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Tiivistelma

Terveydenhuoltoalan tyohyvinvointi on ollut maailmanlaajuinen huolenaihe
erityisesti covid-19-pandemian seurauksena. Tyopaikkaostrakismia eli ty6-
paikalla sosiaalisesta vuorovaikutuksesta ulossulkemista on tutkittu maailmalla
varsin paljon, mutta suomalaisissa tyo- ja organisaatiotutkimuksissa se on
jaanyt hyvin vahdiselle huomiolle. Tdman tutkimuksen tarkoituksena on lisata
tietoa jaymmadrrystd tydpaikkaostrakismiin liittyvistad tekijoistd. Tutkimukseen
osallistuivat kahden suomalaisen yliopistosairaalan eri ammattiryhmien
tyontekijdt ja johtajat (N = 569). Tutkittavat vastasivat puolistrukturoidulla
kyselylomakkeella erilaisiin tydhyvinvointia mittaaviin vaittamiin, joilla sel-
vitettiin kasityksia tyotovereilta ja lahijohtajalta saadusta tuesta, vaikutus-
mahdollisuuksista tyotahtiin, sosiaalisesta ilmapiirista (QPSNordic) seka
koetusta ja havaitusta tyopaikkaostrakismista (WOS). Aineisto analysoitiin
lineaarisella regressioanalyysilld. Analyysin mukaan keskeisesti tyopaikka-
ostrakismiin yhteydessa olevia tekijoita olivat tyotovereilta saatu tuki ja hyva
sosiaalinen ilmapiiri, jotka suojasivat tyopaikkaostrakismilta. Tulokset osoit-
tavat, ettd kokemus osallisuudesta tukee merkittavasti tyohyvinvointia.

Avainsanat: tyopaikkaostrakismi, terveydenhuolto, tyShyvinvointi, regressio-
analyysi
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Johdanto

Useissa tyohyvinvointitutkimuksissa keskitytadn ty0elaman kielteisiin kdyttayty-
mismalleihin ja ilmi6ihin sekd niiden vahingollisiin vaikutusmekanismeihin, jotka
voivat heikentda tydssa viihtymistad ja alalle sitoutumista seka murentaa ammatti-
identiteettid. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla tyohyvinvoinnin tutkimus on tarkeda,
silld alaa ei kaikilta osin koeta kovin vetovoimaisena (Koponen 2015, 21) esimerkiksi
huonon henkildstomitoituksen vuoksi (Nowrouzi-Kia & Fox 2020). Ty0- ja elin-
keinoministerion kevaadlla 2021 julkaiseman ammattibarometrin mukaan tyo-
voimapulan painopiste on terveys- ja sosiaalialan ammateissa (Ty6- ja elinkeino-
ministerid 2021). Alalla arvioidaan olevan maassamme vuoteen 2025 mennessa
ainakin 20 000 tyontekijdn vaje, ja osaavan ja sitoutuneen henkilokunnan loytaminen
on yhd vaikeampaa (Koponen ym. 2012).

Tyo0 ei ole nykyddn enda pelkdstddn valttamaton tulonldahde, vaan tybelamassa
halutaan muun muassa toteuttaa itseaan (Ryynanen ym. 2020, 246) ja tayttad omia
inhimillisid perustarpeita, joihin kuuluu kokemus yhteenkuuluvuudesta ja osalli-
suudesta (Williams 2007). Osallisuus tyoyhteisossa vaikuttaa merkittavasti orga-
nisaatioon sitoutumiseen ja tyossa viihtymiseen (Lyu & Zhu 2019). Osallisuutta
kehittamadlld ja tukemalla voidaan myds vaikuttaa myonteisesti organisaatiokuvaan
jalisata tyon houkuttelevuutta (Lammintakanen ym. 2016, 33). Tdmadn tutkimuksen
aiheena on Suomessa vield varsin vahan tutkittu ilmio, tydpaikkaostrakismi (workplace
ostracism), jonka on todettu heikentdavan osallisuuden kokemusta (Ferris ym. 2008).

Tyopaikkaostrakismi

Ostrakismi on toisen ihmisen sosiaalista laiminlyontia jattamalla toinen huomiotta
ilman sanoja tai selityksid; tavoitteena on saada henkilo suljettua pois sosiaalisesta
vuorovaikutuksesta (Williams 2007). Ostrakismi on universaali ilmio, jota ilmenee
kaikissa ikdluokissa ja kulttuureissa seka erilaisissa organisaatioissa (Williams 2007;
Ferris ym. 2008). Se on muihin haitallisiin kdyttaytymisen muotoihin verrattuna
selkedsti hienovaraisempaa (Leung ym. 2011, 837) ja siksi usein vaikeaa tunnistaa.

Tdssa artikkelissa tarkastellaan tydssa ilmenevaa ostrakismia, jolloin puhutaan
tyopaikkaostrakismista. Silld viitataan tapahtumaan, jossa tyontekija havaitsee tai
kokee sosiaalisesta vuorovaikutuksesta ulossulkemista, eristamista tai hylkaamista
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muiden tyoyhteison jasenten toimesta (ks. Manninen ym. 2022). Tdman seurauksena
osallisuus tyoyhteisoon heikkenee (ks. esim. Ferris ym. 2008). Tyypillisid esimerk-
keja tyopaikkaostrakismista ovat seuraavat: valtetaan katsekontaktia (Zadro 2003;
Williams 2007; Wu ym. 2016), vaietaan (Zadro 2003; Robinson ym. 2013), jatetaan
kutsumatta mukaan lounaalle, ohitetaan toisen ehdotukset kokouksessa (Shafique
ym. 2020) tai tehdddan muita sellaisia toimia, jotka estavat tai hidastavat henkilon
sitoutumista organisaatioon, vaikka toisen huomioiminen olisi sosiaalisesti koh-
teliasta (Robinson ym. 2013, 206—207; Chung 2015, 368) ja hyvien tapojen mukaista.

Tdllaisen madrdtietoisen hyljeksinnan (purposeful ostracism) tavoitteena voi olla
esimerkiksi halu eristda joku tydyhteisosta (Chung 2015, 368). Tama voi johtaa
lopulta niin vahvaan erillisyyden kokemukseen, ettd ostrakismin kohde jaa tyoyh-
teison sosiaalisen vuorovaikutuksen ulkopuolelle (Ferris ym. 2008; Hitlan ym. 2016),
ja saattaa johtaa paatokseen lahted organisaatiosta kokonaan (Leung ym. 2011; Zheng
ym. 2016; Lyu & Zhu 2019). Erityisen kriittisena hetkend voidaan pitad uuden tyon-
tekijdn tuloa tydyhteis6on. Tdll6in kokemus siitd, ettd on tervetullut ja tasavertainen
tyoyhteison jdsen, on ensiarvoisen tdrkeda sosiaalistumisen, itsetunnon (Liu ym.
2021) ja sitoutumisen (Hitlan & Noel 2009) ndkokulmasta. Tyopaikkaostrakismilla
on todettu olevan tuhoisia vaikutuksia yksilon tydasenteisiin, tyokdyttdaytymiseen,
tydssd suoriutumiseen, tyohyvinvointiin ja tyotyytyvadisyyteen (mm. Gkorezis &
Bellou 2016; Sarwar ym. 2020; Shafique ym. 2020). Tyopaikkaostrakismin on todettu
lisddvan myos henkilokunnan vaihtuvuutta (O Reilly ym. 2015).

TyOpaikalla voidaan toimia hyljeksivdsti myos puhumalla niin sanotusti sisdpiirin
kielelld, jota uuden tyontekijan voi olla vaikea ymmadrtdd. Tama voi tapahtua epa-
huomiossa tai kyseessd voi olla tietoinen tarve sulkea joku kielellisesti ulkopuolelle.
(Ks. esim. Hitlan ym. 2016.) My0s kiire (Bedi 2019), johtajan epdjohdonmukainen
kdytos (Zhang ym. 2015), heikko organisaatiokulttuuri sekd organisaation tasainen
hierarkiarakenne (Robinson ym. 2013) myo0tdvaikuttavat tyopaikkaostrakismin
esiintymiseen. Hyljeksivan kdytoksen tarkoituksena saattaa olla tarve suojella itsea
tai organisaatiota (Halevy ym. 2014) tai tarve vahvistaa omaa asemaa ja tyonteki-
joiden valistda yhteenkuuluvuuden tunnetta organisaatiossa (Yang & Treadway 2018).

Tyopaikkaostrakismi ei aina ole tahallista, vaan sitd voi ilmetd myos tdysin tahat-
tomasti (nonpurposeful ostracism). Tdll6in ei ole tarkoitus satuttaa, loukata tai hyl-
jeksia ketdadn tyoyhteisossa (Williams & Zadro 2001; Robinson ym. 2013), vaan
esimerkiksi intensiivinen keskittyminen tyohon voi johtaa siihen, ettei huomaa
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jonkun ldsndoloa tai puhetta (Chung 2015, 368; Lyu & Zhu 2019, 1085). Tahatonta
tyopaikkaostrakismia voi ilmetd myos, jos tydyhteisdssa ei tiedeta tiettyjen toimin-
tojen tai valintojen aiheuttavan hyljeksityksi tulemisen tunnetta jossakin tyon-
tekijdssa (Williams & Zadro 2001; Robinson ym. 2013). Tahallinen ja tahaton ostra-
kismi ovat kuitenkin yhta satuttavia kokemuksia (Williams 1997), silla niiden
kohteeksi joutunut ei valttamattd tiedd, onko hyljeksintd ollut tahallista vai tahatonta.
Tassa tutkimuksessa tyopaikkaostrakismilla tarkoitetaan tapahtumaa, jossa joku
tai jotkut ulossuljetaan sosiaalisesta vuorovaikutuksesta tietoisesti tai tahattomasti,
jattdaen tyontekijd(t) osattomaksi tydyhteison yhteisistad asioista.

Tyopaikkaostrakismi tutkimuskohteena

TyOpaikkaostrakismia on tutkittu enenevdssa maddrin erityisesti 2010-luvulta alkaen,
mutta suomalaisissa ty0- ja organisaatiotutkimuksissa se on jadnyt hyvin vdhalle
huomiolle. Aikaisemmissa tutkimuksissa on esitetty, ettd ulkopuolinen ei voi maa-
rittdd, milloin henkil6 kokee jonkin tapahtuman ostrakismiksi. Koettua ostrakismia
on pidetty henkilon itsensd subjektiivisena arviona tilanteesta, jossa kokee tulleensa
hyljeksityksi. (Williams & Zadro 2001; Lyu & Zhu 2019.) Tassa tutkimuksessa tar-
kasteltiin kuitenkin seka koettua etta havaittua tyopaikkaostrakismia, jotta voitiin
arvioida, osataanko ostrakismiksi tulkittavaa kaytosta tunnistaa tyoyhteisossa.

Ympadristotekijoilla ja esimerkiksi tyoyksikon luonteella on havaittu olevan mer-
kittava yhteys tyopaikkaostrakismiin. Ostrakismia esiintyy enemmadn maantieteel-
lisesti etdadllad toisistaan tyoskentelevien tyontekijoiden kesken (Howard ym. 2020,
589). Tydyhteison kilpaileva ilmapiiri (Halevy ym. 2014; Wu ym. 2015) ja organisaa-
tion tydpaineet (Sarfraz ym. 2019) ovat yhteydessa tydpaikkaostrakismiin. Ilmion
taustalta on loydetty my0s ristiriitoja ja erimielisyyksia tyotovereiden kesken seka
lahijohtajan ja tyontekijdan valilla (Chung 2015). Nama erimielisyydet voivat olla
ristiriidassa myos tyontekijan omien arvojen kanssa. Ihminen on taipuvainen seu-
raamaan yhteisesti jaettuja ja sovittuja normeja yllapitadkseen mielekkadita ihmis-
suhteita (Kwan ym. 2021, 5). Henkil0, joka ei mukaudu tydyhteison normeihin, on
vaarassa joutua hyljeksinnan kohteeksi (Quade ym. 2017, 679).

Hyvat ihmissuhteet ty0ssa voivat vaikuttaa suuresti sithen, millaiseksi henkilo
kokee tyonsd ja itsensd (Chung 2015, 370, 378). Vahva henkinen yhteys tyotovereihin
japositiivinen ilmapiiri tydyhteisossd vahvistavat ihmissuhteita ja luovat mielekdsta
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sosiaalista ilmapiirid, jolloin tyopaikkaostrakismiakin esiintyy vdhemman (Bilal ym.
2020). Ndin tyopaikan ihmissuhteet luovat jaettujen arvojen ja normien lisaksi myos
sosiaalista ilmapiiria. Tdssa tutkimuksessa hyvalla sosiaalisella ilmapiirilla tarkoi-
tetaan sitd, ettd tyoyhteison ilmapiiri on kannustava ja tukeva seka leppoisa ja
mukava (Elo ym. 2001, 49).

Ympadristotekijoiden ja organisaatiossa yhteisesti jaettujen normien ja arvojen
lisdksi tyotovereilta ja johtajalta saadulla tuella on todettu olevan merkittava yhteys
ostrakismin ilmenemiseen (esim. Howard ym. 2020). Saatua tukea on pidetty jopa
tarkeampana kuin esimerkiksi kuormittavan tyon keventamista (Sarfraz ym. 2019).
Sellaisten johtamistyylien, jotka eivat sisdlla hyvaa vuorovaikutusta tyontekijoiden
kanssa, on havaittu lisdadvan tyopaikkaostrakismia. Tdllaisia ovat esimerkiksi auto-
ritddrinen, transaktionaalinen ja valinpitamaton johtamistyyli. (Kanwal ym. 2019.)
Johtajan toivotaan antavan tukea tyohon ja vahvistavan tyontekijan halua suorittaa
tyonsd hyvin (Choi ym. 2012). Naihin ndkemyksiin nojaten tdassa tutkimuksessa
tarkastellaan myos sitd, millainen yhteys vaikutusmahdollisuuksilla omaan tyo-
tahtiin seka tyOtovereilta ja johtajalta saadulla tuella on tyopaikkaostrakismin
ilmenemiseen. Saatua tukea arvioidaan toisten kuuntelemisen ja kannustavan
palautteen nakokulmasta (Elo ym. 2001, 47).

Tyopaikkaostrakismi terveydenhuollossa

Tyopaikkaostrakismia on terveydenhuollossa tutkittu vield melko vdahdn, vaikka sen
vditetddn olevan tdlld alalla varsin yleistd (Qi ym. 2020). Tyopaikkaostrakismin on
havaittu lisdadvan muun muassa sairaanhoitajien haitallista kayttaytymistd. Hoita-
jien on havaittu esimerkiksi poikkeavan yleisistd organisaation kdytosnormeista ja
-tavoista tai toimivan vastoin organisaation etua (Shafique ym. 2020). Hyljeksinta
voi johtaa my0s asiakas- ja potilastyon laiminlyomiseen (Sarwar ym. 2020) seka
heikentaa potilasturvallisuutta puutteellisen vuorovaikutuksen kautta (Gkorezis &
Bellou 2016; Takhsha ym. 2019). Koettu tyopaikkaostrakismi on lisannyt myods
epdeettistd kdyttaytymistd ja tyoyhteisostd erkaantumista (Qi ym. 2020). Kiireinen
tyOymparisto voi altistaa uupumiselle ja johtaa siihen, ettei tyontekijdlld ole enda
voimavaroja huomioida kollegoitaan tai ylldpitad mielekkditd sosiaalisia suhteita
tyossa (Robinson ym. 2013, 213), jolloin ostrakismia voi esiintya enemman. Vaike-
nemalla ja jattamalla vastaamatta kysymyksiin voidaan hyljeksia tyotovereita ja
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murentaa sujuvaa yhteistyotd (Gkorezis & Bellou 2016; Shah & Hashmi 2019). Vahen-
tynyt vuorovaikutus tai sen ulkopuolelle jaaminen lisdd merkittavasti riskia siihen,
ettd jokin tyohon ja potilasturvallisuuteen liittyvaa oleellinen tieto jaa valittymatta.
Suomalaisessa terveydenhuollossa vuosina 2007—-2017 tehdyistd vaaratapahtumail -
moituksista jopa 9,9 prosenttia liittyi tiedon kulkuun tai tiedonhallintaan (Rauhala
ym. 2018).

Tutkimuksen tarve ja tavoite

Tyopaikkaostrakismin tutkiminen sairaalaorganisaatiossa on perusteltua ja tarkeaa
niin organisaation menestymisen, henkiloston hyvinvoinnin, alalle sitoutumisen
kuin potilasturvallisuuden vuoksi. Tutkimustehtdvana on tarkastella, millaiset tekijat
ovat yhteydessa tydpaikkaostrakismiin sairaalaorganisaatiossa. Aikaisempien tut-
kimustulosten innoittamana tarkasteltaviksi tekijoiksi valittiin vaikutusmahdolli-
suus tyotahtiin, sosiaalinen ilmapiiri seka ldahijohtajalta ja tyotovereilta saatu tuki.
Tavoitteena on lisdta tietoa ja ymmadrrystd ilmiosta seka tuoda tyopaikkaostrakismi
osaksi terveydenhuoltoalan tydhyvinvoinnin keskustelua.

Aineisto ja menetelmat

Osallistujat

Tutkimusaineisto kerdttiin tammikuussa 2021 puolistrukturoidun kyselyn avulla

kahdesta suomalaisesta yliopistosairaalasta. Vastaajat edustivat eri ammattiryhmia

(sairaanhoitajat, lahihoitajat, sosiaalityontekijdt ja ladkarit) seka tyontekija- ettd

johtajatasolta. Ennen kyselyn toteuttamista tehtiin voima-analyysi, jossa huomioi-
tiin kdytetyt mittarit, selittavien muuttujien mddra, muuttujien luokat sekda muut-
tujien valiset ristiintaulukoinnit. Voima-analyysin efektikoko oli 0.3, riskitaso (alpha)

5 prosenttia ja testin voimakkuus (power) 90 prosenttia. Tehdyn voima-analyysin

mukaan tutkimukseen riittava vastausmadara oli 362. Tdman pohjalta osattiin arvi-
oida riittava lahetettavien kyselyjen madara vastauskato huomioiden. (Ks. esim.
Heikkilad 2014.)
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Kyselylomakkeen toimivuutta testattiin terveydenhuollon tyontekijoilld ja 1ahi-
johtajilla (N = 60). Lomake ja pilotoinnin perusteella saadut jakaumat muuttujiin
todettiin toimiviksi pienin korjauksin. Tutkimuksen perusjoukoksi haluttiin mah-
dollisimman heterogeeninen joukko vastaajia erilaisista tydymparistoista tyonkuva,
tyoaikamuoto ja tyoyksikon koko huomioiden. Molemmista organisaatioista valit-
tiin mukaan edelld mainittujen kriteereiden mukaisesti keskeiset ja keskenddn
mahdollisimman samankaltaiset yksikot. Organisaatioiden erilaisuuden vuoksi
valinta ei ollut tdysin identtinen. Tdsta huolimatta otoksen voidaan katsoa edustavan
hyvin kahden yliopistosairaalan hallintoyksikoéitd, paivystyksid, sosiaalihuollon
palveluja sekd poliklinikka-, operatiiviseen ja vuodeosastotoimintaan keskittyneita
osastoja (ks. liite 1). Ita-Suomen yliopiston tutkimuseettinen toimikunta puolsi
(23.11.2020) tutkimuksen toteuttamista.

Kysely ldhetettiin yhteensa 5 423 potilas- tai asiakasty0ssa ja johtajatehtavissa
(lahijohto, keskijohto ja ylin johtajataso) tyoskentelevalle tyontekijdlle. Kyselyyn
vastasi 573 sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijaa (potilas-/asiakastydssa tyos-
kentelevdt n = 486, johtajatehtdvissa tyoskentelevdt n = 87). Tutkimukseen osal-
listujista naisia oli 86,6 prosenttia ja miehid 12,7 prosenttia. Nelja osallistujaa oli
muunsukupuolisia tai eivat halunneet kertoa sukupuoltaan. Osallistujat olivat
21-66-vuotiaita, ja heidan keski-ikdnsa oli 43 vuotta. Osallistujat olivat tyosken-
nelleet sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla keskimadadrin 17,7 vuotta ja nykyisessa
tehtdavdssaan keskimadrin kahdeksan vuotta. Nelja ei antanut lupaa kayttda vas-
tauksiaan tutkimuksessa. Nama vastaukset on jdtetty pois tastd aineistosta, jolloin
tutkimusaineiston vastaajamaddrd on 569. Vastausprosentti oli 10,5, jonka voitiin
katsoa olevan riittdvan edustava otos perusjoukosta verrattuna molempien orga-
nisaatioiden koko henkildston tunnuslukuihin (ks. liite 2).

Selittdvadit tekijdit

Tutkimuksen taustamuuttujina olivat ika ja tyoyksikko. Tyon kontekstilla (esim.
Hitlan & Noel 2009) ja silld, mihin sukupolveen kuuluu (esim. Abubakar ym. 2018),
on osoitettu olevan yhteys koettuun tyopaikkaostrakismiin. Vanhempien tyonteki-
joiden on havaittu kokevan tyopaikkaostrakismia harvemmin kuin nuorten tyon-
tekijoiden (Rudert ym. 2020). Lisdksi selittavind muuttujina olivat tydtovereilta ja
lahijohtajalta saatu tuki, vaikutusmahdollisuudet tyotahtiin seka tyoyhteison so-
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siaalinen ilmapiiri. Ndita mitattiin Pohjoismaisen tyon psyykkisten ja sosiaalisten
tekijoiden yleiskyselyn (QPS Nordic) mittareilla (Elo ym. 2001). Nailla selvitettiin
kokemuksia tyotovereilta (2 kysymysta, o = .79) ja lahijohtajalta (3 kysymystad,
o =.91) saadusta tuesta, vaikutusmahdollisuuksista ty6tahtiin (4 kysymystd, o =.79)
ja sosiaalisesta ilmapiirista (3 kysymysta, a = .78) (Elo ym. 2001, 45, 47, 49). Vas-
taukset arvioitiin viisiportaisella Likertin asteikolla, jossa arvo 1 oli negatiivinen
(erittain harvoin tai ei koskaan) ja arvo 5 positiivinen (hyvin usein tai aina)
(ks. liite 3). Muuttujien kuvailevat tunnusluvut on esitetty taulukossa 1.

Taulukko 1. Tyopaikkaostrakismin ja taustamuuttujien kuvailevat tunnusluvut

N KESKIARVO KESKIHAJONTA  MIN MAX
KOETTU OSTRAKISMI 568 1.5 0.7 1 5.9
HAVAITTU OSTRAKISMI 569 1.8 0.9 1 6
IKA 569 43 11.1 21 66
TUKI TYOTOVEREILTA | 569 4.4 0.7 1.5 5
TUKI LAHIJOHTAJALTA 569 3.8 1.1 1 5
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET TYOTAHTIIN 569 2.9 1.0 1 5
SOSIAALINEN ILMAPIIRI 569 2.4 0.7 1 5
TYOYKSIKKO N %
VUODEOSASTO 173 30.4
OPERATIIVINEN / TOIMENPIDEYKSIKKO 129 22.7
POLIKLINIKKA 195 34.3
PAIVYSTYS 26 4.6
SOSIAALIHUOLLON PALVELUT 20 3.5
HALLINTOYKSIKKO 26 4.6
YHT. | 569 100.0

Tyopaikkaostrakismi

Tutkimuksen selitettavana tekijana oli viimeksi kuluneen vuoden aikana koettu ja
havaittu tyopaikkaostrakismi, jota mitattiin Workplace Ostracism Scale (WOS)
-mittaristolla (Ferris ym. 2008). Tdta muualla laajalti validoitua mittaristoa ei ole
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aikaisemmin kdytetty suomenkielisissa tutkimuksissa, joten sen kdannokset tehtiin
kaksoissokkokdaannoksend kahdella auktorisoidulla kielenkddntdjdlla ennen kayt-
toonottoa. Ensimmainen kdantdja sai alkuperdisen englanninkielisen mittariston
vastausvaihtoehtoineen itselleen ja kadnsi sen suomen kielelle. Sen jalkeen kddannos
lahetettiin toiselle auktorisoidulle kielenkdantdjalle, joka kdansi suomennetun
mittariston takaisin englannin kielelle vastausvaihtoehtoineen nakemattd alkupe-
rdistd mittaristoa. Taman jalkeen kadnnoksid vertailtiin. Kun suomenkieliset versiot
osoittautuivat sisdlloltdan riittdvan samankaltaisiksi alkuperdiseen verrattuna,
kdannos voitiin hyvdksya kdytettavaksi kyselyssa (ks. liite 4). Mittarin kysymyksia
arvioitiin seitsenportaisella Likertin asteikolla (1 = ei koskaan, 7 = aina). Korkeat
pisteet tdssd osiossa heijastavat korkeaa tyopaikkaostrakismin kokemusta. Mittarit
osoittautuivat sisdisesti hyvin konsistenteiksi ainakin Cronbachin a-kertoimilla
tarkasteltuna (o = .93 koetussa ostrakismissa ja a = .95 havaitussa ostrakismissa).
Kuten johdannossa tuotiin esille, ostrakismia on pidetty henkilokohtaisena arviona
siitd, kokeeko henkil6 tulleensa hyljeksityksi. Tasta huolimatta kyselyssa esitettiin
WOS-mittaristoa (Ferris ym. 2008) mukaillen kymmenen vdittdmaa, joissa vastaajaa
pyydettiin arvioimaan, onko hadn itse havainnut tilanteita, jotka voisi tulkita ostra-
kismiksi, esimerkiksi: ”Muut tyopaikalla sulkivat jonkun keskustelun ulkopuolelle”
(liite 4). Naiden kysymysten avulla on tarkoitus selvittad, kyetaanko ostrakismia
tunnistamaan tyoyhteisossd, vaikkei sitd oltaisi koettu omakohtaisesti.

Aineiston analyysi

Eri tekijoiden yhteyttd koettuun ja havaittuun ostrakismiin tarkasteltiin lineaarisella
regressioanalyysilla. Analyysit toteutettiin siten, ettd seka koetulle ettd havaitulle
ostrakismille tehtiin identtiset analyysit, joissa selittdvia tekijoita lisattiin vaiheit-
tain. Yhteensd malleja muodostui kuusi kappaletta riippuvaa muuttujaa kohti. Mal-
lien muodostaminen aloitettiin tarkastelemalla ensin taustamuuttujien yhteytta
tyopaikkaostrakismiin. Seuraavissa malleissa muuttujia lisattiin yksi kerrallaan:
vaikutusmahdollisuudet tyotahtiin, tyotovereilta ja ldhijohtajalta saatu tuki seka
tyoyhteison sosiaalinen ilmapiiri. Tarkempi vaihekuvaus on esitetty tulososiossa.
Tulosten esittamisessa kdaytetdaan korjattua selitysastetta, koska se ottaa huomioon
selittdvien muuttujien madran. Aineisto analysoitiin Stata/IC 15.1 for Windows
-ohjelmalla.
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Tulokset

Jopa 73 prosenttia vastaajista (n = 418) oli kokenut tyopaikkaostrakismia viimeksi
kuluneen vuoden aikana. Ennen varsinaista regressioanalyysid ja mallien rakenta-
mista aineistoa tarkasteltiin korrelaatiotaulukon avulla (ks. taulukko 2), jolloin
havaittiin, ettd saatu tuki lahijohtajalta ja tyotovereilta seka sosiaalinen ilmapiiri
korreloivat vahvasti sekd koetun ettd havaitun ostrakismin kanssa. Tuki oli seka
maadrallista (tukea sai silloin kuin tarvitsi) ettd laadullista (tyontekijaa kuunneltiin
ja arvostettiin).

Taulukko 2. Tarkasteltavien tekijoiden keskindiset korrelaatiot

1 2 3 4 5 6 7
1. IKA 1

2. VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET TYOTAHTIIN 0.200%* 1

3. TUKI: TYOTOVERIT -0.166*  0.137* 1

4. TUKI: LAHIJOHTAJA 0.043  0.206*  0.448* 1

5. SOSIAALINEN ILMAPIIRI -0.128*  0.236%  0.545%  0.447* 1

6. KOETTU OSTRAKISMI 0.109% -0.149*% -0.577* -0.325*% -0.537* 1

7. HAVAITTU OSTRAKISMI 0.040  -0.183* -0.453* -0.339*% -0.539* 0.696* 1

*p < 0.05

Korrelaatiotarkastelun jalkeen tehtiin identtiset regressioanalyysit sekd koetulle
ettd havaitulle tyopaikkaostrakismille. Ensimmadisessd regressiomallissa tarkastel -
tiin taustamuuttujien yhteytta tyopaikkaostrakismiin. Alustavassa tarkastelussa
havaittiin tyopaikkaostrakismia esiintyvan eniten pdivystyksessd, joten se asetettiin
malleissa vertailuryhmadksi seka koetun etta havaitun tyopaikkaostrakismin tar-
kastelussa. Malleissa 1 ja 2 yhteys koetun tyopaikkaostrakismin ja idn valilla loytyi,
mutta aikaisemmasta tutkimuksesta poiketen (Rudert ym. 2020) yhteys havisi
myOhemmissd malleissa. Havaitun ostrakismin tarkastelussa idlla ei ollut merkit-
sevaa yhteytta. Mallit nakyvat taulukoissa 3 ja 4.

Toisessa mallissa selittdjiin lisattiin vaikutusmahdollisuudet tyotahtiin. Sen
lisaantyminen vahensi seka koettua etta havaittua ostrakismia. Yhteys kuitenkin
havisi kolmannessa mallissa, jossa selittdjiin lisattiin tyotovereilta ja lahijohtajalta
saatu tuki. Ndistd kahdesta etenkin tyotovereilta saatu tuki osoittautui vahvaksi
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selittdjaksi. Ndiden muuttujien lisdamisen myota mallien selitysprosentti nousi
havaitun tyopaikkaostrakismin osalta 20 prosenttiyksikkoa ja koetun tyopaik-
kaostrakismin osalta jopa 29 prosenttiyksikkod. Neljannessa mallissa lisdtty so-
siaalinen ilmapiiri osoittautui myos merkitsevaksi tekijaksi. Lisddamisen myota myos
ldhijohtajalta saadun tuen yhteys koettuun ostrakismiin katosi.

Interaktioiden tarkastelu mallissa 5 (taulukko 3) osoitti, ettd 1dhijohtajan tuki
vahensi koettua ostrakismia erityisesti silloin, kun tyontekija sai tukea myos tyo-
tovereiltaan. Vastaavasti tydtovereiden tuki vahensi koettua ostrakismia erityisesti
silloin, kun tyontekija sai tukea my0s 1dhijohtajaltaan. Tulokset olivat samansuun-
taiset my0s havaitun ostrakismin osalta. Mallissa 6 tarkasteltiin tyotovereilta saadun
tuen ja sosiaalisen ilmapiirin yhteisvaikutusta, joka osoittautui erittdin merkittavaksi
tekijdksi. Mallissa 6 koetun ostrakismin ja lahijohtajalta saadun tuen yhteys ei ollut

enaa tilastollisesti merkitseva.

Taulukko 3. Koettuun ostrakismiin yhteydessa olevat tekijdt (standardoidut 8-kertoimet)

MALLI 1 MALLI 2 MALLI 3 MALLI 4 MALLI 5 MALLI 6
stand. stand. stand. stand. stand. stand.
B-kerroin B-kerroin B-kerroin B-kerroin B-kerroin B-kerroin
IKA | 0.111%%* 0.131%%* 0.036 0.005 0.008 0.013
TYOYKSIKKO (REF. PAIVYSTYS)
VUODEOSASTO |-0.313%*  -0.262**  -0.255%*  -0.235%*%  -0.234%*  -0.214%%*
OPERATIIVINEN / TOIMENPIDEYKSIKKO | -0.207* -0.183* -0.155%* -0.163* -0.162* -0.147*
POLIKLINIKKA |-0.362*** -0.284**  -0.271%** -0.252*%%  -0.254%*  -0.232**
SOSIAALIHUOLLON PALVELUT | -0.138% -0.08 -0.091* -0.079 -0.074 -0.078
HALLINTOYKSIKKO |-0.065 -0.006 -0.059 -0.055 -0.059 -0.049
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET: TYOTAHTI -0.170***  -0.043 -0.006 -0.001 0.002
TUKI TYOTOVERIT -0.519%**  -0,402%** -0.742%** -1,039%**
TUKI LAHIJOHTAJA -0.084* -0.01 -0.725%**  -0.003
SOSIAALINEN ILMAPIIRI -0.299***  -0.291%**  -1.345%**
TUKI TYOTOVERIT * TUKI LAHIJOHTAJA 0.920%**
TUKI TYOTOVERIT * SOSIAALINEN ILMAPIIRI 1.498%**
N | 568 568 568 566 566 566
KORJATTU SELITYSASTE | 0.036 0.058 0.352 0.41 0.422 0.44
*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001
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Taulukko 4. Havaittuun ostrakismiin yhteydessa olevat tekijat (standardoidut

B-kertoimet)

MALLI 1 MALLI 2 MALLI 3 MALLI 4 MALLI 5 MALLI 6
stand. stand. stand. stand. stand. stand.
B-kerroin B-kerroin B-kerroin B-kerroin B-kerroin B-kerroin
IKA | 0.059 0.079 0.013 -0.027 -0.025 -0.023
TYOYKSIKKO (REF. PAIVYSTYS)
VUODEOSASTO | -0.270%** -0.222% -0.215% -0.189%* -0.188%* -0.176%*
OPERATIIVINEN / | -0.180% -0.158 -0.13 -0.139 -0.138 -0.129
TOIMENPIDEYKSIKKO
POLIKLINIKKA |-0.355%%% -0,279%% -0.274%* -0.249%* -0.250** -0.236**
SOSIAALIHUOLLON PALVELUT |-0.184%** -0,129% -0.148%* -0.132%* -0.129%* -0.132%*
HALLINTOYKSIKKO | -0.114* -0.058 -0.1 -0.094 -0.098* -0.09
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET: -0.163*** -0.046 0.003 0.007 0.008
TYOTAHTI
TUKI TYOTOVERIT -0.362*%** -0,211%** -0.489*%** -0.614%**
TUKI LAHIJOHTAJAT -0.169*** -0.072 -0.658** -0.068
SOSIAALINEN ILMAPIIRI -0.382*** -0.376%** -1.044%**
TUKI TYOTOVERIT * TUKI 0.755%*
LAHIJOHTAJA
TUKI TYOTOVERIT * 0.948%**
SOSIAALINEN ILMAPIIRI
N | 569 569 569 567 567 567
KORJATTU SELITYSASTE | 0.027 0.047 0.246 0.336 0.344 0.347

*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001

Lopullisten mallien selitysasteet nousivat 45 prosenttiin koetun ostrakismin

osalta ja 36 prosenttiin havaitun ostrakismin osalta. Kuvioissa 1 ja 2 on esitetty

tyotovereilta saadun tuen ja sosiaalisen ilmapiirin vdlinen yhteisvaikutus koettuun

ja havaittuun ostrakismiin.
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Kuvio 2. Tyotovereilta saadun tuen ja sosiaalisen ilmapiirin yhteisvaikutus
havaittuun tyopaikkaostrakismiin
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Mita huonompi ilmapiiri tyopaikalla vallitsee, sitd enemmadn tyotovereilta saatu
tuki vahentda seka koettua ettd havaittua ostrakismia. Mikali tyotovereilta saatu
tuki on hyvaa, huono sosiaalinen ilmapiiri lisda ostrakismin kokemusta vain vahan.

Johtopaatokset

Terveydenhuoltoalan tyohyvinvointi on ollut laajasti esilld niin tieteellisissa kuin
arkipadivaisissa keskusteluissa. Useista aikaisemmista tydohyvinvointitutkimuksista
huolimatta tyopaikkaostrakismin tarkastelu on jaanyt Suomessa hyvin vahalle
huomiolle. Kasilla oleva tutkimus vastasi osaltaan tahan puutteeseen tarkastelemalla
tyopaikkaostrakismia ja siihen yhteydessa olevia tekijoitd sairaalaorganisaatiossa.
TyoOpaikkaostrakismi voidaan nahda tyohyvinvointia ja organisaation menestysta
heikentdvand ilmiond. Tama ndakemys loi perusteet tutkimuksen lahtokohdille ja
ilmiota selittaville muuttujille.

Tulosten mukaan tydpaikkaostrakismiin merkittavimmin yhteydessa olevat tekijat
ovat hyva sosiaalinen ilmapiiri ja tyotovereilta saatu tuki, jotka heikensivat
ostrakismin ilmenemista. Tyoilmapiiri rakentuu tyoyhteison jasenten kesken, ja
siihen liittyy oleellisesti vuorovaikutus. Tulos haastaa terveydenhuoltoalalla vallit-
sevaa kulttuuria, jossa avoin vuorovaikutus, suora kommunikointi ja palautteen
anto voi olla vahdisempda kuin monilla muilla aloilla (ks. Viitanen ym. 2007). Jos
tyohon liittyvistd asioista ei juuri keskustella, se voi luoda kokemuksen koetusta tai
havaitusta ostrakismista. Tdhan viittaavat myos tutkimuksen tulokset, silla noin
kolme neljannesta (73 %) tutkittavista oli kokenut tyopaikkaostrakismia.

Tutkimuksessa muodostetut koetun ja havaitun tydpaikkaostrakismin mallit
muistuttavat paljon toisiaan. Koetun tyopaikkaostrakismin yhteys tyotovereilta
saatuun tukeen ja hyvadn sosiaaliseen ilmapiiriin oli selked, mutta myds havaitussa
tyopaikkaostrakismissa tamad yhteys oli nahtavissa. Havaitun tyopaikkaostrakismin
osalta on syytd muistaa, ettd kyseessa on ulkopuolisen havainto ostrakismiksi tul-
kittavasta kayttdytymisestd. Tulokset viittaavat kuitenkin siihen, etta tyopaikka-
ostrakismiksi tulkittavaa kdytosta oli tunnistettu. Koetun tyopaikkaostrakismin
osalta tulokset ovat samansuuntaisia aikaisempien tyopaikkaostrakismitutkimusten
kanssa (esim. Sarfraz ym. 2019; Shah & Hashmin 2019; Choi 2020; Haldorai ym.
2020) ja vahvistavat ndin myos ndkemysta ostrakismikokemuksen universaaliudesta.

TYOELAMAN TUTKIMUS ARBETSLIVSFORSKNING 21 (1) 2023 71



SIRPA M. MANNINEN YM.

Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd saadulla organisaatiotuella on
tyopaikkaostrakismin ilmenemista hillitseva vaikutus (esim. Choi 2020). Tulokset
ovat samansuuntaisia taman tutkimuksen tulosten kanssa, silla ldhijohtajalta ja
kollegoilta saatua tukea voidaan pitdd myos yhtend organisaatiotuen muotona. Eri-
tyisesti on huomioitava, ettd ostrakismia koettiin ja havaittiin vdhemman, jos tukea
saatiin samanaikaisesti sekad lahijohtajalta etta tyotovereilta. Aikaisempien tutki-
musten mukaan tyontekijat, joilla on vahva yhteenkuuluvuuden tarve, kokevat
herkemmin ostrakismia ja pyrkivdt omalla kdytoksellddan rakentamaan yhteytta
toisiin. Tama johtaa myos haluun noudattaa ja pitda ylla yhdessa rakennettuja ja
sovittuja normistoja. (Kwan ym. 2021.) Taman tutkimuksen tulos saadusta tuesta
antaa viitteita yhteisollisesta tuesta tyotovereiden kesken, mikd edesauttaa osalli-
suuden kokemusta ja yhteyden sdilymistd ty6tovereihin.

Aquinon ja Thaun (2009) mukaan toisen ihmisen huonoa kohtelua esiintyy toden-
ndkoisimmin organisaatioissa, joissa ty0 on stressaavaa ja joissa vaaditaan sosiaa-
lista vuorovaikutusta. Robinson ja kumppanit (2013) ovat todenneet, ettd tyoyksikon
luonteella on yhteys tyopaikkaostrakismiin. Kasilld olevan tutkimuksen mukaan
tyopaikkaostrakismia esiintyi eniten pdivystyksessd, joka on ty0ympadristond usein
kiireinen, mutta vaikutusmahdollisuudet ty6tahtiin eivat kuitenkaan osoittautuneet
merkitsevadksi tekijdksi tydpaikkaostrakismin ilmenemisessd. Tulos viitanneekin
yksikon luonteesta johtuvaan kiireiseen ty0ympadristoon, jolloin ei jaa aikaa tai
voimavaroja toisten huomioimiseen.

Tyo terveydenhuoltoalalla on vaativaa ja edellyttdad miltei jatkuvaa sosiaalista
vuorovaikutusta. Tamadn tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd vaativassakin tyo-
ympadristossa ostrakismia esiintyy vdhemman, mikali tyontekija kokee saavansa
tukea tyotovereilta ja kokee tyoyhteison sosiaalisen ilmapiirin myonteisena.
Huertas-Valdivia tutkijakollegoineen (2019) on todennut tyoyhteison psyykkisen
hyvinvoinnin ja psykologisen voimaantumisen vahentdvan tyopaikkaostrakismin
ilmenemista ja sen vaikutuksia.

Tyopaikkaostrakismin tunnistaminen tyoyhteisossa on tarkeda erityisesti joh-
tamisen ndakokulmasta, silld organisaatioissa, joissa ei kyetd tunnistamaan ja val-
vomaan mahdollista tyopaikkaostrakismia (ks. Howard ym. 2020), esiintyy toden-
ndkdisemmin muun muassa tyontekijoiden kyynistymistd, organisaatioon
sitoutumattomuutta, tyontekijoiden vaihtuvuutta ja tydpaikan turvatonta ilmapiiria
(Ferris ym. 2008; Wu ym. 2016). Lahijohtajalta saadun tuen yhteys ostrakismin
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ilmenemiseen (mallit 3 ja 5 edelld) oli taman tutkimuksen aineistossa kuitenkin
tyotovereilta saatua tukea vahdisempi, vaikkakin mallissa 5 tuki lahijohtajalta oli
ldhes yhtd merkitseva kuin tyotovereilta saatu tuki (vrt. esim. Al Hasnawi & Abbas
2020; Howard ym. 2020).

Qi tutkijakollegoineen (2020) on ehdottanut, etta tydyhteisossa kannattaa hyo-
dyntda niita tyontekijoitd, joilla on myonteinen asenne tyohon tai korkea sisdinen
motivaatio tyontekoon (Lyu & Zhu 2019, 1092). Tdllaiset persoonat voivat olla tukena
niille, jotka ovat vaarassa jddda vahemmalle huomiolle tai ovat muutoin muita hei-
kommassa asemassa. My0s yhteisesti jaetun hyvan huumorin on todettu tukevan
myonteista vuorovaikutusta ja yhteytta tyotovereiden kesken (Neves & e Cunha
2018). Tyopaikkaostrakismia voidaan siis vadhentdda muun muassa nditd keinoja
kdyttamalla seka kiinnittamadlla erityista huomioita avoimeen vuorovaikutukseen,
toisten tukemiseen ja tyoyhteison sosiaaliseen ilmapiiriin.

Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen reliabiliteettia ja vastausprosenttia arvioitaessa on syytd huomioida

aineistonkeruun ajankohta; kysely toteutettiin covid-19-pandemian oltua vajaan
vuoden ajan terveydenhuoltoalan erityisend haasteena. Eri ajankohtana toteutettu

tutkimus voisi tuottaa toisenlaisia tuloksia. Tutkimuksessa kdytetyt mittarit osoit-
tautuivat valideiksi, ja niitd hyddyntamalla saatiin vastaukset asetettuun tutkimus-
tehtavaan. Tutkimuksen tilastollista luotettavuutta lisdd voima-analyysin osoittaman

riittdvan vastausmadadran ylittaminen. Alhainen vastausprosentti heikentda jossain

maadrin tulosten yleistettavyyttd. Vastausprosentin alhaisuuteen on voinut vaikuttaa

tutkimusaiheen vieraus Suomessa. Tutkimukseen vastasi kuitenkin yli 10 prosenttia

kyselyn saaneista, ja saadut luvut ovat vertailukelpoisia organisaatioiden koko

henkiloston tunnuslukuihin. Aineiston vahvuutena voidaan pitaad sitd, ettd vastaajat
edustivat heterogeenisesti useaa eri ammattirvhmaad sairaalan erilaisista tyoyksi-
koistd, johtajat mukaan lukien.

Tulosten kriittisessa tarkastelussa on huomioitava terveydenhuoltoalan erityis-
piirteet suhteessa muihin ammattialoihin. Lisaksi on tarkeaa tiedostaa kulttuurinen
konteksti, jossa tutkimus on tehty. Yhteisesti jaettu ja koettu kulttuuri vaikuttaa
koettuun ostrakismiin ja sen selittamiseen (Yaakobi 2020). Suomalainen kulttuuri
edustaa vahvasti individualistista kulttuuria verrattuna esimerkiksi aasialaiseen
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kulttuuriin, jossa tyopaikkaostrakismitutkimuksia on tehty paljon ja jossa kollek-
tiivisuus on huomattavan vahvaa (esim. Zheng ym. 2016). Kansainvalisiin tutki-
muksiin viitattaessa on syytad tiedostaa my0s suomalaisen terveydenhuoltojdrjes-
telman erilaisuus suhteessa muiden maiden terveydenhuoltojarjestelmiin. Kaytetylla
tutkimusasetelmalla ei voida ndhda tyopaikkaostrakismiin yhteydessa olevien
tekijoiden kausaliteettia.

Lopuksi

Nyt tehty tutkimus on merkittdava avaus tyopaikkaostrakismin tarkasteluun suo-
malaisessa tydelamatutkimuksessa. Jatkotutkimuksissa ehdotetaan tarkasteltavaksi
Suomessa tyoskentelevien mutta eri kulttuuritaustaisten tyontekijoiden kokemuksia
tyopaikkaostrakismista, koska kulttuurillisilla tekijoilld, kuten jaetuilla arvoilla ja
normeilla, on todettu olevan yhteys tyopaikkaostrakismin ilmenemiseen (Kwan ym.
2021). Lisdksi tulevissa ty0paikkaostrakismitutkimuksissa ehdotetaan huomioimaan
tyoyhteison koko, koska my®ds silld on nahty olevan yhteys ilmioon (Howard ym.
2020). Toisaalta sukupuolen yhteys tyopaikkaostrakismiin on myos kiinnostavaa
(Peng & Salter 2021), joten tamadkin ndkokulma olisi hyva ottaa huomioon. Laadul-
lisella tutkimuksella olisi mahdollisuus saada tdsta sensitiivisestd ilmiosta ja sen
kokemisesta vield monipuolisempaa tietoa ja ymmarrysta. Jatkotutkimuksia siis
tarvitaan, silla niiden avulla voidaan nykyista paremmin tunnistaa, ymmartaa ja
vahentaa tyopaikkaostrakismia.
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Liite 1. Tyoyksikkomuodot: ”jokin muu, mikd” -vastausten luokittelu

Tyoyksikkomuodossa ”jokin muu, mika” sisalsi ensihoidon, psykiatrian, valvonnan,
tehostetun avohoidon, tutkimusosaston, huollon ja teho-osaston yksikot. Ensihoito
jateho-osastot ryhmiteltiin kategoriaan operatiivinen yksikko / toimenpideyksikko.
Kaikki sosiaalityota tekevat luokiteltiin yksikosta riippumatta sosiaalihuollon pal-
veluihin. Mikali tyénkuvaan ilmoitettiin kuuluvan useampi eri yksikko, se luokitel -
tiin ensin mainittuun yksikkomuotoon. Vastaukset, joissa mainittiin ensimmadisena
johtamiseen liittyvid tehtdvia mutta lisdksi esimerkiksi pdivystysty0, luokiteltiin
hallintoyksikkd6n, koska tyonkuvaan kuului enemman hallinnollisia tehtdvid. Nain
saatiin kaikki “jokin muu, mika?” -vastaukset luokiteltua vaihtoehtojen mukaisiin
ryhmiin ja tdsmennettya yksikkokohtaisia tietoja.

Liite 2. Aineiston tunnusluvut suhteessa tutkittavien organisaatioiden koko
henkil6ston tunnuslukuihin

TUTKIMUSAINEISTO ORGANISAATIO A ORGANISAATIO B
KESKI-IKA 43 v. 43,5 v. 44 v,
JOHTAJA-ASEMASSA 17.9 % 11.9% 16.5 %
SUKUPUOLIJAKAUMA M=12.7 % M =22,6% M =19.0 %

N = 86.6 % N=77.4% N =81.0 %

(Muu/ei halunnut kertoa =

0.7 %)

Liite 3. Kdytetyn QPSNordic-mittarin ne kysymykset ja vastausvaihtoehdot,
joita kokonaisista kysymyspatteristoista erityisesti tarkasteltiin

Vaittamista muodostettiin keskiarvosummamuuttujat.

Sosiaalinen tuki: Tyotovereilta (kysymykset 1-3) ja ldhijohtajalta saatu tuki
(kysymykset 4—6)

Saatko tarvittaessa tukea ja apua ty0ssasi tyOtovereiltasi?

Oletko havainnut hdiritsevia ristiriitoja tyotovereittesi valilla?

Kuuntelevatko ty6toverisi tarvittaessa, jos kerrot ty6hon liittyvistd ongelmista?
. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyossasi lahiesimieheltasi?

Vi W NoR

Kuunteleeko ldhiesimiehesi tarvittaessa, jos kerrot ty6hon liittyvistd ongel-
mista?
6. Arvostaako ldhiesimiehesi saavutuksiasi t6issd?
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Vaikutusmahdollisuudet tyossa: Vaikutusmahdollisuudet tyotahtiin
1. Voitko mddrata oman tyotahtisi?
2. Voitko itse paattad, milloin pidat taukoja?
3. Voitko paattaa taukojesi pituudesta?
4. Voitko paattad itse tyoajoistasi (liukuva tyoaika)?
Sosiaalinen ilmapiiri: Tyoyksikon ilmapiiri
1. Kannustava ja tukeva.
2. Epaluuloinen ja epaileva.
3. Leppoisa ja mukava.

Liite 4. WOS-mittarin suomennetut kysymykset

1) Muut jattivat sinut huomioimatta toissa.

2) Muut poistuivat paikalta, kun tulit.

3) Tervehdyksiisi ei ole vastattu tydpaikalla.

4) Istuit tahtomattasi yksin tdaydessa tydpaikan ruokalassa.

5) Muut valttelivat sinua toissa.

6) Huomasit, ettd muut eivat katsoneet sinuun toissa.

7) Muut tyopaikalla sulkivat sinut keskustelun ulkopuolelle.

8) Muut tyopaikalla kohtelivat sinua niin kuin et olisi paikalla.

9) Muut tyopaikalla eivdt kutsuneet sinua mukaan tai kysyneet haluatko jotain,
kun he menivat kahvitauolle.

10) Muut tyopaikalla lakkasivat puhumasta sinulle.

Vastausvaihtoehdot:

1 = ei koskaan, 2 = silloin tdlloin, 3 = joskus, 4 = melko usein, 5 = usein, 6 = jatku-
vasti, 7 = aina

Havaittu ostrakismi kysyttiin samoilla kysymyksilld, eri sanamuodoin esim.

1) Muut jattivdt jonkun huomiotta toissa.

2) Muut poistuivat paikalta, kun joku tyétovereistani tuli.

3) Jonkun tervehdyksiin ei ole vastattu tyopaikalla.

Jne.
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Sirpa M. Manninen, Samuli Koponen, Timo Sinervo, Antti-Jussi Kouvo &
Sanna Laulainen
Factors associated with workplace ostracism in a hospital organisation

Work well-being in healthcare has been a global concern, particularly in the wake
of the Covid—19 pandemic. Workplace ostracism, exclusion from social interaction
in the workplace, has been greatly studied worldwide but it has received very little
attention in Finnish work and organisational research. The aim of this study was to
increase knowledge and understanding of the factors associated with workplace
ostracism. Employees and managers from different professional groups at two
Finnish university hospitals (N=569) participated in the study. Using a semi-
structured questionnaire, respondents answered a variety of well-being at work
items measuring perceptions of support from co-workers and the immediate manager,
and their influence on working patterns, social climate (QPSNordic), and experienced
and perceived workplace ostracism (WOS). The data were analysed using linear
regression analysis. The analysis revealed that the main factors associated with
workplace ostracism were social support from co-workers and a good social climate,
which acted as protective factors against workplace ostracism. The results indicate
that the experience of inclusion plays a significant role in supporting well-being at
work.

Keywords: Workplace ostracism, healthcare, work well-being, regression analysis
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