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Tiivistelma

Henkistd vékivaltaa on pitkakestoinen ja toistuva kiusaaminen, mitétdiminen tai eristdminen, ja sen kohde kokee
olevansa puolustuskyvytdn. Henkisen vakivallan muotoja ovat hairinta, kiusaaminen, eristaminen, mitatdinti seka
epaasiallinen kaytds. Henkinen vakivalta voi olla my6s passiivista tai sanatonta viestintad, joko esiintyy halveksin-
taa osoittavina ilmeina tai eleind. Henkinen vdkivalta aiheuttaa uhreille erilaisia psyykkisia ja fyysisia oireita, sosi-
aalista eristdytymista seka minuuden ja ammatillisen identiteetin ongelmia ja pahimmillaan sen seurauksena on
vakava sairastuminen ja tyokyvyttémyys. Henkisen vakivallan taustalla vaikuttavat puutteeliset ihmissuhdetaidot
tai persoonallisuustekijat seka tydyhteisén toimivuuden ja johtamisenongelmat. Henkisen vakivallan vaikutukset
tyGilmapiiriin ja sitd kautta tyéhyvinvointiin ovat merkittavat. Tydyhteisétasolla se nakyy tydilmapiirin ja tyén ke-
hittdmisen heikkenemisena ja sairaspoissaolojen kautta myos taloudellisina menetyksina. Tyon tuottavuus laskee
ja potilaiden saaman hoidon laatu heikkenee. Henkisen vakivallan ehkaisyssa ensisijaista on ongelman tunnista-
minen ja puheeksi ottaminen. Laki mahdollistaa my®ds huomautus ja irtisanomismenettelyn.

Opinnadytetyoni tarkoituksena on kuvata terveydenhuollossa tydskentelevien hoitajien kokemuksia henkisesta va-
kivallasta ja sen seurauksista tydhyvinvointiin. Tavoitteena on lisdta ymmarrysta henkisen vakivallan ilmenemi-
sestd ja sen merkityksestd. Tyon tuloksia hyddyntamalla on mahdollisuus 16ytad keinoja, joilla voitaisiin vaikuttaa
henkisen vdkivallan vahentamiseen terveydenhuollon tydyhteisdissa.

Opinnaytety6 on ladullinen tutkimus. Aineisto kerattiin Webropol kyselylld, sosiaalisen median keskusteluryh-
madssa, jossa terveydenhuollon ammattilaiset vaihtavat mielipiteitdan. Kyselyssa oli viisi avointa kysymysta ja ky-
selyyn vastasi kaikkiaan 190 vastaajaa. Aineisto analysoitiin aineistoldahtdisen sisallon analyysin keinoin.

Tulosten mukaan henkistd vékivaltaa esiintyi hairintand, kiusaamisena, eristamisend, mitatdintind, epaasiallisena
kayttdytymisena ja sanattoman viestinnan keinoin toteutettuna. Henkinen vdkivalta vaikutti tydyhteisén hyvin-
vointiin, hoitohenkildkunnan tytssa jaksamiseen ja terveyteen seka potilastydhén. Henkinen vékivalta vaikutti
tydntekijdiden valisiin suhteisiin heikentamalla tydilmapiirié ja yhteisty6ta. Henkista vakivaltaa aiheuttaviin tekijoi-
hin kuuluivat huono tai heikko johtaminen, tydyhteisttaitojen puutteet seka tydyhteisén avoimen keskustelukult-
tuurin puuttuminen ja tyénkuormitustekijoiden lisdantyminen. Lisdksi ammatilliseen identiteettiin liittyvilld puut-
teilla oli vaikutusta henkisen vakivallan esiintymiseen.

Henkisen vakivallan ennaltaehkadisyn keinoista esimiestydn nahtiin olevan merkittavin tekija. Lisaksi tyontekijdiden
oma kayttaytyminen ja sitoutuminen yhteisiin pelisaantdihin seka tydyhteison avoin keskustelukulttuuri, puuttumi-
nen epdasialliseen kdyttkseen ja selkeat tydnkuvat nahtiin ennaltaehkaisyn keinoina.
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Abstract

The ways of psychological abuse are long lasting harassment, ignoring, being excluded from the group, being
underrated and inappropriate behaviour against someone. Psychological abuse can also be passive or non-ver-
bal. This usually appears as irreverent gestures and expressions. The target often feels defenceless. To the tar-
get psychological abuse causes different kind of psychological and physical damage, social isolation, problems of
selfhood and professional identity and in worst case scenario serious illness and incapacity for work. Lack of in-
terpersonal skills and personality factors have a great influence to psychological abuse as well as the problems
of work society and leadership. Psychological has a significant influence to the work environment and that way it
affects work welfare. When the welfare gets worse more and more people starts to fall ill and they can’t work as
much they used to. This lowers the productivity and patient care’s quality gets worse. When we start to prevent
psychological abuse we first must recognize the problem and talk about it. The law also permit notifications and
dismissal.

The goal of my Bachelor’s Thesis is to help to understand how psychological abuse shows up and how does it
affect the well-being at work. Also, I want to find out ways to prevent psychological abuse to happen in the
health care’s work environment. I made five open questions to Webropol in the social media discussion- forum
where health care’s professionals share their opinions. The nhumber of people who answered to my questions
was 190. The result was analysed using the ways of sourced based information analyse technique.

The result shows that psychological abuse appears as harassment, bullying, being excluded from the group, be-
ing underrated by others, inappropriate behaviour and non-verbal acts. Psychological abuse weakens the well-
being at work in different ways. Employees get more tired and dealing with the abuse weakened their basic
health and work with the patients. Psychological abuse had a negative effect on co-operation and on the atmos-
phere at work. Bad or weak leadership, the lack of cooperation skills, the lack of open conversation and the in-
crease of work load caused psychological abuse to occur. Also, the lack of professional identity factors influ-
enced the appearing of the abuse.

Supervisor work was seen the most significant way to prevent psychological abuse to occur. In addition, em-
ployee’s own behaviour and will to follow the common rules, work community’s open conversation, intervene on
inappropriate behaviour and clear job description were seen as good ways to prevent the abuse to occur.
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1

JOHDANTO

Henkinen vakivalta maaritelldan pitkakestoiseksi, toistuvaksi kiusaamiseksi, kaltoinkohteluksi, mita-
toimiseksi seka sosiaaliseksi eristdmiseksi ja sen kohde kokee olevansa puolustuskyvytén (Sipponen
2011, 4). Tutkimusten mukaan joka viides hoitaja on ollut ty6paikkakiusaamisen kohteena (Makko-
nen 2011, 31) ja terveydenhuoltoalan opiskelijoihin harjoitteluaikana kohdistuva henkinen vakivalta

on viela yleisempaa (Hakojérvi 2011, 23; Herttuainen ja Putkonen 2011, 18).

Henkinen vakivalta heikentaa tydon mielekkyyden kokemusta, uhkaa tydntekijdiden hyvinvointia ja
terveytta seka vaikuttaa ty6ilmapiiriin. (Lallukka, Rahkonen & Lahelma 2013). Henkinen vakivalta voi
pahimmillaan johtaa sen kohteeksi joutuneen henkilon sairastumiseen ja jopa tyokyvyttomyyteen
(Sipponen 2011, 12).

IImi6ta ei pida hyvaksya vaan siihen on puututtava tehokkaasti. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa puut-
tumaan tydntekijdiden terveyttd ja hyvinvointia uhkaavaan toimintaan ja epaasialliseen kohteluun.
(Lallukka ym. 2013.) Tyodpaikkakiusaaminen nayttaisi olevan selvimmin yhteydessa johtamiseen
(Makkonen 2011,2). Pohjanoksa (2016) on analysoinut vaarinkayttsten paljastamisen prosessia ter-
veydenhuollossa. Tulosten mukaan vaarinkaytokset eivat loppuneet niiden paljastamisen seurauk-
sena, mutta paljastamisen seurauksena aiheutui paljastajista jopa kolmannekselle syrjintda esimie-
hen taholta. Koska henkinen vdkivalta vaikuttaa koko tydyhteisdn hyvinvointiin, tarvitaan selkeat
toimintaohjeet sen tunnistamiseen, ehkadisemiseen ja ratkaisemiseen seka koko tydyhteison sitoutu-

mista niiden noudattamiseen (Makkonen 2011, 2).

Sosiaali- ja terveysalalla esiintyvaa vakivaltaa on tutkittu paljon. Tutkimus on keskittynyt kuitenkin
Iahinna fyysisen vakivallan esiintymiseen ja sen ehkdisemiseen. Henkista vakivaltaakin on tutkittu,
mutta enimmakseen potilaiden hoitohenkilokuntaan kohdistaman henkisen vakivallan nékdkulmasta.
Myds tyohyvinvoinnista 16ytyy paljon tutkimuksia, joissa tuodaan esille tydyhteistissa esiintyvaa epa-

asiallista kohtelua.

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kuvata terveydenhuollossa tydskentelevien hoitajien kokemuksia
henkisesta vékivallasta ja sen seurauksista tydhyvinvointiin. Tavoitteena on lisétéd ymmarrysta henki-
sen vakivallan ilmenemisesta ja sen merkityksesta. Opinndytetyon tulosten perusteella on mahdol-
lista pohtia keinoja, joilla voitaisiin vaikuttaa henkisen vakivallan vahentdmiseen terveydenhuollon

tyoyhteisodissa.



2

HENKINEN VAKIVALTA

2.1 Henkinen vakivalta ja sen syyt

“Kiusaamista ja henkista vakivaltaa on tilanne, jossa joku joutuu pitkadn jatkuen, toistuvasti ja sys-
temaattisesti kielteisen kayttaytymisen, loukkaamisen, alistaminen, hairinnan, sosiaalisen eristami-
sen tai muun kielteisen kayttaytymisen kohteeksi. Se on kiihtyva prosessi, jonka seurauksena ihmi-
nen ajautuu puolustuskyvyttdmadn asemaan. Jatkuva kiusaamisen kohteeksi joutuminen heikentaa
ihmisen hyvinvointia ja terveytta.” (Vartia 2011, 2.)

Hannu Lauerman (2016) mukaan aggressio on globaali, kaikissa kulttuureissa esiintyva ilmio. Ag-
gressiivinen kayttdaytryminen on reagointitapa, jolla pyritdan saavuttamaan jotakin. Mikali silla paas-
taan haluttuun pdamaaraan, sita toistetaan. (Kiiveri 2016, 8.) Taipumus aggressiiviseen kayttaytymi-
seen voi olla perinndllista tai opittua ja sen taustalla voi vaikuttaa seka elamantilanteeseen etta per-
soonallisuuteen liittyvat tekijat. Talldin yksild ei kykene kohtaamaan arjen vastoinkdymisid normaa-

lilla tavalla, vaan ne aiheuttavat ristiriitatilanteita. (Sundell 2014, 14.)

Henkista vakivaltaa luovat ja mahdollistavat yhteisét, joissa on hierarkkiset rakenteet, byrokraattiset
johtamistavat seka talouslaman aiheuttamat muutokset. Henkisen vakivallan kohteet, henkisen vaki-
vallan kayttajat sekd muut yhteisdn jasenet muodostavat “ongelmallisen vuorovaikutussysteemin”.
(Sandelin 2007, 51.) Tydyhteisdn normit voivat olla niin tiukat, ettd yksilollisyytta ei hyvaksyta ja
uudet tydntekijat koetaan uhaksi vanhoille toimintamalleille (Toivio ja Nordling 2009, 207). Henkinen
vakivalta voi alkaa ennakkoluuloista, mutta my&s sen kayttajan omista motiiveista tai tavoitteista,
jolloin kohteeksi joutuvalla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa asemansa syntymiseen. Henkisen vakival-
lan taustalla voi myds olla tydyhteison jdsenten keskindinen kiista, jossa molemmat osapuolet voivat

kokea olevansa uhreja ja kiusaamista omalta kohdalta ei myonnetd. (Vartia 2011,7.)

Herttuainen ja Putkonen (2012) seka Hakojarvi (2011) ovat tutkineet terveysalan opiskelijoihin har-
joittelussa kohdistuvaa henkista vdkivaltaa. Tutkimusten mukaan opiskelijoihin kohdistuva henkinen
vakivalta oli melko yleista. Herttuaisen ja Putkosen (2012,18) tutkimuksessa vastaajista lahes joka
toisella (49 %) oli omakohtaisia kokemuksia henkisesta vakivallasta. Hakojéarven tutkimuksessa ko-
kemuksia oli yli puolella vastaajista ja ja yleisimmin sita koettiin harjoittelun ohjaajan taholta (Hako-
jarvi 2011, 23-24). Hoitotydn kirjallisuuden mukaan ensimmaisena vuotenaan 31 % hoitajista koki
kiusaaamista ja 39 % joutui todistamaan kiusaamisen esiintymista (Laws 2016, 4).

Hannuksela ja Juutinen (2015) ovat selvitténeet ensihoitajien kokemuksia tydpaikkakiusaamisesta.
Tulosten mukaan jopa 80 % ensihoitajista oli kokenut tydpaikkakiusaamista ja suurin osa tyopaikka-
kiusaamisesta aiheutui hoitolaitosten tydntekijdilta, erityisesti paivystysten henkilékunnalta. Tydpaik-

kakiusaamista esiintyi my®s omien ensihoitaja kollegoiden seka esimiesten taholta, mutta vain har-



voin pelastustoimen tai poliisiviranomaisen taholta. Tutkimuksen mukaan esimiehelle kerrottuun ty6-
paikkakiusaamiseen puututtiin vaihtelevasti, joko selvittamalla asiaa tai vaihtoehtoisesti vahattele-

malla sita. (Hannuksela ja Juutinen 2015, 2.)

Henkisen vakivallan ja tyontekijoiden valisen kaltoinkohtelun taustalla vaikuttavat seka yksilolliset,
etta organisaation toimintaan liittyvat tekijat. Yksil6llisind tekijoind ovat tyontekijan kypsymattomyys,
kyvyttémyys konfliktien hallintaan tai puutteelliset ihmissuhdetaidot. Organisaation toimintaan liitty-
vat tekijat ovat lisaantyneet vaatimukset, epaselvat roolit ja arvot, jatkuvat muutokset ja aikapai-
neet. (Lim ja Bernstein 2014, 126.) Henkisen vakivallan taustalla voi olla rooliristiriitoja, tydilmapiirin
ja johtamisen ongelmia, kiusaamisen mahdollistava organisaatiokulttuuri tai uhri saattaa olla sosiaa-

lisesti kiusaamiselle altistavassa tilanteessa, esimerkiksi ryhmasta poikkeaminen (Sipponen 2011, 8).

Henkisen vékivallan tunnistaminen ei aina ole valttamatté helppoa. Henkisen vakivallan kaytt6 voi-
daan naamioida huumoriksi, henkildkohtaisen temperamentin mukaiseksi kayttaytymiseksi tai asian-
tuntijana toimimiseksi. On myds vaikea erottaa mika on oikeasti kiusaamista ja mika vain taitama-
seen kaltoinkohteluun, on ensimmainen askel asioiden muuttamiseksi (Hamblin, Essenmacher, Up-
fal, Luborsky, Ager ja Arnetz 2015, 2458). Kiusaamisen jatkuminen mahdollistuu silloin kun hoitajat
itse pelkaavat joutuvansa kostotoimenpiteiden kohteeksi ja esimiehet eivat osaa kasitella tilannetta
(Laws 2016, 4).

Esimiehen puuttumattomuus henkiseen vakivaltaan tydyhteisdssa voi johtua siitd, ettei han tunnista
kiusaamista tai olettaa sen menevan itsestadn ohitse. Esimies voi olla myds epdavarma siita, miten
tilanteeseen tulisi puuttua tai kokea sen uhkaavan omaa onnistumistaan esimiehen roolissa. ( Sippo-
nen 2011, 20.) Hyvdan johtamiseen kuuluu kokonaisuuden hallinta ja tietoisuus siitd, miten tyoyh-
teiso toimii. Esimiehen tulee jalkauttaa organisaation tavoitteet ja paamaarat tyontekijoiden keskuu-
teen ja tyontekijalla on oikeus tulla johdetuksi. Ilman johtamista tydyhteisdssa syntyy turhautumista

ja epavarmuutta. (Vuorinen 2013, 16.)

2.2 Henkisen vakivallan muodot

Henkisen vakivallan muotoja ovat muun muassa hairintd, kiusaaminen, eristdminen ja mitatointi
seka epaasiallinen kaytds ja sanattoman viestinnan keinot (Sandelin 2007, 74-79; Hakojarvi 2011,
25-26). Hairintd on yksi henkisen vakivallan muoto. Hairinnan keinoina ovat esimerkiksi kohteen
tydn tekemisen hairitseminen seké kotirauhan hairintd. Kotirauhan hairintékeinoina esiintyy muun-
muassa “hiljaiset puhelut”. (Sandelin 2007, 74.) Hairintda esiintyy seka hoitotilanteissa, ettd potilaan
ohjaustilanteissa (Hakojarvi 2011, 26). Hairinnan keinoina ovat kohteen puhumisen keskeyttaminen
ja paadlle puhuminen (Sandelin 2007, 79). Henkinen vékivalta voi esiintyd myds passiivisena toimin-

tana, kuten kieltaytymisena tehtavien hoitamisesta (Lim ja Bernstein 2014, 125).



Kiusaaminen nakyy kohteen toiminnan ja puheiden rajoittamisena ja kontrollointina seka eristami-
send. Uhrista puhutaan negatiivisesti yhteison muille jasenille. Puheita tulkitaan tahallisesti vaarin tai
niitd vaaristellaan. Tydn tekemista rajoitetaan antamalla alempiarvoisia t6ita koulutukseen ja osaa-
miseen nahden. (Sandelin 2007, 77,81.) Vastaavasti teetetadn hyddyttémia tehtavia, juoksutetaan
tai annetaan kohtuuttoman suurta vastuuta tai kohtuutonta tyémaaraa vaativia tehtavia (Hakojarvi
2011, 25; Herttuainen ja Putkonen 2012, 21). Tyontekijan elamaa vaikeutetaan tyévuorojarjestelyin

seka luomalla epavirallisia saantdja (Sandelin 2007,78).

Eristaminen tapahtuu valttelemalla uhrin seuraa, uhrille ei puhuta, eikd hanta kuunnella (Sandelin
2007,78). Kysymyksiin ei vastata, eika uhria tervehdita. Osa uhreista koki puhumattomuuteen liitty-
neen myos fyysista voimankayttéa. (Hakojarvi 2011, 25.) Tiedonkulun rajoittaminen puhumattomuu-
della vaikeuttaa seka uhrin tydtehtavien hoitamista, ettd heikentdd hanen mahdollisuutensa vaikut-
taa asioihin (Lindholm 2008, 32). Mit&tointid esiintyy nolaamalla kohde henkildkunnan tai potilaan
lasnaollessa (Herttuainen ja Putkonen 2012, 21). Mitatéinti sisaltdd kohteen osaamisen ja taitojen
vaheksymisen (Sandelin 2007, 74; Herttuainen ja Putkonen 2012,21). Ammattitaidon mitatinti ilme-
nee esimerkiksi osaamisen aliarviointina ja paatdsten kyseenalaistamisella (Hannuksela ja Juutinen

2015, 20). Myds alalle soveltuvuus kyseenalaistetaan (Hakojarvi 2011,25).

Epéasiallinen kdyttaytyminen on avointa pilkkaamista, haukkumista ja huutamista (Sandelin 2007,
79-80). Siihen kuuluu myo6s epaasiallinen tapa puhua ja tarpeeton arvostelu (Herttuainen ja Putko-
nen 2012, 21). Kysymyksiin ei vastata ja kohteen ulkondkéa naureskellaan tai puhetapaa matkitaan
(Sandelin 2007, 79-80). Perusteettomien syytdsten esittédmisen liséksi henkisen vakivallan kohteen
asioita leviteltiin, pyrittiin tahraamaan kohteen maine, nimiteltiin, tiuskittiin, puhuttiin tdykeasti ja
uhkaavasti (Hakojarvi 2011, 25). Epdasiallinen kayttédytyminen léhtee yleensa erimielisyyksistda miten
tyotehtavia hoidetaan ja toimitatapojen erilaisuudesta tai tyytymattémyydesta tydkaverin tydsuori-
tukseen (Hamblin ym. 2015, 2458). Sanaton viestintd on tehokas henkisen vakivallan muoto. Hal-
veksuntaa osoitetaan ivallisina ja ylimielisina ilmeind ja eleind (Sandelin 2007, 74, 78; Herttuainen ja
Putkonen 2012, 21). Henkinen vakivalta voi esiintya hiljaisena ja juonittelevana painostuksena, olan-

kohautuksina, kielteisina silmayksina tai ddnensavyina tai puhumattomuutena (Inari.fi 2007).

2.3 Henkisen vakivallan seuraukset

Psyykkisina oireina henkinen vakivalta aiheuttaa uhrissa negatiivisia tunteita, hammennysta, ahdis-
tusta ja itsetunnon laskua (Herttuainen ja Putkonen 2012, 24; Hakojarvi 2011, 26). Muina psyykki-
sind oireina esiintyy pelkoa, hatda, unettomuutta, itsetuhoisia ajatuksia seka pelkoa todellisuuden
tajun menettamisesta (Sandelin 2007, 82). Epavarmuus, artyisyys, toiminta- ja keskittymiskyvytto-
myys, ajatuskatkokset sekd muisti- ja puhehdiriét ovat myds henkisen vakivallan aiheuttamis psyyk-
kisa oireita (Sandelin 2007, 82; Laws 2016, 5). Pelon tunne on voimakas ja se liitetadn téihin lahte-
miseen, loman loppuvaiheeseen, tydpaikalle menemiseen ja pelko jaa tunteena muistoihin vield tyo-

paikan vaihtamisen jalkeenkin (Lindholm 2008, 37).



Kiusaaminen vaikuttaa sen kohteen identiteetin ja minuuden maarittelyyn. Vuorovaikutus on keskei-
sessd roolissa minuuden maarittdmisessa yhdessa taustalla vaikuttavien kulttuuristen ja historiallis-
ten tekijoiden kanssa. Uhrit etsivat syitd kohteeksi joutumiseksi itsestadan. He myos jakavat ela-
mansa aikaan ennen kiusaamista, sen aikana ja kiusaamisen jdlkeiseen aikaan. Pitkittyneen tydpaik-
kakiusaamisen seurauksena jopa kuoleminen voidaan nahda vaihtoehdoksi. Uhrin oman eldman arvo
on vuorovaikutuksessa kiusaajan kanssa muuttunut mitattomaksi. (Lindholm 2008, 52-53.) Pahim-
millaan kiusaaminen voi johtaa vakavaan masennukseen tai muuhun psyykkiseen sairastumiseen
(Sipponen 2011, 12).

Fyysising oireina ilmenee erilaia somaattisia oireita, kuten rytmihairidtuntemukset, vatsavaivat ja
hengenahdistusoireet (Sandelin 2007, 82), paansarkya ja hartiakipuja (Hakojarvi 2011, 26), seka
paniikkikohtauksia (Laws 2016, 5). Fyysisind oireina esiintyy myds uupumusta, itkuisuutta ja univai-
keuksia (Herttuainen ja Putkonen 2012, 24), seka ruokahaluttomuutta, hikoilua, punastelua ja vapi-
naa (Sandelin 2007, 82). Muina oireina kuvataan yleistd epamukavuuden tunnetta ja tydntekemisen
vaikeutta (Sandelin 2007,82).

Henkinen vdkivalta vaikuttaa my6s ammatilliseen identiteettiin ja tyokykyyn. Henkinen vakivalta ai-
heutti opiskelijoissa ajatuksia harjoittelun keskeyttamisesta seka ammatinvalinnan uudelleen pohti-
mista (Herttuainen ja Putkonen 2012, 24) seka tydntekijdissa tydhdn sitoutumisen heikkenemista
johtaen jopa tyokyvyttdmyyteen (Sipponen 2011, 12). Lisaksi koettiin harjoittelun mielekkyyden ja
oppimismotivaation heikkenemista sekd kokemuksen koettiin leimaavan myds henkista vakivaltaa
harjoittaneen henkilon koko tydyhteison (Hakojarvi 2011, 28). Sosiaaliseen eldmaan se vaikuttaa
myds yksindisyytend, sosiaalisina toimintahairidina sekd alkoholin ja ladkkeiden lisdéntyvana kayt-
tona (Laws 2016, 5).

2.4 Henkista vakivaltaa koskeva lainsaadanto

Tyoturvallisuuslaki kieltda tyontekijaa hairitsemdsta tai kohtelemasta muuten epdasiallisesti muita
tyontekijoita tydpaikalla. Hairinnalla tarkoitetaan muun muassa kiusaamista ja sukupuolista hairin-
taa. Jos tydssa esiintyy tydntekijaan kohdistuvaa hénen terveydelleen haittaa aiheuttavaa hairintaa
tai muuta epdasiallista kohtelua, tyénantajan on tasta tiedon saatuaan ryhdyttava kaytettavissaan

olevin keinoin toimenpiteisiin epdkohdan poistamiseksi. (Tydturvallisuuslaki 738/2002, 18 §, 28 §.)

TyGsopimuslain (55/2001) mukaan tydntekijan on tehtavéd tyénsa huolellisesti ja noudatettava niité
mé&éréyksid, joita tyonantaja antaa toimivaltansa mukaisesti. Hinen on véltettdva kaikkea, mikd on
ristiriidassa hdnen asemassaan olevalta tydntekijéltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn
kanssa. Tyontekijélld on oikeus edellyttad, ettd tyénantaja noudattaa voimassaolevaa lainsaadéantoa

Jja kohtelee tyontekijoitd tasapuolisesti ja asiallisesti.



Rikoslain (47 luku, 3 §) mukaan tydsyrjintd on syrjivaa toimintaa, jossa tydnantaja tai taman edus-
taja asettaa tyon hakijan tai tyon tekijan muita epdedullisempaan asemaan ilman painavaa, hyvak-
syttdvaa syyta. Syrjinta on kielletty tyopaikasta ilmoitettaessa, tyéntekijaa valittaessa ja palveluksen
aikana. Ty6nantajan edustajana esimiehelld on velvollisuutena kohdella tydntekijoita tasapuolisesti
seka suojata tyontekijoitdan tydssa terveyshaitoilta ja puuttua asiaan. Jos esimies havaitsee itse tai
hanelle kerrotaan tyontekijan huonosta kayttaytymisesta, tulee hdnen puuttua asiaan. Huonoon
kayttdytymiseen puututaan ensisijaisesti ottamalla se puheeksi esimiehen ja tyéntekijan valisessa
keskustelussa. Jos asiasta keskusteleminen ei muuta tilannetta, voidaan epakunnioittavasta kayttay-
tymisesta antaa varoitus. Varoitus antaa tydntekijalle mahdollisuuden korjata kayttdytymistaan. Ellei
varoituskaan muuta tydntekijan kdyttaytymistd, voi tilanne johtaa tydntekijan irtisanomiseen.

(Raty 2012; Tyosopimuslaki 2001.)

"Tydeldmdéssa esimieskin voi joutua epaasiallisen kohtelun kohteeksi. Silloin voi olla kyse esimerkiksi
alaisen sopimattomasta kaytoksesta tai yhteistyokyvyttomyydestd. Motiivina voi olla vaikkapa se,
etta kaikki eivat pidéd esimiehen tyylistd johtaa tai jakaa tyotehtdvid. Sopimattoman kdytoksen ei tar-
vitse kohdistua esimieheen suoraan, sillé esimiehen tyotd voidaan vaikeuttaa monin eri tavoin. Lain
vastaista toimintaa voi olla esimerkiksi se, ettd esimiehen tyohon puututaan ilman valtuuksia, esi-
mies ohitetaan tai tyotekija ei noudata esimiehen ohjeita tai toimii nifden vastaisesti tai vastustaa

esimiehen tydnjohtomdaérayksid. ” (Tahkapaa 2011.)
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3 HENKINEN VAKIVALTA JA TYOHYVINVOINTI

3.1 Henkinen vakivalta tyéhyvinvoinnin uhkana

Keskeista tychyvinvoinnissa on tydsta saadut kokemukset, joihin vaikuttavat omat tunnetilat, arvot,
odotukset seka tydlle ja omalle elamalle maaritellyt tavoitteet (Aalto 2006, 13). Mahdollisuus tehda
tyota omien arvojen mukaisesti seka kokemus itsemaaraamisoikeuden, yksil6llisyyden ja ammattitai-
don kunnioituksesta lisaa hoitohenkilokunnan eettista turvallisuuden tunnetta (Leino-Kilpi ja Pelto-

maa 2008, 15). Tydilmapiiri ja tydhyvinvointi ovat toisiinsa yhteydessa (Hakkinen 2014,34).

Tyontekijoiden keskindinen luottamus vaikuttaa koko tydyhteisdn toimivuuteen. Luottamuksen syn-
tymiseen vaikuttaa se, tulevatko tydyhteison jasenet kuulluksi ja keskustellaanko asioista. Vahvan
luottamuksen ilmapiirissa tyontekijat kokevat saavansa tukea mulita tydyhteison jasenilta. Jos
luottamusta ei ole, perustehtava hamartyy. (Hakkinen 2014, 37.)

4 )

Nopeat muutokset organisaatiossa

Puutteet henkildstdpolitiikassa, yhteisten
arvojen puute

Epavarmat tydsuhteet

Jatkuva aikapaine
Tyon adrimmainen vaativuus
Lisaantynyt tydperdinen stressi

Henkiselle vakivallalle
altistavia tekijoita

tydyhteisdssa
Rooliristiriidat Huono tydilmapiiri
Tyt_')yhteist')n toim!vuuden ongel_mat; h_uono Organisaatiokulttuuri, jossa suvaitaan
tiedonkulku, vaikutusmahdollisuuksien kiusaavaa kaytosta tai ei tunnisteta sita
puute, kuulluksi tulemisen puutteet ongelmaksi

KUVIO 1. Henkiselle vakivallalle altistavia tekijoita tydyhteisdssa. (Vartia 2011,9.)
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3.2 Henkisen vakivallan vaikutukset tydhyvinvointiin

Ty6hon liittyva ihmissuhdekuormitus on hoitotydssa suuri ja sopeutumisvaatimukset jo tavanomai-
sissa vuorovaikutustilanteissa aiheuttavat kuormitusta (Toivio ja Nordling 2009, 182). Ongelmallista
uhrin kannalta on, jos pelko on jatkuvaa ja téihin Iahteminen koetaan sen vuoksi ahdistavana (Sun-
dell 2014,18). Yksittainen tyontekija, joka joutuu kayttdmdan energiaansa pyrkiessaan pitdmaan
puoliaan vaikuttaa koko tydyhteisdn hyvinvointiin, koska hanen kokemuksensa ja tuntemuksensa
heijastuvat muuhun tydyhteiséon (Hakkinen 2014, 33). TyOyhteisodn seurauksena on henkildston
suuri vaihtuvuus ja poissaolojen lisadntyminen (Laws 2016, 5). Tyodyhteison yhteistyén heikkenemi-

nen vaikuttaa tyon tuottavuuteen (Hamblin ym. 2015, 2458). Keskindinen kaltoinkohtelu heikentaa

tyoturvallisuutta, turvallisuuskulttuuria ja lisda hoitovirheitd (Lim ja Bernstein 2014, 124). Liséksi vai
keus saada ja pitaa henkildkuntaa vaikuttaa potilaan hoidon laatuun (Laws 2016, 5). Jos tyOyhtei-
sossa sallitaan sen jasenten valinen vakivalta tai kaltoinkohtelu, niin kdyttaytyminen todennakoisesti
jatkuu ja jopa karjistyy (Hamblin ym. 2015, 2464).

Ty6yhteisotasolla henkisen vakivallan seuraukset nakyvat heikentyneessa tyoilmapiirissa ja lisaanty-
neina ihmissuhdeongelmina. Organisaatiotasolla tapahtuu tyén laadun ja tuottavuuden heikkene-
mista, lisadntyneiden sairaspoissaoljen kautta syntyy lisdkustannuksia ja koko organisaation imago
karsii. (Sipponen 2011, 13). Tydpaikkakiusaamisella on osoitettu olevan merkittéva yhteys sairaus-
poissaoloihin ja tyokykyyn (Makkonen 2011, 54).

3.3 Keinot henkisen vékivallan ehkaisyyn

Ensisijaista on henkisen vékivallan tunnistaminen. Henkiseen vékivaltaan liittyy monimuotoisuus,
jatkuvuus, valtasuhteen epdtasapaino sekd prosessimaisuus. (Sipponen 2011, 5). Ennalta ehkaisy on
suositeltavin tapa poistaa henkinen vakivalta tydpaikoilta. Tydyhteison sisalla keskustellaan tydpai-
kan toimintatavoista ja sovitaan yhteisista pelisdannoisté seké pelisdantdjen noudattamatta jattami-
sesta seuraavista toimenpiteista. Jos kiusaamistilanne on olemassa, ensisijaisesti varsinainen on-
gelma on ratkaistava tytpaikalla. Tydyhteison ulkopuolisten tahojen mukanaolo ongelmien selvitta-
misessa on aina toissijainen ja ongelman ratkaisemista tukeva vaihtoehto. (Inarin kunta 2007.) Hah-
telan (2015) vaitdskirjan mukaan tydpaikkakulttuurilla on yhteys henkiléston hyvinvointiin ja potilaan
saamaan hoitoon. Hyva tydpaikkakulttuuri véhensi haittatapahtumia ja komplikaatioita ja sita kautta

nakyi kustannussaastéina. Lisaksi se edisti potilaan kokemusta yksil6llisestd hoidosta.
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Monimuotoisuus

-ilmenee useilla eri
tavoilla

Jatkuvuus
-on toistuvaa

Prosessimaisuus
-etenee ja laajenee

Henkinen
vakivalta

Valtasuhteen
epatasapaino

-kohde kokee
itsensa
puolustusky
vyttdmaksi

KUVIO 2. Henkisen vékivallan tunnusmerkit. (mukaellen Sipponen 2011,5 )

Koska esimies on vastuussa kiusaamiseen puuttumisesta, tarvitsee han tukea ja koulutusta sen tun-
nistamiseen ja ratkaisemiseen. Kiusaaminen ei lopu itsestaan, vaan siihen tulee aina puuttua. (Mak-
konen 2011, 2.) Lahiesimies toimii puheeksiottajana silloin, kun ristiriita on tyontekijdiden vélinen tai
tyontekijaryhmien valinen, eikd esimies ole itse osallisena siihen. Jos ristiriita on esimiehen ja tyon-
tekijan tai tydyhteison valinen, puheeksiottajana toimii esimiehen esimies. Ylemman johdon tulee
puuttua tilanteeseen, jos ristiriita on alemman esimiehen ja hanen esimiehensa valilla. (Vattulainen
2011, 10.) Konfliktien syntymisté ennaltaehkaisevat tiedottamiskulttuuri, keskusteluun kannustava
ilmapiiri, sdanndlliset palaverit ja selkeat pelisdannot. Tydyhteisdssa tulisi olla myds selkedt kaytan-
not palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen. Ristiriidat tulisi pyrkia selvittamaan yhteisesti kes-
kustellen ja esimiehen on uskallettava puuttua ongelmiin, haettava yhteisty6té ja ratkaisua.
(Etera.fi)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET
Opinndytetyon tarkoituksena on kuvata terveydenhuollossa tydskentelevien kokemuksia henkisesta
vakivallasta ja sen seurauksista tydhyvinvointiin. Opinndytetyon tavoitteena on lisatéd ymmarrysta
henkisen vdkivallan ilmenemisesta ja sen merkityksestd tydhyvinvointiin. Opinnaytetyon tulosten pe-
rusteella on mahdollista pohtia keinoja, joilla voitaisiin vaikuttaa henkisen vékivallan vahentdmiseen
terveysdenhuollon tydyhteisoissa.
Tutkimuskysymykset:
1. Millaista henkistd véakivaltaa terveydenhuollon tydyhteisdissa esiintyy?
2. Millaisia vaikutuksia tydntekijdiden vadlisissa suhteissa ilmenevalld henkiselld vékivallalla on?
3. Mista henkinen vakivalta tydyhteisdssa voi syntyd?

4. Millainen merkitys henkiselld vakivallalla on tydyhteisdn hyvinvointiin?

5. Millaisin keinoin henkista vakivaltaa voitaisiin ehkaista tydyhteistissa?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelmanalaadullinen tutkimus

Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeella, jossa oli avoimia kysymyksia, laadullisena tutkimuksena.
Laadullista tutkimusta tehddan paljon sosiaali- ja kayttaytymistieteissa seka niiden ammatinharjoitta-
jien parissa, joiden tavoitteena on ymmartaa ihmisten kayttdytymista ja toimintoja (Rasdnen
2017,6). Laadullista tutkimusmenetelmaa kaytetaan, kun tutkitaan omakohtaisia kokemuksia josta-
kin asiasta. Strukturoitua lomakehaastattelua voidaan kayttda, kun halutaan vastauksia tiettya asiaa
koskevien ndakemysten ja kokemusten kuvaamiseen. Sille on ominaista, ettd kysymykset ovat en-
nalta muotoiltuja ja tietyssa jarjestyksessa. Lomakekysymysten muotoilussa auttaa kohderyhmén
tunteminen. (Vilkka 2005, 97, 101, 105.) Puolijasenneltya kyselya kadytetdan tutkimuksissa, joissa
kysymykset ovat ennalta maarattyja, mutta vastaajat voivat kdyttda omia sanojaan ja tapojaan vas-
tatessaan (Rasanen 2017, 21).

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston laadulla on suurempi merkitys kuin maaralla. Aineisto
on riittdva kun saavutetaan kylldantymispiste eli saturaatio. Saturaatio on saavutettu, kun aineis-

tosta ei nouse esiin enaad mitadn uutta, vaan se alkaa toistaa itseaan. (Vilkka 2005, 126-127.)

5.2 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimukseen osallistujia valittaessa tulee muistaa, mita tutkitaan. Vastaajilla tulee olla omakohtai-
nen kokemus tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2005, 114.) Taman tutkimuksen tekemisessa hyddynnet-
tiin sosiaalisen median keskusteluryhmaa, jossa terveydenhuollon ammattilaiset vaihtavat mielipitei-
tadan. Talla pyrittiin saavuttamaan vastaajat mahdollisimman laajasti koko Suomen alueelta. Tutki-
mukseen vastasi kaikkiaan 190 vastaajaa. Aineiston analysoinnin perusteella kaikilla vastaajilla oli

kokemusta terveydenhuoltoalalla tydskentelysta.

5.3 Aineiston keradaminen

Tutkimus toteutettiin internetissa Webropol kyselylla, johon vastattiin nimettémasti. Verkossa tehta-
valla tutkimuksella saadaan yleensa isompi vastausprosentti, kuin perinteisella lomake kyselylla
(Kuula 2006, 174). Kyselyssa esitettiin vain avoimia kysymyksia. Tutkimusianeisto hankittiin kyse-
Iylld, koska haastatteluissa vastaavat eivat todennakdisesti kertoisi rehellisesti omia tuntemuksiaan
aiheen arkuuden takia. Sahkdisessa kommunikaatiossa eivat mydskaan haastatteluun osallistuvien

valta-asemaan liittyvat tekijat, eivatka ilmeet tai eleet vaikuta lopputulokseen. (Kuula 2006, 174.)

"Sosiaalisella medialla tarkoitetaan erilaisia Internetpohjaisia palveluita, kuten erilaiset keskustelu-
palstat. Sosiaalisessa mediassa on mahdollista tiedottaa tutkimuksesta joko kohdennetusti tietylle
ryhmalle tai yleisesti. Nain ollen se mahdollistaa suuren kohdejoukon tavoittamisen vahaisin kustan-
nuksin.” (Terkamo-Moisio, Halkoaho & Pietila 2016, 141)
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"Kustannusten lisdksi sosiaalisen median avulla on mahdollista saastda tutkimukseen kuluvaa aikaa,
tiedon liikkuessa reaaliaikaisesti tutkijan seka tutkittavien valilla. Tulosten luotettavuutta parantaa
myds osallistumisen vapaaehtoisuuden korostuminen, mika saattaa vahvistaa vastausten autentti-
suutta etenkin haavoittuvien ryhmien seké sensitiivisten tutkimusaiheiden kohdalla.” (Terkamo-Moi-
sio ym 2016, 141)

Tutkimuksessa oli aiheen arkaluontoisuuden vuoksi oltava ehdoton anonymiteetti. Kun tutkimusai-
neisto saadaan valmiina ja kirjallisessa muodossa, ei tarvitse tehda aikaavievaa litterointia (Kuula
2006, 174). Aihetta olisi ollut vaikea liittdad johonkin tiettyyn organisaatioon, joten se kasitellaan ylei-
sesti terveydenhuollon tasolla ja tuloksia voidaan hyddyntaa eri terveydenhuollon organisaatiossa

esimerkiksi tyohyvinvointisuunnitelmien tukena.

Webropol kyselyn linkki julkaistiin Hoitajat.net- keskusteluryhmdssa “opinnaytety6t-kyselyt”-linkin
alla. Vastausajaksi maariteltiin 16.-28.2.2017. Keskusteluryhmaéan oli kirjauduttava kayttdjaksi ennen
mahdollisuutta osallistua ryhman toimintaan. Kayttdjat voivat kuitenkin kirjoittaa nimimerkilla ja vain
yllapitajalla on oikea henkildllisyys tiedossa. Webropol linkin kautta ei vaadita henkildllisyyden, eika
nimimerkin paljastamista. Kyselylomakkeen saatekirje (LIITE 1) ja kysymyslomake (LIITE2) on nah-

tavilld opinnaytetydn liitteissa.

5.4  Aineiston analysointi

Tutkimusaineisto analysoitiin aineistolahtdisen sisallon analyysin keinoin. Aineistoldhtdinen analyysi
antaa vapaammat mahdollisuudet aineiston luokitteluun verrattuna teorialdhtdiseen analyysiin, jol-
loin luokittelua ohjaavat selkedmmin toeria. Aineistoldhtdisessa sisallén analyysissa tutkimusaineisto
pelkistetadn eli siita karsitaan pois kaikki tutkimuksen kannalta epdolennainen tieto. Taman jalkeen
aineisto luokitellaan johdonmukaisiksi kokonaisuuksiksi. Luokittelua ohjaa se, mita tutkimusaineis-
tosta ollaan etsimadssa. (Vilkka 2005, 140.)

Ensimmaisena kysymyksena oli “Millaista henkistd vakivaltaa olet kokenut tai nahnyt terveydenhuol-
lon tydyhteisdissa?”. Kysymykseen vastasi 190 henkil6a ja tekstia tuli yhteensé 17 sivua. Toisena
kysymyksena oli “Miten henkinen vdkivalta on ilmennyt tydntekijdiden valisissa suhteissa?”. Kysy-
mykseen tuli 184 vastausta ja tekstia tuli yhteensa 9 sivua. Kolmanteen kysymykseen “"Mitka syyt
mielestadsi synnyttavat henkista vakivaltaa tydyhteisdissé?” vastasi 187 vastaajaa ja tekstia tuli yh-
teensd 10 sivua. Neljantena kysymyksena oli ” Miten mielestasi henkinen vakivalta vaikuttaa tyoyh-
teisdn hyvinvointiin?”, vastaajia oli 188 ja tekstia tuli yhteensa 8 sivua. Viidentena kysymyksena oli ”
miten (millaisin keinoin) henkista vdkivaltaa voidaan ennaltaehkaista tydyhteisdissa? Vastaajia oli
186 ja tekstia tuli 7 sivua. Lopuksi pyydettiin vastaajia kertomaan vapaasti, jos heilla oli jotain lisat-
tavaa aiheeseen liittyen. Tahan vastasi 69 vastaajaa ja sivuja kertyi 4. Tekstisivujen fontti oli Arial,

kirjasinkoko 9 ja rivivali 1.
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Tulosten analysinti aloitettiin lukemalla vastaukset lapi useaan kertaan. Taman jalkeen aineistosta
etsittiin ja alleviivattiin pelkistetyt ilmaisut, jotka listattiin. Pelkistetyista ilmaisuista etsittiin samankal-
taisuudet ja erilaisuudet ja ne yhdistettiin alaluokiksi. Alaluokat puolestaan yhdistettiin ja niista muo-
dostettiin padluokkia, joista lopulta muodostettiin kokoava kasite eli ylauokka. Aineiston analysoin-

nissa kaytettiin apuna Tuomi ja Sarajarvi (2012) teosta Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi.

Ylaluokiksi syntyi henkisen vdkivallan muodot terveydenhuollon tydyhteisodissd, jonka paa-
luokat olivat hairintd, kiusaaminen, eristaminen, mitatdinti, epaasiallinen kayttdaytyminen, sanaton
viestinta ; tyodntekijéiden valisissa suhteissa ilemenvan henkisen vakivallan vaikutukset, jonka paa-
luokiksi muodostuivat vaikutukset ty6ilmapiiriin ja vaikutukset yhteistyohon; henkista vakivaltaa
synnyttavat tekijat tyoyhteis6ssa, jonka padluokat olivat johtaminen, tydyhteisétaidot, tydyhtei-
son toimintatavat ja ammatillinen identiteetti; henkisen vakivallan merkitys tyoyhteison hy-
vinvointiin, jonka paaluokiksi muodostuivat: tydssa jaksaminen, tyéntekijéiden terveyys ja vaiku-
tukset potilastyohén. Henkisen vakivallan ennaltaehkaisyn keinot tydyhteisdssa jaettiin suo-
raan luokkien esimiehen keinot, yksittdisen tydntekijan keinot, tydyhteisdn sisdiset keinot seka ty6-

yhteison ulkopuoliset keinot.

TAULUKKO 1. Esimerkki aineiston luokittelusta

pelkistetyt luokat alaluokat paaluokat ylaluokka

valtettiin puhumista puhumattomuus

tyokavereille

tyontekijoiden valiset | ristiriitojen lisaantymi- vaikutukset

riidat ovat lisdantyneet | nen tydilmapiiriin

téihin meneminen pe- | turvattomuuden tunne

lottaa etukateen henkisen vékivallan
vaikutukset

tyontekijat ovat halut- | haluttomuus kehittaa tydntekijoiden

tomia ottamaan vas- valisiin suhteisiin

taan uusia ideoita

tauoilla ei voida olla ryhmittyminen

samaan aikaan vaikutukset

lisattiin epavirallisia hierarkian lisdantymi- yhteisty6hon

vuorokohtaisia pikku- nen

pomoja

kehenkaan ei voinut epaluottamuksen li-

luottaa saantyminen
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6 TULOKSET

6.1 Henkisen vakivallan muodot terveydenhuollon tydyhteisdissa

Henkisen vakivallan muodot terveydenhuollon tydyhteisdissa muodostuivat kuudesta paaluokasta:

hairinta, kiusaaminen, eristéminen, mitatointi, epaasiallinen kayttdytyminen ja sanaton viestinta.

Hairintd jakautui alaluokkiin: tydon tekemisen hairitseminen, kotirauhan hairitseminen seka passiivi-
nen toiminta. 7ydn tekemisen hairintda ilmeni muun muassa siten, etta tyopiste jatettiin siivoamatta
tai sotkettiin tahallisesti, ty6tapoja arvosteltiin ja vastuualuetta vaheksyttiin, keskeytettiin tydnteko
ja otettiin itse tehtavaksi toisen aloittama tyd. Tydntekemista seurattiin ja sita kommentoitiin. Hairin-
taa esiintyi myds neuvomalla jatkuvasti itsestdan selvissa asioissa seka antamalla tahallisesti vaaria
toimintaohjeita ty6paikan kaytannodista. Kotirauhan héiritsemista esiintyi muun muassa puheluina
kotiin ja syyllistdmalla sairaslomasta sekd kutsumattomina epamiellyttaviksi koettuina vierailuina ko-
tiin ja Idhes vainoamisena koettuun hairintdna, johon liittyi seka kotirauhan hairintaa, etta hairitse-
vaksi koettua kaytosta tydpaikalla, muun muassa toistuvaa ruokien tuomista kollegalle.

Passiivisena hairitsemisend koettiin perassa kulkeminen ja tekemisten korjaileminen, jolloin muun
muassa suoristettiin peiton kulmia, korjailtiin tekstia raporttiin eli ei varsinaisesti puututtu tydn teke-

miseen, mutta hiljaisesti korjailtiin sitd koko ajan.

Kiusaaminen jakautui alaluokkiin: syyllistaminen, tydn tekemisen rajoittaminen, puheiden rajoittami-
nen, epaoikeudenmukainen kohtelu sekd epaviralliset saannét ja toimintatavat. Syyllistdminen esiin-
tyi joko todellisten tai kuvitteellisten virheiden tekemisestd kertomisena kollegoille tai esimiehelle
takanapain, tekemisten vaaristelynd ja syyn vierittdmisena toisen harteille. Aiheettomien syytosten
kiistdmisen jalkeen syytettiin valehtelusta. 7ydn tekemisen rajoittaminen esiintyi siten, ettei saanut
tehdd ammattiaan vastaavaa tyota eli teetettiin jatkuvasti alemman koulutustason tyétehtavia tai
annettiin vain epamieluisia tydtehtavid. Vastaavasti teetettiin turhia tyétehtavia. Tyon tekemista ra-
joitettiin laittamalla my®&s aina toinen tyontekija pariksi, jolloin tehtdvaksi jai seurata vieresta tai toi-

mia avustajana.

Puheiden rajoittaminen esiintyi mielipiteiden huomiotta jattamisend, vahattelemalla tai sivuuttamalla
ongelmien esille tuominen, seka paalle puhumisena. Epdoikeudenmukainen kohtelu nakyi tyévuoro-
jarjestelyissa ja sairaslomien epadmisessa eli esimies kumosi annetun sairasloman. Tydvuorotoiveita
ei toteutettu, eika perhesyista pyydettyja vapaita mydnnetty. Tyévuorot suunniteltiin liian raskaiksi
ja ilta- seka viikonlopputyot jakautuivat epatasapuolisesti. Sairasloman syy kyseenalaistettiin tai pe-
ruttiin tyéterveyshuoltoon varattu aika esimiehen toimesta. My6s mahdollisuus ruokailuun tyépaivan
aikana estettiin ty6tehtdvien jarjestelyilla. Asioita tehtiin ohjeiden vastaisesti, omien tottumusten ja
tapojen mukaan. Epéviralliset saanndt ja toimintatavat nakyivat kiusaamisen naamioimisena vitsai-
luksi, pilakuvien tekemisend, kyselylomakkeen tai sahkopostikyselyn kiertémisena henkiloston kes-
kuudessa yhden tyontekijan persoonasta tai tekemisista, luottamuksellisten asioiden levittdmisena.

Lisaksi koettiin, ettei noudatettu tydturvallisuus ohjeita tai sovittuja toimintatapoja.
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Eristaminen jakautui alaluokkiin tydyhteison ulkopuolelle sulkeminen ja tiedonkulun rajoittaminen.
TySyhteisén ulkopuolelle sulkeminen esiintyi huomiotta jattdmisend, kieltdytymalla auttamasta, vali-
koimalla tyOpari seka kieltaytymalld ohjaamasta tai perehdyttdmasta. Tiedonkulun rajoittaminen ta-
pahtui tietojen kertomatta jattdmisena, tiedottamisen ulkopuolelle jattamisend, vuororaportin anta-
matta jattamisena tai vaillinaisena vuororaporttina, jolloin ei kerrottu oleellisista muutoksista potilaan

hoidossa tai voinnissa.

Mitatointia tapahtui sekd ammatillisesti, ettd henkilokohtaisesti. Ammatillinen mitdtdinti esiintyi aliar-
vioimisena, epailyna osaamisesta, ndyryyttamisena ja loukkaavina puheina potilaiden kuulleen, tytot-
telynd, naureskeluna kehitysehdotuksille tai toimintatavoille, sekd oman itsensa ja osaamisensa ko-
rottamisena. HenkilGkohtainen mitdtointi tapahtui perattdmien asioiden levittamisend, arvostelemalla
vaatetusta tai ulkondkéa, seksuualisen suuntautumisen arvosteluna, henkildkohtaiseen eldmaan liit-

tyvina kommentteina, jotka koettiin ndyryyttdvina sekd sukupuoleen perustuvana syrjintana.

Epdasiallinen kayttdytyminen jakautui epaasialliseen puheeseen, epaasialliseen toimintaan, verbaali-

seen uhkaan seka fyysiseen uhkaan. Epdasiallinen puhe tuli esiin haukkumisena, komenteluna, tius-
kimisena, nimittelyna, piikittelyna ja asiattomina kommentteina. Epdasiallinen toiminta esiintyi ovien
paiskomisena, tavaroiden paiskomisena ja evdiden tutkimisena. Verbaaliseksi uhaksi kuvattiin huuta-
mista, kiroilemista. Esimiehen taholta koettiin uhkailuna vaatimukset ladkarintodistuksella saadun
sairasloman keskeyttdmisesta tai vaatimukset sairaslomatodistuksen hakemisesta toiselta laakarilta
palkattomuuden uhalla. Fyysinen uhka esiintyi vakivallalla uhkailuna, muun muassa riuhtomisena

potilaiden nahden.

Sanaton viestintd jakautui alaluokkiin puhumattomuus, ilmeiden ja eleiden valityksella osoitettu hal-

veksunta seka painostaminen. Puhumattomuus ilmeni siten, ettei vastattu tervehdykseen tai kysy-
myksiin, puheluihin ei vastattu, tilanteesta kaveltiin pois vastaamatta. Zimeiden ja eleiden vélityk-
selld osoitettu halveksunta nakyi erilaisina ilmeing, ilveilynd, tuomitsevina tai merkitsevina katseina,
olankohautuksina, tuhahduksina, huokailuna. Painostaminen esiintyi ulossavustamisen kokemuksena

tai irtisanoutumiseen painostamisella.

Tutkimukseen osallistuvien tydntekijéiden kuvauksia henkisen vakivallan muodoista:
“kollegan vahattelyd ja mitatointia, myaos julkisesti potilaan ja tai kollegan kuullen”
Vékivallalla uhkailu, tekisi miell kdyda kimppuun”
“myds kiusaamisen naamioiminen vitsailun verhoon oli hyvin tavallista”
"tyckavereiden osalta se on ollut huutamista, uhkaamista, ovien paiskomista, tietojen pimit-
tdmistd ja kiroilua”
“minulle ei puhuttu, huone hiljeni aina kun astuin sisaén”
“julkista nolaamista, itkettamistd, ammattitaidon vaheksymista”

pydritelldén silmid selén takana”
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6.2 Tyontekijoiden valisissa suhteissa ilemenvan henkisen vakivallan vaikutukset

Tyo6ntekijéiden valisissa suhteissa ilemenvan henkisen vakivallan vaikutuksia kuvattiin kahden paa-

luokan kautta: vaikutukset ty6ilmapiiriin ja vaikutukset yhteistydhon.

Vaikutukset ty6ilmapiiriin nahtiin tydilmapiirin huonontumisena puhumattomuuden, ristiriitojen ja

turvattomuuden tunteen lisadntymisend. Puhumattomuuden koettiin olevan seurausta kiristyneesta
tyGilmapiirista. Puhumattomuus ilmeni siten, etta valtettiin ongelmista puhumista, hiljaisesti hyvak-
syttiin henkinen vakivalta. Kiusaamiseen ei uskallettu puuttua, koska pelattiin itse jouduttavan sen
kohteeksi. Ristiriitojen liséantyminen nakyi keskindisena kilpailuna, joustamattomuutena, henkiléston
jannittyneina valeind, kantelemisena, tydntekijdiden huonotuulisuutena ja vasymyksena, uupumuk-
sena, vihaisuutena, surullisuutena, haluttomuutena ja epamiellyttavana ilmapiirind. Tydntekijoiden
valilla esiintyi sanaharkkaa ja kiistelyita. Turvattomuuden tunne ilmeni yksindisyyden tunteena, ko-
kemuksena ettei tydyhteisolta saanut tukea. Sairaspoissaolot lisdantyivat, koska tydntekijat kokivat
téihin menon pelottavaksi ja ahdistavaksi. Tydntekijat kokivat esimerkiksi univaikeuksia, paniikkikoh-
tauksia ja rytmihairidita. Lisdksi eristaydyttiin tydyhteisostad ja pahimmillaan pelattiin ulkona liikku-

mista myds vapaa-ajalla peldten kollegoiden tapaamista.

Vaikutukset yhteistyéhén nahtiin haluttomuutena kehittaa tydyhteisdd, ryhmittymisen ja hierarkian

lisdantymisena sekd epdluottamuksen lisdantymisena. Haluttomuus kehittda nakyi haluttomuutena
ottaa uusia ideoita vastaan, lisaksi asiakkaiden hyvinvoinnin koettiin kdrsivan, koska vain pakolliset
asiat jaksettiin hoitaa. Tydn kuormittavuuden koettiin lisédntyneen. RyAmittyminen nakyi kuppikun-
tien muodostumisena, tydn tekemisen vdlttelya tiettyjen ihmisten kanssa, mutta myds tiettyjen ih-
misten valttelyd, eri aikaan taukohuoneeseen menemisena tai eriaikaan ruokailuna. Tiettyja ihmisia

ei voinut laittaa samaan tydvuoroon, koska kieltaydyttiin tytskentelemasta heidan kanssaan.

Hierarkian liséantyminen, miké nakyi ammattiryhmien valisend hierarkiana, mutta myds ikéan perus-
tuvana “pomottamisena”. Epavirallisten pikkupomojen syntyminen eli jotkut ottivat pomon roolin
tydyhteisdssa ja kaskyttivat muita. Epdluottamuksen liséantyminen ilmeni epaluuloisuuden lisdanty-
misend, juoruiluna, apua ja neuvoja ei uskallettu pyytad, seka jatkuvana varuillaanolona. Jotkut otti-

vat suojakseen tydroolin selviytydkseen. vaihtoivat tydpaikkaa tai lahtivat tydkiertoon.

Tutkimukseen osallistuvien tyontekijoiden kuvauksia vaikutuksista, joita syntyy kun tyontekijéiden
valisissé suhtissa ilmenee henkista vakivaltaa:

“tybyhteisosta tuli hifjainen ja vaivautunut”

“jénnitetéan kuka milloinkin on toissa ja kytataan tydvuorotaulukkoa”

“iimapiiri on ahdistava, kommunikointi on haastavaa tai sitd ei ole”

“itse tyotd on hankala tehdd yhdesss, tauoilla ei voida olla samaan aikaan”

“joskus ei puhu muille ollenkaan, koko vuoro saattaa mennd niin ettd vélttelee muita”

“luottamuspulana, yhteistyokyvyttomyytend, ei kommunikoida keskendéan”
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6.3 Henkista vdkivaltaa synnyttavat tekijat tyoyhteisdssa

Henkista vakivaltaa synnyttavat tekijat tydyhteiséssa osioon muodostui nelja padluokkaa: johtami-

nen, tyOyhteisétaidot, tydyhteison toimintatavat ja ammatillinen identiteetti.

Johtaminen jakautui alaluokkiin huono johtaminen ja heikko johtaminen. Huono johtaminen esiintyi
eriarvoisena kohteluna tydntekijdiden valilla seka huonoksi koettuna tyévuorosuunnitteluna. Huo-
noon johtamiseen kuului my®s organisoimattomuuden puutteet, joista seurasi epaselvat toimintaoh-
jeet ja epatasapuolinen tyonjako. Huonoon johtamiseen liitettiin esimiehen kouluttamattomuus seka
esimieheksi nouseminen rivityontekijoiden keskuudesta, jolloin koettiin ettd hanelld oli olemassa ole-
vat suosikki tyéntekijat ystavapiiristdan. Heikko johtaminen nakyi esimiehen kyvyttémyytena puuttua
ongelmiin, mista seurasi se, etta tydyksikossa vahvat persoonat ottivat johtajuuden itselleen ja po-
mottivat muita. Esimies saattoi ottaa kiusaamisesta kertomisen henkilékohtaisena loukkauksena ja
syyllistaa ongelmista kiusaamisen kohteeksi joutuneen. Myds esimieheen kohdistetun kiusaamisen
koettiin heikentéavan hanen kykyaan johtaa ja seurauksena esimies saattoi valttaa kohtaamasta ty6-
yhteis6a. Johtamista heikensi myds esimiehen jatkuva vaihtuminen, jolloin mahdollistui myds vahvo-

jen persoonien esille nouseminen jatkuvan epavarmuuden ilmapiirissa.

TyOyhteisétaidot jakautuivat alaluokkiin puutteelliset vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidot seka per-

soonallisuustekijat. Puutteelliset vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidot liittyivat kyvyttdmyyteen tyds-

kennella kaikenlaisten ihmisten kanssa ja siihen vaikuttivat omat asenteet ja arvokysymykset. Erilai-
set ihmiset, korkeasti koulutetut tai seksuaalisesti normeista poikkeavat joutuivat helposti henkisen

vakivallan kohteiksi. Kyvyttémyys kommunikoida tuotiin esiin merkittdvana tekijana henkilokemioihin
ihmissuhdeongelmiin. Tietyt henkilét haluavat tehda kaiken itse, koska aliarvioivat muiden osaamista
ja ammattitaitoa. Esiin tuotiin myds kyvyttdmyys sietdad muutoksia rutinoituneihin toimintatapoihin ja
uusien toimintatapojen ehdottaminen tai erilaiset toimintatavat saattoi laukaista kiusaamisen. Sovel-
tumattomuus alalle, erityisesti empatiakyvyn puute nahtiin yhtena tekijana henkisen vékivallan taus-

talla. Mydoskin henkil6t, jotka eivat arvostaneet tyétaan, eivatka toisen tekemaa tyotd, kayttivat hen-

TyOyhteis6n toimintatavat jakautuivat alaluokkiin avoimen keskustelukulttuurin puuttuminen, tyén

kuormittavuustekijat seka ohjauksen puutteet. Avoimen keskustelukulttuurin puuttuminen koettiin
yhdeksi suurimmista henkista vakivaltaa synnyttavista tekijoista. Kun ristiriitatilanteissa ei ongelmista
puhuttu, syntyi kuppikuntia, perdttémia huhuja ja panettelua selan takana. Tyoyhteisdssa oli hiljai-
nen saanto, ettei ongelmista saanut puhua. 7yén kuormittavuustekijat nahtiin altistavan henkiselle
vakivallalle. Tyduupumuksen, kiredn ty6tahdin ja vajaamiehityksen koettiin vaikuttavan erityisesti
siten, ettd nopeatempoisesti tydta tekevat kokivat rauhalliset ja hidastempoiset kollegat laiskoina ja

osaamattomina. Lisaksi eettisyyden aarirajoilla hoitaminen nadhtiin heikentavan tyén mielekkyyden
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kokemusta, jolloin syntyi ilmid, jossa toisenkin tekeman tyén arvo mitatditiin ja kayttdydyttiin tyds-
taan innostuneita ja positiivisia kollegoita kohtaan ilkeasti ja hairittiin heidan tyétadn. Epavarmuus

tyon jatkumisesta ja madraaikaisuus aiheuttivat myds kilpailutilanteita ja ristiriitoja tydyhteistssa.

dytysta ei joko saanut perehdyttajan haluttomuuden vuoksi tai perehdytys koettiin puutteelliseksi ja
sen seurauksena tyodn hallinta karsi, mista seurasi puolestaan epdvarmuutta ja kokemusta epaasial-

listen huomautusten ja kohtelun kohteeksi joutumisesta.

Ammatilliseen identiteettiin liittyvat tekijat jaoteltiin alaluokkiin epdvarmuus omasta asemasta ja

epdvarmuus omasta osaamisesta alle. £Epdvarmuus omasta asemasta nahtiin yhtena tekijana erityi-
sesti vanhempien kollegoiden nuorempiin kohdistaman henkisen vékivallan taustalla.

Epédvarmuus omasta osaamisesta oli toinen tekija, jonka koettiin aiheuttavan vanhempien tyonteki-
joiden nuorempiin kohdistamaa henkista vakivaltaa. Nuorempien tyoéntekijéiden toimintatavat ky-
seenalaistettiin ja heidan kehitysehdotuksilleen naureskeltiin. Heita tytdteltiin ja heidan tekemaansa

tyota ohjailtiin, vahdittiin ja korjailtiin aiheetta.

Tutkimukseen osallistuvien tyontekijoiden kuvauksia tekijoistd, jotka synnyttavat henkista vakivaltaa

tydyhteistssa:

‘avoimen keskustelukulttuurin puuttuminen on suurin syy ja se on suurilta osin esimiesiah-
toistd”

“epdselvat toimintaohjeet- ja tavat, huono perehdytys, huono esimiestyd”

‘el ymmadrretd osaajia voimavarana, vaan oman aseman murentajina”

“esimies nousuut omasta tydyhteisosta rivimiehestd johtajaksi, on jo valmiina mahdollisesti
vuosikymmenten kaveruussuhteet, jotka sitten hejjastuvat epédtasa-arvoisena kohteluna >
pédsee syntymadén pikku-johtajia, joilla turhan suuri vaikutus yksikén toimintaan”

“jos esimies ei johda ja linjaa toimintatapoja ja pelisaantdjd, sekd seuraa niiden toteutu-
mista, johtajan paikan ottaa kaytanndssa joku muu”

“kifre ja kovat vaatimukset myds kiristavat pinnaa, jolloin kdrsimattémyys toista kohtaan voi

Johtaa myds esimerkiksi nimittelyyn”
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6.4 Henkisen vakivallan merkitys tydyhteisén hyvinvointiin

Henkisen vakivallan merkitys tydyhteison hyvinvointiin osio muodostui kolmesta paaluokasta: ty6ssa

jaksaminen, tyontekijdiden terveyys ja vaikutukset potilastyohén.

Ty0Ossa jaksamisen alaluokkia olivat sairastuvuuden lisdantyminen, tydhén sitoutumisen heikkenemi-
nen ja ty6ilmapiirin huonontuminen. Vaikutukset tydntekijéiden terveyteen jaetiin psyykkisiin, fyysi-

siin, sosiaalisiin vaikutuksiin seka tyokykyyn. Vaikutukset potilasty6hon jaettiin tyon laatuun ja poti-

Vaikutukset tydssa jaksamiseen olivat heikentdvia ja niiden taustalla esiintyi muun muassa kannus-

tamattomuuden ja tuen puutetta, tyon kuormittavuuden koettiin lisadntyvan ja tydyhteisdéa kuvattiin
lamaantuneeksi ja epéaterveeksi. Sairastuvuuden lisdéntyminen nakyi lisédntyneina sairaspoissaoloina
seka pitkina sairaslomina. Masennus- ja uupumusdiagnoosien koettiin lisddntyneen ja sairaslomalle
jaamisen kynnys koettiin madaltuneeksi. 7y6hdn sitoutumisen heikkeneminen nahtiin suorana seu-
rauksena henkisen vékivallan esiintymisesta ja sita kuvattiin tydssa jaksamisen ja tydmotivaation
heikkenemisend. Lisaksi kuvattiin henkildstdon vaihtuvuuden lisdéntymista, mika aiheutti jatkuvan
tarpeen uusien tyontekijdiden etsimiseen, jatkuvan perehdyttémisen, sekd keikkalaisten saamisen
vaikeutumisen. Tydilmapiirin huonontuminen nakyi tydyhteisossa viihtymattémyytena. Koettiin, ettei
kenelldkaan ole hyva olla ja pitaa jatkuvasti miettia mitd uskaltaa sanoa. Tydilmapiiria kuvattiin ah-

distavaksi ja puhumattomaksi, ja negatiivisen ajattelutavan koettiin lisddntyneen.

Vaikutukset tyontekijoiden terveyteen

Psyykkisinag vaikutuksina kuvattiin vasymystd, artyisyyttd, unettomuutta, uupumusta, masennusta,
kyynisyyden lisadntymista ja keskittymiskyvyn heikkenemista. Lisaksi kuvattiin ahdistuksen tunteita,
katkeruutta, epavarmuutta, pelkoa, sekd jatkuvaa stressid. Esiin tuotiin myds jatkuva jannittdminen
ja téihin menemisen pelko myds vapaapaivind. Fyysisid vaikutuksia vastaajat eivat tuoneet esille
lainkaan. Sosiaalisina vaikutuksina kiredn tydilmapiirin koettiin siirtyvan myds kotiin ja vaikuttavan
perhesuhteisiin. Liséksi yksindisyyden tunteen koettiin liséantyvan. Vaikutukset tyokykyyn nahtiin

tyduupumuksena, sekd vdliaikaisena tai lopullisena tyokyvyttémyytena.

Vaikutukset potilastydhén

Tyon laadun koettiin heikentyvan ja sita kautta vaikuttavan asiakkaan hoitoon huonosti. Perustehtd-
van koettiin unohtuvan ja keskityttiin epaolennaisuuksiin. Vaikutuksina ndhtiin kykenemattomyys
kehittya tai kehittaa tydtd, oma ammatillinen kehittyminen heikentyi ja yksilon tyonteko hankaloitui.
Itse ty6 karsii, téiden organisointi ei onnistu, mista seurasi lisdantyva tehottomuus, tyét hoidetaan
huonosti, tyon laatu karsii ja tuloksellisuus karsii. Koettiin myds, etta kun ei pystynyt tekemaan pa-
rastaan, se lisasi entisestaan tydn kuormittavuutta ja stressin koettiin altistavan virheille. Tiettyja

tyotekijoita ei voida laittaa samaan vuoroon ja tydvuorojen valikointi on lisadntynyt.
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Potilaan kohteluun henkisen vakivallan esiintyminen vaikutti suoraan. Myds asiakkaat/potilaat huo-
masivat henkisen vdkivallan esiintymisen tydyhteisdssa. Sen koettiin vaikuttavan potilasturvallisuu-
teen siten, etta luottamuksen puuttuessa ja tiedonkulun heikentyessa aiheutui vaaratilanteita, valtel-
tiin vastuuta ja hoidettiin vain valttamaton. Potilaiden koettiin jadvan toisarvoisiksi, seka karsivan
myds tyontekijoiden suuresta vaihtuvuudesta. Henkiloston pahoinvoinnin nahtiin lisddvan myds poti-

laiden levottomuutta.

Tutkimukseen osallistuvien tyontekijdiden kuvauksia henkisen vdkivallan merkityksestd tydyhteiston:
“Tilanteesta karsivat kaikki, myds ne joihin henkinen vékivalta ei suoraan kohdistu”
“TyO itsessdan jaa toissijaiseksi, kun ns. kiusaaminen vie kaiken ajan ja huomion”
"Huonosti voiva hoitaja hoitaa harvoin laadukkaasti ammattitaidolla ja sydamella”
“Tyontekijat eivat jaksa kehittds tyotasn, energia menee tydpdivésta selviytymiseen”
"Muistisairaat potilaat onneksi unohtavat hoitajien térkedn kdytoksen, muut sulkeutuvat

omiin oloihinsa”

6.5 Henkisen vakivallan ennaltaehkaisyn keinot tydyhteistssa

Henkisen vékivallan ennaltaehkaisyn keinot muodostuivat neljaan pdaluokkaan: esimiehen keinot,

yksittéisen tyontekijan keinot, tydyhteison sisdiset keinot seka tybyhteisdn ulkopuoliset keinot.

Henkisen vakivallan ennaltaehkadisyssa nahtiin esimiehen merkitys suurimpana tekijana. Yksittdisen
tyontekijan ja tydyhteison keinoja tuotiin esiin melko paljon, mutta tydyhteisdn ulkopuolisia keinoja
vain yksittaisissa vastauksissa. Esimieheltd toivottiin asian puheeksi ottamista ja jamakkyytta asioi-
den hoitamisessa. Ennaltaehkaisyn keinoina nahtiin oikeudenmukaisuus, positiivinen palaute, esimie-
hen ja alaisen valiset luottamukselliset keskustelut, selkea johtaminen seka esimiehen oma esimer-
killinen kayttaytyminen. Lisaksi toivottiin selkedd varoituskaytdntod, jos henkista vékivaltaa ei muu-
toin saada loppumaan. Tydyhteison ulkopuolisissa keinoissa esiin nousi myds esimiesten kouluttami-
nen henkisen vékivallan kohtaamiseen ja kasittelyyn. Lisdksi tuotiin esiin esimiehen valinta yksikon
ulkopuolelta, jolloin aiemmat kaverussuhteet eivat ole vaikuttamassa taustalla tasapuoliseen kohte-

luun heikentdvasti.

ten arvostamisella seka puuttumisella epdasialliseen kayttaytymiseen. Rehellisyys, avoimuus ja si-
toutuminen sadntéjen noudattamiseen estdisivat henkisen védkivallan esiintymista tyontekijéiden kes-
ken. Tydyhteisdn keinoina ndhtiin avoin keskustelu ongelmista, koko tydyhteisdn sitoutuminen puut-
tumaan epadasialliseen kdyttdytymiseen ja nollatoleranssiin, yhdessa tekeminen ja selkeiden tyénku-
vien suunnittelu. Lisaksi esiin tuotiin ajatus tydyhteison sisdisesta turvasanasta, jolla tydntekija voisi
ilmaista toiselle kokevansa hdnen puheensa tai kdyttdytymisensa asiattomana ja talléin keskeyttaa

tilanne. Tama edellyttaisi koko tydyhteisén sitoutumista sen noudattamiseen.
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Ty6yhteisdn ulkopuolisina keinoina ndhtiin tydnohjaus ja sita toivottiin myds pakolliseksi, seka tyo-
terveyshuollon tai tyésuojeluorganisaation varhainen puuttuminen. Joillakin oli kuitenkin kokemuk-
sia, ettei tybterveyshuolto ollut halukas puuttumaan asiaan. Lisaksi muun muassa nollatoleranssin

koettiin olevan vain tavoitteisiin kirjattu asia, mutta todellisuudessa sita ei ollut.

Tutkimukseen osallistuvien tyontekijoiden kuvauksia tekijoistd, jolla henkista vékivaltaa voidaan en-
naltaehkaista tydyhteisdssa:
“esimiehet valittava talon ulkopuolelta, tétd pidén kaikkein tdrkeimpand”
‘el riitd ettd puhutaan ja periaatteissa lukee ettd kiusaamista erf sallita”
‘aktiivisella ja avoimella esimiestydlld, sis. saanndlliset kehityskeskustelut ja —pdivat”
“Thminen on kehuvetoinen, kiitos sana el kuluu ikind”
“otetaan heti puhutteluun ja tarvittaessa irtisanotaan”
‘pahimmillaan johtaminen ja organisaatiokulttuuri antavat mahdollisuuden kiusaamiseen ja
sallivat sen”
‘parhaimmiflaan hyvé esimiestyd ja johtaminen luovat puitteet ja tydolot, joissa kiusaami-
selle ei ole tarvetta”

Taulukko 2. Henkisen vakivallan ennaltaehkaisyn keinot.

ESIMIEHEN KEINOT

YKSITTAISEN
TYONTEKIJAN KEINOT

TYOYHTEISON
KEINOT

TYOYHTEISON ULKO-
PUOLISET KEINOT

puheeksi ottaminen
jamakkyys
oikeudenmukaisuus
selkead johtaminen
luottamukselliset kes-
kustelut
varoituskaytantd
esimerkkina oleminen
positiivinen palaute

e oma kaytos esimerk-
kina
puuttuminen
toisten arvostaminen
e rehellisyys ja avoi-
muus
e saantdjen noudatta-
minen

avoin keskustelu

puuttuminen

turvasana

nollatolerans-siin

sitoutuminen

e yhteinen tekemi-
nen

o selkedt tydnkuvat

e tyonohjaus

e tytterveys-huollon
tai tydsuojelun
varhainen puuttu-
minen

e esimiesten koulut-
taminen

e esimiesten valinta
yksikdn ulkopuo-
lelta
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksen ettisyys ja luotettavuus

Tutkimusprosessin eettisistd nakokulmista ensimmaisena tulee pohtia “tutkimusaiheen eettista oi-
keutusta eli miksi juuri kyseisen ilmién tutkiminen on perusteltua. Taman pohtiminen on ensiarvoi-
sen tarkeda, kun kyseessa on sensitiivinen tutkimusaihe tai tutkittavat haavoittuvia”. (Saarinen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tutkimuksella tulee olla my&s yhteiskunnallista, terveydellista tai
teknista soveltuvuutta ja sen avulla pyritdan kehittdmaan ja parantamaan yhteiskuntaa ja yksildiden
elamaa (Enwald 2009,10). Taman tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa siitd, millaisia vaikutuk-
sia henkisella vakivallalla on ty6hyvinvointiin. Asia on merkityksellinen, silla seké aikaisempien tutki-
musten, ettd omien tulosteni perusteella henkinen vékivalta heikentaa hoitotyon laatua ja lisaa sai-

raspoissaoloja.

Opinnaytety6n aihe on arkaluontoinen ja sen tulokset kohdistuvat tiettyyn ammattiryhmaan, tervey-
denhuollon henkiléstéon. Opinndytetyon tarkoituksena ei ole leimata terveydenhuollossa tydskente-
levid, vaan tuoda esiin terveydenhuollossa tytskentelevien kokemuksia henkisestd vakivallasta. Yh-
teiskunnallisesti ja terveydellisesti henkisen vékivallan esiintyminen tydyhteisoissé on merkityksel-
listd, koska sen seuraamukset aiheuttavat merkittdvia taloudellisia menetyksid muun muassa sai-

rauspoissaolojen kautta.

Tutkimusprosessia ohjaavina periaatteina ovat, ettei tutkimuksen kohdetta saa vahingoittaa, tutki-
muksessa ei saa antaa virheellista tai valheellista tietoa, eika muiden tuottamaa aineistoa tai tuloksia
saa kayttaa omanaan (Enwald 2009,5). Tutkimuksen tulokset julkistetaan sellaisinaan, kun ne vas-
tauksissa esiintyvat. Asianmukaisilla lahdeviitteilla tuodaan esiin muiden tuottaman aineiston alkupe-

rainen lahde.

Tutkimustietojen kasittelyssa keskeisintd on /Juottamuksellisuus ja anonymiteetti. "Tuloksia julkistet-
taessa on huolehdittava siitd, ettei tutkittavien henkildllisyys paljastu. Periaatteena on oltava se, etta
henkildllisyyden paljastuminen tehddan mahdollisimman vaikeaksi.”(Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.) Tutkimuskysymyksiin vastattiin tassa tutkmuksessa nimettdmasti Webropol-linkin

kautta ja talléin vastaajien henkildllisyys ei ollut edes opinnaytetyon tekijan tiedossa.

"Sosiaalista mediaa hyédynnetdan tutkimuksissa padasaantoisesti muilla kuin terveystieteiden tieteen-
aloilla. Sosiaaliseen median hyédyntamiseen kohdistuvien tutkimuseettisten nakdkohtien arviointi on
haasteellista vahaisen kokemuksen seka rajallisen tutkimustiedon johdosta.” (Terkamo-Moisio ym.
2016, 141.) Tassa tutkimuksessa kaytettiin aineiston keruuseen sosiaalisen median keskusteluryh-
maa, jossa terveydenhuollon ammattilaiset vaihtavat mielipiteitadn. Koska sosiaalisen median kay-
tosta tutkimuksessa on vield vahan kokemusta, ei kaikkiin mahdollisiin esille tuleviin eettisiin ongel-

makohtiin kyeta varautumaan, mutta mikali niitd tulee esiin, on niitad arvioitava jalkikateen.


http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L2_1.html
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Tutkimuksen katsotaan olevan patevd, jos se mittaa tasmalleen sitd, mita sen on tarkoituskin mitata.
Kysymysten laadinnassa tulee kiinnittad huomiota niiden selkeyteen ja ymmarrettdvyyteen. Mittaus-
tulosten tulee olla toistettavissa, eli tulosten tulee vastata aikaisempia tutkimustuloksia tutkijasta
riippumatta. Tulokset tulee esittda mahdollisimman puolueettomasta, ilman ettd esittamistavalla tai
tulkinnoilla vaikutetaan niihin. (Vilkka 2005, 161.) Tutkimustulokset on analysoitu aineistolahtéisen
analyysin keinoin ja aineiston analysoinnin teoriassa esitellddan miten analysointi on tapahtunut. Li-
saksi tulosten lisaksi on tuotu esille suoraan alkuperaisia vastauksia kuhunkin kysymykseen ja luki-

jalla on mahdollisuus pdatelld vastaavatko ne tutkimustuloksia.

Omasta mielestani tutkimuskysymyksia oli liian monta ja silld oli mahdollisesti vaikutusta siihen, etta
kaikkiin kysymyksiin ei jaksettu vastata. Ensimmaiseen kysymykseen vastaajia oli 190, mutta avoi-
meen viimeiseen kysymykseen vastasi vain 69 vastaajista. Avoimen kysymyksen olisi voinut jattaa
kokonaan pois. Kyselyyn vastanneita oli lisaksi niin paljon, ettd tutkimusaineisto alkoi toistaa itsedan

ja aineiston suuri koko teki sen lapikdymisen ja analysoinnin turhankin aikaa vievaksi prosessiksi.

Monilla vastaajista oli selvasti tarve saada purkaa kokemuksiaan ja ihmisten kokemusten lukeminen
oli ajoittain myos itselleni henkisesti raskasta. Liséksi monissa vastauksissa tuotiin esille vastaajan
tydyksikko ja joissakin vastauksissa nimettiin henkildita nimilldén. Tasta syysta olisi ollut paikallaan
tarkentaa jo kyselyn alussa, ettei esiin tuotaisi tydyksikkoa tai yksittdisten henkildiden nimia. Analy-
soinnissa olen kuitenkin pitédnyt ehdottoman tarkedna jattaa pois kaikki ne seikat, joista tyoyksikkod
tai yksittainen henkil6 olisi tunnistettavissa. Epaasiallisia vastauksi ei esiintynyt lainkaan, mihin vai-

kutti ehka se, ettd keskusteluyhteis6on on rekisterdidyttava.
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7.2 Tutkimuksen keskeisten tulosten pohdinta

Henkista vdkivaltaa esiintyi hairintdna, kiusaamisena, eristamisend, mitatéintind, epaasiallisena kayt-
taytymisena sekd sanattomina viesteind. Sandelin (2007) ja Hakojarvi (2011) seka Herttuainen ja
Putkonen (2012) saivat omissa tutkimuksissaan vastaavanlaisia tuloksia. Sandelin (2007) kuvasi yh-
tena hairinnan keinona “hiljaiset puhelut”, omissa tuloksissani koettiin hdirintda paitsi puheluina ko-
tiin, myds kutsumattomina vierailuina. Lim ja Bernstein (2014) kuvasivat passiivista hdirintda esiinty-
van kieltdytymisella tehtavien hoitamisesta. Omassa tutkimuksessa tuotiin esiin “perdssa kulkemi-
nen” ja tekemisten korjaileminen "hiljaisesti” puuttumatta suoranaisesti tyén tekemiseen. Kiusaa-
mista esiintyi muun muassa tydtehtavien rajoittamisella siten etta ei saanut tehda ammattiaan vas-
taavaa ty6ta. Vastaavia tuloksi oli Sandelinin (2007) tutkimuksessa. Kohtuutonta tydmaaraa vaativia
tehtdvid antamalla esiintyvaa kiusaamista esiintyi Hakojarven (2011) ja Herttuainen ja Putkonen
(2012) tutkimuksissa. Omissa tuloksissani tuli esiin epaoikeudenmukainen kohtelu muun muassa
siten, ettei tyontekijalld ollut aina mahdollisuutta lakisaateisten taukojen pitamiseen tyotehtavien
jarjestelyistd johtuen. Tassa mietitytti, ettd oliko kyseessé tahallinen kiusanteko vai huonosti toteu-

tettu téiden organisointi ja johtaminen?

Hairinnan keinojen kohdalla pohdin myos tydpisteiden tahallista sotkemista ja siivoamatta jattémista
seka tahallisen virheellisen tiedon antamista. Lisdksi tuotiin esiin kokemuksia ty6turvallisuusohjeiden
tai sovittujen toimintatapojen noudattamatta jattamisesta. Virheellisen tiedon tahallinen antaminen
vaarantaa potilasturvallisuuden ja siksi sita ei tule missaan nimessa hyvaksya, vaan se on heti otet-
tava puheeksi. My6s Lindholm (2008) toi omassa tutkimuksessaan esiin myds tiedonkulun rajoittami-
sen vaikeuttavan ty6tehtdvien hoitamista. Lisaksi mietityttad, ettd jos ihmisella on kayttaa aikaa toi-

sen tydpisteen tahalliseen sotkemiseen, niin se on pois varsinaisten tydtehtavien hoitamisesta.

Eristdminen ja puhumattomuus sulkevat tyontekijan tydyhteisén ulkopuolelle. Epaasialliseen kayttay-
tymiseen liittyi myds kokemuksia fyysisesta uhasta, jota esiintyi paitsi vékivallalla uhkailuna, myés
riuhtomisena potilaiden nahden. Hakojarven (2011) tuloksissa koettiin puhumattomuuteen liittyvan

myds fyysista voimankayttda.

Sandelin (2007) seka Herttuainen ja Putkonen (2012) kuvasivat sanattoman viestinnan keinoina hal-
veksunnan osoittamisen ylimielisin ilmein ja elein. Omassa tutkimuksessani tuotiin esiin vastaavia

keinoja muun muassa ilveilyna, olankohautuksina, tuhahduksina ja huokailuina. Sanattoman viestin-
nan keinoin toteutettua koisaamista onkin vaikea nayttaa tapahtuneeksi. Kiusaamista koettiin naami-
oitavan myds vitsailun muotoon. Vartian (2011) mukaan huumoriksi naamioidun kiusaamisen tunnis-

taminen ei ole aina helppoa.

Mietityttdmaan jai, ovatko kiusaamisen kohteeksi joutuneet tydntekijat niin alistuneita ja nujerret-
tuja, ettei heilld ole voimavaroja vieda selviakdan rikkomuksia eteenpéin? Tyoterveyshuollon aikojen
peruminen tai taukojen jagaminen pois tyépadivasta ovat kuitenkin selvasti asioita, joihin tydsuojeluvi-

ranomaisten tulisi puuttua.
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Henkisen vakivallan esiintymisen seurauksena tydilmapiirin koettiin huonontuneen, ristiriitojen ja
turvattomuuden tunteen lisdantyneen, seka tydyhteisdn yhteistyon ja kehittdmisen haluttomuuden
lisadntymisend. Lisdksi ryhmittyminen erilaisiin “kuppikuntiin” lisdéntyi, hierarkkisuus ja epaluotta-

mus kasvoivat.

Tyoilmapiirin huonontuminen nakyi muun muassa puhumattomuutena. Ongelmista puhumista valtel-
tiin ja henkinen vakivalta vaiettiin piiloon. Sandelinin (2007) mukaan henkinen vakivalta aiheuttaakin
tydyhteisdon ongelmallisen vuorovaikutussysteemin, ja Vartia (2011) ndkee sen kiihtyvéna proses-

sina, jonka seurauksena ihmiset ajautuvat puolustuskyvyttomaan asemaan.

Seurauksena nahtiin tydntekijoiden ryhmittyminen ja tydntekemisen valttelyna tiettyjen ihmisten
kanssa. Lisdksi tydyhteisd6n syntyi eradnlaisia "pikkupomoja”, jotka kayttivat valtaa muihin tyonteki-

joihin ja ohittivat esimiehen kaskyvallan.

minen. Huonoon johtamiseen liitettiin organisoimattomuus, epatasapuolinen kohtelu ja epaselvat
ohjeet. Heikko johtaminen nahtiin esimiehen kyvyttdémyytena puuttua ongelmiin. Makkosen (2011)
mukaan tydpaikkakiusaaminen nayttaisikin olevan selvimmin yhteydessa johtamiseen. Sipposen
(2011) mukaan puuttumattomuuden taustalla voi olla esimiehen epavarmuus omasta roolistaan tai

usko siihen, etta kiusaaminen menee itsestaan ohitse.

vaikutustaidot ja persoonallisuustekijat. Lim ja Bernstein (2014) mukaan taustalla vaikuttavat muun
muassa tyontekijéiden puutteelliset ihmissuhdetaidot ja kyvyttdmyys konfliktien hallintaan seka epa-
selvat roolit ja arvot. Henkisen vakivallan seurauksena otettiin kayttéon “tyérooli” tai vaihdettiin tyd-
paikkaa. Tyontekijéiden vaihtuvuuden lisadntymisen tulisikin kiinnittdd esimiesten huomio siihen,

ettei tydyhteisdssa ole kaikki kohdallaan.

Henkisen vakivallan vaikutuksina tydssé jaksamiseen nahtiin sairastuvuuden lisddntymisena ja tyo-
hon sitoutumisen seka tyon laadun heikentymisena. Psyykkiset vaikutukset kuvattiin vasymyksena,
artyisyytenad, keskittymiskyvyn heikkenemisena, uupumuksena ja masennuksena. Vastaavia oireita
tuli esiin aiemmissa tutkimuksissa ja esimerkiksi Laws (2016) kuvasi toimita- ja keskittymiskyvytto-
myyttd sekd muisti- ja puhehdiriétd henkisen vakivallan psyykkising seurauksina. Esiin tuotiin myds
pelko tdihin menemisestd myds vapaapdivina ja Lindholmin (2008) mukaan psyykkisiin oireisiin liittyi

pelko toihin Iahtemisesta ja sita koettiin jopa loman aikana ja viela tydpaikan vaihtamisen jalkeenkin.

Varsinaisia fyysisia oireita eivat vastaajat tuoneet henkisen vakivallan seurauksista kysyttdessa esille.
Aiemman tyontekijoiden valisten suhteiden vaikutuksista kysyttdessa mainittiin joissakin vastauk-
sissa univaikeudet, paniikkikohtaukset seka rytmihairiét. Paniikkikohtaukset mainittiin my&s Lawsin
(2016) tuloksissa. Aiemmissa tutkimuksissa esille tulleita oireita, kuten Sandelinin (2007) mukaan
vatsavaivoja, hikoilua, vapinaa tai Hakojdarven (2011) mukaan paansarkya ja hartiakipuja, ei tuotu

omissa tuloksissani esille.
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Sipponen (2011) toi esiin henkisen vakivallan vaikutukset tyéhodn sitoutumisen heikkenemisesta seka
tyokyvyttémyyteen johtamisesta. Omassa tutkimuksessani oli samankaltaisia tuloksia ja esiintuotiin
my6s hoidon laadun heikkeneminen seurauksena tyon laadun, tyéhon sitoutumisen ja tyon kehitta-
misen heikkenemisen seurauksena. Omassa tutkimuksessani henkisen vékivallan seurauksena oli
tybuupumus, josta seurasi joko valiaikainen tai lopullinen tyokyvyttémyys. Myds Makkonen (2011)

totesi tyopaikkakiusaamisella olevan merkittédva yhteys tydkykyyn.

Henkisen vakivallan ennaltaehkaisyn keinoina katsottiin esimiehen olevan avainasemassa asian pu-
heeksi ottamisessa. Ennaltaehkaisyn keinoina nahtiin esimiehen taholta oikeudenmukaisuus, positii-
vinen palaute, esimies-alais keskustelut, johtamisen selkeys ja esimiehen oma kayttaytyminen esi-

merkkind. Hahtelan (2015) mukaan tydpaikkakulttuurilla on yhteys henkildston hyvinvointiin.

Useissa vastauksissa tuotiin esiin esimieheksi nouseminen rivitydntekijdiden keskuudesta, jolloin ko-
ettiin aiempien kaveruussuhteiden vaikuttavan epéatasapuoliseen kohteluun ja epdasialliseen kayttay-
tymiseen puuttumattomuuteen. Esille tuotiin monissa vastauksissa myds, etta esimiehen pitaisi tulla
tydyhteisdn ulkopuolelta. Liséksi koettiin, ettei esimiehilld ollut koulutusta esimiestyéhdn, vaan esi-
mieheksi paasi pelkdn tydkokemuksen pituuden perusteella. Makkonen (2011) mukaan esimies on
vastuussa henkiseen vakivaltaan puuttumisesta ja esimiehilld pitdisikin olla saatavilla seka tukea,

ettd koulutusta kiusaamiseen puuttumiseen ja ratkaisemiseen.

Tyontekij6illa oli tulosten mukaan mahdollisuus vaikuttaa henkista vakivaltaa ennaltaehkaisevasti
omalla kayttaytymiselldadn ja henkiseen vakivaltaan puuttumisella. Ennaltaehkaisyn keinoina nahtiin
avoin keskustelu, yhdessa tekeminen, toisten arvostaminen ja selkeys tydnkuvissa. Esiin tuotiin kui-
tenkin, etta vaikka tydpaikalla oli tavoitteisiin kirjattu nollatoleranssia epaasiallisen kayttaytymisen

suhteen, sita ei todellisuudessa ollut.

Henkinen vakivalta on tutkimusten mukaan terveydenhuollon tyOyhteisdissa yleista, eri lahteiden
mukaan kiusaamista koki kolmannes tyontekijoista (Laws 2016), ja kotimaisten tutkimusten mukaan
puolet tyontekijoista (Hakojarvi 2011; Herttuainen ja Putkonen 2012) sekd opiskelijoista jopa nelja

viidestd (Hannuksela ja Juutinen 2015).

Pahimmillaan henkisen vékivallan uhri eristetadn tydyhteisdsta, hanelle ei puhuta, eikd hanta huomi-
oida. Esille tuli myos fyysiselld vakivallalla uhkailua ja kiinni kdymista. Talléin mielestani tilanne on
edennyt jo niin pitkdlle, ettd se vaatii ehdottomasti valittdmia toimenpiteita. Henkinen vékivalta ai-
heuttaa taloudellisia menetyksia sairaspoissaolojen kautta, hoitoty6n laadun heikkenemistd, kehitta-
misen pysahtyneisyytta ja yksilokohtaisesti jopa tyokyvyn menetysta. Kyse ei ole siis mitattdmasta

asiasta.
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Henkiseen vakivaltaan puuttumiseen on olemassa keinoja. Ensisijaista on ennaltaehkaisy ja sita tuet-
taisiin avoimella keskustelukulttuurilla ja sitoutumisella tydyhteisdn pelisdantdihin seka selkedlld joh-
tamisella ja hyvin toteutella téiden organisoinnilla. Tyéturvallisuuslaki edellyttda esimiesta puuttu-
maan henkiseen vakivaltaan ja tydsopimuslaki velvoittaa tyontekijéitd noudattamaan tydyhteisdssa
sovittuja saantoéja. Lisaksi rikoslaki antaa esimiehelle mahdollisuuden sanktioihin ja monissa ty6pai-
koissa onkin luotu selkeat ohjeet epdasialliseen kayttaytymiseen puuttumiseksi ja siita aiheutuvien

toimenpiteiden etenemiseen. Miksi naita keinoja ei kayteta?
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KYSELY AUKI 16.2-28.2.2017

Hei, opiskelen Savonia ammattikorkeakoulussa YAMK tutkintoa Hoitotyon kliininen asiantuntija-
koulutusohjelmassa. Teen opinnaytetydni henkisen vakivallan ilmenemisesta ja esiintymismuo-
doista terveydenhuollon tydyhteisdissa. Opinnaytetydn tavoitteina on lisata ymmarrystéa henki-
sen vékivallan ilmenemisesta ja sen merkityksesta tyohyvinvointiin.

Pyydéan sinua vastaamaan aiheeseen liittyviin kysymyksiin oheisen webropol linkin kautta
28.2.2017 mennessa. Kysymyksiin vastataan nimettdmana ja tutkimukseen osallistuvien henki-
|6tiedot eivat tule esille missaan vaiheessa. Opinnaytetyon tulokset julkistetaan kevaalla 2017

osoitteessa www.theseus.fi.

sami.lamminen@edu.savonia.fi

https://lwww.webropolsurveys.com/S/51155BAD4594DD1C.par
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Henkinen vakivalta tyoyhteisossa

Kerro vapaasti omia kokemuksia henkisesta vakivallasta tyoyhteisoissa

1. Millaista henkista vakivaltaa olet kokenut tai nahnyt terveydenhuollon tydyhteisdissa?

36

LIITE 2

RIN

10000 merkkia jaljella

2. Miten henkinen viakivalta on ilmennyt tyontekijoiden vilisissa suhteissa?

4]

10000 merkkia jaljella

3. Mitkd syyt mielestdsi synnyttavat henkista vakivaltaa tyoyhteisossa?

R

10000 merkkia jaljells

4. Miten mielestdsi henkinen vakivalta vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin?
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10000 merkki3 jaljella

5. Miten (millaisin keinoin) henkista vakivaltaa voidaan ennaltaehkadista tyoyhteisoissa?

10000 merkkia jaljella

6. Kerro vapaasti jos sinulla on mielessa jotain muuta aiheeseen liittyvaa.

10000 merkkia jaljella

KIITOS OSALLISTUMISESTA.

Laheta



