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Opinnaytetyd kasittelee aihetta esihenkild tydpaikkakiusaajana asiantuntijaorganisaatiossa.
Ty6ssa syvennytaan aiheeseen liittyvaan tietoperustaan ja empiiriseen tutkimukseen. Opinnay-
tety6 auttaa tydyhteis6a tunnistamaan kiusaamistilanteita ja madaltaa kynnysta niihin puuttumi-
seen. Opinnaytety6 avaa tydpaikkakiusaamisen syitd ja seurauksia seka eri tahojen vastuualu-
eita. Tietoperustan ensimmainen luku kasittelee tydpaikkakiusaamisen muotoja, lainsdadantoa,
vastuullisuutta ja muita keskeisia tyopaikkakiusaamiseen liittyvia teemoja. Tietoperustan toinen
luku kasittelee kiusaamistilanteita ja kuinka niissa tulisi toimia.

Tutkimustavoite on selvittaa, kuinka yleista tyopaikkakiusaaminen on esihenkilon ja johdon
suunnasta seka minkalaista tama kiusaaminen on. Tutkimusmenetelma on kvantitatiivinen eli
maarallinen tutkimus. Tutkimuksen kohderyhma on otanta asiantuntijaorganisaatioissa seka
muissa organisaatioissa tyoskentelevista henkildista. Opinnaytetydon nakdkulma on asetelma,
jossa alainen kokee tyopaikkakiusaamista esihenkilon tai johdon suunnasta. Opinnaytetyon tie-
toperusta on rajattu ainoastaan asiantuntijaorganisaatioihin. Asiantuntijaorganisaatioilla tarkoite-
taan asiantuntijoista koostuvia organisaatioita, joissa pyritdan yllapitdmaan korkeaa asiantuntija-
tasoa.

Tutkimus toteutettiin tammi- ja helmikuussa 2024. Tutkimuksen kysely oli auki kahden viikon
ajan. Tutkimukseen osallistui yhteensa 146 henkilda, joista 78 oli asiantuntijaorganisaatioissa
tydskentelevia ja 65 oli muissa organisaatioissa tydskentelevia henkildita. Kysely toteutettiin
strukturoituna verkkokyselyna, joka toteutettiin Webropol-alustalla. Kyselyn linkkia jaettiin sosi-
aalisessa mediassa. Kysely sisalsi kysymyksia liittyen vastaajien kokemuksiin ja havaintoihin
tyopaikkakiusaamisesta esihenkilon ja johdon suunnasta. Kyselyssa tarkasteltiin kiusaamismuo-
doista henkista vakivaltaa, fyysista vakivaltaa, hairintaa ja syrjintaa. Lisaksi kyselyssa tiedustel-
tiin tydpaikkakiusaamisesta johtuvista sairauslomista ja irtisanoutumisista.

Tutkimustulokset antavat viitteitd, ettd asiantuntijaorganisaatioissa on enemman tydpaikkakiu-
saamista kuin muissa organisaatioissa. Tulos oli yllattava, silla asiantuntijaorganisaatioiden toi-
mintaa valvotaan monien eri tahojen toimesta. Tutkimustulosten perusteella henkinen vakivalta
on yleisin kiusaamismuoto asiantuntijaorganisaatioissa sekd muissa organisaatioissa. Toiseksi
eniten koettiin syrjintaa ja kolmanneksi hairintad. Fyysista vakivaltaa on ilmennyt vahiten kiusaa
mismuodoista. Tydpaikkakiusaamista kohdistui eniten 20—29-vuotiaisiin vastaajiin. Irtisanoutu-
misia on koettu ja havaittu enemman kuin sairauslomalle jaamista, mika viittaa siihen, etta tyon-
tekijat ennemmin irtisanoutuvat kuin jaavat sairauslomalle kiusaamistilanteiden seurauksena.

Tutkimustuloksista voidaan todeta, etta esihenkilon ja johdon suunnasta ilmenee paljon kiusaa-
mistilanteita nykypaivan tydpaikkakulttuureissa. Tasta syysta aihe on ajankohtainen ja tarkea.
Vastuullisen organisaation tavoitteena olisi saavuttaa nollatoleranssi kiusaamiselle ja siten edis-
taa vastuullisuutta ja tydhyvinvointia tyépaikalla.
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1 Johdanto

Opinnaytetydn tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, kuinka paljon alaiset kokevat ty6paikkakiusaa-
mista esihenkildn ja johdon suunnasta asiantuntijaorganisaatioissa seka minkalaista tydpaikkakiu-
saaminen on. Kyseessa on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus ja aineisto on keratty kyselylo-
makkeen avulla. Kyselylomakkeessa oli mukana myds kvalitatiivisia avoimia kysymyksia. Tutki-
muksen kohderyhma on otanta asiantuntijaorganisaatioissa seka muissa organisaatioissa tyosken-

televista henkiloista.

Tyopaikkakiusaaminen mielletdan usein kahden tydntekijan valisena konfliktina, mutta todellisuu-
dessa sita esiintyy myos esihenkilon ja alaisten valilla. Tyon aihe valikoitui sen ajankohtaisuuden
seka oman mielenkiintoni perusteella. Tyopaikkakiusaaminen on tarkea aihe henkilostdalalla ja sen
ehkaisemisen keinot on hyva tunnistaa. Tunnistamista varten tarvitaan tieto kiusaamismuodoista ja
sen toistuvuudesta. Taman tiedon avulla voimme tehostaa toimintaa ja edistda vastuullista tydym-

paristda.

Opinnaytetydn tietoperusta on jaettu kahteen lukuun. Ensimmaisessa luvussa kasitellaan tyopaik-
kakiusaamiseen liittyvia teemoja. Syvennytddn muun muassa kiusaamisen syihin ja seurauksiin
seka lainsdadantdon, joka ohjaa toimintamalleja kiusaamistilanteissa. Tyopaikkakiusaamiseen liit-
tyva vastuullisuus on ajankohtainen aihe, mika tekee siitéd merkittdvan osan tietoperustaa. Vastuul-
lisuudella viitataan eettiseen toimintaan. Jokaisen organisaation padmaarana on saavuttaa nollato-
leranssi kiusaamiselle ja ei-toivotulle kaytdkselle. Tietoperustassa kasitelldan keinoja, joiden avulla

nollatoleranssi ja vastuullinen toiminta voidaan saavuttaa organisaatioissa.

Toisessa tietoperustan luvussa paneudutaan kiusaamistilanteisiin, jotka tapahtuvat esihenkildn ja
johdon suunnasta, seka siihen, miten naissa tilanteissa tulisi toimia. Toimintamalleja esitellaan
tydntekijan, johdon, henkiléstdéhallinnon (Human Resources, HR), tydsuojeluvaltuutetun, tydter-
veyshuollon ja tydsuojeluviranomaisten nakdkulmasta. Tama auttaa tyontekijaa selvittdmaan, ke-
nen puoleen tarvittaessa kaantya ja mita naiden tahojen vastuihin kuuluu. On tarkeaa, etta tydnte-

kija tuntee omat oikeutensa ja velvollisuutensa.
1.1 Tutkimusongelma

Tutkimuksen paaongelmana on selvittada, kuinka paljon alaiset kokevat tydpaikkakiusaamista asi-
antuntijaorganisaatioissa esihenkildén ja johdon suunnasta sekd minkalaista tdma kiusaaminen on.
Tavoitteena on myds tunnistaa eroja asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden organisaatioiden va-
lilla. Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena tutkimuksena. Tutkimuksen kohderyhma on kyselysta

saatu otos asiantuntijaorganisaatioissa sekd muissa organisaatioissa tydskentelevista henkildista.



Opinnaytetydn nakdkulma on asetelma, jossa alainen kokee tydpaikkakiusaamista esihenkildn tai

johdon suunnasta.

Tutkimuksen alaongelmat ovat valikoituneet tutkimuksen pddongelman perusteella. Alaongelmien
maarittdminen auttaa jakamaan tutkittavan asian pienempiin osiin, joka mahdollistaa syvemman
ymmarryksen aiheesta ja ajan kdytdn ainoastaan olennaisten asioiden kasittelyyn. Alaongelmien

avulla keskitytaan ainoastaan padongelman kannalta merkittaviin nakokulmiin ja teemoihin.

Opinnaytetyon peittomatriisista (taulukko 1) nahdaan tutkimuksen alaongelmat. Alaongelmat on
jaoteltu viiteen kysymykseen, joista nelja ensimmaista keskittyvat eri kiusaamismuotoihin ja viimei-
nen kiusaamistilanteiden seurauksena aiheutuneisiin irtisanoutumisiin ja sairauslomiin. Kiusaamis-
muodot on jaettu henkiseen vakivaltaan, fyysiseen vakivaltaan, hairintdan ja syrjintdan. Kaikki
naista kiusaamismuodoista ovat haitallisia iimidita, joilla on merkittavia seurauksia tyontekijan, tyd-
yhteis6n ja organisaation nakékulmasta. Alaluvussa 2.2 kerrotaan tarkemmin, kuinka ndma kiusaa-

mismuodot eroavat toisistaan ja mitkd ovat naiden merkitykset.
1.2 Peittomatriisi

Peittomatriisiin (taulukko 1) on koottu tutkimuksen alaongelmat ja niihin liittyvat tietoperusta- ja tu-
losluvut seka kyselylomakkeen kysymykset. Tama auttaa hahmottamaan tutkimuksen rakenteen.

Peittomatriisi osoittaa tutkimuksen loogisen kokonaisuuden (Opinnaytetyokoordinaattorit 2022, 4).

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelmat Tietoperusta | Tulokset | Lomakkeen
(luku) (luku) kysymykset
1. Kuinka paljon alaiset kokevat tai havaitsevat hen- 2.2 5.3 68

kista vakivaltaa esihenkildn/johdon suunnasta ja minka-
laista tdma on?

2. Kuinka paljon alaiset kokevat tai havaitsevat fyysista | 2.2 54 9-11
vakivaltaa esihenkilon/johdon suunnasta ja minkalaista
tdma on?

3. Kuinka paljon alaiset kokevat tai havaitsevat hairin- | 2.2 5.5 12-14
taa esihenkildon/johdon suunnasta ja minkalaista tama
on?

4. Kuinka paljon alaiset kokevat tai havaitsevat syrjin- 2.2 5.6 15-17
taa esihenkilén/johdon suunnasta ja minkalaista tama
on?

5. Onko tyontekija jaanyt sairauslomalle tai irtisanoutu- | 2.1 5.7 19-20
nut esihenkildn/johdon suunnasta tapahtuneen kiusaa-
mistilanteen seurauksena tai havainnut vastaavaa?




1.2 Keskeisten kasitteiden maaritelmat

Tyo6paikkakiusaaminen maaritelldan toisen henkilén epaasialliseksi kohteluksi ja loukkaamiseksi.
Tama voi olla kertaluontoista tai pitkaan jatkuvaa. (Tyoterveyslaitos s.a. a.) Epaasiallinen kohtelu
on hairintaa ja tama voi nayttaytya tyopaikalla muun muassa uhkailuna, pelotteluna, seksuaalisena
hairintana, tydnteon jatkuvana perusteettomana arvosteluna seka tyéntekijan aseman kyseenalais-

tamisena. (Tyosuojelu.fi s.a. a.)

Johtamisviestinta tarkoittaa johtajan vuorovaikutusviestintaa. Vuorovaikutusviestintaa tapahtuu joh-
tajan ja johdettavan valilla. Haitallinen johtamisviestintad koetaan kiusaamiseksi ja se voi olla ver-
baalista tai nonverbaalista viestintda. Vallan vaarinkayttd tuo monille pelko- ja uhkatilan tydpaikalla.
(Rouhiainen-Neunhduserer & Tuikka 2011, 122-124.)

Eettiselld infrastruktuurilla tarkoitetaan formaaleja ja informaaleja kaytantoja seka eettista ilmapii-
ria, jonka avulla ehkaistaan ja sdadellaan organisaation epaeettista kayttaytymista. Formaaleilla
kaytannailla ja jarjestelmilla tarkoitetaan esimerkiksi johtamiseen liittyvia kaytanteita tai kirjattuja
kayttaytymissaantdja. Informaaleilla kaytanndilla ja jarjestelmilla tarkoitetaan hienovaraisia viesteja
eettisesta kayttaytymisesta ja organisaation arvoista. (Kantola, Hietanen-Kunwald & Doty 2023,
562.)

Asiantuntijaorganisaatioilla tarkoitetaan organisaatioita, jotka koostuvat paaasiassa asiantunti-
joista. Asiantuntijoiden tehtavana on yllapitda korkeaa asiantuntemustasoa. Asiantuntijaorganisaa-
tioissa tarjotaan erikoistunutta apua asiakkailleen ja yhteistydkumppaneilleen. Tyéhon liittyy ongel-
manratkaisua ja suunnittelua seka erilaisten asioiden analysointia. Asiantuntijaorganisaatiot ovat

palveluorganisaatioita. (Sipila 1996, 23, 40.)



2 Tyopaikkakiusaaminen ja sen teemat

Tyo6paikkakiusaaminen muodostaa merkittavan haasteen tyéelamassa, ja silla voi olla haitallisia
seurauksia seka tyontekijoille etta tydyhteisolle. Kiusaamisen vaikutukset voivat ulottua tydsuori-
tukseen ja organisaation menestykseen asti. Tydpaikkakiusaaminen voi ilmeta monin eri tavoin
tydymparistdssa, ja on tarkeaa, etta tyopaikalla on selkeat toimintaohjeet tallaisten tilanteiden va-
ralle. Kiusaamistapaukset tulee kasitella asianmukaisesti ja noudattaen voimassa olevaa lainsaa-
dantéad. Ennaltaehkaisevat toimenpiteet ovat avainasemassa turvallisemman tydympariston luomi-

Sessa.

Tyo6paikkakiusaaminen on toisen henkildn epaasiallista kohtelua. Kiusaaminen ajaa kiusatun puo-
lustuskyvyttomaan tilaan ja talla voi olla vakavia seurauksia kiusatun hyvinvoinnin kannalta. Kiu-
saaminen voi vaikuttaa muun muassa kiusatun mahdollisuuksiin kommunikoida muiden kanssa
tydyhteisdssa. Tydpaikkakiusaamisen kasitteitd ovat muun muassa hairinta, epaasiallinen kohtelu,
kiusaaminen ja henkinen vakivalta. Nailla kasitteilla tarkoitetaan usein samaa asiaa ja tdma voi hai-

ritd kiusaamisen tunnistamista. (Tydterveyslaitos s.a. a.)

Kiusaaminen lahtee aina kiusaajasta itsestdan. Kiusaamiseen ei vaikuta itsessaan esimerkiksi tyo-
olot ja -ymparistd, organisaation toimintatavat ja johtajuus. Esimerkiksi tyétehtavista aiheutunut

konflikti voi johtaa kiusaamiseen (Rainivaara & Karhunen 2006, 13—16).
2.1 Syyt ja seuraukset

Tyopaikkakiusaaminen voi johtua monista eri syista. Kiusaamisen syita voi olla katkeruus, vallan
vaarinkayttd, oma epavarmuus, mielenterveysongelmat ja kykenemattémyys empatiaan. (Rouhiai-
nen-Neunhauserer & Tuikka 2011, 21.) Muita organisaatioon liittyvia taustatekij6ita kiusaamiselle
ovat esimerkiksi nopeat muutokset organisaatiossa, toimimaton johtamisty®, tydyhteisén toimivuu-
den ongelmat, ja tydyhteis0, jossa suvaitaan epdaasiallista kaytdsta. Tyotehtaviin liittyvat epaselvyy-
det sekd huono tiedonkulku lisdavat konflikteja organisaatiossa ja nama tekijat voivat olla tydpaik-

kakiusaamisen taustalla. (Tyoterveyslaitos s.a. c.)

Kiusatut ovat usein luonteenpiirteeltdan hiljaisia, alistuvia, tunnollisia, pidattyvia ja herkkia. Kiusatut
pyrkivat parhaansa mukaan valttdmaan konflikteja ja heidan on vaikea kehitelld sopeutumisstrate-
gioita uusiin tilanteisiin. Kiusatut ovat usein sisdanpain suuntautuneita ja he karsivat huonosta itse-
tunnosta seka korkeasta ahdistuneisuustasosta. He voivat kuitenkin olla myds suoria ja rehellisia.
(Faulx, Delvaux & Brun 2009, 288-289.) Loppupeleissa kuka vain voi joutua kiusaamisen koh-

teeksi (Tyoterveyslaitos s.a. c).



Persoonallisuushairiét voivat aiheuttaa kiusaamistilanteita tyépaikalla. Persoonallisuushairidita ovat
muun muassa narsismi, ahneus, psykopatia ja sadismi. Narsismi on liiallista itseihailua. Narsistis-
ten henkildiden on vaikea ottaa muiden tunteet huomioon, koska heilla ei ole empatiakykya. Nar-
sistit kayttavat helposti muita hyvakseen ja manipuloivat muita. Narsismin taustalla on huonom-
muuden- ja alemmuudentunne. Se saa luomaan kiiltokuvamaisen ulkokuoren, jotta muut eivat nae
heidan tyhjyyttdan ja alemmuudentunnettaan. Narsistit uskovat aina olevansa oikeassa. (Juuti
2018, luku 5.)

Ahneuden taustalla on ajatus ja pelko siitd, ettd ei selvia. Aineelliset asiat ovat selviytymiskeinoja ja
vain niilld on merkitysta. Ahneella henkildlla on jatkuva tarve saada ja saavuttaa lisda. Ahne hen-
kild kayttaa usein muita apuvalineena saavuttaakseen lisda. Pelko kaiken menettamisesta on niin
voimakas, ettd ahne henkilé alistaa muita, jotta he toimisivat ahneen henkilén tarkoitusperien aja-
miseen. Ahneus voi liittyd muun muassa valtaan, titteliin, asemaan, arvonimiin ja taloudellisiin etui-
hin. (Juuti 2018, luku 5.1.)

Psykopaatilta puuttuu omatunto ja syyllisyydentunto, eivatka he tunne empatiaa. He valehtelevat ja
manipuloivat sekd kayttavat alaisiaan hyvakseen. Toisaalta psykopaatit mielistelevat korkeam-
massa asemassa olevia henkildita, koska psykopaatit pyrkivat liittoutumaan heidan kanssaan. Psy-
kopaatit ajattelevat, etteivat mitkdan saannot pidattele heita, jonka takia he eivat noudata saantgja.
He ovat todella itsekeskeisia ja pitavat itsedan muita parempina ja fiksumpina. Psykopaatit juoruile-
vat mielelldan heita vastustavista henkildista ja pyrkivat saamaan heidat huonoon valoon. Psyko-
paatit valehtelevat pain naamaa ja heita ei haittaa, vaikka muut olisivat kriittisia heita kohtaan.
(Juuti 2018, luku 5.3.)

Sadismin taustalla on karsimyksen tuottaminen toiselle ja siitéd nautinnon saaminen. Sadisti kokee
naissa tilanteissa voimantunnetta. Sadisti pyrkii alistamaan muita ja hallita heita julmasti. Sadistilla
on tapana kasitelld omia negatiivisia tunteita muiden karsimyksen kautta. Mitat6éimalla muita, he
kokevat hallitsevansa omaa elamaansa. Sadistilla esihenkil6lla voi olla taipumuksia esimerkiksi pa-
kottamiseen, vahattelyyn, seksuaaliseen ahdisteluun ja syrjimiseen. He saattavat nolata ihmisia
julkisesti ja kohdella heita epaoikeudenmukaisesti ja epainhimillisesti. He saavat mielihyvaa mui-

den alistamisesta ja kokee tdman oikeudenmukaiseksi valtansa takia. (Juuti 2018, luku 5.4.)

Tybeldamassa ovat yleistyneet suorituskulttuuri, epavarmuus, yksiléllisyyden ihannointi, korkea tyo-
kuorma ja nakyvien tulosten puute tietotyossa. Puutteet tyon organisoinnissa ja johtamisessa ai-
heuttavat ylikuormitusta, kiiretta ja kilpailua tydntekijoéiden valilla. Nama tekijat lisdavat tydpaikalla
tapahtuvaa kiusaamista. (Kehusmaa 2011, 208.) Organisaation epavarmaan tilanteeseen voi vai-

kuttaa muun muassa taloudellinen tilanne. Organisaatioissa jarjestetdan YT-neuvotteluita, jotka



lisdavat tyontekijdiden epavarmuutta tydpaikan menettamisesta. Nama tekijat altistavat tydpaikka-

kiusaamiselle ja kiusaamistilanteiden jatkuvaan esilletuloon. (Pyykkonen 2017, 2.)

TyOpaikkakiusaamisella on monia seurauksia niin yksilon, tyOyhteison ja organisaation kannalta.
Kiusaaminen lisdd muun muassa sairauspoissaoloja tyopaikalla, joka aiheuttaa yritykselle lisda ku-
luja. Tyopaikkakiusaamisella on vaikutuksia organisaation tehokkuuteen, tyontekijan tyotulokseen
seka tyotehon heikentymiseen. Kiusaamistilanteiden takia organisaation on tehtava uudelleen jar-
jestelyita tiimien ja tydtehtavien osalta. Tydpaikkakiusaamiset johtavat usein uudelleen rekrytointiin
seka perehdyttamiseen ja tasta aiheutuu myos organisaatiolle lisda kuluja. (Tyoterveyslaitos s.a.
d.)

Tyopaikkakiusaamisella voi olla erilaisia sosiaalisia ja sosioekonomisia vaikutuksia. Naita voi olla
esimerkiksi tyottdomyyden riski. Kiusaamisen kohteeksi joutuneilla henkildilla tyottdmyyden riski
kasvaa, koska stressioireiden kasvaessa my0s yleinen terveys heikkenee. Kiusatut kayttavat usein
sairauspoissaoloja keinona selviytya kiusaamistilanteista. Kiusatuilla on naissa tilanteissa myos
taipumusta menna sairaana téihin, joka voi johtaa kiusatun irtisanomiseen tai irtisanoutumiseen.
(Tehrani & Tehrani, N. 2012, 23.)

Tydpaikkakiusaaminen lisaa stressia ja tama voi heikentaa immuunijarjestelmia ja lisata tartunta-
tautien riskia. Keskittymiskyvyn menetys ja muistinmenetys ovat yleisia stressin oireita. Stressi voi
pahimmassa tapauksessa muuttua krooniseksi, jolloin jannityspaansarky, migreeni ja paniikkikoh-
taukset yleistyvat. (Osier 2021, alaluku Harm for targets and witnesses.) TyOpaikkakiusaamisen
seurauksia voi olla erilaiset mielenterveysongelmat. Naita voi olla esimerkiksi masennus, ahdistus
ja itsemurha-ajatukset. Kiusaamisesta voi aiheutua myés fyysista oireilua, kuten unihairiéita, niska-
ja selkakipuja seka sydan- ja verisuonisairauksia. (Feijo, Graf, Pearce & Fassa 2019, 1.) Kiusaa-
mista kokevat ihmiset voivat tuntea tarvetta vahingoittaa itsedan ja pahimmassa tapauksessa

tehda jopa itsemurhan (Mundbjerg Eriksen, Hogh & Hansen 2016, 2).
2.2 Tyopaikkakiusaamisen muodot

TyOpaikkakiusaamista on monenlaista ja on tarkea osata tunnistaa eri kiusaamismuotoja. Erilaisia
kiusaamismuotoja ovat muun muassa henkinen kiusaaminen, fyysinen kiusaaminen, mustamaa-
laaminen ja eriarvoinen kohtelu. TyOpaikkakulttuurit eroavat toisistaan ja joillain tyopaikoilla ag-
gressiivinen tyoskentelykulttuuri on hyvaksyttavaa. Esimerkiksi armeijassa on aggressiivinen tyos-
kentelykulttuuri, koska siellda on vahva hierarkia ja tarkat toimintamallit. (Rainivaara & Karhunen
2006, 15-30.)

Henkinen vakivalta on yksi tydpaikkakiusaamisen muodoista. Henkisella vakivallalla tarkoitetaan

verbaalista, henkista, eleellista tai fyysista aggressiota, jota kohdistetaan toiseen henkilodn. Vaikka



henkinen kiusaaminen ei ole fyysista, niin kiusaajalla on tilanteessa huonot tarkoitusperat. Kiusaaja
tahallisesti loukkaa toista ja haluaa aiheuttaa mielipahaa. Henkinen kiusaaminen on usein pitka-
kestoista ja tahallista toimintaa. (Mehildinen s.a.) Sanallista hairintdd on muun muassa huutami-
nen, uhkailu, mustamaalaaminen, pilkkaavat puheet ja maineen kyseenalaistaminen (Autio 2022,
4.2.2).

Henkinen véakivalta voidaan jakaa avoimeen ja piilevaan vakivaltaan. Avoimella henkisella vakival-
lalla tarkoitetaan muun muassa juoruilua, muista eristamista, uhkailua, toistuvaa moittimista ja ar-
vostelua. Piilevalla henkisella vakivallalla tarkoitetaan muun muassa puhumattomuutta, aliarvioin-
tia, juonittelevaa painostusta ja huomioimatta jattdmista. Avoin kiusaaminen on helpommin tunnis-
tettavissa kuin piileva kiusaaminen. Piilevaan kiusaamiseen on vaikea puuttua, tdman ollessa epa-
suoraa hairintda. (Manka & Manka 2023, luku 5.4.)

Organisaatioissa henkinen vakivalta johtuu rakenteellisista tai tuottamuksellisista syista. Raken-
teellisella vakivallalla tarkoitetaan kiusaamistilanteita, jotka ovat aiheutuneet johtamisen puutteista
tai heikkouksista. Tuottamuksellinen vakivalta on tahallista tydpaikkakiusaamista jonkun osapuolen
toimesta. Kiusaaja voi toimia salakavalasti ystavallista esittden ja talldin kiusattu voi tuntea olonsa
puolustuskyvyttémaksi. (Manka & Manka 2023, luku 5.4.)

Fyysinen vakivalta on tydpaikkakiusaamisen muoto. Fyysista kiusaamista on muun muassa lyomi-
nen, potkiminen, vaatteista ja hiuksista repiminen, nipistdminen ja toisen tavaroiden varastaminen
ja vahingoittaminen. (Partio s.a.) Fyysisen vakivallan tai sen uhan kohteeksi joutumista kutsutaan
tyopaikkavakivallaksi. Tama voi ilmeta ahdisteluna, uhkaavana kaytéksena, pelotteluna tai fyysi-
sena vakivaltana. Tyoturvallisuuslain mukaan tyOpaikkavakivalta tulee pyrkia estamaan ennakolta.

TyOpaikkavakivallalla ei tarkoiteta hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua. (Tydsuojelu.fi s.a. c.)

Yksi tyopaikkakiusaamisen muodoista on hairinta. Hairintdd on muun muassa uhkailu, pelottelu,
vaheksyvat puheet, aseman kyseenalaistaminen ja seksuaalinen hairintd. Hairintad on jatkuvaa ja
jarjestelmallista toimintaa. Muun muassa tyonjohto-oikeuden vaarinkaytto on hairintda. Tama voi
ilmeta esimerkiksi noyryyttavana kaskyjen antamisena, tyoyhteisosta eristamisena, aseman ky-

seenalaistamisena ja tydnteon jatkuvana perusteettomana vaikeuttamisena. (Tyosuojelu.fi s.a. a.)

Sukupuolinen hairintd on sukupuoleen perustuvaa hairintad. Sukupuolinen hairinta ei ole luonteel-
taan seksuaalista hairintda. Tamanlainen hairinta voi olla toisen sukupuolen alentamista. Sukupuo-
lista hairintda on esimerkiksi kaksimieliset vitsit ja toisen sukupuolen pilkkaaminen. Tydpaikkakiu-
saamisessa ilmenee sukupuolista hairintda, jos kiusaaminen perustuu kiusatun sukupuoleen. Kiu-
saaja tietda toimivansa ei-toivotulla tavalla, kun kyse on sukupuolisesta hairinnasta. (Nieminen

2005, 149-150.) Sukupuolisella hairinnalla aiheutetaan nodyryyttava, ahdistava, halventava,



uhkaava ja vihamielinen ilmapiiri. Sukupuoleen perustuvaa hairintda on esimerkiksi toisen suku-
puolen alentaminen, halventava puhe toisesta sukupuolesta ja sukupuoleen perustuva tydpaikka-

kiusaaminen. (Skurnik-Jarvinen 2013, luku 4.1.4.)

Seksuaalisella hairinnalla tarkoitetaan ihmisen seksuaalista Iahestymista vasten hanen tahtoaan
(Partio s.a). Seksuaalista hairintda ilmenee seksuaalisina vihjailuina, kuten elein, ilmein ja puhein.
Tatad on myos toisen henkilon toimesta tehdyt seksuaaliset ehdotukset ja vaatimukset seka seksu-

aalisesti fyysinen koskettaminen. (Autio 2022, 4.2.5.)

Seksuaalinen hairinta laiminlyd yksilon vapautta ja itsemaaraamista. Seksuaalisen hairinnan ol-
lessa ei-toivottua, kyse on aina hairinnasta. Vaikka tydpaikalla osa tyontekijoista pitaisi kayttayty-
mista harmittomana, niin tdma on silti asiatonta hairintaa. (Autio 2022, luku 4.1.2.) Rikoslain mukai-
sia seksuaalirikoksia, jotka voivat ilmeta tydpaikkakiusaamisena asiantuntijaorganisaatioissa, ovat
seksuaalinen kajoaminen, torked seksuaalinen kajoaminen, seksuaalinen hyvaksikaytto, seksuaali-

nen ahdistelu ja seksuaalisen kuvan luvaton levittaminen (rikoslaki 8.7.2022/723).

Syrjinta on yksi tydpaikkakiusaamisen muodoista. Toiminnassa voidaan havaita syrjintaa, kun koh-
telu ei ole tasa-arvoista. Aina tyontekijoiden eriarvoinen kohtelu ei kuitenkaan ole syrjintaa. (Tyo-
suojelu.fi s.a. e.) Tydelaman syrjinnalla tarkoitetaan, etta tydntekijaa tai tydnhakijaa kohdellaan
muista poikkeavalla tavalla haneen liittyvan ominaisuuden takia. Naita voivat olla esimerkiksi ter-

veydentila, seksuaalinen suuntautuminen, ikd, uskonto ja kansalaisuus. (Tydsuojelu.fi s.a. d.)

Syrjinta on kiellettya rekrytointivaiheessa, tydsuhteessa ja tydsuhteen paattymisen yhteydessa.
Syrjintaa voi tapahtua myds tydilmoituksen ja valintakriteerien asettamisen yhteydessa. (Tydsuo-
jelu.fi s.a. e.) Tybhaastatteluissa on maaritelty kiellettyja kysymyksia, koska nama eivat saa vaikut-
taa tydhonottopaatokseen. Kaikki kysymykset liittyen esimerkiksi siviilisaatyyn, vanhemmuuteen,
lastenhoitojarjestelyihin tai perheenhoitovelvollisuuksiin ovat kiellettyja. Tydnantajan toiminnassa
voidaan epailld syrjintaa, jos han ottaa kiellettyja aiheita esille tydhaastattelussa. Tydnantaja voi
talléin joutua todistamaan, etta valintaan ei ole vaikuttanut esimerkiksi perheenperustamissuunni-
telmat. (Nieminen 2005, 68.)

Syrjinndn muotoja on useita. Syrjinnalla tarkoitetaan kaikkea valillista ja valitonta syrjintda, kohtuul-
listen mukautusten epaamista, hairintaa seka ohjetta tai kaskya syrjia. Valitonta syrjintaa on esi-
merkiksi toisen henkilon kohtelu eriarvoisesti henkiloon liittyvan syyn perusteella. Valillista syrjintaa
on toisen asettaminen epaedulliseen asemaan esimerkiksi sukupuolen tai kansalaisuuden takia.

(TyGsuojelu.fis.a. e.)



2.3 Lainsaadanto

Tyontekijdiden yhdenvertaisuudesta sdadetaan Suomen perustuslaissa (11.6.1999/731). Tasta
saadetaan tarkemmin viela muussa lainsaadanndssa. Tassa luvussa paneudutaan tarkemmin lain-

saadantoéon, joka liittyy yhdenvertaisuuteen, tasa-arvoon ja tydpaikkakiusaamiseen.

Tyoturvallisuuslain (23.8.2002/738) 8 §:ssa saannelldan tydnantajan velvoitteista huolehtia tydnte-
kijoiden turvallisuudesta ja ty6oloista. Tyonantajalla on huolehtimis- ja tarkkailuvelvollisuus. Tyon-
antajan on tehtava tarvittavat toimenpiteet huomatessaan puutteita tydoloissa. Tyénantaja varmis-
taa, etta turvallisuutta ja terveytta koskevat toimenpiteet suoritetaan kaikissa organisaation osissa.
Tyoturvallisuuslain 25 §:n mukaan tydnantajan on tehtava tarvittavat toimenpiteet huomatessaan

hairintaa, epaasiallista kohtelua tai muuta tyontekijan terveydelle vaarallista.

Tyo6terveyshuoltolaki (21.12.2001/1383) maarittelee tydnantajan velvoitteista koskien tydsuhteessa
olevien tydntekijdiden tybdterveyttd. Tydnantajalla on velvollisuus jarjestaa tyontekijoille tydterveys
edistdakseen tydyhteisdn toimintaa, tydntekijdiden terveytta, tydeldmassa olevien tyo- ja toiminta-
kykya, tydn ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta seka tydhon liittyvien tapaturmien ja
sairauksien ehkaisya. Tyoterveyshuolto tulee jarjestaa niin edellytyksin kuin tydterveyslaissa maa-
ritelldan. Tahan voi vaikuttaa tyd, tydpaikan olosuhteet, tydjarjestelyt ja henkiléstd. Tydnantajan tu-
lee kayttaa tydterveyshuollon ammattihenkiléita ja asiantuntijoita tyéterveyshuollon suunnitteluun,

toteuttamiseen ja kehittdmiseen, niin kuin hyvan tyéterveyshuoltokdytannén mukaisesti on tarpeen.

Yhdenvertaisuuslaissa (30.12.2014/1325) 8 §:ssa maaritellaan syrjinnan kielto. Ketaan ei saa syr-
jia ian, uskonnon, alkuperan, kielen, mielipiteen, vakaumuksen, kansalaisuuden, poliittisen toimin-
nan, perhesuhteiden, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muuhun henkiléén liittyvan
syyn takia. Syrjinta ei ole sallittua, vaikka asia perustuisi henkilon sijaan jotakuta toista koskevaan
asiaan. Tama tarkoittaa sita, etta tyénantaja ei saa irtisanoa tyontekijaa esimerkiksi terveydellisista
syista, kuten sairastumisista. Yhdenvertaisuuslaissa syrjintaa on valillinen ja valiton syrjinta, koh-

tuullisten mukautusten epaaminen, hairinta seka ohje tai kasky syrjia.

Tasa-arvolaissa (laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609) 7 §:n mukaan syrjin-
nan kielto koskee kaikkea valillista ja valitonta syrjintdad sukupuolen perusteella. Sukupuoleen pe-
rustuvalla valittomalla syrjinnalla tarkoitetaan miesten ja naisten asettamista eri asemaan sukupuo-
len, raskauden tai synnytyksen perusteella. Tatd on myos eriarvoiseen asemaan asettamista suku-
puoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella. Sukupuoleen perustuvalla valillisella syrjin-

nalla tarkoitetaan eri asemaan asettamista perheenhuoltovelvollisuuden perusteella.

Rikoslaissa (19.12.1889/39) maaritelldan kiusaamisesta aiheutuneista rikoksista. Kiusaaminen on

rikos, mikali se tayttaa rikoslain mukaiset syytokset. Kiusaamisesta aiheutuva rikos voi olla
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esimerkiksi seksuaalirikos, vapauteen, terveyteen ja turvallisuuteen kohdistuva rikos, rikos varkau-
desta, kavalluksesta ja luvattomasta kaytosta, rikos rydstdista ja kiristyksista seka rikos yksityisyy-

den, rauhan ja kunnianloukkaamisesta.
2.4 Haitallinen johtamisviestinta

Haitallisen johtamisviestinnan mahdollistaa valta ja asema tydpaikalla. Haitallinen johtamisviestinta
voi ndkya esimerkiksi paatoksentekokeskusteluista ulkopuolelle jattamisena tai tyon kannalta oleel-
lisen tiedon pimittdmisena. (Rouhiainen-Neunhauserer & Tuikka 2011, 124.) Esihenkilén johtamis-
tyylilla on suuri vaikutus tydyhteisdn kiusaamiskulttuuriin. Esihenkild saattaa edesauttaa tydyhtei-

son kiusaamiskulttuuria huomaamattaan tai jopa kannustaa kiusaamiseen. (Merilainen 2019, 57.)

Pelolla johtaminen on uhkailua ja tdma perustuu pakottavaan johtamiseen. Esihenkild voi pelotella
tydntekijoitd mahdollisilla sanktioilla ja saada heidat toimimaan toiveidensa mukaan. (Juuti 2018,
luku 3.4.) Pelolla johtaminen on vallan vaarinkayttdéa. Pelolla johtamista on muun muassa kaskytta-
minen, hierarkian korostaminen, liiallinen kontrollointi ja valvonta, sanktioilla uhkailu ja tottelevai-
suuskulttuurin vaaliminen. Epalojaalisuus katsotaan myos haitalliseksi johtamiseksi. Haitallinen
johtamisviestinta voi olla vaikeasti tunnistettavissa tulkinnanvaraisuuden takia, jonka vuoksi siihen

puuttuminen voi olla haasteellista. (Rouhiainen-Neunhduserer & Tuikka 2011, 124-125.)

Pakottava johtaminen on haitallista johtamisviestintda. Pakottava johtaminen nojaa usein lakeihin,
omaksuttuihin toimintatapoihin, tydpaikan saantdihin ja muihin itsestaan selvina pidettyihin puittei-
siin. Se voi esiintyd epasuorana ja hienovaraisena. Pakottava johtaminen on haitallista sita kohdis-
tuneelle henkildlle seka koko organisaatiolle. Pakottavan johtamisen kohteeksi joutuneet tyéntekijat
eivat voi syyttaa esihenkil6d epaasiallisesta tai vaarasta kohtelusta, koska kohtelu on muodollisesti
oikein. TyOntekijat joutuvat tasta syysta usein alistumaan pakottavalle johtamiselle. Esihenkil6t
saattavat kokea valtansa lisdantyvan pakottavan johtamisen myota. Persoonallisuushairiot liittyvat

usein huonoon johtamiseen. (Juuti 2018, luku 5.)

Huono johtaminen voi nayttaytya ilmapiiriongelmana. EsihenkilOt saattavat ajatella, etta tyopaikalla
ei tarvitse viihtya ja tyopaikalla kuuluu olla ikavaa. Huono johtaja ajattelee kurin ja valvonnan pa-
rantavan tyoviihtyvyytta. Tama usein vain pahentaa tilannetta ja tyoviihtyvyytta. Tyontekijat alkavat
usein sabotoimaan esihenkiloa esimerkiksi levittamalla juoruja hanesta. Esihenkilo voi rankaista ja
pakottaa tyontekijoitd saantoihin vetoamalla ja tama voi aiheuttaa luottamuspulaa esihenkilon ja
alaisten valilla. Pahimmassa tapauksessa talla voi olla vaikutusta koko tyoyhteisoon ja tama voi
aiheuttaa vihanpurkauksia henkilostossa. Huonon johtajan toimintatavat voivat muodostua osaksi

tydyhteisda ja tama voi olla haitallista tydyhteisdn kulttuurin kannalta. (Juuti 2018, luku 6.)
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2.5 Esihenkilo tyopaikkakiusaajana

Esihenkildlla on asemansa vuoksi enemman mahdollisuuksia puolustautua kiusaamistilanteilta ja
han voi myods kayttda asemaansa hyvakseen kiusaamisessa. Esihenkil6lla on resursseja kayttaa
asemaansa haitallisesti hyddyksi, esimerkiksi henkildston toimintamenetelmissa. Tydymparistdn
kontrollointi on myds mahdollista esihenkilon aseman myota. Esihenkilo voi toimia tavoilla, joiden
my6ta han luo pelon ja uhan ilmapiirin tydyhteiséon. (Rouhiainen-Neunhduserer & Tuikka 2011,
122-123.)

Esihenkildiden on seurattava tydn tulosta ja tahtia jatkuvasti. Esihenkilé antaa rakentavaa pa-
lautetta ja kommentoi pienimpidkin asioita. On tilanteita, joissa tyontekija tulkitsee vaarin esihenki-
I6n tarkoitusperat ja kokee kaytdksen kiusaamiseksi. Joskus jatkuva palautteen saaminen voi joh-
taa siihen, etta tydntekija kokee olevansa silméatikkuna, varsinkin jos ei ole tottunut saamaan pa-
lautetta. Seuranta kuuluu esihenkildn velvollisuuksiin ja tAmankaltaisissa tilanteissa saattaa tapah-
tua vaarinymmarryksia. Tarkeinta on selvittaa tilanne, jotta konfliktilta valtytdan. (Rainivaara & Kar-
hunen 2006, 23.)

Vastuu ja valta ovat usein syitd mitka johtavat siihen, etta tydntekijat kokevat kiusaamista esihenki-
I6n puolelta. Esihenkil6 voi tehda tata tahallisesti tai tahattomasti. Esihenkilét kokevat usein ole-
vansa yksin vastuun kanssa. Heidan vastuulleen kuuluu hyvan tuloksen takaaminen seka hyvan
ilmapiirin luominen. Tdman vastuun olisi hyva olla esihenkilén seka alaisten harteilla. Tyontekijat
usein tyontavat johtamisvastuun esihenkildlle. Esihenkilon on tarkea osoittaa alaisille, etta esihen-

kildn ja alaisten valinen vastuunkanto ja valtuuttaminen kulkevat kasikadessa. (Turtio 2017, 59.)

Itsereflektiotaidot seka kyky pysahtya itsensa aarelle ovat usein taitoja, jotka puuttuvat huonosti
johtamistehtavissa onnistuvilta esihenkildilta. Palautteen vastaanottaminen ja peiliin katsominen on
vaikeaa. Esihenkilon on tarkea opetella katsomaan peiliin ja tata kautta tunnistaa oma haitallinen
toiminta. (Turtio 2017, 75.)

Esihenkilo voi tydssaan sysata tunteensa syrjaan ja toimia rationaalisesti. Esihenkild kokee toimi-
vansa jarkevasti, mutta onkin vaarassa johtaa huonosti. Tunteeton ja kylma tapa johtaa voi antaa
vaaran kuvan alaisille ja tama voi aiheuttaa vaarinymmarryksia. Tunteeton rationaalisuus voi nayt-
taytya alaisille vihana, inhona, katkeruutena ja ahneutena. Tunteiden tukahduttaminen ei ole hyva
asia kenenkaan hyvinvoinnille, silld esihenkildn hyvinvointi heijastuu koko tydyhteiséon. (Juuti
2018, luku 2.2.)
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2.6 Vastuullisuus

Eettinen toiminta on kaiken perusta organisaatioissa. Organisaatioissa pyritdan ehkaisemaan epa-
eettista ja ei-toivottua kaytosta sekad keskittymaan myonteisiin toimintatapoihin. Yhdessa sovituilla
myonteisilld toimintatavoilla voidaan tukea eettisesti toimivaa organisaatiota. Organisaatioiden joh-
dolla ja johtajuudella on suuri vaikutus organisaation eettisen ilmapiirin luomisessa ja toteutumi-
sessa. Organisaation eettiselld toiminnalla on vaikutusta eettisyyden ymmartamiseen ja epaeetti-

sen toiminnan ehkaisyyn. (Kantola, Hietanen-Kunwald & Doty 2023, 561.)

Vastuullinen organisaatio pyrkii ennaltaehkaisemaan konflikteja tydyhteisdssa. Konflikteja ennalta-
ehkaistdan organisaation arvojen, ilmapiirin, asenteiden ja johtajuuden avulla. Konfliktit voivat syn-
tya erimielisyyksista ja ristiriidoista. Naiden taustalla on usein yksildiden persoonallisuudet, arvot ja
odotukset. Tydyhteison konfliktien taustalla voi olla epdonnistumiset ja vaarat tulkinnat. Tydyhtei-
son konfliktitilanteet syntyvat usein epaasiallisesta puhetyylista, seldn takana puhumisesta ja puhu-
mattomuudesta. (Kantola, Hietanen-Kunwald & Doty 2023, 516-517, 572.)

Eettisen infrastruktuurin avulla voidaan torjua organisaation epaeettista kayttaytymista. Sen avulla
rakennetaan organisaatiokulttuuri, jossa toiminta ja kayttaytyminen ovat eettisia. Infrastruktuurin
avulla organisaation jasenet tiedostavat paremmin oman kayttaytymisensa vaikutukset. Organisaa-
tiot pyrkivat minimoimaan konfliktien negatiiviset vaikutukset tuottavuuteen infrastruktuurin avulla.
Tahan kuuluu myds henkildéstdn hyvinvoinnista huolehtiminen ja sitad kautta tuottavuuden seuraami-
nen. Eettinen infrastruktuuri jakaa organisaation eri osa-alueiden roolit eettisen kulttuurin rakenta-
misessa. (Kantola, Hietanen-Kunwald & Doty 2023, 562, 573.)

Esihenkilon toiminta on epaeettista, jos han tydssadn muun muassa valehtelee ja kayttaa ase-
maansa omaksi edukseen eika tyontekijoiden tai organisaation eduksi. Esihenkil® voi toimia epare-
hellisesti tai jopa laittomasti ajaakseen omia etujaan. Petokseen, valehteluun, uhkailuun ja pelotte-
luun perustuvaa johtamisviestintaa ei pideta eettisesti hyvaksyttavana. Epalojaalisuus tuo tyopai-

kalle epavarmuutta ja pelkotiloja. (Rouhiainen-Neunhauserer & Tuikka 2011, 124.)

Epéeettisyys on organisaatiossa toimivan johtajan tulkinta oikeasta ja vaarasta. Jotkut johtajat
kuuntelevat muiden mielipiteita ja sen pohjalta arvioivat mika on oikein ja mika vaarin. Osa perus-
taa tulkintansa yhdessa laadittujen pelisaantojen avulla. Moni johtaa alaisiaan tavalla, jolla haluaisi
itsedan johdettavan. On tarkea luoda yhteiset pelisdannét johtamisen periaatteille. Tama lisaa luot-

tamusta tyOyhteisdssa ja valtytdan epaeettiseltad johtamiselta. (Turtio 2017, 95.)

Kiusaamisen nollatoleranssi on vastuullista toimintaa organisaatiossa. Organisaatiossa patee kiu-
saamisen nollatoleranssi, kun toiminnassa ei suvaita minkaanlaista epaasiallista ja kiusaavaa kay-

tosta. Johdon tulee viestia henkilostolle selkeasti, ettei mitaan hairintaa ja kiusaamista hyvaksyta.
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Organisaatio tukee henkildstéa ottamaan puheeksi, mikali he kokevat tai ndkevat kiusaamistilan-
teita. Kiusaamistilanteeseen puututaan asianmukaisesti viivytyksetta, heti tiedon saatua. Naiden

asioiden toteuduttaessa, tyopaikalla vallitsee kiusaamisen nollatoleranssi. (Tyoterveyslaitos s.a. a.)

Organisaation pelisaannot nollatoleranssille laatii johto. Henkiloston nakemys on hyva ottaa huomi-
oon, mutta ohjeet toivotusta ja ei-toivotusta kayttaytymisesta tulee johdolta. Nama vastaavat orga-
nisaation arvoja ja usein hyvin maaritellyt arvot riittavat pelisdannoiksi nollatoleranssille. Nollatole-
ranssi tulee usein mieleen tydturvallisuuteen liittyvana kasitteena. Monissa organisaatioissa ollaan
hyvin tiukkoja ohjeiden noudattamisesta. Nollatoleranssiin liittyvia pelisaantoja tulee noudattaa ja
usein niiden noudattamatta jattamisesta seuraa varoitus, jonka jalkeen tydsuhteen purku, mikali

toiminta ei muutu. (Kehusmaa 2011, 213.)
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3 Ohjeistus kiusaamistilanteisiin

Kiusaamistilanteiden ehkaisy edellyttaa kaikkien toimijoiden yhteisty6ta. Kaikkien toimijoiden tulee
tietda heidan roolinsa ja vastuualueensa, jotta tilanteen ehkaisy ja selvittdminen on mahdollista.
(Tyoterveyslaitos s.a. b.) Useimmilla tydpaikoilla on toimintamalli kiusaamistilanteisiin. Toiminta-
malli sisaltaa ohjeistuksen kiusaamisen kohteena olevalle henkildlle, jotta han tietda, kuinka tilan-
teessa tulee toimia. TyOntekija voi pyytaa tata esihenkilélta, HR:Ita tai tydsuojeluvaltuutetulta. (Tyo-

terveyslaitos s.a. e.)
3.1 Tyontekija

Jokaisella tyontekijalla on vastuu ehkaista kiusaamista tyoyhteisdssa. Mikali tydntekija kuulee tai
nakee kiusaamistilanteen, tulee hanen puuttua tahan. On tarkeaa, etta tyontekijat ottavat kiusaa-
mistilanteet puheeksi ja selvittavat nama. Tyoturvallisuuslaissa kehotetaan tyontekijoita valttdamaan

toiseen kohdistuvaa syrjintaa tai hairintaa. (Tyoterveyslaitos s.a. b.)

Kiusaamisen voi tunnistaa seuraavista havainnoista:
- Jokin on muuttunut ja uusi tilanne vaivaa tyontekijaa
- Vuorovaikutustilanteiden jannitteet vievat voimavaroja
- Tyodntekijalla on hammentynyt olo tapahtuneesta
- Tyodntekija valttelee kohtaamista jonkun tai joidenkin kanssa
- Tydntekija ei koe paasevansa tydyhteistssa taysivaltaiseksi jaseneksi

(Tyoterveyslaitos s.a. e.)

Tilanteen havainnoimiseksi kiusattu voi kertoa kokemuksista tydkaverille ja kysya hanen mielipi-
teestaan ja havainnoistaan. Asioiden ylds kirjoittaminen auttaa kiusaamistilanteiden havainnoimi-
sessa. Kiusattu voi kirjoittaa omia kokemuksiaan tilanteista ylds, esimerkiksi kuka kiusaa, kuinka
usein kiusaamista tapahtuu ja onko muita henkil6ita 1asna kiusaamistilanteissa. Tama helpottaa
tilanteesta kertomista esimerkiksi HR:lle tai tydsuojeluvaltuutetulle. Kiusattu voi ottaa kiusaajan
kanssa tilanteen puheeksi ja kertoa miltd hanesta tuntuu ja mitka tilanteet han on kokenut epaasi-
allisina. Kiusattu voi asiallisesti pyytaa kiusaajaa lopettamaan epaasiallisen kaytdksen. On tarkea
muistaa, ettd keskustelussa nostetaan esille vain epaasiallinen kaytos, eika kiusaajan ominaisuuk-
sia. Mikali kiusaajan kanssa puhuminen tuntuu vaikealta, voi asian vieda suoraan ylemmalle ta-

holle. (Tyo6terveyslaitos s.a. e.)

Useissa organisaatioissa kiusattu voi tayttaa lomakkeen, jolla han ilmoittaa kiusaamisesta. Mikali
lomaketta ei ole, voi asian vieda suoraan esihenkildlle. Kiusaajan ollessa oma lahiesihenkild, asi-

asta voi kertoa hanen esihenkildlleen. Asian voi vieda tydsuojeluviranomaisille, jos
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kiusaamistilanteeseen ei puututa tyoturvallisuuslain mukaisesti. Kiusaamistilanteesta kertominen

ylemmalle taholle vaatii kiusatulta itseltdan valmisteluja. On hyva miettia valmiiksi, mika on tavoite
ja mita on itse valmis tekemaan, jotta tilanne rauhoittuisi. Kiusaajalle tulee tehda selvaksi, etta ha-
nen kaytoksensa koetaan epaasiallisena, jotta hanelld on mahdollisuus tehda muutos kayttaytymi-

seensa. (Tyoterveyslaitos s.a. e.)

Usein organisaatioiden toimintamalliin kuuluu kahdenkeskiset keskustelut asiaa hoitavan henkilén
kanssa. Kiusattu seka kiusaaja saavat molemmat kertoa oman kokemuksensa tilanteesta. Asiaa
hoitava voi tarvittaessa kerata lisatietoja esimerkiksi tyotovereilta heidan havainnoistaan. Taman
jalkeen asiaa hoitava kay yhteisen keskustelun, johon osallistuu kiusattu, kiusaaja ja tarvittaessa
myo6s muita henkiléita, kuten tyésuojeluvaltuutettu. Yhteiskeskustelun tavoitteena on 16ytaa rat-
kaisu tilanteen korjaamiselle ja tehda osapuolten kesken sopimus tahan liittyen. (Tyoterveyslaitos

s.a.e.)

Kiusaamistilanteiden selvittely vie energiaa ja voimavaroja. Tasta syysta on tarkea muistaa keskit-
tyd omaan hyvinvointiin ja jaksamiseen selvittelyprosessin aikana. Omat tyétehtavat tulee hoitaa,
mutta on myos tarkea tehda asioita, jotka edesauttavat omaa jaksamista. Ahdistuneisuus, artynei-
syys, univaikeudet, stressi ja masennus ovat tavallisia tuntemuksia kyseisissa tilanteissa. Omien
voimavarojen tukemiseksi voi pyrkia esimerkiksi nukkumaan riittavasti, jatkamaan omia harrastuk-
sia, hakemaan sosiaalista tukea, tekemaan asioita, jotka tuovat mielihyvaa ja voimavaroja seka
tarvittaessa hakemaan apua tyoterveyshuollolta tai muilta asiantuntijoilta jaksamisen yllapitamista

varten. (Tybterveyslaitos s.a. e.)
3.2 Henkiléstohallinto

Organisaation henkiléstohallinnon eli HR:n rooliin kuuluu esimerkiksi palkanmaksu, tydsuhdeasiat,
tyoterveyshuolto, tydhyvinvointi ja kouluttamiseen liittyvia asioita. Kiusaamistilanteissa HR on taho,
jolle tilanteesta kerrotaan ja jolta saa apua ja tukea kiusaamistilanteisiin. HR pyrkii selvittdmaan ja
ratkaisemaan kiusaamistilanteet. HR toimii usein myos tyoterveyden ja organisaation valisen yh-

teistyon toteuttajana. (Pyykkdénen 2017, 113.)

Tyontekijat tietavat usein oikeutensa tyopaikoilla ja menevat heti kertomaan kiusaamistilanteesta
HR:lle. Tyontekija voi irtisanoutua ja syrjaytya, mikali kiusaamistilannetta ei oteta vakavasti. Kiu-
saaminen voi tuntua hapealliseltad ja avun pyytdminen voi olla tasta syysta hankalaa. On tarkeaa,
etta tyopaikalta 10ytyy HR, joka ei ole kenenkaan esihenkilo ja jolle voi luottamuksella kertoa kiu-

saamistilanteista. (Rainivaara & Karhunen 2006, 26-30.)

HR seuraa aktiivisesti tydntekijdiden toimintaa ja mikali he huomaavat halytysmerkkeja, jotka viit-

taavat kiusaamiseen, tulee heidan puuttua tahan. Halytysmerkkeja kiusaamistilanteista voi olla
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esimerkiksi lisdantyneet poissaolot, heikentynyt tydsuoritus, tydajan hallinnan ongelmat ja tyoilma-
piirin kiristyminen. On monia keinoja, joilla kiusaamistilanteisiin voidaan puuttua. Naissa on tarkeaa
ratkaisukeskeinen lahestymistapa, mutta on kuitenkin muistettava toimia ihmislahtoisesti. Keskus-
teluja kaydessa on turha syyttaa ketaan. Tarkeampaa on keskittya tavoitteeseen ja kuvata selke-
asti, mita osapuolilta odotetaan. Kiusaajalle on tarkea tehda selvaksi, ettd hanen toimintansa ei ole

hyvaksyttavaa ja tahan on tehtava muutos. (Manka & Manka 2023, luku 5.4.)
3.3 Tyonantaja

Tyobnantajalla tarkoitetaan organisaation johtoa, paallikéita, esihenkildita ja muita tydnantajan edus-
tajia. Esihenkildlld on aina ensisijainen vastuu tyontekijoiden tydsuojelusta. Talla tarkoitetaan esi-

merkiksi kiusaamistilanteisiin puuttumista. (Pyykkénen 2017, 113.)

Tyobnantajalla on tarkkailu- ja huolehtimisvelvollisuus. Tyénantaja voi tarvittaessa hyddyntaa ulko-
puolista asiantuntija-apua tilanteen selvittdmiseksi. Kiusaamistilanteen selvittelyssa on huolehdit-
tava siitd, etta tilanne on oikeudenmukainen kaikille osapuolille koko prosessin ajan. Kiusaamisti-
lanteen selvittelyyn voi ryhtya ainoastaan henkild, jolla ei ole ennakkokasityksia tilanteesta. Kiusaa-
mistilanteen selvittelyyn on syyta ohjata toinen henkild, mikali tydnantajalla on ennakkokasityksia
tilanteesta. Tydnantaja kasittelee kiusaamistilanteen organisaation toimintamallin mukaisesti ja ai-

noastaan asianosaisten kanssa. (Tyoterveyslaitos s.a. b.)

Tydnantajan tehtaviin kuuluu epaasiallisen kdytoksen ennaltaehkaisy tyopaikalla. Tydnantaja voi
kehityskeskusteluiden avulla selvittaa tyontekijdiden nakemyksia tydilmapiirista ja sita kautta saada
selville, mikali tydpaikalla ilmenee hairintda tai muuta epaasiallista kaytosta. Tydnantajan on arvioi-
tava tyopaikan sosiaalista toimivuutta ja tdman arvioinnin pohjalta tehda tarvittavat toimenpiteet
epaasiallisen kaytoksen ennaltaehkaisyyn. Tydnantajan on laadittava toimintaohje tyopaikalle,
jonka pohjalta epaasialliseen kohteluun puututaan johdonmukaisesti. Esihenkil6t ja alaiset on hyva
perehdyttaa epaasiallisen kohtelun valttdmiseksi, havaitsemiseksi ja selvittamiseksi. (Tyosuojelu.fi

s.a.a.)

TyoOnantajan on hyva jarjestaa vuosittaisia koulutuksia, joissa tyontekijoita koulutetaan tunnista-
maan erilaisia tyopaikkakiusaamisen muotoja. Koulutus tyOpaikkakiusaamisen tunnistamisesta on
tarkea sisaltaa uusien tyontekijoiden perehdytykseen. Tyonantajan huomatessa tyopaikkakiusaa-
mista tulisi hanen heti antaa kiusaajalle suullinen varoitus tasta. Mikali kaytos ei lopu, annetaan kir-
jallinen varoitus, jonka jalkeen tyosuhde irtisanotaan. Tyonantajan tulee tarjota tukea hairinnasta
tai muusta tyopaikkakiusaamisesta karsineelle tyontekijalle. Tyonantaja voi esimerkiksi siirtaa tyon-

tekijan hanen toiveestansa toiseen tiimiin tai osastoon. (Luong & Green 2023, 343.)
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Esihenkildn ja johdon tulee oma-aloitteisesti arvioida oman kayttaytymisensa vaikutukset toisen
tyontekijan terveydelle. Tasta ei pida lahettaa erillistd muistutusta tai huomautusta. Heidan tulee
toimia tyoterveyslain mukaisesti ja mikali huomaavat kayttaytymisessaan jotain haitallista toisen

terveyden kannalta, tulee heidan lopettaa haitallinen kaytos valittomasti. (Autio 2022, luku 4.5.2.)
3.4 Tyosuojeluvaltuutettu

Tydsuojeluvaltuutetun tehtaviin kuuluu kiusaamistilanteiden ehkaisy. Tyosuojeluvaltuutettu laatii
toimintamallin ja -ohjeistuksen tyontekijoille epaasialliseen kohteluun liittyen. Tehtdvana on seurata
toimintamallin toimivuutta ja tuoda tdma koko henkiléston tietoisuuteen. Tydsuojeluvaltuutettu jar-
jestaa tyonantajan kanssa koulutuksia epaasialliseen kohteluun ja kiusaamiseen liittyen. Nailla me-

netelmilld ehkaistaan kiusaamistilanteiden syntya. (Tyoterveyslaitos s.a. b.)

Tyo6suojeluvaltuutettu on kiusatun ja kiusaajan tukena kiusaamistilanteissa. Tukemista on kuuntele-
minen, neuvominen ja kiusaamiseen liittyvan tiedon jakaminen. Tydeldman tilanteessa konkreetti-
nen tuki tyontekijalle on esimerkiksi neuvominen kiusaamisilmoituksen tekemisessa. Tukihenkilona
tydsuojeluvaltuutettu on myds mukana kiusaamiskokemuksen kasittelypalavereissa. Valilla tydsuo-
jeluvaltuutetut selvittelevat kiusaamiskokemuksia, jotka eivat valttdmatta ole aina ongelmattomia.

(Tyoterveyslaitos s.a. b.)

Organisaatiossa tulee olla tydsuojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuutettua, mikali organisaatiossa
tydskentelee vahintdan 10 tydntekijaa. Tyontekijat saavat valita tai danestaa nama itse. Tydsuoje-
luvaltuutettu toimii tydntekijoiden edustajana. Hanen tehtdvansa on seurata tyontekijdiden tydym-
parist6a, tydturvallisuutta, tydterveytta ja tydsuojelusdadoksiin liittyvid asioita. (Kavasto & Mattinen
2020, luku 3.1.)

Tyo6suojeluvaltuutetulla on oikeus nahda tydsuojelua koskevat asiakirjat. Hanella on oikeus saada
tydnantajan laatimat asiakirjat tydymparistéon ja tyon turvallisuuteen liittyen. Hanelld on mydés oi-
keus tydterveyshuollon toimintasuunnitelmaan ja tyoterveyshuoltosopimukseen. Tydsuojeluvaltuu-
tetulla on oikeus keskeyttaa tyontekijan tyo, mikali tyo aiheuttaa vaaraa tyontekijalle. Tasta tulee
ilmoittaa tyonantajalle mahdollisimman pian. Tyosuojeluvaltuutettu puuttuu tyossa esiintyviin vaara-

tilanteisiin ja pitda naissa tyontekijan puolia. (Kavasto & Mattinen 2020, luku 3.1.4.)
3.5 Tyodterveyshuolto

Tyoterveyshuollon tavoitteena on ehkaista tyopaikalla tapahtuvaa hairintaa, epaasiallista kohtelua
ja fyysista vakivaltaa. Tyoterveyshuolto tarjoaa tydnantajalle ohjausta, neuvontaa ja palautteen an-
tamista. Tyoterveyshuolto toimii tydnantajan asiantuntijana tyoterveyteen liittyvissa asioissa. (Autio
2022, luku 10.7.)
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Tyo6terveyshuolto on yhteistydkumppani kaikissa kiusaamiseen seka epaasialliseen kohteluun liitty-
vissa tilanteissa. Tydterveyshuollon tehtavana on tarjota tukea kiusaamistilanteissa. Tydterveys-
huollon psykologit osaavat koulutuksensa pohjalta tarjota monipuolista tukea yksildille seka yhtei-
soille. (Tyoterveyslaitos s.a. b.) Ty6terveyshuollon tulee tehda terveystarkastus tydpaikalla, mikali

on epailysta tyontekijalle aiheutuvasta terveydellisesta vaarasta (Tydsuojelu.fi s.a. b).

Tyoterveyshuollon tehtava on seurata tyoolojen terveellisyytta ja turvallisuutta seka antaa kehitys-

ehdotuksia naihin liittyen. He tekevat erilaisia arvioita esimerkiksi tydpaikkakayntien avulla. Tarkoi-
tuksena on arvioida tyon terveysvaaroja ja —haittoja seka tydymparistoon ja toimintakykyyn liittyvia
seikkoja. Tyoterveyshuolto arvioi tydntekijdiden jaksamista ja tydskentelykykya tyontekijan yksildlli-
set ominaisuudet huomioiden. Tyontekija voi saada halutessaan selvityksen omasta tyokyvystaan.
Tyoterveyden tulee ohjata tyontekija ammatilliseen kuntoutukseen, mikali tydntekijan tyokyvyssa

huomataan merkittavaa puutetta. (Koho 2013, 24.)

Tydterveyshuollon sisaltdoon kuuluu tyopaikkaselvitys. Tydpaikkaselvityksessa asiantuntijat selvitta-
vat tyépaikan olosuhteita ja antavat tarvittaessa ehdotuksia toimenpiteista. Tydpaikkaselvityksen
tarkoituksena on edistaa, yllapitaa ja seurata tydntekijdiden terveytta ja tydkykya. Talla halutaan
myds ehkaista terveysvaaroja ja -haittoja seka tarjota varhaista tukea jarjestelyiden suunnitteluun
ja toimintaan. (Autio 2022, luku 10.3.)

3.6 Tyosuojeluviranomainen

Tyo6suojeluviranomaiset seuraavat tydnantajan toimintaa ja puuttuvat tdhan tarvittaessa. Tyopai-
kalla tapahtuvat asiat voivat siirtya tutkittaviksi tydsuojeluviranomaisten tydsuojelutarkastuksen yh-

teydessa tai tydntekijan tekeman yhteydenoton perusteella. (Autio 2022, luku 11.1.)

Tyo6suojeluviranomaiset tekevat omasta aloitteestaan satunnaisia tarkastuksia tyopaikoille. Tarkas-
tusten tavoitteena on selvittda, onko tydnantaja tayttanyt tyéturvallisuuden ennaltaehkaisyyn liitty-
vat velvoitteet. Tydnantajan tulee tayttaa tyéturvallisuuslain yleisvelvoitteet, ja jos nain ei tapahdu,
tyonantajalle voidaan tarjota ohjeita tilanteen korjaamiseksi. Tyopaikkatarkastuksissa selvida muun
muassa mita tyonantaja on tehnyt hairinnan ja muun epaasiallisen kaytoksen ennaltaehkaisyksi.
(Autio 2022, luku 11.2.2.)

Tyontekija voi olla tydsuojeluviranomaisiin yhteydessa, jos tydnantaja ei ryhdy vaadittuihin toimen-
piteisiin kiusaamistilanteessa. TyOsuojeluviranomaiset selvittavat, onko tydnantaja toiminut tyotur-
vallisuuslain mukaisesti. Tyosuojeluviranomaiset voivat ottaa asian kasiteltavaksi, mikali tydnantaja
ei ole toiminut tyoturvallisuuslain mukaisesti. He voivat ottaa asian kasiteltavaksi myds ilman eril-

lista ilmoitusta tydnantajalle. Asia voi edeta poliisille tutkittavaksi ja tuomioistuimeen ratkaistavaksi.
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Tybnantaja ei saa tehda mitdan negatiivisia toimenpiteita tydntekijalle, perustuen siihen, etta tyén-

tekija on ollut yhteydessa tyésuojeluviranomaisiin. (Autio 2022, luku 6.1.1-6.1.2.)

Tyontekijan ilmoituksen perusteella suoritetaan ensivaiheen tarkastus tyosuojeluviranomaisten toi-
mesta. Tydsuojeluviranomainen selvittda kenen toimivaltaan tdma kuuluu ja tuleeko viranomaisten
ryhtya valvontatoimiin. Tyodntekija antaa tarvittaessa lisatietoja tapahtuneesta tyésuojeluviranomai-
sille, jotta asia saadaan kasittelyyn. Hairinnan aiheuttajan ollessa tyonantaja, tyontekija voi olla
suoraan yhteydessa tydsuojeluviranomaisiin. Muussa tapauksessa tydntekijan tulisi ensin lahestya
tydnantajaa, jotta han voi ryhtya mahdollisiin toimenpiteisiin. limoituksen tehneen tydntekijan henki-
IBllisyytta ei saa kertoa tyonantajalle, ellei tyontekijaltad ole annettu tdhan lupa tai se on asian kasit-
telyn kannalta tarpeellista. (Autio 2022, luku 11.2.1.1-11.2.1.2.)

Tyontekijaan liittyva tarkastus tehdaan yleensa lahetettyjen asiakirjojen perusteella. Tydsuojeluvi-
ranomaiset lahettavat tydnantajalle selvityspyynnén hairinnasta. Selvityspyynnossa tulee ilmeta,
kuinka asiaa on selvitetty, milloin tydnantaja on saanut tiedon hairinnasta, mita toimenpiteita on
tehty ja mihin lopputulokseen tydnantaja on paatynyt. Tydnantajaa voidaan vaatia 1ahettamaan

muita asiakirjoja, kuten tyéterveyshuollon tydpaikkaselvitys. (Autio 2022, luku 11.2.1.3.)

Tydsuojelulla on velvollisuus vieda asia poliisin esitutkintaan, jos tydnantajan toiminnassa epaillaan
tydturvallisuusrikosta. Tyontekija voi myds itse tehda tutkintapyynnoén poliisille, mikali tydsuojelu ei
tata tee. Asia voi edeta esitutkinnan jalkeen tuomioistuimeen. Tuomioistuin toteaa, syyllistyykd

tydnantaja tyoturvallisuusrikokseen vai ei. (Autio 2022, luku 11.5.)
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4 Empiirinen tutkimus

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, kuinka paljon tydpaikkakiusaamista tapahtuu esihenkilon ja
johdon suunnasta seka minkalaista tama kiusaaminen on. Tutkimuksen kohderyhma oli kyselysta
saatu otanta asiantuntijaorganisaatioissa seka muissa organisaatioissa tyoskentelevista henki-
|6ista. Asiantuntijaorganisaatioissa tyoskentelevia vastaajia oli enemman, kun muissa organisaa-
tioissa tyoskentelevia vastaajia. Tasta syysta tulosten tarkastelussa kiinnitettiin huomiota lukumaa-
riin ja prosenttiosuuksiin, jotta voitiin vertailla kohderyhmia luotettavasti keskenaan. Tutkimuksen
nakokulmana oli tarkastella asiantuntijaorganisaatioita ja tahan saatiin hyva vertauskuva muista
organisaatioista. Tutkimuksessa vertailtiin asiantuntijaorganisaatioita ja muita organisaatioita kes-

kenaan.
4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus vaatii perusteellista ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta.
Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla on usein mahdollista tehda yleistyksia ilmidista. Kvantitatiivisen
tutkimuksen avulla voidaan tutkia monimutkaisia tilastollisia riippuvuussuhteita. Otoksen avulla ke-
ratdan havaintoja tutkittavasta ilmidsta. Otoksen tulee edustaa perusjoukkoa, joka viittaa tutkitta-
van ilmién koko populaatioon. Analysoitavaa aineistoa kasitellaan tilastollisin menetelmin ja tama
edellyttaa luotettavia havaintoyksikéita. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa lasketaan maaria, joka
edellyttda hyvaa maarallistad otosta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kaytetdan usein tiedonkeruu-

menetelmana strukturoituja tai avoimia kysymyksia. (Kananen 2011, 16-19.)

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tutkittava ilmio ja siihen vaikut-
tavat tekijat. Tutkittavan ilmion ja siihen vaikuttavien tekijoiden selvitettyd, tutkitaan naiden valiset
riippuvuussuhteet. Tutkimus voi tarjota hyvan kuvauksen ilmidlle. Kvalitatiivinen tutkimus sopii ti-
lanteisiin, jossa iimidsta ei tiedeta, halutaan luoda uusia teorioita ja hypoteeseja, halutaan ilmidsta
syvallinen ndkemys tai hyva kuvaus. Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii toimimaan uusien mallien ja teo-
rioiden pohjana. Kvalitatiivinen tutkimus on joustavampi kuin kvantitatiivinen tutkimus. Kvantitatiivi-
nen tutkimus epdonnistuu, jos tutkimusasetelmassa ei onnistuta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
voidaan soveltaa ja edeta tilanteen mukaan. Kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmana

kaytetdan usein haastatteluita, tekstianalyyseja ja havaintoja. (Kananen 2011, 15-17.)

Valitsin kvantitatiivisen tutkimuksen, koska tdman avulla voidaan selvittaa maarallinen tutkimusky-
symys. Tutkimuksen ilmitsta saatiin suuntaa antavia paatelmia otoksen koon ansiosta. Strukturoitu
verkkokysely sopi hyvin tiedonkeruumenetelmaksi tahan tutkimukseen, koska sain kaiken tarvitse-
mani tiedon nopeasti. Monivalintakysymyksilla tarkoitetaan valmiita vastausvaihtoehtoja eli struktu-

roituja kysymyksia (Kananen 2011, 30). Tiedonkeruun tavoitteena oli saada perusjoukolta
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havaintoja ja kokemuksia tutkittavasta ilmiosta. Strukturoitu kysely oli nopea keino saada vastaa-
jien havaintoja ja kokemuksia ilmidsta, joka myds mahdollisti nopealla aikataululla aineistoon pe-
rehtymisen. Haastatteluiden tekeminen olisi vienyt liikaa aikaa ja se olisi voinut vahentaa osallistu-
jien maaraa. Yksi keskeinen tekija vastaajien maarassa oli anonymiteetin sailyttaminen, silla kiusa-

tut eivat valttdmatta halua kertoa kokemuksistaan omalla nimella ja kasvoilla.
4.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen toteutus alkoi ongelmien ja tavoitteiden asettamisella. Paaongelman selvittdmista var-
ten loin alaongelmat, jotka jaettiin viiteen eri teemaan (ks. taulukko 1). Loin kyselylomakkeen,
jonka avulla saatiin vastaus tutkimuksen paaongelmaan. Kyselylomake koostui 20 kysymyksesta,
jotka olivat padosin monivalintakysymyksia. Lisdksi osaan kysymyksista oli mahdollisuus antaa
avoin vastaus. Vastaukset saatua siirryin tulosten tarkasteluun ja aineiston analysointiin. Tutkimus-
tulokset saatua tarkastelin paatuloksia ja tein johtopaatdkset naista. Tutkimus paattyi tavoitteeseen

paasyyn eli saatiin vastaus tutkimuksen paaongelmaan.

Tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui verkkokysely, koska tdma mahdollisti nopean tiedonkeruun ja
aineiston kasittelyn heti kyselyajan paatyttya. Kyselyn vastausaika oli 2 viikkoa ja se toteutettiin
31.1.2024-14.2.2024 valisena aikana. Kysely toteutettiin anonyymisti ja kyselyn linkkia jaettiin so-
siaalisessa mediassa. Kaytdssa oli LinkedlIn, Instagram, Facebook ja Snapchat. Valitsin alustat ko-
kemukseni, aktiivisen kayttdjakunnan seka tarjolla olevien analytiikkatydkalujen perusteella. Alus-
toja valitessani pyrin miettimaan, miten voisin tavoittaa mahdollisimman laajan joukon vastaajia eri

ikaryhmista.

Kyselyn julkaisun yhteydessa kaytettiin saateviestia (lite 2), jonka tarkoituksena oli motivoida vas-
taajia ja tarjota taustatietoa tutkimuksesta. Usein vastaajat tekevat paatoksen kyselyyn vastaami-
sesta saateviestin perusteella (Heikkila 2008, 61). Saateviestiin sisallytettiin tutkimuksen aihe ja
lyhyt kuvaus kyselysta, jossa mainittiin muun muassa odotettu vastaamisen kesto ja kyselyn ano-
nyymi toteutustapa. Lisaksi kyselyn alussa annettiin selkeat ohjeet vastaamiseen ja avattiin kyse-
lyn rakenne selkeyttdakseen sen kulkua. Alussa selitettiin myos, mita tarkoitetaan asiantuntijaor-

ganisaatioilla, silld kasite ei valttamatta ole kaikille tuttu.
4.3 Aineiston analysointi

Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitettiin prosenttiosuuksiin ja lukumaariin liittyvia kysymyksia.
Tutkimus tehtiin strukturoidulla Webropol-verkkokyselylla, jonka tutkimusaineisto kerattiin kyselylo-
makkeen (liite 1) avulla. Kyselyssa oli myos kvalitatiivisia avoimia kysymyksia, jotta vastaaja pystyi
antamaan yksityiskohtaisempaa kuvausta vastaukseensa, jos valmiit vastausvaihtoehdot eivat tay-

sin vastanneet hanen kokemustaan kiusaamistilanteesta.
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Analysointimenetelmana kaytettiin aineiston rakennetta kuvaavia lukumaaria ja prosenttiosuuksia
seka ristiintaulukointeja. Ristiintaulukointeja tehtiin, koska kyselyn muuttujat ovat nominaaliasteikol-
lisia muuttujia. Naille tehtiin soveltuva tilastollinen merkitsevyystesti Khiin nelidtesti, mutta ne eivat

antaneet tilastollista merkitsevyytta voimaan millek&an tarkasteltavalle muuttujaparille.

Tutkimusaineiston analysoinnissa hyodynnettiin Webropol-raportointityokalua ja Professional Sta-
tistics -osiota. Naiden avulla pystyttiin vertailemaan asiantuntijaorganisaatioita ja muita organisaa-
tioita keskenaan ja tekemaan johtopaatoksia saatujen tulosten perusteella. Webropol-raportointi-
tyokalu laski kuviin lukumaarat ja prosenttiluvut, jotka auttoivat aineiston analysoinnissa. Tutkimuk-
sen kysely toteutettiin Webropol-tytkalulla, joten kaikki data siirtyi automaattisesti raportointitydka-

luun. Tdma nopeutti aineiston analysointia huomattavasti.
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5 Empiirisen tutkimuksen tulokset

Tassa kappaleessa esitellaan tutkimuksen tuloksia. Kappaleessa kaydaan ensin lapi vastaajien
taustaprofiilit, jonka jalkeen kaydaan lapi tutkimuksen tulokset alaongelmien mukaisessa jarjestyk-
sessa. Kysymykset olivat padosin monivalintakysymyksia, joista vastaajat saivat valita itselleen so-
pivan vaihtoehdon. Tietyissa kysymyksissa oli mahdollisuus antaa vapaamuotoinen vastaus vaih-

toehtojen jalkeen avoimeen vastauskenttaan.
5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi 146 henkil63, joista 78 oli asiantuntijaorganisaatioissa tyoskentelevia ja 65 oli
muissa organisaatioissa tyoskentelevia henkildita. Vastaajista 3 ei osannut sanoa, tyoskentele-
vatkd he asiantuntijaorganisaatiossa vai ei. Tutkimuksessa voitiin hyvin vertailla eroja asiantuntija-
organisaatioissa tydoskentelevien ja muissa organisaatioissa tydskentelevien valilla, koska vastaajia
oli lahestulkoon yhta paljon. Ikaluokkien ja sukupuolten valisissa vertailuissa prosenttiyksikon huo-

mioiminen oli merkittava laadullisen tarkastelun kannalta.

Asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevien naisten osuus oli 59 (76 %) ja miesten osuus oli 19
(24 %). Muissa organisaatioissa tydskentelevien naisten osuus oli 45 (69 %) ja miesten osuus ol
20 (31 %). Vastaajista naisia oli huomattavasti enemman kuin miehia. Vastausvaihtoehtoina suku-
puoli kysymykseen oli nainen, mies, muu ja en halua sanoa. Kaikki vastaajista olivat joko naisia tai

miehia. (Kuva 1.)
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Kuva 1. Vastaajien sukupuoli

Asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevien osuus 20-29-vuotiaista oli 52 (67 %) ja muissa orga-
nisaatioissa tydskentelevien osuus oli 52 (80 %). Asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevien

osuus 30-39-vuotiaista oli 13 (17 %) ja muissa organisaatioissa 2 (3 %).
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Asiantuntijaorganisaatioissa tydskenteli 40—49-vuotiaista 9 (11 %) ja muissa organisaatioissa 2 (3
%). Asiantuntijaorganisaatioissa tyoskenteli 50-59-vuotiaista 4 (5 %) ja muissa organisaatioissa 1
(2 %). (Kuva 2.)

Vastaajista enemmisto oli 20—29-vuotiaita. Enemmistd 30-59-vuotiaista vastaajista tyoskenteli asi-
antuntijaorganisaatioissa. Muissa organisaatioissa tyoskentelevia alle 20—vuotiaita vastaajia oli 3
(5 %) ja yli 59—vuotiaita oli 5 (8 %). Asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevia alle 20-vuotiaita ja
yli 59—-vuotiaita ei ollut. Alle 20—vuctiaiden osalta tdhan voi vaikuttaa taysi-ikaisyys, joka vaaditaan
useassa asiantuntijaorganisaatiossa. Yli 59—vuotiaiden vastaajien osalta tdhan voi vaikuttaa elak-
keelle jaaminen. (Kuva 2.)
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Kuva 2. Vastaajien ika
5.2 Koettu ja havaittu tyopaikkakiusaaminen

Kyselyn alussa tiedusteltiin, olivatko vastaajat itse kokeneet tydpaikkakiusaamista esihenkilon tai
johdon suunnasta. Asiantuntijaorganisaatioissa tyoskentelevista vastaajista 38 (50 %) vastasivat
kylla ja 38 (50 %) vastasivat ei. Muissa organisaatioissa ty0skentelevista vastaajista 28 (43 %)
vastasivat kylla ja 37 (57 %) vastasivat ei. Asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevat olivat vas-
tausten perusteella kokeneet enemman tydpaikkakiusaamista esihenkildn ja johdon suunnasta
kuin muissa organisaatioissa tyoskentelevat. (Kuva 3.)
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Kuva 3. Vastaajaan kohdistuva tyOpaikkakiusaaminen

Toisena kiusaamiseen liittyvana kysymyksena tiedusteltiin, olivatko vastaajat havainneet toiseen
henkil66n kohdistuvaa tydpaikkakiusaamista esihenkilon tai johdon suunnasta. Asiantuntijaorgani-
saatioissa tyOskentelevista vastaajista 46 (60 %) vastasivat kylla ja 31 (40 %) vastasivat ei. Muissa
organisaatioissa tydskentelevista vastaajista 38 (59 %) vastasivat kylla ja 26 (41 %) vastasivat ei.
Prosenttiosuuksia ja lukumaaria verratessa tulokset olivat I1ahestulkoon samat. Asiantuntijaorgani-
saatioissa tyoskentelevien vastausmaara oli isompi kuin muissa organisaatioissa tyoskentelevien,

joten tasta syysta prosenttiyksikdt on hyva huomioida. (Kuva 4.)
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Kuva 4. Havaittu tydpaikkakiusaaminen
5.3 Henkinen vakivalta

Asiantuntijaorganisaatioissa ty0skentelevista vastaajista 40 (52 %) ovat kokeneet tai havainneet
henkista vakivaltaa esihenkilon ja johdon suunnasta ja 30 (39 %) eivat ole. Asiantuntijaorganisaa-
tioissa tydskentelevista vastaajista 7 (9 %) eivat ole varmoja, ovatko he kokeneet tai havainneet
henkista vakivaltaa esihenkilon ja johdon suunnasta. Muissa organisaatioissa tyoskentelevista vas-
taajista 30 (47 %) ovat kokeneet tai havainneet henkista vakivaltaa esihenkilon tai johdon suun-
nasta ja 25 (39 %) eivat ole. Muissa organisaatioissa tydskentelevista vastaajista 9 (14 %) eivat ole
varmoja ovatko he kokeneet tai havainneet henkista vakivaltaa esihenkilon ja johdon suunnasta.
(Kuva 5.)
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Asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevien vastaajien maara, jotka ovat kokeneet tai havainneet
henkistd vakivaltaa, on kaikista suurin. Prosenttiosuuksia ja lukumaaria tarkastellessa ero muissa
organisaatioissa tydskenteleviin vastaajiin ei ole kovin suuri. Henkista vakivaltaa kokeneiden tai
havainneiden maara on suurempi kuin niiden, jotka eivat ole kokeneet tai havainneet henkista vaki-

valtaa. (Kuva 5.)
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Kuva 5. Koettu tai havaittu henkinen vakivalta

Minkalaista henkista vakivaltaa vastaajat ovat kokeneet esihenkilén ja johdon suunnasta? Asian-
tuntijaorganisaatioissa tydskentelevista vastaajista 17 (23 %) ovat kokeneet tai havainneet huuta-
mista. Vastaajista 23 (31 %) ovat kokeneet tai havainneet julkista nolaamista. Vastaajista 11 (15
%) ovat kokeneet tai havainneet perattdmien juorujen levittdmista. Vastaajista 22 (29 %) ovat ko-
keneet tai havainneet manipulointia. Vastaajista 30 (40 %) ovat kokeneet tai havainneet henkista
alistamista. Vastaajista 32 (43 %) ovat kokeneet tai havainneet syyllistamista ja syytdsten esitta-
mista. Vastaajista 39 (52 %) ovat kokeneet tai havainneet jatkuvaa arvostelua ja kritisointia. Vas-
taajista 12 (16 %) ovat kokeneet tai havainneet mustamaalaamista ja 23 (31 %) vastaajista eivat
ole kokeneet tai havainneet henkista vakivaltaa. (Kuva 6.)

Muissa organisaatioissa tydskentelevista vastaajista 17 (27 %) ovat kokeneet tai havainneet huuta-
mista. Vastaajista 21 (33 %) ovat kokeneet tai havainneet julkista nolaamista. Vastaajista 7 (11 %)
ovat kokeneet tai havainneet perattémien juorujen levittamista. Vastaajista 8 (13 %) ovat kokeneet
tai havainneet manipulointia. Vastaajista 23 (36 %) ovat kokeneet tai havainneet henkista alista-
mista. Vastaajista 20 (31 %) ovat kokeneet tai havainneet syyllistamista ja syytdsten esittamista.
Vastaajista 23 (36 %) ovat kokeneet tai havainneet jatkuvaa arvostelua ja kritisointia. Vastaajista 6
(9 %) ovat kokeneet tai havainneet mustamaalaamista ja 23 (36 %) vastaajista eivat ole kokeneet
tai havainneet henkista vakivaltaa. (Kuva 6.)

Avoimeen vastauskenttaan vastasi asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevista vastaajista 4 (5

%) ja muissa organisaatioissa ty0skentelevista vastaajista 3 (5 %). Vastaukset naihin olivat,
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uhkailua, "stalkkerointia”, pelolla johtamista, rasismia, esihenkilon raivoamista usein tyontekijoille,
sukupuoleen liittyvaa syrjintaa/aliarviointia ja oman nakékulman/kokemuksen huomioimatta jatta-

mista. (Kuva 6.)

Asiantuntijaorganisaatioissa on ilmennyt eniten jatkuvaa arvostelua ja kritisointia. Muissa organi-
saatioissa on ilmennyt eniten henkista alistamista seka jatkuvaa arvostelua ja kritisointia. Henkista
vakivaltaa ei ole ilmennyt yhta paljon muissa organisaatioissa kuin asiantuntijaorganisaatioissa.
Erot eivat kuitenkaan ole kovin suuria naiden valilla. Avoimeen vastauskenttdan tulleet vastaukset
sopivat myds valmiisiin vastausvaihtoehtoihin, mutta naitd on avattu enemman tai kerrottu eri ta-

valla. (Kuva 6.)
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Kuva 6. Koettuja tai havaittuja henkisen vakivallan muotoja

Kuinka toistuvaa henkinen vakivalta on esihenkildén ja johdon suunnasta? Asiantuntijaorganisaa-
tioissa tydskentelevista vastaajista 17 (22 %) olivat sitéd mieltd, ettd henkinen vakivalta on jatkuvaa.
Vastaajista 30 (38 %) olivat sitd mieltd, ettd henkinen vakivalta on satunnaista. Vastaajista 3 (4 %)

olivat sitéd mielta, ettd henkinen vakivalta on kertaluontoista. Vastaajista 26 (33 %) eivat ole
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kokeneet tai havainneet henkista vakivaltaa. Enemmisto oli sitd mielta, ettd henkinen vakivalta on

satunnaista. (Kuva 7.)

Muissa organisaatioissa tyoskentelevista vastaajista 11 (17 %) olivat sita mielta, ettd henkinen va-
kivalta on jatkuvaa. Vastaajista 25 (39 %) olivat sitd mieltd, ettd henkinen vakivalta on satunnaista.
Vastaajista 4 (6 %) olivat sitd mielta, ettd henkinen vakivalta on kertaluontoista. Vastaajista 24 (38
%) eivat ole kokeneet tai havainneet henkista vakivaltaa. Enemmistd oli sitd mielta, ettd henkinen
vakivalta on satunnaista. Erot asiantuntijaorganisaatioissa ja muissa organisaatioissa tydskentele-
vien valilld on prosenttiosuuksia seka lukumaaria tarkastellessa hyvin pienia. Enemmisto asiantun-
tijaorganisaatioissa ja muissa organisaatioissa vastasivat, ettd henkinen vakivalta on satunnaista.
Eroavaisuudet eivat ole suuria asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden organisaatioiden valilla.
(Kuva 7.)

Asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevista vastaajista 2 (3 %) vastasivat avoimeen vastauskent-
taan. Ensimmainen henkild vastasi, ettd han oli kokenut henkista vakivaltaa entisessa tydpaikas-
saan, mutta ei enda nykyisessa. Toinen vastasi, ettd hanella oli ollut kokemuksia henkisesta vaki-

vallasta 25 vuotta sitten. (Kuva 7.)
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Kuva 7. Henkisen vakivallan toistuvuus

Palkkikuvasta 5 nahdaan, etta asiantuntijaorganisaatioissa esiintyi 5 prosenttiyksikk6d enemman
henkista vakivaltaa verrattuna muihin organisaatioihin. Henkinen vakivalta on vastausten perus-
teella jatkuvampaa asiantuntijaorganisaatioissa kuin muissa organisaatioissa. Asiantuntijaorgani-

saatioissa ja muissa organisaatioissa satunnainen henkinen vakivalta sai melkein yhta paljon
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vastauksia. Ero naiden valilla oli 1 prosenttiyksikkd. Kertaluontoinen henkinen vakivalta on vas-
tausten perusteella yleisempaa muissa organisaatioissa kuin asiantuntijaorganisaatioissa. Tama
on molemmissa kuitenkin vahaista. Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd henkinen vakivalta

on yleensa satunnaista asiantuntijaorganisaatioissa sekd muissa organisaatioissa.
5.4 Fyysinen vakivalta

Asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevista vastaajista 2 (3 %) ovat kokeneet fyysista vakivaltaa
esihenkildon tai johdon suunnasta ja 73 (94 %) eivat ole. Vastaajista 3 (4 %) eivat ole varmoja
ovatko he kokeneet fyysista vakivaltaa vai ei. Muissa organisaatioissa tydskentelevista vastaajista
3 (5 %) ovat kokeneet fyysista vakivaltaa ja 60 (92 %) eivat ole. Vastaajista 2 (3 %) eivat ole var-
moja ovatko he kokeneet fyysista vakivaltaa vai eivat. Lahestulkoon kaikki vastasivat, etta eivat ole
kokeneet fyysista vakivaltaa. Vastausten perusteella muissa organisaatioissa on enemman fyysista
vakivaltaa kuin asiantuntijaorganisaatioissa. Prosenttiosuuksia ja lukumaaria tarkastellessa erot

ovat hyvin pienia asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden organisaatioiden valilla. (Kuva 8.)
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Kuva 8. Koettu tai havaittu fyysinen vakivalta

Minkalaista fyysista vakivaltaa vastaajat ovat kokeneet esihenkilon ja johdon suunnasta? Asiantun-
tijaorganisaatioissa tyoskentelevista vastaajista 1 (1 %) on kokenut tai havainnut tavaroiden heitta-
mistd. Vastaajista 3 (4 %) ovat kokeneet tai havainneet henkildkohtaiseen tilaan tunkeutumista uh-
kaavalla tavalla. Vastaajista 2 (3 %) ovat kokeneet tai havainneet tavaroiden vahingoittamista. Lo-

put 70 (96 %) vastasivat, etta eivat ole kokeneet tai havainneet fyysista vakivaltaa. (Kuva 9.)

Muissa organisaatioissa tydskentelevista vastaajista 2 (3 %) ovat kokeneet tai havainneet toni-
mista. Vastaajista 1 (3 %) on kokenut tai havainnut laimayttamista. Vastaajista 3 (5 %) ovat koke-
neet tai havainneet tavaroiden heittamista. Vastaajista 1 (2 %) on kokenut tai havainnut henkil6-
kohtaiseen tilaan tunkeutumista uhkaavalla tavalla. Loput 60 (92 %) vastasivat, etta eivat ole koke-

neet tai havainneet fyysista vakivaltaa. Muista organisaatioista tuli 1 (2 %) vastaus avoimeen
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vastauskenttaan. Henkilo vastasi, ettd han oli todistanut tilanteen, jossa esihenkildiden valinen

konflikti oli eskaloitunut fyysiseksi. (Kuva 9.)

Fyysinen vakivalta on hyvin vahaista asiantuntijaorganisaatioissa seka muissa organisaatioissa.
Erot asiantuntijaorganisaatioiden sekd muiden organisaatioiden valilla ovat todella pienet. Avoi-
meen vastauskenttdan tullut vastaus sopii valmiisiin vastausvaihtoehtoihin, mutta tdma on kerrottu

eri tavalla. (Kuva 9.)

Kuva 9. Koettuja tai havaittuja fyysisen vakivallan muotoja

Kuinka toistuvaa fyysinen vakivalta on esihenkilén ja johdon suunnasta? Asiantuntijaorganisaa-
tioissa tydskentelevista vastaajista 2 (3 %) vastasivat, etta fyysinen vakivalta on satunnaista. Vas-
taajista 73 (97 %) eivat ole kokeneet tai havainneet fyysista vakivaltaa. Enemmistd asiantuntijaor-
ganisaatiossa vastasi, etta eivat ole kokeneet tai havainneet fyysista vakivaltaa. Enemmistd vas-

tasi, etta fyysinen vakivalta on satunnaista. (Kuva 10.)

Muista organisaatioista 1 (2 %) vastasi, etta fyysinen vakivalta on jatkuvaa ja 4 (6 %) vastasivat,

ettd satunnaista. Vastaajista 60 (92 %) eivat ole kokeneet tai havainneet fyysista vakivaltaa.
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Enemmistd muissa organisaatioissa vastasi, etta eivat ole kokeneet tai havainneet fyysista vakival-
taa. Enemmistd muissa organisaatioissa vastasi, etta fyysinen vakivalta on jatkuvaa. Erot ovat pie-

nia asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden organisaatioiden valilla. (Kuva 10.)
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Kuva 10. Fyysisen vakivallan toistuvuus

Asiantuntijaorganisaatioista kaksi vastaajaa koki fyysisen vakivallan satunnaisena ja kiusaamis-
muotojen perusteella tdma liittyy tavaroiden heittelyyn, vahingoittamiseen tai henkildkohtaiseen ti-
laan tunkeutumiseen uhkaavalla tavalla. Muissa organisaatioissa fyysisen vakivallan muodot liitty-
vat enemman tyontekijan fyysiseen satuttamiseen ja tdma on ollut joko jatkuvaa tai satunnaista.
Asiantuntijaorganisaatioissa fyysista vakivaltaa ei suoraan kohdistettu tyontekijaan, niin kuin
muissa organisaatioissa on tehty. Suurin osa kaikista vastaajista eivat ole kokeneet tai havainneet

fyysista vakivaltaa, joten tdma on hyvin vahaista.

Fyysista vakivaltaa tapahtuu vahan tyopaikoilla. Ero koetusta ja havaitusta fyysisesta vakivallasta
asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden organisaatioiden valilla on 1 prosenttiyksikkd. Fyysisen va-
kivallan osalta kaikki kyselyn kiusaamismuodot eivat ole saaneet vastauksia. Vastauksia tuli enin-

tdan kolmelta henkildlta, niihin kiusaamismuotoihin, jotka saivat vastauksia.
5.5 Hairinta

Asiantuntijaorganisaatioissa ty0skentelevista vastaajista 30 (39 %) ovat kokeneet tai havainneet
hairintaa esihenkildn tai johdon suunnasta ja 38 (50 %) eivat ole. Vastaajista 8 (11 %) eivat ole var-
moja ovatko he kokeneet tai havainneet hairintda. Muissa organisaatioissa tydskentelevista vas-
taajista 26 (41 %) ovat kokeneet tai havainneet hairintaa ja 32 (50 %) eivat ole. Vastaajista 6 (9 %)

eivat ole varmoja ovatko he kokeneet tai havainneet hairintaa. Erot ovat pienia
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asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden organisaatioiden valilla. Vastaajista enemmisto ei ole koke-

nut tai havainnut hairintda esihenkilon ja johdon suunnasta. (Kuva 11.)
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Kuva 11. Koettu tai havaittu hairinta

Minkalaista hairintda vastaajat ovat kokeneet tai havainneet esihenkilén ja johdon suunnasta? Asi-
antuntijaorganisaatioissa tyoskentelevista vastaajista 8 (11 %) ovat kokeneet tai havainneet seksu-
aalista hairintda. Vastaajista 3 (4 %) ovat kokeneet tai havainneet uhkailua. Vastaajista 26 (34 %)
ovat kokeneet tai havainneet vaheksyvaa puhetta. Vastaajista 20 (26 %) ovat kokeneet tai havain-
neet aseman kyseenalaistamista. Vastaajista 11 (14 %) ovat kokeneet tai havainneet pelottelua.
Vastaajista 5 (7 %) ovat kokeneet tai havainneet sopimattomien viestien lahettamista. Vastaajista

40 (53 %) eivat ole kokeneet tai havainneet hairintaa. (Kuva 12.)

Muissa organisaatioissa tyoskentelevista vastaajista 11 (17 %) ovat kokeneet tai havainneet sek-
suaalista hairintda. Vastaajista 4 (6 %) ovat kokeneet tai havainneet uhkailua. Vastaajista 18 (29
%) ovat kokeneet tai havainneet vaheksyvaa puhetta. Vastaajista 13 (21 %) ovat kokeneet tai ha-
vainneet aseman kyseenalaistamista. Vastaajista 8 (13 %) ovat kokeneet tai havainneet pelottelua.
Vastaajista 5 (8 %) ovat kokeneet tai havainneet sopimattomien viestien lahettamista. Vastaajista

34 (54 %) eivat ole kokeneet tai havainneet hairintaa. (Kuva 12.)

Avoimen vastauskenttd vaihtoehdon valitsi asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevista vastaajista
2 (3 %) ja muissa organisaatioissa tyoskentelevista vastaajista 2 (3 %). Vain kolme henkil6a antoi
kirjalliset vastaukset, joissa mainittiin, sopimattomia kommentteja ulkonakoon liittyen, seksuaalisa-
vytteisia puheluita ja ammattitaidon vaheksymista ja kyseenalaistamista. (Kuva 12.)

Enemmistd asiantuntijaorganisaatioissa vastasi, etta eivat ole kokeneet tai havainneet hairintaa.
Hairinnan muodoista eniten vastauksia sai vaheksyva puhe. Enemmistd muista organisaatioista
vastasi, etta eivat ole kokeneet tai havainneet hairintdd. Hairinndn muodoista eniten vastauksia sai

vaheksyva puhe. Erot ovat pienid hairinnan osalta asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden
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organisaatioiden valilla. Avoimeen vastauskenttaan tulleet vastaukset sopivat myo6s valmiisiin vas-

tausvaihtoehtoihin. Kokemuksia ja havaintoja on tarkennettu tai kerrottu eri tavalla. (Kuva 12.)
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Kuva 12. Koettuja tai havaittuja hairinnan muotoja

Kuinka toistuvaa hairinta on esihenkildn ja johdon suunnasta? Asiantuntijaorganisaatioissa tyds-
kentelevista vastaajista 7 (9 %) vastasivat, etta hairinta on jatkuvaa. Vastaajista 24 (32 %) vastasi-
vat, ettd hairintd on satunnaista. Vastaajista 6 (8 %) vastasivat, ettd hairintd on kertaluontoista.
Vastaajista 38 (50 %) eivat ole kokeneet tai havainneet hairintda. Muissa organisaatioissa tydsken-
televista vastaajista 4 (6 %) vastasivat, ettd hairinta on jatkuvaa. Vastaajista 19 (30 %) vastasivat,
ettd hairintd on satunnaista. Vastaajista 4 (6 %) vastasivat, ettd hairinta on kertaluontoista. Vastaa-

jista 35 (55 %) eivat ole kokeneet tai havainneet hairintda. (Kuva 13.)

Avoimeen vastauskenttdan asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevista vastasi 1 (1 %) ja muilta
organisaatioilta 2 (3 %). Asiantuntijaorganisaatiossa tytskenteleva henkild vastasi, etta hairinta on
ollut joskus viikoittaista. Muussa organisaatiossa tydskentelevistd ensimmainen vastasi, etta hairin-
taa on ollut pari kertaa ja toinen vastasi, ettd hairinta on ollut satunnaista, mutta asia tuli paatok-

seen Kkyseisen esihenkilon irtisanomisella. Erot asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden
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organisaatioiden valilla ovat pienet. Enemmistd molemmissa vastasi, etta eivat ole kokeneet tai ha-

vainneet hairintda. Eniten vastauksia toistuvuuden muodoista sai satunnaisuus. (Kuva 13.)
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Kuva 13. Hairinnan toistuvuus

Hairintda oli asiantuntijaorganisaatioissa ja muissa organisaatioissa lahestulkoon yhta paljon. Ero
naiden valilla on 2 prosenttiyksikkdad. Asiantuntijaorganisaatioissa 39 % on kokenut hairintaa ja
muissa organisaatioissa 41 % on kokenut hairintda. Hairinta on siis kohtalaisen yleista tydpaikoilla.
Prosenttiosuuksia ja lukumaaria tarkastellessa hairinnan kiusaamismuodoilla ei ole paljoa eroavai-
suuksia asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden organisaatioiden valilla. Kaikki hairinnan muodot
saivat vastauksia ja muodoista eniten vastauksia sai vaheksyvat puheet. Hairinnan toistuvuus pro-

senttiyksikdissa on lahestulkoon sama asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden organisaatioiden va-
lina.

5.6 Syrjinta

Asiantuntijaorganisaatioissa ty0skentelevista vastaajista 40 (51 %) ovat kokeneet tai havainneet
syrjintda esihenkildn ja johdon suunnasta ja 29 (37 %) eivat ole. Vastaajista 9 (12 %) eivét ole var-
moja ovatko he kokeneet tai havainneet syrjintaa. Muissa organisaatioissa tyoskentelevista vastaa-
jista 27 (41 %) ovat kokeneet tai havainneet syrjintaa esihenkilén ja johdon suunnasta ja 29 (45 %)
eivat ole. Vastaajista 9 (14 %) eivat ole varmoja ovatko he kokeneet tai havainneet syrjintaa. Asi-
antuntijaorganisaatioissa on enemman syrjintaa kuin muissa organisaatioissa. Ero syrjintaa koke-
neista ja havainneista on 10 prosenttiyksikk6a asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden organisaa-
tioiden valilla, joten tdma ei ole kovin suuri. (Kuva 14.)
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Kuva 14. Koettu tai havaittu syrjinta

Minkalaista syrjintda vastaajat ovat kokeneet esihenkildn ja johdon suunnasta? Asiantuntijaorgani-
saatioissa tydskentelevista vastaajista 19 (26 %) ovat kokeneet tai havainneet ulkopuolelle jatta-
mista. Vastaajista 17 (23 %) ovat kokeneet tai havainneet palkkasyrjimista. Vastaajista 18 (24 %)
ovat kokeneet tai havainneet syrjimista tyotehtavien jaossa. Vastaajista 3 (4 %) ovat kokeneet tai
havainneet irtisanomista syrjivin perustein. Vastaajista 26 (35 %) ovat kokeneet tai havainneet
alentavaa puhetta. Vastaajista 17 (23 %) ovat kokeneet tai havainneet urakehitykseen liittyvaa syr-

jimista. Vastaajista 32 (43 %) eivat ole kokeneet tai havainneet syrjintaa. (Kuva 15.)

Muissa organisaatioissa tydskentelevista vastaajista 17 (27 %) ovat kokeneet tai havainneet ulko-
puolelle jattamista. Vastaajista 7 (11 %) ovat kokeneet tai havainneet palkkasyrjimista. Vastaajista
23 (37 %) ovat kokeneet tai havainneet syrjimista tyétehtavien jaossa. Vastaajista 6 (10 %) ovat
kokeneet tai havainneet irtisanomista syrjivin perustein. Vastaajista 14 (22 %) ovat kokeneet tai ha-
vainneet alentavaa puhetta. Vastaajista 4 (6 %) ovat kokeneet tai havainneet urakehitykseen liitty-
vaa syrjintda. Vastaajista 32 (51 %) eivat ole kokeneet tai havainneet syrjintda. Avoimeen vastaus-
kenttdan tuli muissa organisaatioissa tyoskentelevista 2 (3 %) vastausta. Ensimmainen vastaus oli,

ettei hakijaa valittu ulkonadn perusteella, ja toinen oli rasismi. (Kuva 15.)

Asiantuntijaorganisaatioissa enemmisto vastasi, etta eivat ole kokeneet tai havainneet syrjintaa.
Syrjinnan muodoista enemmistd vastasi kokeneensa tai havainneensa alentavaa puhetta. Muissa
organisaatioissa enemmistd vastasi, etta eivat ole kokeneet tai havainneet syrjintaa. Syrjinnan
muodoista enemmisto vastasi kokeneensa tai havainneensa syrjimista tyotehtavien jaossa. Avoi-
meen vastauskenttaan tulleet vastaukset sopivat myos valmiisiin vastausvaihtoehtoihin. Vastaajat
halusivat kertoa kokemuksensa tarkemmin. (Kuva 15.)
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Kuva 15. Koettuja tai havaittuja syrjinnan muotoja

Kuinka toistuvaa syrjinta on ollut esihenkildon ja johdon suunnasta? Asiantuntijaorganisaatioissa
tydskentelevista vastaajista 11 (15 %) olivat sitd mielta, etta syrjintd on jatkuvaa. Vastaajista 25 (34
%) olivat sita mieltd, etta syrjintd on satunnaista. Vastaajista 4 (6 %) olivat sita mielta, etta syrjinta
on kertaluontoista. Vastaajista 33 (45 %) eivat ole kokeneet tai havainneet syrjintda. Enemmisto
asiantuntijaorganisaatioissa vastasi, etta eivat ole kokeneet tai havainneet syrjintaa esihenkilon ja

johdon suunnasta. (Kuva 16.)

Muissa organisaatioissa tydskentelevista vastaajista 8 (12 %) olivat sita mielta, etta syrjinta on jat-
kuvaa. Vastaajista 24 (38 %) olivat sitd mielta, etta syrjintd on satunnaista. Vastaajista 32 (50 %)
eivat ole kokeneet tai havainneet syrjintda. Enemmistd muissa organisaatioissa vastasi, etta eivat

ole kokeneet tai havainneet syrjintda esihenkilén ja johdon suunnasta. (Kuva 16.)

Eniten vastauksia toistuvuuden muodosta sai satunnaisuus. Muissa organisaatioissa tyoskentele-
vat eivat ole kokeneet kertaluontoista syrjintaa, toisin kuin asiantuntijaorganisaatioissa tydskentele-
vat vastaajat. Prosenttiosuuksia ja lukumaaria tarkastellessa erot ovat pienia asiantuntijaorgani-

saatioiden ja muiden organisaatioiden valilla. (Kuva 16.)
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Kuva 16. Syrjinnan toistuvuus

Palkkikuvasta 14 nahdaan, etta syrjintda on ilmennyt 10 prosenttiyksikkda enemman asiantuntija-
organisaatioissa kuin muissa organisaatioissa. On kuitenkin otettava huomioon, etta asiantuntijaor-
ganisaatioissa oli 13 vastaajaa enemman kuin muissa organisaatioissa. Asiantuntijaorganisaa-
tioissa tyoskentelevista vastaajista 33 (45 %) eivat ole kokeneet tai havainneet syrjintaa. Yli puolet
kaikista vastaajista ovat kokeneet tai havainneet syrjintaa. Syrjintda tapahtuu todella paljon ja tois-
tuvuuskysymykseen enemmistd asiantuntijaorganisaatioista ja muista organisaatioista vastasi, etta
syrjintd on satunnaista. Tydpaikkakiusaamisen muodoista syrjinnalld on suurimmat eroavaisuudet
asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden organisaatioiden valilla. Ulkopuolelle jattdminen on ainoa

syrjinnan muoto, jossa vastauksia on melkein yhta paljon.
5.7 Sairauslomat ja irtisanoutumiset

Onko ty6paikalla koettu tai havaittu sairauslomia esihenkildn tai johdon suunnasta tapahtuneen
kiusaamisen seurauksena? Asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevista vastaajista 30 (39 %)
vastasivat, etta tydpaikalla on ollut kyseisia tapauksia ja 47 (61 %) vastasivat, etta tapauksia ei ole
ollut. Muissa organisaatioissa tydskentelevista vastaajista 24 (37 %) vastasivat, etta tyopaikalla on

ollut tapauksia ja 41 (63 %) vastasivat, etta tapauksia ei ole ollut. (Kuva 17.)

Kaikista vastaajista enemmist6 vastasi, etta eivat ole kokeneet tai havainneet sairauslomia. Asian-
tuntijaorganisaatioissa on ollut sairauslomatapauksia enemman kuin muissa organisaatioissa. Erot
ovat todella pienet asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden organisaatioiden valilla. (Kuva 17.) Sai-
rauslomat ovat usein kiusatun keino selviytya kiusaamistilanteista (Tehrani & Tehrani, N. 2012,

23). Sairauslomien maara kertoo tyopaikkakiusaamisen vakavuudesta ja siita, etta kiusatut ovat
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tyokyvyttomia kokemansa kiusaamisen seurauksena. Taman jalkeen ainoa selviytymiskeino on
sairauslomalle jaéminen.
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Kuva 17. Sairauslomat

Onko tyopaikalla koettu tai havaittu irtisanoutumisia esihenkilon tai johdon suunnasta tapahtuneen
kiusaamisen seurauksena? Asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevista vastaajista 37 (47 %)
vastasivat, etta tydpaikalla on ollut kyseisia tapauksia ja vastaajista 41 (63 %) vastasivat, etta ta-
pauksia ei ole ollut. Muissa organisaatioissa tydskentelevista vastaajista 28 (43 %) vastasivat, etta

tydpaikalla on ollut tapauksia ja vastaajista 37 (57 %) vastasivat, etta tapauksia ei ole ollut. (Kuva
18.)

Kaikista vastaajista enemmistd vastasi, etta he eivat ole kokeneet tai havainneet irtisanoutumisia.
Asiantuntijaorganisaatioissa oli enemman irtisanoutumisia kuin muissa organisaatioissa. Erot nai-
den valilla ovat kuitenkin pienet. (Kuva 18.) Irtisanoutumisia ilmenee enemman, kun kiusaamisti-
lanteita ei oteta vakavasti organisaatioissa ja niihin ei reagoida asianmukaisesti HR:n tai johdon
toimesta (Rainivaara & Karhunen 2006, 26—-30). Irtisanoutumisiin vaikuttaa myos kiusatun oma ter-

veys, joka heikentyy kiusaamistilanteiden seurauksena (Tehrani & Tehrani, N. 2012, 23).
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Kuva 18. Irtisanoutumiset
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6 Pohdinta

Pohdinta-luvussa kaydaan lapi opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteet, paatulokset, johtopaatokset,

kehitysehdotukset, tutkimuksen luotettavuus ja oman oppimisen arviointi. Paatulosten tarkastelu on
yhteenveto koko opinnaytetydn tutkimustuloksista. Pohdinta-luvussa avataan prosessin aikana ko-
ettuja onnistumisia ja ongelmatilanteita. Kadydaan tarkemmin lapi, kuinka ongelmatilanteista suoriu-

duttiin ja kannattaisiko jatkossa tehda jotain toisin.

Opinnaytetydn tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, kuinka paljon tydpaikkakiusaamista ilmenee
esihenkilon ja johdon suunnasta seka minkalaista tdma on ollut. Kiusaamismuotoina tutkimuksessa
tarkasteltiin henkista vakivaltaa, fyysista vakivaltaa, hairintaa ja syrjintaa. Opinnaytetydssa syven-
nyttiin tarkemmin kiusaamisten ilmenemismuotoihin ja naiden toistuvuuteen. Lopuksi tarkasteltiin,
ovatko kiusatut jaaneet sairauslomalle tai kenties irtisanoutuneet tydpaikkakiusaamisen seurauk-
sena. Tutkimuksessa tarkasteltiin asiantuntijaorganisaatioissa tapahtuvaa tyépaikkakiusaamista ja
sen eroavaisuuksia muihin organisaatioihin. Monet vastauksista olivat samanlaisia, mutta eroavai-
suuksiakin 16ytyi. Kyselyn avulla saatiin hyédyllistd dataa analysointiin ja tutkimustulosten saami-

seen. Tutkimuksen tavoitteet saavutettiin ja kaikkiin alaongelmiin saatiin vastaukset.
6.1 Paatulosten tarkastelu

Tassa luvussa tarkastellaan saatuja tuloksia ja niiden mahdollisia syita ja seurauksia opinnaytetydn
tietoperustan pohjalta. Lisaksi tarkastellaan eroja asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden organi-
saatioiden valilla. Olennaisia ndkokulmia tutkimuskysymyksen kannalta tarkastellaan kunkin alaon-
gelman osalta erikseen. Alaongelmien avulla pystytdan vastaamaan opinnaytetydn tutkimuskysy-

mykseen. Paatulosten tarkastelussa kaydaan kaikki olennaiset tulokset ja ilmidt 1api yhteenvetona.

Saatujen tulosten perusteella henkinen vakivalta oli yleisin kiusaamismuoto tyépaikoilla. Asiantunti-
jaorganisaatioissa ilmeni eniten jatkuvaa arvostelua ja kritisointia. Muissa organisaatioissa ilmeni
eniten henkista alistamista ja jatkuvaa arvostelua seka kritisointia. Tutkimustulosten perusteella
henkinen vakivalta ilmeni usein piilevana kiusaamisena, joka mahdollisesti vaikutti siihen, miksi
henkista vakivaltaa ilmeni eniten tydpaikoilla. Tyopaikkakiusaamisen ollessa avointa, siihen on hel-
pompi puuttua. Muun muassa tyésuojeluviranomaiset seuraavat tarkasti tydnantajien toimintaa ja

puuttuvat tdhan tarpeen mukaan.

Saatujen tulosten perusteella, fyysista vakivaltaa ilmeni vahiten verrattuna muihin kiusaamismuo-
toihin. Fyysinen vakivalta oli usein avointa kiusaamista, johon on helpompi puuttua. Taman takia
fyysista vakivaltaa pystytddn myds ehkaisemaan helpommin. Asiantuntijaorganisaatioissa ilmeni

eniten henkilékohtaiseen tilaan tunkeutumista uhkaavalla tavalla. Muissa organisaatioissa
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tyoskentelevien mielesta tavaroiden heittamista ilmeni eniten. Tama kertoo esihenkilon tai johdon
epaammattimaisesta ja sopimattomasta kaytoksesta. Juutin (2018, luku 5-6) mukaan huono johta-
minen voi johtaa epaterveeseen organisaatiokulttuuriin. Taman kaltainen epaasiallinen johtamis-

tyyli voi johtua esimerkiksi henkilokohtaisista ongelmista tai persoonallisuushairioista.

Hairinnan muodoista vaheksyvaa puhetta ilmeni eniten asiantuntijaorganisaatioissa sekad muissa
organisaatioissa. Noin 40 % kaikista vastaajista kokivat tai havaitsivat hairintda ja suurin osa koki
hairinnan satunnaisena. Prosenttiosuuksia tarkastellessa muissa organisaatioissa on koettu ja ha-
vaittu enemman hairintda kuin asiantuntijaorganisaatioissa. Ero naiden valilla on vain 1 prosent-
tiyksikkd. Hairinndn muodoissa eroavaisuudet asiantuntijaorganisaatioissa tyoskentelevien ja

muissa organisaatioissa tydskentelevien valilla oli vahaiset.

Asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevat kokivat syrjinnan muodoista eniten alentavaa puhetta
ja muissa organisaatioissa eniten syrjimista tyétehtavien jaossa. Kehusmaan (2011, 208) mukaan
kilpailu tyontekijdiden valilla on yleistynyt. Suorituskulttuuri ja kiire valtaavat tydnteon, jonka takia

tydntekijat voivat kokea epareiluutta muun muassa tyétehtavien jaossa. Kaikki ndma ongelmat ai-
heuttavat puutteita organisoinnissa ja johtamisessa. Tydsuojelu.fi (s.a. a.) kertoo vaheksyvan pu-

heen olevan jatkuvaa toimintaa ja tama voi johtaa terveyden vaarantumiseen.

Asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden organisaatioiden valiset erot eivat ole tilastollisesti merkitta-
vid. Asiantuntijaorganisaatioissa ilmeni 7 prosenttiyksikkdd enemman havaittua ja 1 prosenttiyksik-
k6ad enemman koettua tyopaikkakiusaamista kuin muissa organisaatioissa. Kiusaamismuodoissa
oli eroavaisuuksia, jotka voidaan selkeasti jaotella asiantuntijaorganisaatioiden ja muiden organi-
saatioiden valilla. Prosenttiosuuksia tarkastellessa asiantuntijaorganisaatioissa henkista vakivaltaa
ja syrjintaa oli enemman kuin muissa organisaatioissa. Fyysista vakivaltaa ja hairintaa oli taas

enemman muissa organisaatioissa kuin asiantuntijaorganisaatioissa.

Asiantuntijaorganisaatioissa irtisanoutumisia oli 8 prosenttiyksikk6a enemman kuin sairauslomalle

jaamista. Muissa organisaatioissa irtisanoutumisia oli 6 prosenttiyksikkda enemman kuin sairauslo-
mia. Tuloksista voidaan todeta, etta tyontekijat ennemmin irtisanoutuivat kuin jaivat sairauslomalle.
Sairauslomalta tulee aina palata takaisin toihin ja vaikka tydntekijan olo olisi parempi, kiusaaminen
ei ole valttamatta vahentynyt tyopaikalla. Luvut organisaatioiden valilla ovat melkein yhta suuret,

joka kertoo siita, etta kiusaamistilanteet ovat yhta vakavia ja haitallisia kaikissa organisaatioissa.
6.1 Johtopaatokset ja kehitysideat

Téassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen johtopaatokset ja kehitysideat. Opinnaytety6ta suunnitel-
lessa olettamuksena oli, ettd muissa organisaatioissa tapahtuu enemman tyopaikkakiusaamista

kuin asiantuntijaorganisaatioissa. Tama olettamus perustui asiantuntijaorganisaatioiden laajaan
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seurantaan eri tahojen toimesta. Tutkimus osoitti olettamuksen vaaraksi, silla asiantuntijaorgani-
saatioissa tapahtuu tutkimuksen perusteella enemman tyopaikkakiusaamista kuin muissa organi-

saatioissa.

Tutkimustuloksista voidaan huomata, etta tyopaikkakiusaaminen kohdistui erityisesti nuoriin 20—
29-vuotiaisiin vastaajiin. Nuoret tyontekijat voivat olla alttimpia tyopaikkakiusaamiselle kuin koke-
neemmat tyontekijat. Tasta syysta on tarkead, ettd organisaatioissa koulutetaan henkiléstéa tun-
nistamaan ja ehkaisemaan epaasiallista kaytosta. Jokaisella organisaatiolla tulisi olla toimintaohje
kiusaamistilanteisiin, jotta tydntekijat tietaisivat, kuinka tilanteissa tulisi toimia (Ty6suojelu.fi s.a. a).
Tama edesauttaisi myos tilanteeseen puuttumista ja asian nopeaa kasittelyd. Tydsuojelu.fi (s.a. d.)
kertoo, etta syrjinta voi johtua esimerkiksi tydntekijan iasta, johon voi vaikuttaa myds nuorten tydn-
tekijdiden kokemattomuus. lkasyrjinnassa kohtelu ei ole tasa-arvoista, joka voi johtaa tyytymatto-

myyteen tydyhteisdssa.

Henkinen vakivalta oli tutkimustulosten perusteella yleisin kiusaamismuoto. Henkisen vakivallan
ollessa piilevaa kiusaamista, siihen on vaikea puuttua (Manka & Manka 2023, luku 5.4). Kiusaaja
pyrkii valttdmaan huomiota kiusaamistilanteessa, koska kiusaamisesta voi koitua ongelmia kiusaa-
jalle. Kiusaamistilanteen salailu aiheuttaa organisaatiolle hankaluuksia puuttua kiusaamiseen ja
tama selittaa osittain sen, miksi henkista vakivaltaa ilmenee eniten. Kiusaamistilanteisiin puuttumi-
nen vaatii usein kiusatun omaa aktiivisuutta (Tyoterveyslaitos s.a. e). Esihenkildn tai johdon ollessa
kiusaajana on mentava suoraan HR:n tai ylemman tahon puheille ja toimia organisaation toiminta-

ohjeen mukaisesti (ks. 3.1).

Asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevista vastaajista 30 (39 %) tiesivat tydpaikkakiusaamisen
kohteena olevan henkilén jdédneen sairauslomalle ja 37 (47 %) irtisanoutuneen kiusaamisen seu-
rauksena. Tutkimustulokset kertovat tyOpaikkakiusaamisen vakavuudesta ja haittojen vaikutuk-
sista. Sairauslomat ja irtisanoutumiset ovat organisaation suurimmat kuluerat, jonka takia organi-
saation nakokulmasta tydpaikkakiusaamisen ehkaisyyn on tarkea panostaa (Tyoterveyslaitos s.a.
d). Tyénantajan olisi hyva ottaa huomioon tydntekijan palautuminen sairauslomalta palattuaan tyo-
elamaan. Tyontekijasta halutaan tyokykyinen ja hyvinvoiva tyontekija ja taman edistamisessa tyon-
antaja voi helpottaa tydkuormitusta erilaisilla toimenpiteilla. Kiusaamiseen on tarkea tehda selvat

pelisaanndt kaikille ja lisata seurantaa entisestaan sairausloman jalkeen.

Tutkimustuloksissa ilmenneet luvut ovat suuria ottaen huomioon, etta jokaisessa vastuullisessa

tydpaikassa tulisi olla nollatoleranssi kiusaamiselle. Kiusaamista ei saisi tapahtua vastuullisissa or-
ganisaatioissa kenenkaan toimesta. (Ks. 2.6.) Kaikissa kiusaamisen muodoissa enemmistd kokee
kiusaamisen satunnaisena. Tama ei ole jatkuvaa eikd kertaluontoista. Tyo6terveyslaitoksen (s.a. a.)

mukaan jatkuva toisen henkildén epaasiallinen kohtelu on tyépaikkakiusaamista, joka voi asettaa
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kiusatun puolustuskyvyttémaan tilaan seka aiheuttaa hankaluuksia muiden kanssa kommunikoin-

nissa.

TyOpaikkakiusaamista tapahtuu luultua enemman, etenkin kun huomioidaan nykyinen maara esi-
henkilon ja johdon suunnasta tapahtuneeseen tyopaikkakiusaamiseen. Tassa tutkimuksessa keski-
tyttiin ainoastaan esihenkilon ja johdon suunnasta tapahtuneeseen tyopaikkakiusaamiseen, mutta
kiusaamista tapahtuu myos kollegoiden seka asiakkaiden valilla. Kantolan, Hietanen-Kunwaldin ja
Dotyn (2023, 561) mukaan esihenkilon ja johdon toimintamalleilla ja arvoilla on todella suuri vaiku-
tus eettisen ilmapiirin luomisessa. Esihenkildn ja johdon kayttaydyttyd epaasiallisesti, myés muu
henkilostd voi kokea kayttaytymisen hyvaksyttavana. Epaasiallisesti kayttaytyvalla esihenkilolla tai

johdolla voi olla vaikutuksia myds tyontekijdiden tydmotivaatioon ja jaksamiseen.

Tutkimustuloksia voi hyddyntaa kaytannon tydelamassa esimerkiksi tydpaikkakiusaamisen eh-
kaisyssa. Tulosten avulla tiedetdan yleisimmat kiusaamisenmuodot, joihin on tarkea kiinnittaa
enemman huomiota. Esihenkild ja johto voi kiinnittdd huomiota esimerkiksi palautekulttuuriin orga-
nisaatiossa, koska tiedetdan tutkimustulosten perusteella arvostelun ja kritisoinnin olevan yleinen
kiusaamismuoto. Tydpaikalla jarjestettavissa koulutuksissa voidaan keskittya yleisimpiin kiusaa-
mismuotoihin tutkimustulosten pohjalta. Tutkimustulosten perusteella tiedetaan kiusaamisen ole-
van usein satunnaista eli kiusaaminen ei ole loppunut ensimmaiseen kertaan. Koulutuksissa on
tarkea tehda selvaksi kiusaamisen seuraukset kiusatulle seka kiusaajalle. Tydnantajan toimenpitei-

den avulla voidaan ehkaista tydpaikkakiusaamista (Tyosuojelu.fi s.a. a).

Jatkotutkimuksessa voisi selvittaa organisaatioiden toimintaohjeiden toimivuutta seka tyontekijoi-
den ymmarrysta organisaation kaytanteista. Tietoperustan avulla tiedetaan tydnantajan velvolli-
suuksista ja kuinka tyopaikkakiusaamista ehkaistaan. Olisi mielenkiintoista tietda, kuinka tama to-
teutuu organisaatioissa ja ovatko tydnantajat toimineet velvollisuuksien mukaisesti. On paljon tydn-
tekijoita, jotka eivat ole tietoisia toimintamalleista. Tama voi johtua esimerkiksi siita, etta toiminta-
ohjetta ei ole luotu organisaatiossa tai sita ei ole tuotu ilmi tydntekijoille. Toimintaohje tulisi pitaa

perehdytyksessa ja koulutuksissa mukana, jotta tama pysyy ihmisten tietoisuudessa.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Nama ovat tarkeita asioita
ottaa huomioon jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa, jotta tyosta saadaan mahdollisimman luotet-

tava. Tyon luotettavuutta mietitddn suunnitteluvaiheessa, ottamalla huomioon tutkimusmenetelma,

mittarit ja otos. (Kananen 2011, 118-121.) Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa mietittiin tutkimuson-
gelma, jonka selvittamista varten luotiin kysely. Kysely toteutettiin huolellisesti selkeat tavoitteet

asettaen. Tavoitteisiin kuului muun muassa otoksen l6ytaminen ja heidan avullansa
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tutkimusongelman selvittdminen. Suunnitteluvaiheessa mietittiin tutkimukseen perusjoukko, jolta
saadaan sopiva otos tutkimusongelman selvittamista varten. Kyselyyn vastasi 146 henkil6a, mika

lisda tutkimuksen luotettavuutta.

Validiteetilla tutkitaan ja mitataan tutkimusongelman kannalta oikeita asioita. Validiteetti kertoo tut-
kimuksen patevyydesta. Validiteetti saadaan kayttamalla oikeita tutkimusmenetelmia ja mittareita
seka mittaamalla oikeita asioita. (Kananen 2011, 118—121.) Validiteetin avulla voidaan selvitta3a,
onko tutkimuksen aikana saatu vastaus tutkimusongelmaan. Tahan vaikuttaa kyselyn onnistumi-
nen eli voidaanko kyselysta saaduilla vastauksilla ratkaista tutkimusongelma. Validiutta voi olla
hankala tarkastella jalkikateen. (Heikkila 2008, 186.)

Tutkimuksen kyselysta saatiin vastaus tutkimusongelmaan kayttamalla sopivaa tutkimusmenetel-
maa, mittareita ja otosta. Tutkimuksen kyselyssa onnistuttiin ja tdman avulla ratkaistiin tutkimuson-
gelma. Kyselya testattiin useaan otteeseen ennen taman julkaisemista, jotta voitiin varmistua kyse-
lyn laadusta ja toimivuudesta. Kyselyn alussa selitettiin hyddylliset termit auki, jotta kaikilla olisi sa-
mat Iahtokohdat kyselyyn vastaamiseen termien osalta. Kyselyn rakennetta avattiin myos alussa,
jotta vastaajan olisi helpompi hahmottaa kyselyn kulku. Tutkimusongelman kannalta mitattiin oi-
keita asioita ja nama selvitettiin tutkimuksen alaongelmien avulla. Naista syista voidaan todeta, etta

tutkimus on validi.

Reliabiliteetilla tutkitaan ja mitataan tutkimustulosten pysyvyytta. Reliabiliteetin pysyvyydella tarkoi-
tetaan tulosten toistuvuutta. Tulokset eivat ole sattumanvaraisia, jos toistaessa tutkimuksen saa-
daan jatkuvasti samat tulokset. (Kananen 2011, 118-121.) Reliabiliteetti maaritellaan korrelaatio-
kertoimen avulla eli tutkittavaa asiaa mitataan useammalla eri kysymyksella ja tehdaan tasta korre-
laatio. Nain saadaan selville tutkimuksen reliabiliteetti. Reliabiliteettia voidaan tarkastella myds jal-
kikateen. Tutkimuksen reliabiliteettiin vaikuttaa muun muassa tutkimuksen otos. Mita suurempi
otos, sitéd parempi reliabiliteetti. Pienet otokset voivat johtaa sattumanvaraisempiin tuloksiin. (Heik-
kila 2008, 187.)

Opinnaytetyon tutkimuksen reliabiliteetti on hyva oikean kohderyhman vuoksi. Tutkimuksen kohde-
ryhmaan vaikutettiin kyselyn avulla. Kyselyyn vastasi henkil6ita, jotka tyoskentelevat asiantuntijaor-
ganisaatioissa seka muissa organisaatioissa. Koko perusjoukon kokoon nahden otos on pieni,
koska ei voitu tavoittaa kaikkia asiantuntijaorganisaatioissa seka muissa organisaatioissa tyosken-
televia henkil6itd. Tutkimuksen reliabiliteetti olisi parempi, jos tutkimuksen otos olisi ollut isompi ja

ikaluokkien valiset erot tasaisempia.

Tutkimuksen luotettavuudessa tulee ottaa huomioon vastaajien ikdhaarukka, joka painottuu enem-

man nuoriin 20—-29-vuotiaisiin vastaajiin. Taman vuoksi yleisimmat kiusaamismuodot nayttaytyvat



44

ennemmin nuorten kuin vanhempien vastaajien keskuudessa. Tulokset ovat vain suuntaa antavia,
koska vanhempien ikaluokkien maara on huomattavasti pienempi kuin nuorten ikaluokkien. Luotet-
tavuudessa on myds huomioitava se, etta tutkimuksessa tutkittiin télla hetkella asiantuntijaorgani-
saatiossa tyoskentelevia henkildita. Se ei kuitenkaan tarkoita, etta henkild ei olisi joskus tyosken-
nellyt asiantuntijaorganisaatiossa. On luotettava siihen, etta vastaajat ovat vastanneet johdonmu-

kaisesti lapi kyselyn, joko asiantuntijaorganisaation tai muun organisaation nakokulmasta.
6.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn aihe oli itselle mieluisa, silla tydskentelen alalla, jossa henkiléstén hyvinvointi ja tyo-
paikkakiusaaminen ovat hyvin ajankohtaisia aiheita. Olen opinnaytetyéta tehdessani laajentanut
ymmarrystani yleisesti tydpaikkakiusaamisesta ja siihen liittyvista vastuualueista. Olen tdman yh-
teydessa oppinut asioita, joihin organisaatioiden olisi tarkea kiinnittdad huomiota. Ammatillista kehi-
tystani varten kiinnitin erityisesti huomiota HR:n vastuualueisiin, vastuullisuuteen ja lainsadadannalli-
siin asioihin. Tiesin entuudestaan paljon eri toimijoiden vastuualueista tydni puolesta, mutta tieto-

perustan kirjoittaminen vahvisti tietamystani entisestaan.

Opinnaytetydsuunnitelman jalkeen oli helppo lahtea tyéstamaan tietoperustaa. Tietoperustan kir-
joittaminen vei suurimman osan ajasta. Kirjojen ja artikkeleiden lukeminen oli ty6lasta, mutta lo-
pulta palkitsevaa. Tiedon Iéytdminen ja jatkuva eteneminen motivoi prosessin aikana. Aiheeseen
perehdyttyani loin kyselyn tutkimukselle. Vastaukset saatuani, lahdin analysoimaan ja vertailemaan
tuloksia. Tulosten tarkastelu oli todella mielenkiintoista, silla luvut yllattivat minut taysin. Empiirista

osuutta oli huomattavasti nopeampi ja helpompi tyostaa.

Olen kehittanyt tiedonhakutaitojani merkittavasti taman opinnaytetydprosessin aikana. Olen kaytta-
nyt eri hakumenetelmia ja tietokantoja, jotka ovat laajentaneet tiedonhakutaitojani. Olen tutkinut
paljon vertaisarvioituja artikkeleita ja vertaillut naitd muihin Iahdemateriaaleihin. Tama on kehittanyt
I&hdekriittisyyttani. Tietoperustan kirjoittaminen vei eniten aikaa ja erityisesti kansainvalisten lahtei-
den etsiminen tuotti hieman haasteita. Kansainvalisten lahteiden maara oli rajallinen, joka hanka-
loitti potentiaalisten lahteiden I0ytamista. Kavin useita kirjoja ja artikkeleita lapi tuloksetta, mutta

sinnikkaalla tyoskentelylla sain kattavan maaran lahteita tietoperustaani varten.

Olen tutkimuksen aikana tutustunut erilaisiin tutkimusmenetelmiin ja tutkimusprosesseihin. Ymmar-
rykseni syventyi erityisesti kvantitatiivisten tutkimusten tekemisesta, silla tama valikoitui tyoni tutki-
musmenetelmaksi. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma tuli myos tutuksi tutkimusmenetelman valin-
tavaiheessa. Hyodynsin kyselyssa Webropol-tyokalua ja hallitsen taman kayton kiitettavasti.

Webropol-tyokalun opettelu ja hahmottaminen vei aikaa, mutta sain tehtya hyvan ja selkean
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kyselylomakkeen taman avulla. Kyselylomakkeen tekoon hyddynsin Haaga-Helian menetelmapa-

joja ja sain hyvia vinkkeja kyselyn rakenteeseen liittyen.

Olen tyytyvainen omaan tyéskentelyyni opinnaytetydprosessin aikana. Sain priorisoitua aikani
opinnaytetyon tekoon ja tyoskentely pysyi mielekkaana. Tyoni valmistui realistisesti suunnitellussa
aikataulussa ja etenin opinnaytetydsuunnitelman mukaisesti. Osaamiseni kehittyi niin tydn aiheesta
kuin myos tutkimustyon tekemisesta. Olen kehittanyt kirjoitustaitojani ja noudattanut kirjoittaessani
Haaga-Helian pitkan raportointiohjeen mallia. Ammatillinen osaamiseni on kehittynyt paljon opin-
naytetydprosessin aikana ja aion hyddyntaa opittuja asioita tydeldmassa. Koen opinnaytetyopro-
sessin olleen todella kasvattava kokemus.
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https://tyosuojelu.fi/tyosuhde/yhdenvertaisuus
https://tyosuojelu.fi/tyosuhde/yhdenvertaisuus/syrjinta
https://tyosuojelu.fi/tyosuhde/yhdenvertaisuus/syrjinta
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyopaikkakiusaaminen
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyopaikkakiusaaminen
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyopaikkakiusaaminen/tehtavat-ja-vastuut-kiusaamistilanteessa
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyopaikkakiusaaminen/tehtavat-ja-vastuut-kiusaamistilanteessa
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyopaikkakiusaaminen/miksi-kiusaamista-esiintyy
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyopaikkakiusaaminen/miksi-kiusaamista-esiintyy
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyopaikkakiusaaminen/kiusaamisen-seuraukset
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyopaikkakiusaaminen/kiusaamisen-seuraukset
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyopaikkakiusaaminen/toimi-nain-jos-koet-etta-sinua-kiusataan
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyopaikkakiusaaminen/toimi-nain-jos-koet-etta-sinua-kiusataan
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Liitteet
Liite 1. Kyselylomake

Esihenkil6 ty6paikkakiusaajana -kysely

- Kysely toteutetaan anonyymisti

- Kyselyssa tarkastellaan esihenkiloa/johtoa tyopaikkakiusaajana asiantuntijaorganisaatiossa

- Asiantuntijaorganisaatiolla tarkoitetaan organisaatioita, jotka koostuvat paaasiassa asiantuntijoista,
jotka pyrkivat pitamaan korkeaa asiantuntemustasoa ja tarjoamaan erikoistunutta apua asiakkailleen
ja yhteistydkumppaneilleen (esim. pankit, rahoitusyhtidt, konsultointiyritykset ja muut useat
toimistotydt)

- Kyselyssa tarkastellaan seuraavia kiusaamismuotoja: henkinen vakivalta, fyysinen vakivalta, hairinta
ja syrjintd

1. Ik&?

QO Alle20
O 2029
QO 30-39
QO 4049
QO 50-59
QO 60 taiyli

2. Sukupuoli?

(O Nainen
O Mies
O Muu

(O En halua sanoa

3. Oletko asiantuntijaorganisaatiossa tyoskenteleva henkil6?

QO kylia
O En
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4. Oletko kokenut itseesi kohdistuvaa kiusaamista esihenkilén/johdon suunnasta?

O kylla
QO En

5. Oletko havainnut toiseen henkil66n kohdistuvaa kiusaamista
esihenkilon/johdon suunnasta?

QO kylia
QO ekn

Henkinen vakivalta:

6. Oletko kokenut tai havainnut esihenkilon/johdon suunnasta henkista vékivaltaa?

O kylia
O En

QO Enole varma

7. Minkélaista henkistéd védkivaltaa olet kokenut tai havainnut esihenkilén/johdon
suunnasta?

[] Huutamista

[] Julkista nolaamista

|:| Perattomien juorujen levittamista

[] Manipulointia

[] Henkista alistamista

|:| Syyllistamista ja syytosten esittamista
[] Jatkuvaa arvostelua ja kritisointia

[] Mustamaalaamista

[] Jotain muuta, mita?

[] En ole kokenut tai havainnut henkisté vékivaltaa



8. Kuinka toistuvaa henkinen vakivalta on?

(O Jatkuvaa
(O satunnaista

O Kertaluontoista

O Joku muu, mika?

(O En ole kokenut/havainnut henkista vakivaltaa

Fyysinen vékivalta:

9. Oletko kokenut tai havainnut esihenkilén/johdon suunnasta fyysisté vékivaltaa?

O kylia
O En

QO Enolevarma

10. Minkalaista fyysistéd vakivaltaa olet kokenut tai havainnut esihenkilén/johdon
suunnasta?

[] Kiinni pitamista

[] Tenimista

[] Laimayttamista

[] sylkemista

[] Tavaroiden heittamista

|:| Fyysisten esteiden asettamista

[] Henkildkohtaiseen tilaan tunkeutumista uhkaavalla tavalla

[] Tavaroiden vahingoittamista

[] Jotain muuta, mit&?

|:| En ole kokenut/havainnut fyysista vakivaltaa
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11. Kuinka toistuvaa fyysinen vékivalta on?

QO Jatkuvaa
(O satunnaista

O Kertaluontoista

(O Jotain muuta, mita?

O En ole kokenut/havainnut fyysista vakivaltaa
Hairinta:
12. Oletko kokenut tai havainnut esihenkilén/johdon suunnasta héirintda?

QO Kylia
O En

QO Enolevarma

13. Minkalaista héirintda olet kokenut tai havainnut esihenkilén/johdon
suunnasta?

|:| Seksuaalista hairintaa (esim. ei-toivottu koskettelu, seksuaaliset ilmeet ja eleet)
[] uhkailua

[] véaheksyvaa puhetta

[] Aseman kyseenalaistamista

[] Pelottelua

[] sopimattomien viestien l&hettamista

[] Jotain muuta, mita?

] En ole kokenut/havainnut héirint&a
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14. Kuinka toistuvaa héirinta on?

QO Jatkuvaa
O satunnaista

QO Kertaluontoista

(O Jotain muuta, mita?

O En ole kokenut/havainnut héirintas

Syrjintéa:

15. Oletko kokenut tai havainnut esihenkilon/johdon suunnasta syrjintéa?

O «kylia
O En

QO Enolevarma

16. Minkalaista syrjintda olet kokenut tai havainnut esihenkilén/johdon
suunnasta?

[] ulkopuolelle jattamista

[] Palkkasyrjimista

|:| Syrjimista tyotehtavien jaossa
|:| Irtisanomista syrjivin perustein
[] Alentavaa puhetta

|:| Urakehitykseen liittyvaa syrjimista

[ Jotain muuta, mita? |

|:| En ole kokenut/havainnut syrjintda

17. Kuinka toistuvaa syrjinta on?

O Jatkuvaa
QO satunnaista

O Kertaluontoista

(O Jotain muuta, mita?

O En ole kokenut/havainnut syrjint&a



18. Mitd kiusaamismuotoa olet kokenut tai havainnut eniten esihenkilén/johdon
suunnasta?

(O Henkista vakivaltaa

QO Fyysisté vikivaltaa

QO Hairintaa

QO syrjintaa

19. Onko tydpaikallasi ollut tietddksesi tapauksia, joissa uhri on jaanyt

sairauslomalle esihenkilén/johdon suunnasta tapahtuneen kiusaamisen
seurauksena?

QO Kylia
QEi

20. Onko tyopaikallasi ollut tietddksesi tapauksia, joissa uhri on irtisanoutunut
esihenkilén/johdon suunnasta tapahtuneen kiusaamisen seurauksena?

O Kylla
Qi
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Liite 2. Saateviesti

Hei,

Teen parhaillaan opinnaytety6ta aiheesta “Esihenkild tydpaikkakiusaajana asiantuntijaorganisaa-
tiossa”. Opinnaytetydni tutkimustavoite on selvittda, kuinka yleista tydpaikkakiusaaminen on esi-

henkilon ja johdon suunnasta sekd minkalaista tama kiusaaminen on.

Pyydan teiltd muutamaa minuuttia osallistuaksenne lyhyeen monivalintakyselyyn. Vastauksenne
ovat korvaamattoman arvokkaita tutkimukselleni, ja ne auttavat syventdamaan ymmarrysta tasta tar-

keasta aiheesta. Kyselyyn paasette tasta linkista: https://Inkd.in/dwPPAau7

Kysely toteutetaan taysin anonyymisti ja tdma vie vain 2-3min aikaa. Kiitos ajastanne ja panokses-

tanne! @


https://lnkd.in/dwPPAau7
https://lnkd.in/dwPPAau7
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