei- Tutkimuksessa selvitettiin n=2359 Tulokset osoittivat, etta itse kiusaamisen koh-
narsen, S. 2009. Individual and tyopaikkakiusaajan persoo- teeksi joutuminen ja miessukupuoli ennakoivat
situational predictors of workplace | nallisia ja tilanteesta johtu- Kyselylomake toisten kiusaamista. Tilannekohtaisista tekijoista
bullying: Why do perpetrators via ennakoivia tekijoita, rooliristiriidat ja kahdenkeskiset riidat olivat
engage in the bullying of others?. jotka johtavat kiusaamisti- merkittavid. Havainnot tukevat vaitetta, ettd
Work & Stress. 2009 nro 4, 349- lanteeseen. kiusaamista esiintyy stressaavissa tyopaikoissa.
358

Norja

Heikkild, M. 2011. Persoonallisuus | Tutkimuksen tavoitteena oli | n=254 Tutkimustulosten mukaan kiusatun persoonalli-
tyopaikkakiusatuksi tulemisen selvittaa, mitkd persoonalli- suudella on merkitysta kiusatuksi tulemiseen
arsykkeena. Vaasan yliopisto. suuden Kysely seka kiusaamisen kokemiseen. Esimerkiksi hyvin

Kauppatieteellinen tiedekunta.
Johtamisen yksikko. Pro gradu-
tutkielma.

piirteet ja kayttaytymismuo-
dot mahdollisesti aktivoivat
kiusatuksi tulemiseen.
Tutkimuksessa pyrittiin
myds selkiyttdmaan, mita
eri persoonallisuustyypit
pitévat kiusaamisena

ja miksi kiusaamisen maéari-
telma ei ole yksiselitteinen.

Kvantitatiivisen
aineiston analysointi
SPSS- ja SRTT-
ohjelmilla

Kvalitatiivisen aineis-
ton analysointi
tematisoinnilla

herkat tai tunteelliset persoonat ovat helppoja
kiusaamisen kohteita, kun taas hyvin aanekkaat
tai ndkyvat persoonat herattavat kateutta tai
ovat uhkia kiusaajalle. Tutkimuksen kvantitatii-
vinen aineisto osoittaa, ettd eri persoonat koke-
vat kiusaamisen eri tavoin, mista syysta tyo-
paikkakiusaamisen madritelmia on yhtd monta
kun on persoonallisuuksiakin




Hinkula, K. ja Jurva, T. 2004.
Tydterveyshuolto tydpaikka-
kiusatun auttajana. Diakonia-
ammattikorkeakoulu, sosiaali-,
terveys- ja kasvatusalan koulutus-
ohjelma. Opinnaytetyd

Suomi

Tutkimuksen tarkoituksena
oli kuvailla ty6terveyshuol-
lon henkildkunnan koke-
muksia heidan selvittaes-
sadn tyopaikkakiusaamista-
pauksia. Tavoitteena oli
saada tietoa tyopaikka-
kiusaamistapausten ratkai-
semisesta seka laajentaa
tekijoiden ammatillista
nakemysta tydpaikka-
kiusaamisesta.

n=3
Teemahaastattelu

Analysointi
sisallonanalyysilla
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Tuloksista kavi ilmi, ettd kuka tahansa voi jou-
tua tydpaikkakiusaamisen kohteeksi ja tyopaik-
kakiusaaminen voi ilmeta monella eri tavalla.
Kiusaamistilanteiden selvittéminen on monisyis-
ta ja vaativaa selvittelijoille. Auttajan rooli on
haastava, mutta kokemuksen my6ta kiusaamis-
tilanteessa toimimiseen saadaan varmuutta ja
tarvittavia taitoja. Jamakka johtaja tydpaikoilla
koettiin hyvin tarkeaksi ehkaisevaksi tekijaksi.

Jokiranta, S. 2013. Tydpaikka-
kiusaamisen kehittymisprosessit.
Jyvaskylan yliopisto.
Viestintatieteiden laitos. Puhev-
iestinndn oppiaine. Pro gradu-
tutkielma.

Suomi

Tutkimuksen tavoitteena oli
ymmartaa

ja kuvata tyopaikkakiusaa-
misen
kehittymisprosesseja.

n=28

Keskustelupalstan
kirjoitukset

Aineistolahtdinen
sisdllonanalyysi

Tuloksista kavi ilmi, ettd tydpaikkakiusaaminen
on ilmiéna hyvin monimuotoinen, ja se voi
kehittya monista eri Iahtdkohdista. Se voi kehit-
tya kahden yksilon tai

ryhman ja yksilon vélille. Kiusaajana voidaan
ndhda myds organisaatio, jolloin kiusaaminen
on jo osa tyopaikan rakenteita ja toimintakult-
tuuria.

Puuttuminen riittdvan varhaisessa vaiheessa
seka yksilon henkilokohtaiset puolustautumis-
ja selviytymiskeinot vaikuttavat kiusaamisesta
selviytymiseen sekd kiusaamisen kehittymiseen.
Mitéd nopeammin tilanteeseen puututaan, sita
suurempi mahdollisuus on saada se hallintaan.

Maclntosh, J. 2006. Tackling work | Tutkimuksessa selvitetaan n=21 Tutkimuksessa esitetaan osanottajien strategioi-

place bullying. Zssues in Mental tyopaikkakiusaamisen ko- ta puuttua tyopaikkakiusaamiseen henkilokoh-

Health Nursing. 2006 nro 27, 665- | kemuksia maaseudulla. Ryhmahaastattelu taisella, ryhma-, organisaatio-, julkisella ja

679. Osanottajat pohtivat keinoja paattajatasolla. Tutkimukseen sisaltyy pohdintaa

Kanada kiusaamisen vahentami- siita, miten ammattilaiset, tydnantajat ja julki-
seen, poistamiseen tai sen nen taho voivat vaikuttaa tyopaikkakiusaami-
osoittamiseen. seen.

Ortega, A., Christensen, K. B., Tutkimuksen tarkoituksena n=9949 Vastanneista 1171 oli kiusattu viimeisen 12

Hogh, A., Rugulies, R. ja Borg, V.
2011. One-year prospective study
on the effect of workplace bullying
on long-term sickness absence.
Journal of Nursing Management.
2011 nro 19, 752-759.

Tanska

oli tutkia, kuinka tyopaikka-
kiusaaminen vaikuttaa
sairauspoissaoloihin.

Sahkadinen kysely

Aineiston analysointi
SPSS-ohjelmalla

kuukauden aikana. 1,8 % oli kiusattu usein ja
7,3 % toisinaan. Usein kiusatuilla oli suurempi
riski joutua pitkalle sairauslomalle.

Rodriguez-Mufioz, A., Baillien, E.,
De Witte, H., Moreno-Jiménez, B.
ja Pastor, J. C. 2009. Cross-lagged
relationships between workplace
bullying, job satisfaction and

Tutkimuksen tarkoituksena
oli selvittaa kiusaamisen ja
tyéhyvinvoinnin yhteytta.
Oletuksena oli, etta
kiusaaminen vaikuttaa

1. pitkittaistutkimus
n=312
2. pitkittdistutkimus
n=369

Tulokset osoittivat, etta kiusaaminen vaikutti
tydpanokseen ja tydhyvinvointiin. Tydhyvinvoin-
nilla ei ollut merkittédvaa vaikutusta
kiusaamiseen.

engagement: Two longitudinal ty6hyvinvointiin. Kysely

studies. Work & Stress. 2009 nro

3, 225-243 SEM-analyysi

Belgia

Stagg, S.J. ja Sheridan, D. 2010. Tarkoituksena oli tunnistaa Systemaattinen Parhaat keinot tyopaikkakiusaamisen hallintaan

Effectiveness of bullying and
violence prevention programs: a
systematic review. AAOHN Journal
2010. nro 58, 419-424.

USA

parhaat keinot hoitajien
keskuudessa esiintyvan
tyopaikkakiusaamisen eh-
kaisyyn ja sen selvittami-
seen.

kirjallisuuskatsaus

ja pysayttdmiseen sisaltavat kognitiivisia harjoi-
tuksia siitd, kuinka tydpaikkakiusaamisista
vastaan puolustaudutaan.

Strandmark, K.M. ja Hallberg, L.R-
M. 2007. The origin of workplace
bullying: experiences from the
perspective of bully victims in the
public service sector. Journal of
Nursing Management. 2007 nro
15, 332-341.

Ruotsi

Tutkimuksen tarkoituksena
oli tutkia, milld tavalla ty6-
paikkakiusaaminen alkaa
julkisella sektorilla.

n=22
Syvahaastattelu
Analysointi Groun-

ded theory-
menetelmalla

Kiusaamista edelsi pitkdkestoinen valtataistelu,
joka sai alkunsa ristiriidoista, kuten yrityksen
oloista, johtamistaidoista ja tyon odotuksista.
Erityisesti vahvat ja herkat joutuivat osaksi
valtataisteluja.
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Tuovinen, H. 2008. Auttajaroolin Tutkielman tavoitteena oli Haastattelu Tarkastelu toi esille ammattiauttajien tasapainoi-
etsiminen ja ammatillinen selviy- tarkastella tyopaikka- lun rooliodotusten ja —valintojen valilla. Kiusaa-
tyminen tyopaikkakiusaamisen kiusaamisilmioita ammatti- misen selvittelytyd koettiin haastavana ja henki-
selvittelytydssa. Joensuun yliopis- auttajanakokulmasta (tyo- sesti raskaana, mika kertoo siitd, etta myos

to. Psykologian laitos. Pro gradu — | terveyshoitajat ja — psyko- ulkopuolinen auttajataho karsii kiusaamistilan-
tyd. logit) teessa.

Tuovinen, R., Kvist, T. ja Partanen, | Tutkimuksen tarkoituksena n= 627 Tulosten perusteella joka viides hoitaja oli jou-

P. 2010. Ty6paikkakiusaaminen
erikoissairaanhoidossa. Tutkiva
Hoitotyé. 2010 nro 4, 4-11.
Suomi

oli kuvata sairaanhoitajien
valisen tydpaikkakiusaami-
sen yleisyyttd, muotoja ja
kasittelya neljalla erikoissai-
raanhoidon tulosalueella.

Sahkdinen kysely

Aineiston analysointi
SPSS-ohjelmalla

tunut tyopaikkakiusatuksi viimeisen vuoden
aikana. Kiusaajana toimi joko ty6toveri tai lahi-
johtaja. Useimmiten kiusaaminen oli verbaalista.
Fyysinen kiusaaminen oli harvinaista. Kiusaami-
nen kasiteltiin harvoin tyoyksikoissa. Kiusattu
kaytti omia selviytymiskeinojaan kiusaamistilan-
teissa. TyOyhteison tuki koettiin riittamattomak-
si. Kiusaamisen kohteeksi joutui useammin
vahan koulutettu ja tyon ohella opiskeleva.
Kiusatuksi tulemisella, ammatilla, tulosalueella,
tyokokemuksella ja iallé oli vaikutusta arvioihin
kiusaamisen kasittelysta.




