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Tiivistelma

Opinnaytetyon aiheena oli hairintd ja epaasiallinen kohtelu tydpaikalla. Hairinnalla ja
epaasiallisella kohtelulla tarkoitetaan kaytosta seka kohtelua, joka héairitsee tyon
tekemista tai aiheuttaa terveysuhkaa. Tyoturvallisuuslaissa hairintd ja epaasiallinen
kohtelu on lyhyesti kuvattuna kiusaamistilanne, joka voi pidemmalla aikavalilla
vaarantaa terveyden. Lainsaadannossa ei ole maaritelty varsinaisesti termia
"kiusaaminen”. Sen sijaan tydsopimuslaissa, tasa-arvolaissa, tyoturvallisuuslaissa, sekéa
yhdenvertaisuuslaissa viitataan hairintdén ja epaasialliseen kohteluun.

Opinnaytetyon tutkimus oli kvantitatiivinen kyselytutkimus, joka on tehty Google Forms-
ohjelmistolla. Opinnaytety6n tavoitteena oli tuoda julki, millaista hairintaa ja epaasiallista
kohtelua tyopaikoilla esiintyy. Opinnaytetydssa selvitettiin kyselyn avulla henkiléiden
kokemuksia tyopaikalla esiintyvasta hairinnasta seka epaasiallisesta kohtelusta. Kysely
julkaistiin sosiaalisessa mediassa, joten silla ei ollut tarkkaa kohderyhmé&a. Kyselyyn
vastasi 43 henkilda. Kyselytutkimus oli laadittu anonyymiteetti ja vapaaehtoisuus
huomioiden.

Hyva tydymparisto on terveellinen ja turvallinen tyontekijalle. Opinnaytetyon
lahtbkohtana oli tuoda julki, millaisia kokemuksia henkiléilla oli hairinnésta ja
epaasiallisesta kohtelusta tyopaikalla. Kysely jaettiin sosiaaliseen mediaan ja 43
henkil6a vastasi kyselyyn. Kyselylla ei ollut tarkkaa suunnattua kohderyhmaa, nain ollen
kyselyn lukioiden méaaraa ei saatu selville. Kyselytutkimuksessa selvisi, miten laajalti
hairintaa ja epaasiallista kohtelua tydpaikoilla esiintyy. Jopa 77 % vastaajista oli itse
joutunut jossain muodossa kokemaan héairintaa ja epaasiallista kohtelua tyopaikalla.

Kieli Sivuja 40
suomi Liitteet O
Liitesivumaara 0

Asiasanat
hairintd, epaasiallinen kohtelu, lainsaadanto




THESIS
May 2022
Degree Programme in Business Economics

Karelia

A UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES | 1 IKkarnne 9
80200 JOENSUU

FINLAND
+ 358 13 260 600 (switchboard)

Author
Janessa Silvennoinen

Title
Harassment and Inappropriate Treatment in Workplaces

Abstract

The topic of this thesis was harassment and inappropriate treatment in a workplace.
Harassment and inappropriate treatment refer to behaviour and treatment which
interrupt work and cause harm to a person’s health. According to the Occupational
Safety and Health Act, harassment and inappropriate treatment can be briefly explained
as an act of bullying which can cause hazard or risks to the person’s health in the long
term. The Finnish law does not contain the actual term for bullying. However, the
Employment Contracts Act, the Act on Equality Between Women and Men, the
Occupational Safety and Health Act and the Non-Discrimination Act all refer to
harassment and inappropriate treatment.

This thesis was based on a quantitative questionnaire survey which was made using
Google Forms. The aim of this thesis was to find out what kind of harassment and
inappropriate treatment appear at the workplace. With the help of survey, the thesis
researches the of experiences of harassment and inappropriate treatment in the
workplace. The questionnaire survey was published on social media and thus it did not
have a precise targeted audience. Altogether 43 people responded to the survey. The
survey was conducted anonymously, and the participation was voluntary.
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thesis was to examine the experiences people have about harassment and
inappropriate treatment in workplaces. The survey revealed how wide-ranging
harassment and inappropriate treatment is appears at the workplace. As many as 77 %
of respondents haves experienced some kind of harassment and inappropriate
treatment at the workplace.
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1 Johdanto

Hyva tydymparisto on terveellinen ja turvallinen tydntekijélle. Tydympariston
ilmapiiri vaikuttaa tyontekijan tehokkuuteen ja laatuun, joka nakyy suoranaisesti
tuloksellisuudessa. (Tyoterveyslaitos 2016, 9.) Tydymparisto voi kuitenkin
kokea erilaisia uhkia, jotka voivat vaikuttaa tyoympéariston sujuvaan
toimimiseen. Tallaisia uhkia ovat muun muassa tyéntekijoihin kohdistuva
hairinta ja epaasiallinen kohtelu, joita myds arkipaivan termind kutsua

kiusaamiseksi.

Lainsaadannodssa ei ole maaritelty varsinaisesti termia "kiusaaminen”. Sen
sijaan tydsopimuslaissa (55/2001), Laki naisten ja miesten vdlisesta tasa-
arvosta (609/1986), tyoturvallisuuslaissa (738/2002), seka
yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) viitataan hairintdan ja epaasialliseen
kohteluun. (Ahlroth 2015, 16.) Hairintda ja epaasiallista kohtelua ovat
esimerkiksi pelottelu, ilkeat ja vihjailevat viestit, uhkailu, pilkkaavat ja
vaheksyvat puheet, tydnteon perusteeton arvostelu ja vaikeuttaminen, aseman
tai maineen kyseenalaistaminen ja tydyhteisosta eristdminen. Kategoriaan
kuuluu my6s seksuaalinen hairintd, mutta tassa opinnaytetydssa kyseeseen

hairinnan muotoon ei paneuduta. (Ahlroth 2015, 24.)

Opinnaytetyon keskeisimmat kasitteet ovat tyontekijan hairinta ja epaasiallinen
kohtelu. Opinnaytetydssa paneudutaan myoés hairintaa ja epaasiallista kohtelua
ehkaiseviin toimiin seka tarkastellaan minkalaisia toimenpiteita ne pitavéat
siséllaan, esimerkkina tydsuojelu. Keskeisessa osassa ovat myos hairintaa ja

epaasiallista kohtelua maarittava lainsaadanto.

1.1 Teoreettinen viitekehys ja aikaisemmat tutkimukset

Kuviossa 1. esitetaan teoreettinen viitekehys aiheesta hairintd ja epaasiallinen

kohtelu ty6paikalla. Aihetta tarkastellaan tyontekijan ndkdkulmasta tyontekijan



toimiessa tyOpaikalla. Kasitteiden maarittely nojautuu padasiassa
lainsdadantdon. Lisaksi tarkastellaan, miten hairintéa ja epéaasiallinen kohtelu
iimenee ty6paikalla ja millaisia toimenpiteité voidaan kayttaa sen

ehkaisemiseksi.

Ilmenemis

Lainsaadanto
muodot

Toimenpiteet

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys

Toimihenkil6liitto ERTO:n vuonna 2019 tehdyssa kyselytutkimuksessa
selvitettiin 1000 suomalaisen palkansaajan kokemuksia
tyopaikkakiusaamisesta. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettéa lahes joka kolmas el
noin 31 % kertoo havainneensa tydpaikallaan tyopaikkakiusaamista viimeisen
vuoden sisalla. Joka viides kyselyyn vastanneista kertoi itse kokeneensa
kiusaamista tyopaikallaan tai epdilee joutuneensa kiusatuksi viimeisen vuoden
aikana. (Aaltonen 2019.)

Erityisesti kiusaamista havaittiin julkisella sektorilla, jossa jopa 38 % koki
kiusaamista, kun taas yksityisella puolella vastaava luku oli 27 %.

Toimihenkildliitto ERTO:n kyselyssa tutkittiin myds, uskaltaako tydntekijat



puuttua kiusaamisen tilanteisiin seka miten niissa kuuluisi toimia. Kyselyyn
vastanneista 60 % oli sitd mielta, etta tyontekijat uskaltavat ja osaavat puuttua
kiusaamistilanteisiin, ainakin jossain maarin. Kuitenkin 40 % vastaajista epaili,
etteivat tyontekijat osaa tai uskalla puuttua kiusaamistilanteisiin. (Aaltonen
2019))

Vaikka viime kadessa tyonantaja vastaa tyoturvallisuudesta, on meidan
jokaisen oman osaamisen mukaan tuettava muidenkin tyoterveytta. Kuten
Aaltonen tuo esille, tyopaikoilla avoin keskustelu on tarkeaa, silla hyvan ja
huonon kayttaytymisen rajat eivat valttamatta ole kaikille selkeita. Tallbin
kiusaaja ei saata edes ymmartaa kiusaavansa, ennen kuin se hanelle

kerrotaan. (Aaltonen 2019.)

Ty6- ja elinkeinoministerion tydolobarometri maarittelee tydpaikkakiusaamisen
henkiseksi vakivallaksi, joka kohdistuu muun muassa tyontekijan mitatdintina,
eristamisend, uhkaamisena, selan takana puhumisena tai muuna

painostuksena. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2021, 84)

1.2 Tavoitteet, aiheen rajaus ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuoda julki, millaista hairintaa ja epaasiallista
kohtelua esiintyy ty6paikoilla.

Opinnaytety6 on luonteeltaan tutkimuksellinen, silla se tarkastelee ihmisten
kokemuksia hairinnasta ja epéasiallisesta kohtelusta. Opinnaytety6 on laadittu
maarallisella menetelmalla, silla siin& tulkitaan tuotosta tutkimuskysymysten
perusteella. Toisin sanoen opinnaytetydssa laaditaan kysely, jonka tuloksia

pohditaan tilastojen avulla.

Opinnaytetyon teoriaosuus keskittyy hairintddn ja epaasialliseen kohteluun seké
niihin viittaaviin lainsdadantoihin. Teoriassa kaydaan l&pi myds hairinnan ja
epéaasiallisen kohtelun ehkéisykeinoja seka sen kasittelya tydpaikoilla.

Opinnaytetydssa on rajattu pois seksuaalinen hairinta.



2 Mitd héairinté ja epaasiallinen kohtelu on?

Hairinnalla ja epaasiallisella kohtelulla tarkoitetaan kaytosta sekéa kohtelua, joka
hairitsee tyon tekemista tai aiheuttaa terveysuhkaa tyopaikalla.
Tyo6turvallisuuslain mukainen hairinta ja epaasiallinen kohtelu on lyhyesti
kuvattuna kiusaamistilanne, joka voi pidemmalla aikavalilla vaarantaa
tyontekijan terveyden. (Ty6turvallisuuskeskus 2017, 51.) Ty6turvallisuuslain 28
8:ssé kielletaan terveyteen kohdistuva haitta tai vaaraa aiheuttava hairinta tai

muu epdaasiallinen kohtelu.

Kuitenkaan kaikki tyopaikalla ilmenevé negatiivinen kayttaytyminen ei ole lain
tarkoittamaa terveydelle vaaraa aiheuttavaa hairintaa tai epaasiallista kohtelua.
Tybnantajan tai tydnjohtoa koskevat asialliset, perustellut paatokset seka ohjeet
tai esimerkiksi lievat, yksittaiset teot, kuten satunnaiset epéasialliset puheet tai
tyohon liittyvat mielipide-erot, eivat ole hairintaa tai epaasiallista kohtelua.
(Ty6suojelu.fi 2022.)

Tyopaikalla tapahtuvaan hairintdan ja epaasialliseen kohteluun on ty6elaméassa
rinnakkaiskasitteita. Naita rinnakkaiskasitteitd on muun muassa
tyopaikkahairintd sekéa kiusaaminen. Naihin rinnakkaiskasitteisiin soveltuvat

monesti samat lainsdadannoét kuin hairintdén ja epaasialliseen kohteluun.

2.1 Lainsadadannollinen tausta

Tyo6turvallisuuslain 1:1 8:n tarkoituksena on parantaa tydolosuhteita ja
tyoymparistoa tyontekijan tyokyvyn turvaamiseksi seka yllapitamiseksi. Laki
pyrkii ennalta ehk&isemaan ja torjumaan tybtapaturmia, ammattitauteja seké

muita tydymparistosta ja tyosta johtuvia henkisia ja fyysisia terveyshaittoja.

Tybnantajalla on yleinen huolehtimisvelvoite. Taman takia tydnantajan tulee
tarpeellisilla toimenpiteilla huolehtia tyontekijéiden turvallisuudesta ja

terveydesta tyossa seka tydymparistéssa. Esimerkiksi tyon suunnittelussa ja



mitoituksessa tydnantajan on otettava huomioon tyontekijoiden fyysiset, seka
henkiset edellytykset, jotta tydtehtava ei aiheuta vaaraa tyontekijan

turvallisuudelle ja terveydelle. (Ty6turvallisuuslaki 2:8 §.)

Tyoturvallisuuslain 28 § velvoittaa tydnantajan ryhtyvan
kaytettavissaan olevin keinoin toimiin saatuaan tiedon tydntekijaan
kohdistuvasta hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavasta

hairinnasta tai epaasiallisesta kohtelusta.

Tybsopimuslakia sovelletaan tyontekijan tai tydntekijdiden tekemassa
sopimuksessa (tydsopimus), jossa he sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemaan
tyota tydnantajan johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta
vastaan. (Ty6sopimuslaki 1:1 8.) Tydsopimus voidaan tehda séhkdisesti,
suullisesti tai kirjallisesti ja se on voimassa toistaiseksi, ellei sita ole
perustellusta syysta tehty maaraaikaiseksi. Tydsopimuslain mukaan
tydnantajan on kohdeltava tyontekijoitdén tasapuolisesti, rippumatta onko
tyontekija maéaraaikaisessa tai osa-aikaisessa tydsuhteessa. (Tyosopimuslaki
1:3 8.) Tydsopimuslakiin kuuluu koeaika, jonka aikana tydsopimus voidaan
purkaa molemmin puolin. Koeaika tulee sopia tydsuhteen alkaessa ja se voi

kest&dé enintdéan kuusi kuukautta. (Tyésopimuslaki 1:4 8.)

Ty6sopimuslain mukaan tyénantajan pyrkimyksena on edistaa sekéa huolehtia
tyontekijoita suoriutumaan omasta tydstaan yrityksen kehittyessa seka sen
muuttuessa. (Tyodsopimuslaki 2:1 8.) Tydsopimuslaki velvoittaa tydnantajaa
kohtelemaan tyontekijoitaan tasapuolisesti, jollei tehtavista seka tydasemasta
riippuen muuta voida pitéaa perusteltuna. Tydsopimuksen tai tydsopimuksen
kestoajasta riippuen, jokainen tyontekija on tasavertainen. (Tyosopimuslaki 2:2
8.)

Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on turvata ja edistéaa yhdenvertaisuuden
toteutumista seké tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeussuojaa.
(Yhdenvertaisuuslaki 1:1 8.) Yhdenvertaisuuslain mukaan ketaan ei saa syrjia
ian, kansallisen tai etnisen alkuperan, kielen, kansalaisuuden, uskonnon,

vakaumuksen, terveydentilan, vammaisuuden, mielipiteen, sukupuolisen



suuntautumisen tai muun henkil6on liittyvan syyn perusteella. Syrjintadirektiivi
(2000/43/EY) seka tyosyrjintadirektiivi (2000/78/EY) saatettiin osaksi

yhdenvertaisuuslakia vuonna 2008.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta eli tasa-arvolain tarkoituksena on
estaa sukupuoleen, sukupuolen ilmaisuun tai sukupuoli-identiteettiin perustuva
syrjinta, edistad miesten ja naisten vélista tasa-arvoa seka parantaa eritoten
naisten asemaa tyoelamassa. (Tasa-arvolaki 1:1 8) Tasa-arvolaissa kiellettya
syrjintda on myo6s seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva héairinta. Lakia
voidaan soveltaa kaikessa yhteiskunnallisessa toiminnassa, mutta ei kuitenkaan
perheenjasenten valisiin tai yksityiselaman piiriin kuuluviin suhteisiin. (Tasa-
arvolaki 1:3 8)

Opinnaytetydssani aihealue on rajattu siten, etta seksuaaliseen hairintaan ei
paneuduta. Tasa-arvolaissa tama on kuitenkin oleellinen asia, joten sen

mainitseminen on kuitenkin tarpeellista.

2.2 Hairinta

Hairinta on yksi epaasiallisen kohtelun muoto. Hairinnasta puhutaan silloin, kun
henkil6 on toistuvasti, jarjestelmallisesti ja pitkakestoisesti alistavan,
painostavan tai loukkaavan kayttaytymisen kohteena ja tasta aiheutuu hanelle
terveyshaittoja. Kyseessa on tapahtumaketju, jossa henkild ajautuu
puolustuskyvyttomaan asemaan ja haneen kohdistuu muita kielteisia
seuraamuksia. Yleisimmin hairinnasta puhutaan tyopaikkakiusaamisena.
(Tyoturvallisuus keskus 2021, 10.)

Hairinnan rajat voivat toisinaan olla vaikeasti maariteltavissa. Hairinta on
harkittua toimintaa, mutta siihen voi syyllistyd myds tahattomasti. Tama ei
kuitenkaan ole yhtdan vahemman moitittavaa kuin tarkoituksellinen toiminta.
Hairinta arvioidaan siten, miten jokaisen harkintaan kykenevan ihmisen pitaisi
ymmartaa. Toisin sanoen jokaiselta voidaan vaatia tietynlaista

kayttaytymissaantdjen osaamista. (Hyttinen & Korte 2019, 123.)



Kasitteena tydpaikkahdirinta on vuosien saatossa kasvanut vakiintuneeksi
osaksi suomalaista tydelaméaa. Tama kuulostaa hyvinkin brutaalilta asialta,
mutta toisaalta osoittaa jonkinlaisen kehityksen tulosta. Tydpaikoilla
tyopaikkahairintd& on todennakoisesti esiintynyt jo vuosia, mutta esimerkiksi
sosiaalisen median kautta tietdmys asioista on lisaantynyt. Nykyaan myaos roolit

ovat hyvinkin erilaisia, verraten 50 vuotta taaksepéain. (Ahlroth 2015, 1.)

Hairinta ja epaasiallinen kohtelu on lain vastaista ja se katsotaan riskiksi, joka
voi johtaa tydntekijan terveyden vaarantumiseen. Tama heijastuu vaikeuttaen
koko tybyhteison toimintaa. Tyo6turvallisuuslaissa maarataan, etta tydnantajalla
on velvollisuus ryhtya toimiin saatuaan tiedon mahdollisesta tyontekijan
turvallisuutta vaarantavasta epéasiallisesta kohtelusta. Lainsaadanto tai
viranomaisohjeistus ei sdatele maaraaikaa, mihin mennessa tydnantajan tulisi
ryhtya toimenpiteisiin. Kaytannon nyrkkisaanténa on pidetty, etta viimeistaan
14-30 vuorokauden sisalla tulisi ryhtya mahdollisiin toimenpiteisiin. Tahan
vaikuttaa terveydelle aiheutuvan vaaran laatu. (Kess & Ahlroth 2012, 41-42.)

Tyohon liittyvien ongelmien kasittely tydpaikalla on tarkedd, vaikka se usein
koetaan ahdistavana. Tutkimuksissa on tullut jopa esille, etta
tyopaikkakiusaamisten selvittdminen ja ratkaiseminen on koettu
tyopaikkakiusaamiseksi. On selvaa, etta tydnantajan velvollisuus on selvittaa ja
puuttua tydpaikkakiusaamiseen lain velvoittamana eli tydpaikkakiusaamisen
selvittdminen ei ole ty6paikkakiusaamista. TyGnantaja voi joutua myos
tilanteeseen, jossa joutuu ohjaaman tyontekijan tyoterveyshuoltoon.
Tyoterveyshuoltolain (1383/2001) 13 §:ssa on saadetty tyontekijan
velvollisuudesta osallistua terveystarkastukseen, jos hanen terveydentilansa tai

toimintakykynsa selvittaminen sen vaatii. (Ahlroth 2015, 58-59.)

On tutkittu, etta tyopaikkakiusaamisella ja koulukiusaamisella on yhteyksia, ja
tyOpaikkakiusaaminen on valitettavasti usein ollut jatke koulukiusaamiselle.
Nyky&&n on aloitettu monia kampanjoita koulukiusaamista vastaan, jolloin
kiusaamistapauksiin pyritddn puuttumaan valittbmasti. Tasta

toimintaperiaatteesta tulisi ottaa mallia myds tydelamassa. (Ahlroth 2015, 1.)



2.3 Epaasiallinen kohtelu

Epdaasiallinen kohtelu on lain, omien tydvelvollisuuksien tai yleisen hyvan tavan
vastaista toimintaa tai kayttaytymista toista kohtaan tydssa. Se on usein
jatkuvaa ja jarjestelmallistéa, mutta kyse voi olla myds yksittaisesta
tapahtumasta. Kohteeksi voi joutua kuka tahansa tydyhteison jasen, niin
tyontekija, kuin tydnantajakin. (Tyo6turvallisuus keskus 2021, 10.)

Epdaasiallinen kaytés on kiusaamista, joka voi olla esimerkiksi jatkuvaa,
toistuvaa kielteista kohtelua, alistamista, mitatdintia tai loukkaamista.
Tyopaikkahdirinta ja epéasiallinen kohtelu voi ty6terveyslaitoksen maaritelman
mukaan olla muun muassa jatkuva tai toistuva; sosiaalinen eristaminen,
huutaminen, haukkuminen, solvaaminen, mustamaalaaminen, aiheeton
arvostelu ja vaarin syytdsten esittaminen, kohtuuttomien vaatimuksien
antaminen, mielenterveyden kyseenalaistaminen tai tiedonvalityksen
ulkopuolelle jattaminen. (Kess & Ahlroth 2012, 40.)

Epdaasialliseen kohteluun voi syyllistya kuka tahansa tyopaikalla, joko
tyoyhteison jasen yksin tai yhdessa toisten kanssa. Kohteeksi voi joutua
esimiehet seka tyontekijat. Epaasiallinen kohtelu voi liittya tydohon tai henkiléon.
Se voi olla sanallista tai sanatonta ja ilmeta eleina tai ilmeind. Epaasiallinen

kohtelu on usein jatkuvaa ja jarjestelmallista. (Tyoturvallisuuskeskus 2021.)

Ohessa esimerkki korkeimman oikeuden tapauksesta, jossa tyontekija oli
kokenut epaasiallista kohtelua, jonka seurauksena han oli joutunut
sairauslomalle ja lopulta irtisanoutumaan. Tapaus on esimerkkina hyvin
avartava ja siité kay ilmi, miten monen eri tahon kannalta asiaa on jouduttu

tulkitsemaan, etta on paasty lopulliseen ratkaisuun.

Korkeimman oikeuden tapauksessa 44:2014 selvitettiin, oliko esimies
korvausvelvollinen ty6turvallisuuslakiin nojaten. Tapauksessa tyontekija oli

kokenut ep&asiallista kohtelua esimiehensa osalta, jonka seurauksena



tyontekija oli jaanyt toista pois sairauslomalle ja sittemmin irtisanoutunut.
Tapauksessa tyontekija ei ollut saanut riittdvaa perehdytysta tyohonsa seka
hanen tydtehtavansa olivat olleet alusta asti epaselvia. Tyontekijalla ei ollut
tarpeeksi tietoa hoitaa ty6tehtaviaan, jonka seurauksena hanet oli nolattu
tyopaikan toimintokokouksissa. Tyontekijaa oli myds kielletty ottamasta yhteytta
korkeampiin virkamiehiin sekd hanen haluunsa kouluttautua oli suhtauduttu
epaammatimaisesti. (KKO:2014:44.)

Tyontekija oli vaatinut tydnantajaltaan vahingonkorvauksia perustuen
tyoturvallisuuslakiin. Tapauksessa selvitettiin oliko tyéntekijaa kohdeltu
tyoturvallisuuslain 28 §:ssé tarkoitetulla tavalla epaasiallisesti ja oliko tydnantaja
korvausvelvollinen. (KKO:2014:44.)

Tyontekija vaati karajaoikeudessa, ettad hanelle korvataan ansionmenetykset
ladke- ja sairauskuluista sekd henkisesta karsimyksesta. Tyontekija katsoi, etta
oli joutunut tyOpaikallaan hairinnén ja epaasiallisen kohtelun kohteeksi. Tasséa
tapauksessa valtio kiisti kanteen ja tapauksen kasittely siirtyi karajaoikeuteen.
(KKO:2014:44.)

Karajaoikeudessa tapaus katsottiin uudelleen ja todettiin, ettéd tydnantaja oli
toiminut térkean huolimattomasti. Nain ollen karajaoikeus velvoitti valtion
korvaamaan tyontekijalle ansionmenetykset. Vastatoimeksi valtio valitti
tapauksesta hovioikeuteen vaatien, etta karajaoikeuden tuomio kumotaan ja
kanne hylataan. (KKO:2014:44.)

Hovioikeudessa tapauksesta katsottiin, ettei tydntekijalla ollut riittavaa nayttoa,
ettd haneen olisi kohdistunut tyoéturvallisuuslain 28 § mukaista haittaa tai vaaraa
terveydelle hairinnan tai epaasiallisen kohtelun pohjalta. Nain ollen hovioikeus
kumosi karajaoikeuden tuomion ja hylkasi kanteen. Tyontekijalle mydnnettiin
valituslupa, jossa han vaati, ettd valtio korvaa hanelle ansionmenetyksesta,
l&a&ke- ja sairauskuluista, seka henkisesta karsimyksesta. Tapaus siirtyi

korkeimpaan oikeuteen, jossa se kaytiin uudelleen lapi. (KKO:2014:44.)
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Korkeimmassa oikeudessa hovioikeuden tuomiota muutettiin siten, etta
tyontekijalle korvattiin 1aake- ja sairauskuluja karajaoikeuden paatdksen
mukaan. Kuitenkaan ansionmenetyksia tai karsimyskorvauksia tyontekijalle ei
myonnetty, silla vahingonkorvauslain (5:6.4 8:n) mukaiset korvaamisen
edellytykset eivat tayttyneet. (KKO:2014:44.)

Korkein oikeus perusteli ratkaisuaan silla, etta tydnantajan harjoittama
epaasiallinen kohtelu oli voinut aiheuttaa haittaa tai vaaraa tyontekijan
terveydelle. Tybnantaja ei myoskaan ollut ryhtynyt minkaanlaisiin toimiin
epaasiallisen kohtelun poistamiseksi senkaan jalkeen, kun tydntekija ol

saattanut epdkohdan ylemmaéan esimiehensa tietoon.

2.4 Mika ei ole hairintaa tai epaasiallista kohtelua

Tybelamassa esiintyy tilanteita, joissa tyontekija tuntee kokevansa hairintaa tai
epaasiallista kohtelua. Esimerkiksi tydnantajan suorittamat tyontekijan kannalta
epamiellyttavat toimenpiteet voidaan kokea esimerkiksi hairinnaksi, vaikka ne
eivat sita todellisuudessa ole. Samalla tavalla mydskaan kollegan toiminta ei
aina tayta hairinnan kriteereja, vaikka henkildsta silté tuntuisikin. (Ahlroth 2015,
47.) Seuraavaksi esittelen muutaman esimerkin tilanteista, jotka eivat tayta

epaasiallisen kohtelun tai hairinnan kriteereja.

Tybnantajalla on oikeus, seka velvollisuus kayttaa tyonjohto-oikeuttaan. Tama
voi ilmetéa esimerkiksi tilanteissa, jolloin ty6paikalla voi esiintyd muun muassa
sairauspoissaoloja. Talloin tydnantajan joutuu jarjestamaan tyétehtavat siten,
etta tyontekijat pystyvat suoriutumaan niista turvallisesti ja asianmukaisesti, eika
kenellekaan aiheudu liiallista tyttaakkaa. Tydnantaja voi myos maarata
henkilon tekemaan valiaikaisesti toisia tehtavid. Ylla olevat esimiehet
toimivaltansa puitteissa antamat maaraykset ja kaskyt, eika tyon tai tydtapojen
tyonjohdolliset paatokset eivat ole epaasiallista kohtelua, vaikka ne saattavatkin
monesti tuntua tyontekijasta vastenmieliselta. Tyonantajan taytyy huomioida,
etta kaskyt ja maaraykset ovat hyvan tavan, lain ja ammattipatevyyden
mukaisia ja kohtuullisia. Jos tydntekijalla ei ole tarpeeksi perehdytysta asiaan tai
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kaskyt ja maaraykset ovat kohtuuttomia, voi kyseessé olla tydsopimuslain tai
tyoturvallisuuslain rikkominen. (Ahlroth 2015, 48-51.)

Tybnantajan velvollisuuksiin kuuluu tarvittaessa antaa huomautuksia, jos ne
ovat perusteltuja. Tama saattaa tuntua tyontekijasta kiusaamiselta, vaikka
kyseessa on tydnantajan velvollisuuksiin kuuluva toimenpide. Ty6njohto-
oikeuden nojalla sovitut tydsaannot eivat myoskaan ole epaasiallista kohtelua.
Tybsaannot ovat tydpaikan ohjeistuksia, joissa maaritellaan menettelytapoja ja

ne koskevat niin tyontekijoita kuin tyonantajia. (Ahlroth 2015, 53-54.)

Satunnainen epéaasiallinen puhe tai kayttaytyminen ei ole epaasiallista kohtelua,
vaan sen taytyisi olla toistuvaa, pitkaaikaista tai systemaattista toimintaa, joka
johtaisi kielteisiin seuraamuksiin. Tietenkin taytyy huomioida, etta epaasialliset
seksuaalivaritteiset lausahdukset voivat olla hairintaa. Tyohon liittyvat
nakemyserot tai erilaisten paatdsten tulkintaerot eivat tayta hairinnan ja
epaasiallisen kohtelun kriteereja. On tavanomaista, etta tydyhteiséssa on
nakemyseroja ja erilaisia mielipiteita. Niihin tulee puuttua varhaisessa
vaiheessa, jottei niistd synny kiusaamisen kierretta. (Ahlroth 2015, 56.)

2.5 Hairinnan ja epéaasiallisen kohtelun seurauksia

Tybnantajan tulee aina puuttua hairintaan ja epaasialliseen kohteluun
valittdmasti tiedon saatuaan. Hairinta ja epaasiallinen kohtelu tyopaikoilla
aiheuttaa yleensa tyontekijoille seka tydnantajalle vahingollisia seurauksia,
esimerkiksi negatiivisen mediajulkisuuden my6ta. (Tuhkala & Tuhkala 2017,
14.)

Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun seurauksia ovat yleisesti tydn sujuvuuden
hankaloituminen, tydtehon laskeminen, tydmotivaation laskeminen, ty6ilmapiirin
kiristyminen, terveyden heikentyminen seka poissaolojen lisd&ntyminen.
(Hartikka 2017,13-14.) Hairinnasta ja epéaasiallisesta kohtelusta karsivat
henkilot ovat aina yksildita, joten myds siité seuraavat oireet ovat yksilollisia,

yleisimmin henkilot karsivat univaikeuksista seka hairinnan ja epaasiallisen
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kohtelun seurauksena heidan omanarvontunteensa voi laskea.

(Tyoterveyslaitos 2022.)

TyOpaikoilla iimenevan hairinnan ja epaasiallisen kohtelun yleisimpia psyykkisia
oireita ovat stressi, masennus, heikentynyt itsetunto, itsesyytokset, vasymys,
ahdistuneisuus, turhautuneisuus, epaluottamus seka erilaiset pelkotilat.
Pitkdaikainen hairinté ja epaasiallinen kohtelu, arkikielessa kiusaaminen voi
johtaa traumaperéiseen stressireaktioon, jota ilmenee lievempana seka
voimakkaampana. Erittdin aarimmaisisséa tapauksissa pitkalle jatkunut

kiusaaminen voi johtaa itsemurhaan. (Maattanen 2015, 37.)

Hairinta ja epaasiallinen kohtelu voi koitua tyonantajalle taloudellisesti hyvin
kalliiksi. Pitkd&n jatkuneiden kiusaamiskokemuksien selvittely- seka muut kulut
voivat nousta jopa yli 30 000 euroon. Yhden sairauspaivan hinta voi olla
tydnantajalle jopa 350 euroa. (Tyéterveyslaitos 2022.) Kiusaaminen voi johtaa
pahemmassa tapauksissa oikeustoimiin. Alle olen laittanut esimerkkitapauksen,

joka siirtyi korkeimman oikeuden kasittelyyn.

Korkeimman oikeuden tapaus KKO:2018:46, jossa tyontekija B oli tehnyt
tydsuojeluviranomaisille kasittelypyynnon, silla han oli kokenut mielestaan
epaasiallista kohtelua esimieheltdan. Tyontekijan tydsuhde oli irtisanottu
kasittelyn ollessa vireilla, mutta sittemmin irtisanominen oli irtisanomisajan

kuluessa peruutettu ja henkilon B kanssa oli tehty sovintosopimus.

Korkeimman oikeuden tapauksessa selvitettiin, oliko hallituksen jasenet
syyllistynyt tydrikokseen. Tassa tapauksessa kyse on siitda, kun tydntekija B oli
tehnyt valvontapyynnon viranomaiselle ja taméan takia hanen tydésuhteensa oli
irtisanottu. Korkein oikeus katsoi, etta tyontekijan tekema kasittelypyyntd
tydsuojeluviranomaiselle oli rangaistussaannoksessa tarkoituksellista
ammatillista toimintaa tyosyrjintdd kohtaan, silla sen katsottiin vaikuttaneen

hallituksen paatokseen irtisanoa henkilon tydsopimus. (KK0:2018:46.)

Karajaoikeus katsoi, ettd henkild A tyontekijaliiton hallituksen jasenené seka

tydnantajan edustajana oli ilman painavaa, hyvaksyttavaa syyta asettanut
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tyontekija B:n epaedulliseen asemaan tydsuhteen aikana. Ta&han samaan
aikaan oli ollut vireilla henkilén B:n jattama kasittelypyyntt koskien tydsyrjintaa.
Aluehallintovirasto oli asettanut tydnantajalle maaraaja mihin mennessa
tyGnantajan oli puututtava epaasialliseen kohteluun seka kuormitusta
aiheuttavaan tilanteeseen. Liiton hallitus oli tullut tietoiseksi kyseisesta
madaraajasta seka valtuuston puheenjohtaja oli valittanyt toimintakehotuksen
hallitukselle. Hallituksen oli ryhdyttava toimiin asioiden kuntoon saattamiseksi.
Nain ollen hallitus oli seuraavassa kokouksessa paattanyt irtisanoa henkilon B
tydsopimuksen. Kardjaoikeus tuomitsi henkilén A:n tyésyrjinnasta 20
paivasakkoon. (KKO:2018:46.)

Henkild A valitti paatoksesta hovioikeuteen ja vaati, etta syyte hylataan.
Hovioikeus kuitenkin katsoi, ettéa henkil B oli tullut asetetuksi epaedulliseen
asemaan tyésopimuksen irtisanomishetkelld. Hovioikeus totesi, etta
rangaistusta vaativa teko tulee nayttaa toteen. Nain ollen tydsyrjintdasiassa ei
sovelleta olettamaa. Kasittelypyynnon yhteys tydsopimuksen irtisanomiseen
katsottiin olleen etdinen seka valillinen ja painoarvo oli vaikeasti erotettavissa.
Syy-yhteytta tukevat asiat eivat sulkeneet pois mahdollisuutta, etta
irtisanomisen paaasiallinen syy oli ollut muut asiat kuin henkilon B paatés
kaantya tyosuojeluviranomaisten puoleen. Hovioikeus kumosi karajaoikeuden
tuomion ja hylkasi syytteen. (KK0:2018:46.)

Syyttdjalle ja henkildlle B myodnnettiin valituslupa ja valituksissaan syyttdja ja
henkil6 B vaativat hovioikeuden tuomion kumoamista seka asian jattamista
karajaoikeuteen. Tapaus siirtyi korkeimpaan oikeuteen uudelleen kasiteltavaksi.
(KKO:2018:46.)

Korkein oikeus jarjesti asiasta suullisen kasittelyn, jossa tapaus kasiteltiin
samoin kuin jo aikaisemmissakin oikeusasteissa. Korkein oikeus vahvisti, etta
tydsyrjintarikoksen ammatillisena toimintana pidetaan sita, jossa tyontekija
iimoittaa kokemastaan epakohdasta tyosuojeluviranomaisille. Korkein oikeus
katsoi myds, etta oliko henkilo B asetettu epdedulliseen asemaan, vaikka hanen
tydsuhteensa oli irtisanomisaikana jo palautettu. Korkeimman oikeuden

ratkaisussa kyse on ollut lain tarkoittama syrjintakielto. Viimeisena korkein



oikeus katsoi, ettd henkilon B tekema valvontapyyntd oli vaikuttanut hanen
irtisanomiseensa. Korkein oikeus tuomitsi henkilolle A 20 paivasakkoa
tydsyrjinnasta. (KKO:2018:46.)

2.6 Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun vaikutuksia

Maailman terveysjarjestd (WHO) seka monet tyoterveyteen erikoistuneet
jarjestot pitavat tyopaikalla esiintyvaa kiusaamista yhtena merkittavimmista
tydmaailman ongelmista. Tyopaikkakiusaamisen vaikutukset tuovat
kiusaamisen kohteeksi joutuneelle henkillle jopa merkittavia psykologisia
seurauksia. Kaiken taman liséksi on huomattu, etta kyseessa on ilmio, joka
kasvaa. Vaikka useat ihmiset tuomitsevat tyopaikkakiusaamisen, eri
ammattiliitot kuitenkin ilmoittavat, ettd monet tyontekijat eivat uskalla kertoa
tilanteesta. (Sabater 2021)

14

Monissa virkasuhteissa tydskentelevat henkiltt, kuten ladkarit, opettajat, poliisit

ja sairaanhoitajat, kokevat etteivat uskalla puhua tydpaikkakiusaamisesta, silla

pelkaavat menettavansa tyonsa. Tama taas kuluttaa ihnmista henkisesti hyvin

paljon. Ruotsalainen psykologi Heinz Leymann laati vuonna 1980 ensimmaisen

tyopaikkakiusaamiseen liittyvan LIPT-kyselylomakkeen (Leymann Inventory of

Psychological Terror), josta kavi ilmi, etta merkittava osa maailman paivittain
tapahtuvista itsemurhista johtuu tyopaikoilla tapahtuvasta kiusaamisesta.
(Sabater 2021)

Tyo6paikalla esiintyvan kiusaamisen vaikutuksia on tutkittu muun muassa

la&ketieteen, psykologian seké talouden aloilla. Tunnettu etiologi Konrad Lorenz

maaritteli tydopaikkakiusaamisen samanlaiseksi vakivaltaiseksi kayttaytymiseksi,

jota monet eldinkunnan lajit soveltavat luonnossa. Ne ovat niita, jotka

ryhmittyvat yhteen hydkaten saman lajin heikointa tai vahvinta jasenta kohtaan,

eli silloin kun tietyn yhteison jasen tai tietty ryhma kayttaytyy vakivaltaisesti
uhria kohtaan. (Sabater 2021)

Tyo6paikalla esiintyvan kiusaamisen uhriksi joutunut henkild kéarsii erityyppisista

epaoikeudenmukaisuuksista, jatkuvasta hyokkayksesta inmisoikeuksia vastaan
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seka systemaattisesta leimautumisesta. Tasta syysta tyopaikoilla tapahtuvan
hairinnan ja epéaasiallisen kohtelun vaikutukset voivat kestaa jopa vuosia.
(Sabater 2021)

Kddpenhaminan yliopiston tuottamassa tutkimuksessa on tullut ilmi, etta jatkuva
tyopaikkakiusaaminen kasvattaa joidenkin sydan- ja verisuonitautien riskia jopa
60 prosentilla. Lisaksi on todettu, etta sydankohtauksia esiintyy usein niiden
ihmisten keskuudessa, jotka vaientavat kokemuksensa kiusaamisesta.
Tyopaikkakiusaamisen vaikutuksia ovat myds unihdiriét, jotka voivat aiheuttaa
voimakasta uupumistilaa, joka ei puolestaan vaikuta vain tyontekijan
tuottavuuteen. (Sabater 2021)

Psykologian erikoislehti Frontiers in Psychology julkaisi Firenzen yliopiston
vuonna 2016 suorittaman tutkimuksen, jossa analysoitiin tydpaikkakiusaamisen
vaikutuksia mielen tasolla. Tutkijat I0ysivat, etta ajan myota jatkuva
tyopaikkakiusaaminen aiheuttaa jopa samoja oireita kuin
traumaperainenstressihairio. Esimerkiksi kiusaamisen uhri alkaa valtella niita
asioita ja ihmisia, jotka saattavat muistuttaa traumaattisista kokemuksista tai
tydymparistosta, seka han saattaa tuntea ahdistusta, surua, pelkoa tai vihaa
sellaisiin arsykkeisiin, jotka muistuttavat traumaattisesta kokemuksesta.
Kiusaamisen kohteena olleella saattaa esiintya myds muistinmenetyksia tai
keskittymisongelmia. Kiusaamisen uhriksi joutunut henkild voi kokea oireita,
jotka viittaavat suoraviivaisesti traumaperaiseen stressihairioon. Téallaisia oireita
ovat muun muassa ahdistuneisuus, unettomuus, tunne asioiden
hallitsemattomuudesta, vaaristyneet ajatukset seka alhainen itsetunto. (Sabater
2021.)

Olisi valttaméatonta, etta jokainen ihminen, joka kay lapi tallaisia asioita, hakisi
apua tilanteeseen. Tyopaikkakiusaaminen jattaa jalkensa, hairinta vahentaa
inhimillisia mahdollisuuksiamme sek& muuttaa meita. Tallaisissa tilanteissa
asiantuntijoiden avun puoleen kaantyminen on tarkeéa, jotta kiusaamisen
uhreille voidaan tarjota mahdollisuuksia itsetunnon palauttamiseksi, haavojen
parantamiseksi seka halua jatkaa eteenpain seka yksil6llisesti etta

ammatillisesti. (Sabater 2021.)
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3 Hairinnan ja epdaasiallisen kohtelun ehkaisy ja kasittely

Tybnantajalla ja tyontekijalla on erilaisia oikeuksia ja velvollisuuksia tydpaikalla.
Tybnantajan velvollisuuteen kuuluu huolehtia siita, etta hanella on esihenkilona
riittdvat valmiudet sek& edellytykset ristiriitatilanteiden hallintaan ja puheeksi
ottamiseen. Tybnantajan tydnjohto-oikeuteen kuuluu muun muassa tyon
suunnittelu, tehtavien jakaminen seka tyon valvonta ja johtaminen. Tybnantaja
maaraa tehtavien laajuudesta, menettelytavoista seka laadusta ja hanen
toimivaltaansa tyopaikalla sdatelee hyvat tavat, normit, seka lait. (Makinen,
Halikka, Tyni, Haavasoja, Brax, Kahara, Lehtoranta, Pyykonen, Kannisto,
Rauramo & Moilanen 2021, 9.)

Tybnantaja valvoo ja johtaa tyontekijoitaan tyonjohto-oikeuden perusteella ja
hanen tulee kohdella tydntekijéitaan tasapuolisesti. Tydnantajan tulee huolehtia
tyontekijoiden terveydestd ja turvallisuudesta ty6ssa ja hanen tulee taata riittava
perehdytys tyohon. Tydnantajan tulee ryhtya toimiin, mikali hanen tietoonsa
tulee tyontekijadén kohdistuvasta epaasiallisesta kohtelusta. Myoskaan
tyonantaja ei saa kohdistaa epaasiallista kohtelua tydntekijoihin. Tyonantajalla
on oikeus antaa tyontekijoille tydhon liittyvaa rakentavaa palautetta. (Makinen
ym. 2021, 9.)

Tyontekijan velvollisuus on suorittaa ty6tehtavansa huolellisesti valvonnan seka
johdon alaisena ja hanen tulee toimia annettujen ohjeiden, neuvojen ja
maarayksien mukaisesti asemansa edellyttamalla tavalla. Tyontekijalla on
oikeus, etta haneen kohdistuvaan epéaasialliseen kaytokseen puututaan
mahdollisimman pian. Tyontekij6illa on oikeus yhdenvertaiseen seké

tasapuoliseen kaytokseen. (Mé&kinen ym. 2021, 9.)
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3.1 Tyopaikalla tapahtuvat toimenpiteet

Tyo6paikalla tulee olla ohjeistus siitd, miten kiusaamista ja hairintaa voidaan
ennaltaehkaista, seké miten niihin puututaan. Ohjeet tulee kayda lapi
tydsuojelutoimikunnassa ja ohjeiden toimivuutta on tarkkailtava kaytannossa
seka on tehtava tarpeen mukaan muutoksia. Tydpaikoilla kiusaamista voidaan
selvittdd kyselyiden avulla saaduista palautteista. Yleensa kyselyt hoidetaan
nimettdmana, jolloin vastaaminen on helpompaa. Talla tavoin selvitetaéan
yleisella tasolla, esiintyyko tydyhteisossé kiusaamista. Mikali kiusaamista
havaitaan, on tarkeaa ryhtya toimenpiteisiin ja selvittaa ketka ovat kiusaajia ja
ketka kiusattuja. Jokainen kiusaamistilanne tulee selvittdd johdonmukaisesti
seka tasapuolisesti. (Ahlroth 2015, 87-89.)

Kiusaamis- ja hairintatilanteet voidaan selvittda erilaisten prosessien kautta.
Prosessin edellytyksena on, etta tydnantaja on tietoinen tydssa esiintyvasta
hairinnasta tai epaasiallisesta kohtelusta. Kun tydnantajalle tai
tyodsuojeluorganisaatiolle tulee ilmoitus hairinnasta tai kiusaamisesta, pitaa
heidan ryhtya valittdmasti toimenpiteisiin asian selvittdmiseksi. Prosessit
etenevat vaihe vaiheelta ja ne voidaan jakaa aloitus-, selvitys-, ratkaisu- ja
seurantavaiheisiin. Alla on kuvattu kuvion 2 avulla prosessin etenemisesta
kaytannon tasolla. (Ahlroth 2015, 65.)
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Toimintavelvollisuus

Kuvio 2. Kiusaamis- ja hairintétilanteen ratkaisuprosessi mukaillen Ahlroth
2015).

Tyo6paikoilla syrjinnéan ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi
yhdenvertaisuusvaltuutettu voi antaa yleisia suosituksia yhdenvertaisuuslakiin
liittyen. Yhdenvertaisuusvaltuutettu on oikeutettu avustamaan syrjinnan
kohteeksi joutuneita henkil6ita. Tasa-arvovaltuutetut valvovat tydpaikoilla
naisten ja miesten valista tasa-arvoa, he myds antavat neuvoja seka ohjeita
tasa-arvolakiin liittyen. (Kahara, Lehtoranta, Lehtovirta, Makinen, Piho,
Rauramo & Somer 2015, 11.)

Tyobyhteisdsovittelu on tydpaikoille ristiriitatilanteisiin suunniteltu toimintamalli,
jonka tarkoituksena on etsia tyydyttava ratkaisu kaikille osapuolille riita tai
konflikti tilanteisiin. Tydyhteisdsovittelijan tehtava on mahdollistaa sovinnon teko
ohjaamalla prosessia. Sovittelijan tehtavané on varmistaa, etta asianomaset
saavat turvallisen seké tasapuolisen kohtelun ja, ettd he kaikki tulevat kuulluksi.
Sovittelijana tallaisissa tilanteissa voi toimia tyoterveyshuollon ammattilainen,
asiantuntija tai muu puolueeton koulutettu asianomaisten hyvaksyma henkild.
(Kéhara ym. 2015, 11.)
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3.2 Tydsuojelu

Tyo6suojeluorganisaatioon kuuluu erilaiset tydyhteiséjen roolit. N&ita rooleja on
tydsuojeluvaltuutettu, tyésuojelutoimikunta, esimiehet, henkildstéhallinto ja
luottamusmiehet. Jokaisella ty6paikalla voi olla erilaisia malleja tyésuojelun
organisaatioksi. Kaikissa edella mainituissa tehtéavissa toimivat tahot ovat
velvollisia puuttumaan hairinnan- tai syrjintailmoituksiin, jos sellaisen kohteeksi
kokenut henkil6 tekee ilmoituksen. Lain nojalla ensisijainen vastuu on aina
tyonantajalla. (Ahlroth 2015, 90-95.)

Jokaisella tyopaikalla, jossa tyoskentelee saanndllisesti vahintddn kymmenen
tyontekijaa, on tyontekijoiden valittava keskuudestaan tyésuojeluvaltuutettu
seka kaksi varavaltuutettua edustajikseen. Ty6suojeluvaltuutettu seka
varavaltuutetut edustavat tyontekijoita tydsuojelun yhteistoimintaa seka
yhteydenpitoa tydsuojeluviranomaisiin. Tyésuojeluvaltuutettu edustaa tydpaikan
tyontekijoita aina, kun tyopaikalla kasitelladn asioita yhteistoimin tydnantajan

seka tydsuojeluviranomaisten kanssa. (Ahlroth 2015, 90.)

Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta (2006/44,
TsValvL) saatelee tydsuojeluviranimaista koskevia sddddsten noudattamista
seka tydonantajan ja tyontekijan valista tydsuojelun yhteistoimintaa tydpaikoilla.
Taman lain tarkoituksena on parantaa seka valvoa tydsuojelun piiriin kuuluvia
saadoksia seka varmistaa saadosten noudattamista niin tydsuojelun
viranomaisvalvojan, tydnantajan seka tyontekijan yhteistoiminnan avulla.
(TsValvL:18)

Suomessa toteutetaan alueellisesti tydsuojeluvalvontaa. Tehtéavat on
organisoitu vuoden 2010 alusta viiteen aluehallintovirastojen

tydsuojeluvastuualueeseen, joita ovat:

- Etela-Suomen aluehallintoviraston tydsuojelun vastuualue
- Lounais-Suomen aluehallintoviraston tydsuojelun vastuualue

- L&ansi- ja Sisa-Suomen aluehallintoviraston tydsuojelun vastuualue
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- It&-Suomen aluehallintoviraston tydsuojelun vastuualue
- Pohjois-Suomen aluehallintoviraston tyésuojelun vastuualue (Kaarlela
ym. 2015, 32.)

Tyo6suojeluviranomaisten toteuttama valvonta seka tydnantajan ja tyontekijoiden
valista tydsuojelun yhteistoimintaa saatelee Suomessa jo edella mainittu laki
tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta.
Tyo6suojeluvalvonnan tavoite on valvontaa toteuttaessaan edistad tyonantajan
seka tyontekijoiden valisia yhteistoimia. (TsValvL: 28) Vuonna 2006
voimaantullutta TsValL:ia suunniteltaessa pidettiin tarkeana parantaa
viranomaisvalvonnan tehokkuutta siten, etté valvonnan vaikuttavuus lisdantyisi.
(HE 94/2005, 15.)

Laki tydnsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta antaa
tarkastajille valtuudet viranomaistoiminnan vaikuttavuuden lisdamiseksi.
Tybnantajalle tai tarkastettavalle kohteelle voidaan antaa sitomaton
toimintaohje, maaréaikaan sidottu kehotus tai oikeudellisesti velvoittava paatos

tarvittaessa uhkasakon tai teettamis- tai keskeyttdmisuhan. (TsValvL 138-158.)

Tyobnsuojeluviranomainen valvoo, ettd tydnantaja tapauksista tiedon saatuaan
tekee tarvittavat toimenpiteet hairinnan lopettamiseksi seka arvioi onko
toimenpiteet olleet riittavia. Valvonnan tarkein tavoite on, etta hairinta loppuu
seka jatkossa hairinnan hallintaan on olemassa toimivat kaytannoét. (Hartikka
2017, 14-15).

Tarkastaja voi antaa kirjallisen toimintaohjeen, jos tydpaikalla tapahtuva hairinta
tai epaasiallinen kohtelu ei ole lain mukainen tai hairinta ja epaasiallinen kohtelu
on vahaista. Kirjallinen kehotus voidaan antaa, kun hairinta tai epaasiallinen
kohtelu aiheuttaa suurempaa haittaa tai vaaraa. Kehotus annetaan yleensa
myas silloin, jos toimintaohjetta ei noudateta. Kehotuksessa on myds aina
maaradaika, jonka aikana tydnantajan on suoritettava vaadittavat
korjaustoimenpiteet. Mikali tybnantaja ei maardaikaan mennessa saa
suoritettua tarkastajan antamia toimenpiteitd, on tarkastajan siirrettava tapaus

tyosuojeluviranomaisen kasiteltavaksi. (TsValvL 138-148.)
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Ty6suojeluviranomainen voi velvoittaa tydnantajan uudella méaaraaikaisella
kehotuksella korjaamaan tai poistamaan hairintaa ja epaasiallista kohtelua
tuottavat epékohdat. Tatd maaraaikaa asetettaessa on otettava huomioon
kehotuksen maaraaika. Tydsuojeluviranomainen voi maarata uhkasakkolain
(1113/1990) nojalla asetetun velvollisuuden tehostamiseksi uhkasakon-,
teettdmis- tai kehittdmisuhkan. (TsValvL 158.)

Oikeusministerio seka tyo- ja elinkeinoministerio valmistelee uutta
"Whistleblower-" direktiivia eli ilmoituskanavadirektiivia (EU) 2019/1937, joka tuo
yrityksille turvallisen ilmoituskanavan. Direktiivi mahdollistaa luottamuksellisen
ilImoittamisen niin yksityisen kuin julkisen sektorin organisaatioissa tapahtuvista
vaarinkaytoksista. Uuden lainsdadanndon tarkoitus on tehostaa Euroopan Union
talousarvioon kohdistuvia vaarinkaytoksia seka korruption ehkaisya seka
paljastamista. (Eduskunta 2022.) Taman direktiivi siséllytetdan osaksi Suomen
lainsaadantda vuonna 2023. (EY 2022.)

3.3 Tydterveyshuolto ja tydmarkkinajarjesto

Tyo6terveyshuoltolain mukaan (2001/1383) jokaisella tydbnantajalla on Suomessa
velvollisuus jarjestaa kaikille tyontekijoille lakisaateinen tydterveyshuolto.
Tyo6terveyshuolto on jarjestettava, mikali yrityksessa on yksikin tyontekija.
Tyo6terveyshuollon tavoitteena on tukea ty6kykya ja ennaltaehkaista tyosta
aiheutuvia terveyshaittoja. (IF 2022.)

Tyomarkkinajarjestot ovat tydnantajien ja tyontekijoiden etujarjestoja.
Tyomarkkinajarjestot neuvottelevat muun muassa tyontekijoiden oikeuksista
seka eduista, kuten esimerkiksi palkoista. Suomessa markkinajarjestelma

perustuu pitkalti sopimiseen ja sovitteluun. (STTK 2022.)
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4 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuoda julki millaista hairintaa ja epaasiallista
kohtelua esiintyy tyopaikoilla. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittéaa kyselyn
avulla henkildiden kokemuksia tydpaikalla esiintyvasta hairinnasta seka
epaasiallisesta kohtelusta. Opinnaytetyon tehtavana oli luoda selkea ja helposti
ymmarrettava kysely, jonka pystyi tekemaén anonyymisti verkossa. Vastausten
pohjalta koostin tulokset ja lyhyen pohdinnan aiheesta. Opinnaytetyssa ei

kasitella seksuaalista hairintaa.

Opinnaytety0 eli lopputy0 voi olla kehittdmis-, suunnittelu-, tutkimus- tai
valmistustehtava. Opinnaytetyd voi olla tutkimuksellinen tai toiminnallinen seka
sen tulee pohjautua teoreettiseen tietoperustaan. Toiminnallisessa
opinnaytetydsséa on olemassa konkreettinen tehtava, johon etsitdan ratkaisua
opinnaytetyon avulla. Toiminnallisessa opinnaytetydssa syntyy tuotos, joka voi
olla esimerkiksi ohjeistus, video, palvelu, konsepti tai konkreettinen tuote.
Toiminnallinen opinnaytety6 on tydelamaléhtéinen ja yleensa silla on

ulkopuolinen toimeksiantaja. (Karelia-ammattikorkeakoulu 2022.)

Tutkimuksellisessa opinnaytetydssa tehdaan tytelamaa palvelevan
tutkimuksen, jossa ratkaistaan rajattu tutkimusongelma tai — tehtava.
Tutkimuksellinen opinnaytetyd voi olla myds kirjallisuuskatsaus, jossa
keskitytddn teemaan kirjallisten lahteiden avulla. (Karelia-ammattikorkeakoulu
2022.)

Tutkimuksessa aineiston kerddmisessa voidaan kayttaa joko maarallista tai
laadullista tutkimusmenetelma&a tai niitd voidaan kayttaa yhdessa.
Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimusmenetelméassa selvitetaan esimerkiksi,
miten joku prosessiin tai tapahtumaan osallistuva henkil6 kokee tehtavan
toiminnan. Laadullisessa menetelméassa tutkittava ei anna vastauksia
haastattelukysymysten perusteella, vaan jasentaa vastauksensa omaehtoisesti.
Eli laadullista menetelm&a kaytettaessa, kirjoittajan tai tutkija tulee itse koota

saaduista vastauksista yhtenainen selitys kohteesta. (Vilpas 2022.)
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Maarallinen menetelma eli kvantitatiivinen, tulkitsee ja kuvailee tuotosta
mittausmenetelmilld, eli esimerkiksi kyselylomakkeilla. Kyselylomakkeet ovat
padasiassa suljettuja kysymyksia. Maarallisessa tutkimuksessa syntyy
lukuarvoja siséaltava tulos, jota analysoidaan tilastollisin menetelmin. (Vilpas
2022.)

Opinnaytetydssani tuotoksena syntyy kysely, jonka avulla kartoitan
vastanneiden kokemuksia tydpaikkahairinnasta tai epéasiallisesta kohtelusta.
Opinnaytetyoni valikoitui tutkimukselliseksi, koska se palveli opinnaytetyoni
lahestymistapaa parhaiten. Koska teen kyselyn, kaytan maarallistd menetelmaa
eli kvantitatiivista tutkimusmenetelméa. Kyselyssa melkein kaikki kysymykset
ovat olemaan suljettuja, silla silloin vastausten analysoiminen numeroin on

helpompaa.

5 Tulokset ja johtopaatokset

Opinnaytetydssa kyselylomake on koostettu Google Forms -tydalustan avulla.
Tyo6alusta on verkossa toimiva ilmainen palvelu, jolla pystyy tekeméaan
mielipidekyselyita ja kyselylomakkeita. Sen avulla voi laatia itse kysymyksia ja

teemoja, joka mahdollistaa omanlaisen suunnitelman. (Insider 2022.)

Opinnaytetydssa kysely koostui yhteensa neljastatoista kysymyksesta, joissa
kartoitettiin vastanneiden kokemuksia hairinnasta tai epaasiallisesta kohtelusta
tyopaikalla. Kyselyyn vastasi yhteen 43 henkil6a. Kyselyyn vastaaminen oli
vapaaehtoista ja se tapahtui anonyymisti. Tuloksissa on nahtavissa kysymykset

seké vastaukset.
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5.1 Kyselyn tulokset

Nainen = Mies = Muu = En halua sanoa

KUVIO 1. Kyselyyn vastanneiden sukupuoli.

Kyselyyn vastanneista 88,4 % oli naisia ja 11,06 % miehia (kuvio 1).

18-25 26-35 m=36-45 m46-55 = 55-vanhempi

KUVIO 2. Kyselyyn vastanneiden ika.

Kyselyyn vastanneista 46,5 % oli 18—-25-vuotiaita, 20,9 % 26—35-vuotiaita, 27,9
% 36—45-vuotiaita ja 4,7 % 46-55-vuotiaita. (kuvio 2).
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Vakituinen = Maardaikainen  m Osa-aikainen  m Olen harjoittelussa

KUVIO 3. Kyselyyn vastanneiden tydsuhde.

Kyselyyn vastanneista 58 % tydskentelee vakituisessa tydsuhteessa, 28 %

madaraaikaisessa, 5 % osa-aikaisessa ja 9 % on ollut harjoittelussa.

Kyllda mEn = =m

KUVIO 4. Kyselyyn vastanneiden asema esimiehena.

Seuraavana kyselyssa selvitettiin tydskentelevatko vastaajat esimiesasemassa.
95 % kyselyyn vastanneista ei tydskennellyt esimiesasemassa ja 5 %

tydskenteli esimiesasemassa.
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¢

Myynti Teollisuus Rakentaminen

Hotelli- ja ravintola-ala Asennus ja kunnossapito = Tekniikka

= Kuljetus ja logistiikka = Tuotanto = Hallinto ja toimistotyo
= Johto =T m Sote-ala
m Tutkimus

KUVIO 5. Kyselyyn vastanneiden tehtavaalueet.

Kyselyn 5. kysymyksessa selvitettiin vastanneiden tehtéavaalueita (kuvio 5.)
jossa 30 % tydskentelee myynnin parissa, 35 % sosiaali- ja terveysalalla, 14 %
hallinon ja toimistotydn tehtavissa. Tuotannon, rakentamisen seka teollisuuden
parissa tyoskenteli 5 % kyselyyn vastanneista. Loput 6 % henkilGista tydoskenteli

tutkimuksen, IT sek& kuljetuksien ja logistiikan aloilla.

Kylla mEn = =m

KUVIO 6. Onko kyselyyn vastanneet kokeneet tyopaikallaan hairintaa tai

epaasiallista kohtelua.

Seuraavaksi haluttiin selvittaa ovatko kyselyyn vastanneet 43 henkiléa yhteensa
kokeneet hairintaa tai epaasiallista kohtelua ty6paikalla. Kyselyssa selvisi, etta

suurin osa (77 %) on kokenut ty6paikallaan hairintda ja epaasiallista kohtelua.
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Kysely pyydettiin erittelemdan kokemia kokemuksia, joista selvasti kaikista
yleisin hairinnan ja epéasiallisen kohtelun muotona tuli ilmi vahattely, tyénteon
jatkuva perusteeton arvostelu, aseman tai maineen kyseenalaistamista seka
kiusaamista. Kyselyyn vastanneista jopa 85,7 % kokee vahattelya
tyOpaikallaan. Véahiten kyselyyn vastanneet kokivat fyysista vakivaltaa
tyopaikalla (14,3 %).

25
20
15

10

Esimies Tyokaveri Asiakas Toimitusjohtaja  Ylempi johto

KUVIO 8. Kenen toimesta olet kokenut hairintda tai epaasiallista kohtelua?

Tyo6paikalla koetaan eniten hairintaa ja epaasiallista kohtelua tyokavereiden
taholta. Jopa kaksikymmentakaksi (22) henkilda vastanneista kokee hairintaa ja
epaasiallista kohtelua kollegan toimesta. Asiakkaiden osalta 18 henkiloa kokee
hairintaa seka epaasiallista kohtelua ja 14 henkil6a esimiehen osalta. Loput
kaksi henkil6d kokee hairintda ja epaasiallista kohtelua esimiesasemassa

olevalta henkilolta, esimerkiksi hallituksen puheenjohtajalta.
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Kylla mEn = =

KUVIO 9. Oletko aiemmin kokenut hairintaa tai epaasiallista kohtelua?

Kuitenkin kyselyssa huomattiin, ettd enemmistd 51 % ei ollut kokenut aiemmin

hairintaa tai epaasiallista kohtelua.

Seuraavassa kysymyksessa annoin vastaajille mahdollisuuden avoimeen
vastaukseen, jossa sai perustella hairinnén ja epaasiallisen kohtelun
kokemuksia. Aikaisempaan kysymykseen kylla vastanneita oli 49 %. Nostan

alle muutamia poimintoja, joita kyselyyn vastanneet ovat kertoneet:

"Tybpaikalla epéaasiallinen kohtelu on ollut tdysin henkista, eika
fyysista mita olen aikaisemmin kokenut enemman. Ty6paikalla
epéaasiallinen kohtelu on myds ollut jatkuvaa, aikaisemmin

kokemani epéasiallinen kohtelu on ollut paikkasidonnaista. ”

"Aikuiset ihmiset eivét osaa kéyttaytya, koulussa nuorilla taas aivot

eivat ole vielé kehittyneet.”

"Tybpaikalla ei minusta tulisi kenenk&éan voida huonosti.”
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Kylla mEn = =

KUVIO 11. Oletko saanut apua tilanteeseesi?

Kyselyn loppuvaiheessa halusin selvittaéa ovatko kyselyyn vastanneet saaneet
apua tilanteeseen. Jopa 56 % tunsi jddneensa ilman apua. Kyselyn perusteella

suurimmassa osassa tapauksissa kukaan ei puuttunut tilanteeseen (kuvio 12.)

Muu

Ei kukaan
Tyoterveyshoitaja/ -Ladkari
Kollega

Esimies

0 10 20 30 40 50 60

KUVIO 12. Puuttuiko kukaan tyopaikalla kokemaasi tilanteeseen?

Irtisanouduin

Olen oppinut elamaan asian kanssa

En tehnyt mitdan

Ilmoitin tyoterveydenhoitajalle/ -Laakarille
IImoitin tyésuojeluvaltuutetulle

IImoitin esimiehelle

0 10 20 30 40 50

KUVIO 13. Miten ratkaisit tyopaikka hairinnan ja epaasiallisen kohtelut?
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Kysely paljasti karun totuuden, etté suurin osa tyontekijoista hyvaksyy
kokemansa hairinnén tai epaasiallisen kohtelun ja oppii elaméaan asian kanssa
(45,7 %) tai ei tee asian eteen yhtdan mitaan (28,6 %). Kuitenkin 45,7 %
vastanneista on tehnyt ilmoituksen esimiehelleen tai ilmoittanut

tydsuojeluvaltuutetulle tai tyoterveyteen (34,3 %).

KYSYMYS 14. Oli avoin vastauskenttd, jossa halusin selvittéda, onko tydpaikalla
kokeman hairinnan tai epaasiallisen kohtelulla vaikutusta nykytilanteeseen.

Vastanneita oli 27 henkil6a 43:sta.

Kysymyksen avoimessa kohdassa esiin nousi muutamia seuraavista asioita:

"Kylla, en halua enééa tybskennelld kyseisessé paikassa! En uskalla

menné vanhalle tydpaikalle esimiehen siellé ollessa.”

“Jatkuu samanlaisena koska sanaa sanaa vastaan ei auta minua,
pitaisi saada todisteita. Taytyy vaan henkisesti olla vahva ja kestaa,
kadyda puhumassa tyoterveydessa ja antaa ajan nayttaa kuinka

heikoksi menen.”

"Vaikuttaa siten, ettéd koen itseni epdvarmaksi joissakin

tyotilanteissa ja paatbksenteossa.”

“Tilanne on kdynnissé nyt. Télla hetkellé olen sairauslomalla.”

"Vaikuttaa. Olen henkisesti hyvin sulkeutunut ja epdvarma téideni ja
tyopanokseni suhteen. Joudun jatkuvasti todistamaan toissa, etta

olen tybpaikkani arvoinen.”

"Pelk&&n muiden tybkavereiden antamaa palautetta, seka sité etta

minusta puhutaan pahaa selan takana.”

Yhteenvetona tuloksista voidaan péaatella, etta yleensa hairinta ja epaasiallinen

kohtelu ty6paikoilla kohdistuu naisiin. Tahan tulokseen saattoi tosin vaikuttaa
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suurestikin se, etta kyselyn paatyi yksinkertaisesti tekeméan enemman
naispuoliset henkilot. Tuloksista nousi esille, etta alle 50-vuotiaat henkilot
kohtaavat enemman hairintaa ja epaasiallista kohtelua tydpaikoilla. Tyésuhteen
muodolla ei ollut merkitystd, kuitenkin vakituisessa suhteessa olevat henkilot
kokivat eniten hairintaé ja epéaasiallista kohtelua. Tuloksista huomasi myds, etta
eniten hairintaa ja epaasiallista kohtelua kokivat asiakaspalvelualalla olevat

henkil6t, jotka tydskentelevat asiakasrajapinnassa.

Yleisimmat hairinnén ja epaasiallisen kohtelun muodot olivat vahattely,
arvostelu, maineen ja aseman kyseenalaistaminen. Onneksi henkilét kokivat
vahiten fyysista vakivaltaa tyopaikoillaan. Haikeaa oli huomata, miten moni
kokee tyopaikallaan hairintaa ja epaasiallista kohtelua. Melkein 50 % vastaajista
oli kokenut erinéista kiusaamista aiemminkin. Valitettavaa oli myds huomata,
kuinka moni sivuutti hairinnan ja epaasiallisen kohtelun uhriksi joutumisen ja
jatkoi elamaansa tai jopa irtisanoutui. Onneksi vastaajista kuitenkin osa oli
hakenut apua esimieheltaan tai muilta tahoilta. Hairintaan ja epaasialliseen
kohteluun tulisi jokaisen osapuolen puuttua, mutta arkaluontoisuuden takia,

monesti sen kanssa saatetaan vaieta.

6 Opinnaytetyon toteutus

6.1 Opinnaytetyon prosessi

Opinnaytetyon suunnittelu alkoi loppuvuodesta 2021, jolloin rajasin
opinnaytetydn aiheeni yhdesséa ohjaajani kanssa. Opinnéytety6 toteutettiin
tutkivalla menetelmalla. Opinnaytetydn suunnitteluvaiheessa paatin yhdessa
ohjaajani kanssa, etté en kasittele tydssani seksuaalista hairintdd. Toteutan
opinnaytetydn tutkimuksen Google Forms -alustalla, silla se on
helppokayttdinen ja sen kayttaminen onnistuu verkossa, jolloin ei tarvinnut
suorittaa tutkimusta kasvotusten henkildiden kanssa.

Aloin tydstamaan opinnaytetyota varsinaisesti tammikuussa 2022, jolloin sain

tehtya opinnaytetydn runkoa seké suunniteltua sen tarkempaa teoreettista
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siséltdd. Kun olin saanut kerattya tarpeeksi teoria-aineistoa, aloin luomaan sen
pohjalta kyselyn runkoa. Kyselya jaoin muutamalle ystavalleni. He jakoivat sen
sosiaalisen median alustoille, néin ollen vastauksia tuli Suomen laajuisesti ja
monelta eri alalta. Opinnaytetyota tehdessa aikataulutukseni ei mennyt
suunnitelmien mukaisesti. Ajatukseni oli saada opinnaytetyd valmiiksi
helmikuussa 2022, mutta muun muassa oma sairastumiseni Covid-19 virukseen
viivastytti prosessia useita viikkoja. Pidin tavoitteenani valmistua kevaan 2022

aikana ja siihen tavoitteeseen paasin.

Opinnaytetyota tehdessa olen ollut paljon yhteydessa ohjaajaani, jolta olen
saanut apua ja ideoita, kun ne itseltdni ovat loppuneet. Tein opinnaytetyén
yksin, jolloin koin itse haasteeksi sen, ettei voinut kysya toiselta erilaista

nakodkulmaa asioihin.

Opinnaytetyoni tutkii ihmisten kokemuksia tyopaikkahairinnasta ja
epaasiallisesta kohtelusta eli lahestymistapani on tutkimuksellinen. Omassa
opinnaytetydssani aioin eniten nojautua maaralliseen tutkimukseen el
kvantitatiiviseen tutkimukseen. Tama menetelmasuuntaus perustuu kohteen
kuvaamiseen ja tulkitsemiseen tilastojen ja numeroiden avulla. (Koppa 2015.)
Eli laadittuani kyselyn aioin pohtia tuloksia numeroiden avulla ja luoda niiden
pohjalta tilastoja. Kaytin tydssani myos laadullista tutkimusta, taméa
menetelmasuuntaus kuitenkin pyrkii ymmartamaan kohteen laatua,

ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisvaltaisesti. (Koppa 2021.)

6.2 Opinnaytetyon luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen ja aineiston luotettavuutta voidaan tarkastettu reliabiliteetilla ja
validiteetilla. Validiteetilla eli patevyydella tarkoitetaan tutkimusmenetelman
kykya mitata sitd, mitd sen on tarkoitus mitata. Siina arvioinnin huomio
kohdistuu kuinka hyvin tutkimusmenetelma ja siinéa kaytetyt mittarit vastaavat
sitd ilmi6ta, mita halutaan tutkia. Voidaan lyhyesti ilmaista, etta validiteetti on
"mittauksen oikeellisuus”. Sen tarkoituksena on arvioida, mitataanko todella

sita, mitd on tarkoitus mitata. (Kyvyt.fi 2022.)
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Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tutkimusmenetelman ja siina
kaytettyjen mittareiden kykya saavuttaa tarkoitettuja tuloksia. Luotettavuutta
pyritaan tarkastelemaan eri ihmisten nakokulmista. Tutkimuksessa mittari on
reliaabeli, kun se on pysyva, seka antaa samoja tuloksia joka kerralla.
Reliabiliteetti tarkoittaa toisin sanoen mittauksen toistettavuutta. Esimerkiksi jos
tutkijat saavat tutkimuksissaan samansuuntaisia tuloksia, tutkimuksen
reliabiliteetti vahvistuu. Reliabiliteetti kasitteenad kuuluu yleensa maaralliseen
tutkimukseen. (Kyvyt.fi 2022.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan pohtia kolmen kasitteen avulla;
uskottavuus, eettisyys ja luotettavuus. Luotettavuudella tarkoitetaan sita, etta
tutkija pystyy vakuuttamaan lukijan, ettéd han pystyy perusteellisesti
ammattitaidollaan perustelemaan lahestymistapoja ja menetelmia seka on
valinnut oikeanlaiset lahestymistavat ratkaistakseen tutkimuksen ongelman ja
toteuttaakseen tutkimuksen. Tama vaatimus kohdistuu jokaiseen
tutkimusvaiheeseen, jotta lukija voi vakuuttua, etta ndin on todella tapahtunut.
Tutkijan tulee kuvata tutkimuksensa eteneminen sellaisenaan kuin se on
toteutunut. Eettisyydella tarkoitetaan sita, etta tutkija on noudattanut eettisia
periaatteita koko ajan tutkimusta tehdessé. Uskottavuudella viitataan siihen,
miten tutkimuksen kohteet tai tutkimuksen lukijat hyvaksyvat tutkimuksen
tulokset tosiksi ja luottavat siihen, etta aineisto on keratty ja analysoitu
huolellisesti. (Puusa & Juuti 2020, 175.)

Opinnaytetyossa kyselylomake oli toteutettu siten, etté siihen pystyi
vastaamaan anonyymisti. Talla tavoin turvasin vastaajien identiteetin. Kyselyyn
vastaaminen oli tdysin vapaaehtoista ja taméan toin julki heti kyselyn alussa.
Nailla keinoilla pystyin luomaan vastaajille turvallisen olon kyselyyn

vastaamisesta, eikd kyselyyn vastaaminen sitonut heitéa mihinkaan.

Opinnaytetyon luotettavuutta kasvatti riittdva teoria-aineisto, lahteita on etsitty
verkosta seka kirjoista. Opinnaytetydssa on kaytetty monipuolisesti monia eri
|&hteitd, joiden avulla saadaan aikaan erilaisia nakokulmia tiettyyn

aihealueeseen. Opinnaytetydssa on pyritty etsimaan mahdollisimman
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ajankohtaista tietoa perustuen aihealueeseen. Opinnaytetydssa on kaytetty
mahdollisimman uusia lahteita. Kirjoista katsoin aina uusimmat painoksen.

Opinnaytetyon luotettavuutta kasvattaa myos lainsdadanndéllinen aineisto.

7 Pohdinta

Opinnaytetyo6 toteutettiin kyselylomakkeen avulla, jolla onnistuttiin tuottamaan
hyvé perusta tutkimukseen. Halusin selvittdd hairintaé ja epéasiallista kohtelua
tyopaikalla seka sen vaikutusta tulevaan. Kyselykysymykset olivat hyvin
yksiselitteisia "kylla/ei” vastauksia seka muutama avokysymys mukaan lukien.
Avokysymyksellda annoin mahdollisuuden kertoa vastaajalle myds omista
kokemuksista seka kuinka vastaaja asian itse ndkee ja kokee. Halusin toteuttaa
kyselyn verkossa aiheen arkaluontoisuuden vuoksi, saadakseni
mahdollisimman paljon avoimia seka rehellisia vastauksia. Kysely sujui todella

hyvin seké nopeasti, olin saanut 43 vastausta muutaman tunnin aikana.

Oli tarkea ottaa kyselylomaketta tehdessa huomioon kysymysten viesti seka
tapa, miten kysymyksia oli esitetty. Halusin sukupuolikysymyksessé ottaa
huomioon my6s sukupuolineutraalit henkil6t, josta syysta lisasin sinne
vastausvaihtoehdoksi "muu” seka "en halua sanoa”. Kysymyksia tuli yhteensa
14 kappaletta. Kysely oli lyhyt, ytimek&s mutta todella kattava.
Kyselylomakkeessa tuli tarkeimmat aiheeseen liittyvat vastaukset ilmi.
Kyselyn vastauksista ilmeni, ettéa hairinta ja epaasiallinen kohtelu painottuu
tyontekijoihin enemman kuin esimiehiin. Tama heréttaa ajatuksia siita, etta
korkeammalla asemalla olevilla henkil6illa on pienemmat riskit altistua

hairinnalle ja epaasialliselle kohtelulle.

Opinnaytetyon aihe on yhteiskunnallisissa keskusteluissa pinnalla oleva,
arkaluontoinen seka mediassa paljon puhuttava. Aiheesta Ioytyy todella paljon
tietoa pintapuolisesti, mutta mitd syvemmalta haluaa asiaa katsoa, sitéa
enemman taytyi tehda tyota tiedon I6ytymiseen. Aihealueesta on tehty muitakin

aikaisempia kyselytutkimuksia, joten jatkokehittamismahdollisuutena voi olla



35

esimerkiksi paneutua tarkemmin johonkin tiettyyn aihealueeseen. Ottaen
huomioon, etten itse keskittynyt seksuaaliseen hairintaan, vaan halusin tutkia

hairintaa ja epaasiallista kohtelua eri nakdkulmasta.

Opinnaytetyon prosessi oli mielestéani todella mielekasta aihealueen osalta,
mutta kuitenkin prosessi itsessaan oli raskas, koska en ole kirjoittanut virallista
asiakirjaa aiemmin. Kokemus oli opettavainen sekd ammatillisesti kasvattava.
OpinnaytetyOn prosessista sai hyvét opit tulevaan seka varmasti seuraavan

virallisen asiakirjan kirjoittaminen on helpompaa.
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