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Tiivistelma

Opinnadytetyoni tarkoituksena on selvittda, kokevatko ravintola-alalla tydskentelevat tyopaikkakiusaamista, seksuaa-
lista hairintaa tai sukupuolista hairintaa tydyhteisonsa siséllda. Tutkimuksen tavoitteena on vastata kysymyksiin kuka
tyOyhteistssa kiusaa, ja minka kiusatut kokevat olevan syy heihin kohdistuvaan epaasialliseen kaytdkseen. Opinndy-
tetyoni teoriaosuudessa kayn lapi mita tydpaikkakiusaaminen on, miten erilaiset lait maarittelevat tydpaikkakiusaa-
mista, kuinka ty®dpaikkakiusaamista ilmenee ja mitka voivat olla syitd tyépaikkakiusaamiselle. Seksuaalinen ja suku-
puolinen hairintd on osa tydpaikkakiusaamista, joten avaan naitakin asioita lyhyesti. Téaman jalkeen kayn lapi mita
toimenpiteita tyopaikoilla voi tehda tydpaikkakiusaamisen varalle, kuten kuinka tyopaikkakiusaamista voi ehkaistd,
mitkd ovat toimenpiteet tydpaikkakiusaamista havaittaessa ja miten tyopaikkakiusaaminen vaikuttaa tydyhteisossa.

Opinnaytetyoni yhteistydkumppani on Palvelualojen Ammattiliitto ja tutkimus on rajattu ravintola-alaan. Opinndyte-
tyossani kaytetaan kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa ja tietoa keratdan kyselylomakkeella. Kysely toteutettiin ajal-
la 25.1.2017-9.2.2017 Webropol-ohjelmalla. Kysely léhetettiin noin tuhannelle liiton jasenelle, jotka tydskentelevat
ravintola-alan tyontekijdina ja esimiehind. Kysely rajattiin tydyhteison sisalla tapahtuvaan tydpaikkakiusaamiseen
siksi, etta Palvelualojen Ammattiliitto oli vuonna 2015 teettanyt kyselyn jasenilleen, jossa oli tutkittu asiakkaiden
puolelta tapahtuvaa hairintda tyontekijoita kohtaan.

Kyselyyn vastasi 152 henkil6d. Vastaajista 44 % ei ollut havainnut tydyhteisdssadn epaasiallista kohtelua tai hairin-
vaa epaasiallista kohtelua tai hairintdd. Seksuaalista ja sukupuolista hdirintaa oli havaittu huomattavastu vahemmaén
kuin epaasiallista kohtelua ja hairintda. 83 % vastaajista ei ollut kokenut seksuaalista tai sukupuolista hairintaa tyo-

ja 10 % oli kokenut itseensa kohdistuvaa hairintaa.

Tutkimuksen tuloksista voidaan paatella, etta ravintola-alalla tapahtuu tyopaikkakiusaamista, ja eniten tydpaikkakiu-
saamista ilmenee henkilén aseman, maineen, ominaisuuksien, ulkonadn, luonteenpiirteiden tai yksityiseldman mus-
tamaalaamisena. Seksuaalista ja sukupuolista hadirintda on myds havaittavissa ravintola-alalla, mutta huomattavasti
vahemman kuin tydpaikkakiusaamista. Eniten seksuaalista ja sukupuolista hairintda ilmenee sukupuolisesti vihjailevil-
la eleilld ja ilmeilld, seka vartaloa, pukeutumista tai yksityiselamaa koskevilla epdasiallisilla huomautuksilla ja kysy-
myksilld. Vastauksista voidaan todeta, ettd tydpaikkakiusaamista ilmenee léhes yhta paljon niin tydntekijdiden kuin
esimiehen puolelta. Seksuaalista tai sukupuolista hairintda ilmenee kyselyn mukaan enemman esimiesten puolelta
verrattuna tyontekijoina tydskenteleviin. Kyselysta tulee ilmi, ettei ravintola-alalla ole toimintamalleja tydpaikkakiu-
saamisen varalle, mika olisi ensisijaisen tarkeaa tydpaikkakiusaamisen ehkaisemiseksi.
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Abstract

The meaning of the thesis is to examine if people working in the restaurant industry experience workplace bullying,
sexual harassment or harassment based on the person’s gender within the workplace.

The meaning of this research is to answer questions the following: who is bullying at the workplace and, in the
case of someone being harassed, what they think the reason is for the bully to focus on them. The theory part is
based on the definition of workplace bullying, how different laws define workplace bullying, how workplace bullying
occurs and what the reasons may be for the occurring workplace bullying. Sexual harassment is also shortly intro-
duced in the thesis as it is considered as a form of workplace bullying. The second theory part of this thesis is
based on what measures workplaces can take in case of workplace bullying, how to prevent it and what are the
actions when harassing behaviour is noticed and how the workplace bullying affects the whole workplace.

The cooperation partner in this thesis is Palvelualojen Ammattiliitto and the research is limited to the restaurant
industry. I use quantitative research method and use a questionnaire to collect data. The inquiry was open
25.1.2017-9.2.2017 and it was executed by program Webropol. The inquiry was sent to about one thousand mem-
bers of Palvelualojen Ammattiliitto. Members were working as employees and managers in the restaurant industry.
The inquiry was delimited to investigate workplace bullying within the workplace, because in 2015 Palvelualojen
Ammattiliitto had made an inquiry about how much the members suffer from bullying and harassing by customers.
My own experiences about the industry and workplace bullying were the main reasons why the research was lim-
ited to restaurant workers. 152 people responded to the survey. 44% of the respondents had not noticed inappro-
priate behaviour or harassment in their workplace. 46 % of the respondents had noticed inappropriate behaviour
focused on their colleague and 36 % of the respondents had experienced inappropriate behaviour targeting on
themselves. The respondents had not noticed sexual harassment as much as inappropriate behaviour. 83 % of the
respondents had not noticed sexual harassment in their workplace. 13% of the respondents had noticed sexual
harassment focused on their colleague and 10 % of the respondents had experienced sexual harassment targeting
on themselves.

The survey revealed that workplace bullying is very common in the restaurant industry. Mostly harassment occurs
by speaking maliciously about a person’s work status, reputation, qualities, appearance, trait or personal life. Sex-
ual harassment also occurs at the restaurant industry, but not as much as workplace bullying. Mostly sexual har-
assment occurs by sexually suggestive gesture, degrading speech of another gender, bawdy jokes, improper notic-
es and asking inappropriate questions about someone’s clothes and personal life. The responses revealed that
workplace bullying is equally caused by employees and managers. According to the survey, managers cause more
sexual harassment than people who are working as employees. The survey revealed that there is no operating
models in the restaurant industry. Operating models are the best way to prevent workplace bullying.

Keywords
workplace bullying, restaurant industry, inappropriate behavior, harassment within a workplace
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aiheena on tyopaikkakiusaaminen ravintola-alalla. Valitsin tdman aiheen siksi, koska
omien kokemuksieni mukaan tydpaikkakiusaamista tapahtuu ravintola-alalla, sita on vain vaikea
tuoda esille ja ottaa kasittelyyn tydpaikoilla. Tarkoituksena ei ole selvittda asiakkaiden puolelta tule-
vaa hairintda, vaan keskittya ainoastaan tyontekijéiden valilla ilmenevaan tydpaikkakiusaamiseen.
TyOn tavoitteena on selvittaa, kuinka paljon tydpaikkakiusaamista tapahtuu, kuka tydyhteisossa kiu-
saa ja minka kiusatut kokevat olevan syy heihin kohdistuvaan hairintaén. Opinnaytetydssani myds
sivutaan lyhyesti aiheita seksuaalinen ja sukupuolinen hairintad tydpaikalla. Tydpaikkakiusaamiseen
tama liittyy siten, ettd seksuaalinen hairinta voi muuttua tyopaikkakiusaamiseksi sen jalkeen, kun

seksuaalista hairintad kokenut henkilé pyytaa hairitsijda lopettamaan (Aro 2013-08-17).

Opinnaytetyotni koostuu teoriaosuudesta ja kyselyn toteuttamisesta. Opinndytetydni teoriaosuudessa
puhutaan tyopaikkakiusaamisesta mutta kyselylomakkeessa kuitenkin kaytetdan termia “epasiallinen
kohtelu tai hairinta tydpaikalla”. Tama siitd syysta, ettad arkikielessa tata ilmiota kutsutaan tyopaik-
kakiusaamiseksi. Teoriaosuudessa kdyn lapi mité tyopaikkakiusaaminen on, miten lait maarittelevat
tyopaikkakiusaamisen, kuinka kiusaamista ilmenee ja mitka voivat olla syitd ilmenevalle tydpaikka-
kiusaamiselle. Teorian toinen osuus kasittelee toimenpiteitd tydpaikkakiusaamisen varalle, eli kuinka
tyopaikkakiusaamista voidaan yrittda ehkaista, millaisiin toimenpiteisiin on ryhdyttéva havaittaessa

tyopaikkakiusaamista ja millaisia vaikutuksia nailld hankalilla tilanteilla on koko tyyhteisdssa.

Yhteistydkumppanina opinndytetéssani minulla on Palvelualojen Ammattiliitto eli lyhyesti PAM. Yh-
teistydssa liiton kanssa laadimme kyselyn Palvelualojen Ammattiliiton jasenille, jotka tydskentelevat
ravintola-alalla. Palvelualojen Ammattiliitto halusi, ettd kyselyssa selvitetdan myds, kokevatko ravin-

tola-alalla tytskentelevat seksuaalista tai sukupuolista héirintaa tydyhteisdnsa sisalla.

Opinnaytetytssani kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa ja tietoa kerattiin kyselylomakkeel-
la. Kysely toteutettiin Webropol-ohjelmalla, jonka linkin l&hetin Palvelualojen Ammattiliitolle. Liitto
lahetti kyselyn noin tuhannelle jasenelleen, koska vastauksia tarvittiin noin 150 luotettavuuden ta-
kaamiseksi, ja vastausprosentti kyselyissé on yleensa noin 10-15 %. Jasenet, joille kysely léhetettiin
tyoskentelevat keittio tehtdvissa, salipuolen tehtdvissa, pikaruoka-ja kahvilatydntekijoind seka esi-
miehinad. Kyselya ei rajoitettu alueellisesti, vaan kysely Iahetettiin ympari Suomea ravintola-alalla
tyoskenteleville, ndin saatiin vastaajia mahdollisimman laajasti erityyppisista ravintoloista ja tyoyh-
teististd. Tavoitteena oli saada vastauksia siihen kuka kiusaa tai hairitsee tydyhteiséssa ja minka

kiusatut kokevat olevan syy heihin kohdistuvaan hairintdan.

Lahteena opinnadytetydssani kaytetdan kirjallisuutta ja verkkojulkaisuja aiheesta. Liitteend opinndyte-

tydssa on toteutettu kyselylomake.
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2 TYON TAUSTA JA TARKOITUS

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda kokevatko nykypaivan ravintola-alalla tydskentelevat tyo-
paikkakiusaamista tydyhteison sisalla. Matkailu-ja ravintola-ala on iso tydllistdja Suomessa, ja alalla
tyoskentelee noin 140 000 henkiloa (MaRa ry 2016-11-18). Tassa kappaleessa kdydaan lapi tar-

kemmin tyon taustaa, tutkimuksen tavoitteita ja tutkimuksen mahdollisia ongelmia.

2.1 Tyobn taustaa

Vaikka omia havaintojani ravintola-alalla tydyhteison sisdlla tapahtuvasta tyopaikkakiusaamisesta on,
en ole kuullut, etta tilanteet selvitettdisiin asian vaatimalla tavalla. Omien havaintojeni perusteella,
mikali asia uskalletaan ottaa puheeksi, kiusaaja kieltaa kiusaamisen, tai perustelee kdytdstaan tyo-

paikan kiireen tai tyopaineiden takia.

Tietoa siita, minka verran ravintola-alalla tyoskentelevat kokevat tyopaikkakiusaamista tydyhteison
sisalla, 10ytyi niukasti. Tama lisasi omaa mielenkiintoani lahtea selvittdmaan asiaa. Marraskuussa
2016 aloimme keskustella tutkimuspaallikkd Antti Veirton kanssa mahdollisesta yhteistydsta koskien
opinnaytetyotani. Talldin minulla oli vain ajatuksena aihe tyopaikkakiusaaminen ravintola-alalla, ja
ajatus, etta kyselyn voisi rajata tydyhteison sisélla tapahtuvaan tydpaikkakiusaamiseen. Kyselyn laa-
timisessa oli térkeda kohdentaa kysymykset siihen, mitd Palvelualojen Ammattiliitto oli kiinnostunut
tutkimaan. Keskusteltuamme aiheesta, paatimme ettéd tutkimuskysymykset ovat kuka kiusaa ja mik-

Si.

Palvelualojen Ammattiliito oli vuonna 2015 teettanyt jasenilleen kyselyn koskien asiakkaiden puolelta
ilmenevaa seksuaalista hadirintad, ja tuolloin kysely oli l[ahetetty kaikille liiton jasenille, ei vain ravinto-
la-alalla tydskenteleville. Koska Palvelualojen Ammattiliitolla oli jo tietoa asiakkaiden puolelta tule-
vasta hdirinnastd, rajasimme taman tutkimuksen tydyhteison sisdlla tapahtuvaan tydpaikkakiusaami-
seen ja hadirintdan. Kysely toteuttettiin Webropol-ohjelmalla, koska sen kaytté oli tuttua aiemmista
projekteista ja kursseista. Webropol-ohjelma on helppokadyttéinen kysymysten luomiseen, ja saatu-
jen vastausten analysointi on sujuvaa. Kyselyn arkaluonteisuuden takia oli tarkeaa, etta kyselyyn
vastataan anonyymisti, jotta kenenkaan ei tarvitse huolehtia tydpaikkansa tai henkil6llisyytensa pal-

jastuvan.

Ty6paikkakiusaaminen aiheena kiinnostaa minua myos siksi, ettd muutamia vuosia sitten mediassa
julkaistiin artikkeleita, joissa kerrottiin Suomen olevan yksi Euroopan karkimaa tydpaikkakiusaami-
sessa. Vuonna 2012 kirjoitetun artikkelin mukaan noin 140 000 suomalaista kokee tyépaikkakiusaa-
mista ja tuolloin Tydterveyslaitoksen mukaan ndama tyéhyvinvionnin laiminlydnninkustannukset mak-
savat yhteiskunnalle n. 30 miljardia euroa vuosittain. Lisdksi tammikuussa 2012 Ty6- ja elinkeinomi-
nisterid julkaisi tydolobarometrin, josta voidaan todeta tyépaikkakiusamisen liséantyneen. Vuonna
2011 palkansaajista 29 prosenttia oli havainnut tyépaikkakiusaamista. Tutkimuksesta voidaan tode-
ta, ettd tydpaikkakiusaamista ilmenee enemman julkisella sektorilla, ja naiset havaitsevat tydpaikka-
kiusaamisen herkemmin. (Kess ja Ahlroth 2012, 10; MTV 2012-02-16.)



8 (48)

2.2 Palvelualojen ammattiliitto

“Palvelualojen ammattiliitto PAM ry on yksityisilla palvelualoilla tydskentelevien ammattiliitto” (Palve-
lualojen ammattiliitto s.a.). Palvelualojen Ammatiliiton tehtavé on neuvotella tyéehtosopimukset pal-
velualoille. Palvelualojen ammattiliitto on perustettu marraskuussa vuonna 2000, ja liiton arvot ovat:

yhteiséllisyys, rohkeus ja tasa-arvoisuus. (Palvelualojen Ammattiliitto s.a.)

Palvelualojen ammattiliittoon kuuluvia jasenia on yli 230 000. Liiton jasenista 76 % on naisia. Nuoria
alle 31-vuotiaita jasenista on 35 %. Liiton padasopimusalat ovat: vahittdis- ja tukkukauppa, majoitus-
, ravitsemis- ja vapaa-ajanpalveluala, apteekki, parturi-ja kampaamoala, vartijat, erityisalat, esimie-

het, siivous- ja kiinteistépalvelu. (Palvelualojen Ammattiliitto 2014-08-11.)

Liiton jasenyys on maksuton opiskelijoille opintojen padttymiseen saakka. Tydssdkayville liiton mak-
su on 1,5 % bruttopalkasta. Liiton jasenten etuja valvotaan tydpaikalla, ja jasenille tiedotetaan ajan-
kohtaisista asioista. Liiton jasen saa ansiosidonnaisen tydttydmyysturvan, luottamusmiehen palvelut
tydpaikalla, materiaaleja tydehtojen valvontaan, liiton lehden 15 kertaa vuodessa seka muita ja-
senetuja kuten lomaetuja. (Palvelualojen Ammattiliitto s.a.; 2016-05-09; 2017-01-03.)

Jasenten erimielisyystapauksia kasitelladn vuosittain noin 1500. Erimielisyystapaukset voivat liittya
esimerkiksi palkkiohin. Erimielisyystapauksissa Palvelualojen Ammattiliiton jasenen on mahdollista

saada oikeusapua. (Palvelualojen Ammattiliitto s.a.)

Vuonna 2015 Palvelualojen Ammattiliitto teetti kyselyn jasenilleen koskien asiakkaiden puolelta tule-
vaa seksuaalista hairintad. Palvelualojen Ammattiliitto ei ollut aiemmin tehnyt vastaavanlaista kyse-
lya ja vastauksia kyselyyn tuli 580. Kyselyssa kavi ilmi, etté hairintéa esiintyy toimialoista eniten ma-
joitus- ja ravitsemisalalla ja parturikampaamo alalla. Hairinta ilmenee suullisina kommentteina, seka
eleind ja ilmeind. Naiset joutuvat hairinndn kohteeksi todenndkdisemmin kuin miehet, vaikka heidén

tyonkuvansa olisi sama. (Palvelualojen Ammattiliitto 2015.)

Vuonna 2015 teettdmassa kyselyssa selvisi, ettei asiakkaiden puolelta ilmenevasta hairinnasta aina
ilmoiteta esimiehelle. Syyna sille on se, ettei asiakkaan toimintaa pidetty loukkaavana. Naiset iimoit-
tavat hairinnastéd useammin esimiehilleen kuin miehet. Osa-aikaiset seka "tarvittaessa tyéhdn kutsut-
tavat” tyontekijat kohtaavat hairintad useammin kuin kokoaikaiset tyéntekijat. He ovat riskiryhmaa
asiakkaiden seka tydtovereiden suunnalta ilmenevan seksuaalisen hairinnén suhteen. Havainnot
kiinnostivat kovasti mediaa ja Pohjoismaisia sisarliittoja, joilla oli samanlaisia havaintoja. (Palvelualo-
jen Ammattiliitto 2015; Veirto 2016-11-09.)

Koulutuksia jarjestetaan vuosittain jasenille, tydsuojeluvaltuutetuille, luottamushenkildille ja esimie-
hille. Koulutuksien suunnittelussa otetaan huomioon jasenilta saadut palautteet ja esilld olevat asiat.
Jos opinndytetyoni kyselyssa havaitaan toistuvia teemoja, niin Palvelualojen Ammattiliitto voi ottaa
nama asiat huomioon suunnitellessaan seuraavan vuoden koulutuksia. (Pihonen-Randla 2016-12-
20.)
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2.3 Tutkimuksen tavoitteet ja tarkoitus

Tavoitteena oli saada noin 150 vastaajaa reliabiliteetin toteutumisen vuoksi. Kyselyyn haluttiin ottaa
mukaan seka tyontekijoing, etta esimiehina tyoskentelevia, jotta voidaan saada selville, kokevatko
vastaajat enemman ty6paikkakiusaamista tyontekijoiden vai esimiesten puolelta ja nouseeko kyse-
lyssa jokin aihe toistuvasti esille. Esimerkiksi, eroaako tydyhteiséssaan tyopaikkkiusaamista tai hai-
rintda kokeneiden henkildiden nakemykset siitd, minka he kokevat olevan syy heihin kohdistunee-

seen tyopaikkakiusaamiseen tai hdirintdan.

Kyselyssa kartoitetaan vastaajien tydtehtavia erityyppisissa ravintola-alan tehtavissa. Tyontekijata-

solla vastaajien ty6tehtdvina voi olla esimerkiksi tarjoilija, viinuri, kahvilatydntekija, pikaruokalatydn-
tekija, kokki, kylmakkd tai leipuri. Esimiestasolla vastaajien tyotehtavina voi olla esimerkiksi ravinto-
lapaallikko, keittiomestari, hovimestari, vuoropaallikkd, baarimestari, kahvilan- tai henkildstéravinto-

lan pdallikkd. Kyselyn ammattiryhmarajaus taulukko 16ytyy sivulta 24.

Viimeiseksi vastaajilta kysytaéan, miten tydpaikalla kiusaamiseen liittyvat ongelmat on ratkaistu. Talla
kysymyksella selvitetadn, kuinka paljon ravintola-alalla on kaytdssa toimintamalleja tydpaikkakiu-

saamisen ehkdisemiseksi ja selvittamiseksi ja toteutaanko naita toimintamalleja kéytanndssa.
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3 TYOPAIKKAKIUSAAMINEN

Tyoturvallisuuslaissa kaytetdan termia “epaasiallinen kohtelu tai hadirinta tyopaikalla”. Arkikieleen on
kuitenkin vakiintunut kasite "tydpaikkakiusaaminen”, ja tata termia kaytankin opinndytetydn teoria-
osuudessa. TyOyhteisossa tydntekija, esimies tai tydnantaja voi syyllistya tyopaikkakiusaamiseen.
Ty6paikkojen ihmissuhdevaikeudet havaittiin jo 1990-luvulla merkittavaksi tydn kuormitustekijaksi.
(Kahara, Loépponen & Virta s.a., 6; Raisanen ja Roth 2007, 8.)

Kdyn tassa luvussa lapi mita tyopaikkakiusaaminen on, ja milla eri tavoin sitd ilmenee tyopaikoilla.
Kasittelen tyopaikkakiusaamiseen sovellettavia lakeja, ja mita oikeuksia ne antavat kiusatulle. On
kuitenkin tiedostettava, etta lait eivat korjaa tydyhteisén huonoa tilannetta (Kaivola 2003, 114). Tar-

kastelen myds mahdollisia syitd, jotka voivat altistaa kiusaamiselle.

3.1 Mita ty6paikkakiusaaminen on

"Tyopaikkakiusaaminen on toistuvaa, pitkadn jatkuvaa ja systemaattista kielteista kohtelua, louk-
kaamista, alistamista ja mitatéintia” (Tydterveyslaitos s.a.). Tyopaikkakiusaamiseksi ei katsota ty6-
yhteisdssa ajoittain ilmenevia erimielisyyksia. Naita voivat olla lievat, satunnaiset teot ja puheet joilla

aiheutetaan mielipahaa toiselle tydyhteison jasenelle. (Kahara, Lépponen, Virta s.a.,8.)

Ty6paikkakiusaaminen heikentda tydhyvinvointia, ja aiheuttaa uhrin terveydelle haittaa.
Ty6paikkakiusaaminen on hyvan tavan vastaista kayttaytymistd, joka ei sovi tydyhteisdon. (Tehy

s.a.)

Kiusaamisesta voidaan kayttaa kasitteitd kuten hairinta, epaasiallinen kohtelu tai vakivalta. Useiden
kasitteiden kayttd voi hairita kiusaamisen tunnistamista, vaikka usein ndillé sanoilla tarkoitetaan sa-

maa asiaa. (Tyoterveyslaitos s.a.)

TybyhteisOssa kiusaaja voi olla tydtoveri, esimies, alainen tai jokin ryhma. Kiusaaminen heikentaa
kiusatun ty6hyvinvointia ja lisda stressia. Kiusattu kokee olonsa ahdistuneeksi, néyryytetyksi ja pe-

lokkaaksi. (Tyoterveyslaitos s.a.; Suomen Mielenterveysseura s.a.)

Sosiaalinen eristéminen on yksi yleisimmistd kiusaamisen muodoista. Kiusattu jatetaan yhteison ul-
kopuolelle, jolloin hdnta ei kuunnella eikd hanelle puhuta. Hanelle jatetdan informoimatta asioista ei-
ka hdnen mielipiteitédan oteta huomioon. Kiusatulta voidaan jopa ottaa kunnia tydstd, jonka han itse
on tehnyt. (Kaivola 2003, 102.)

TyOyhteisoissa ei voida taysin valttya ristiriidoilta, ja talléin osapuolet voivat pahoittaa mielensa tai
loukkaantua. Tydpaikoilla kuuluu olla tietyt pelisaénnét, kaikkia hankalia tai epamiellyttavilta tuntu-

via tilanteita ei paasaantoisesti katsota tydpaikkakiusaamiseksi.
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Ty6paikalla tydntekijdiden valiseksi hairinnaksi ei katsota tilanteita jolloin: tydhdn liittyvia ongelmia
kasitellddn tydyhteistssa, tyontekij6illd on ndkemyseroja asioista, kaytetdan satunnaisesti tyopaikalle
sopimatonta kielenkayttda, ristiriidat jotka ovat syntyneet ty6hon liittyvista paatoksista. (Kahara,

LOoppdnen & Virta s.a., 8.)

TyOpaikalla esimiehen tai tyonjohdon puolelta hdirinndksi ei katsota tilanteita jolloin esimies antaa
asiallista kriittista palautetta, esimies tekee paatoksia koskien miten, missa ja milloin tyota tehdaan
koska se kuuluu hdnen tyénjohto-oikeuksiin. Tydnantajan kuuluu puuttua tydntekijan tydnteossa il-
meneviin ongelmiin ja tarvittaessa ohjata tydntekija tydokykya koskevaan tutkimukseen. Esimiehella
on oikeus tydnjohdollisiin toimiin, kuten varoituksen antamiseen perusteiden ollessa patevat. (Kaha-

ra, Loppdnen & Virta s.a., 8.)

3.2 Miten lait maarittelevat tydpaikkakiusaamisen

Erilaiset lait maarittelevat tydpaikkakiusaamista. Naita lakeja ovat mm. tydturvallisuuslaki, tydsopi-
muslaki, yhdenvertaisuuslaki ja rikoslaki. Nama lait suojaavat tyontekijoité mm. epaasialliselta kohte-

lulta, syrjinnaltd ja terveyttd haittaavalta tai vaarantavalta hairinnaltd. (Ilmarinen 2005, 84, 85.)

Selvittamalla omat oikeutesi, pystyt puolustautumaan tydyhteisdssa paremmin (Kaivola 2003, 112).
Aukaisen nyt lyhyesti ndita yllamainittuja lakeja, ja poimin niista tarkeimmat asiat koskien tydpaikka-
kiusaamista. Lakien olemassaolo ja niiden erot olisi hyva olla kaikkien tyontekijoiden tiedossa, vaikk-

ei kiusaamistilanteita tyopaikalla olisi vield havaittu.

Ty6turvallisuuslaki saddettiin vuonna 2002. Nimensa mukaisesti tyoturvallisuuslaki kdsittelee tydtur-
vallisuutta, ja sen tarkoituksena parantaa tydyhteisdn tydymparistéa ja olosuhteita. Lain tarkoitus on
my®&s ennaltaehkdistd ja torjua tydymparistosta johtuvia tyétapaturmia ja ammattitauteja seka eh-
kaista tyontekijoisen fyysiselle tai henkiselle terveydelle aiheutavia haittoja. Ty6turvallisuuslaissa
maaritelldan: Mikali tydyhteistssa esiintyy tydntekijadn kohdistuvaa hairintda tai epdasiallista kohte-
lua joka voi aiheuttaa hdnen terveydelleen haittaa tai vaaraa, tyénantajan on puututtava asiaan.
(Minilexs s.a.; Laki tydturvallisuudesta... 23.8.2002/738, § 28.)

Tybsopimuslakia sovelletaan tydsopimukseen. Tydsopimuksella tyéntekija sitoutuu tekeméaan tyéta
henkilokohtaisesti tydnantajalleen palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Tydnantajan yleisvelvoittee-
vdlisia suhteita. Tydnantajan tulee kohdella tydntekijoitdan tasapuolisesti. Poikkeavuutta voidaan
kuitenkin perustella tydntekijoiden tyotehtdvien ja aseman perusteella. (Laki tydsopimuksesta...
26.1.2001/55, 2 luku 18§, 28.)
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Yhdenvertaisuuslailla edistetadn yhdenvertaisuutta, ehkdistdan syrjintda ja tehostetaan syrjintaa ko-
keneen oikeusturvaa. Laissa muun muassa madaritelladn syyt, jotka eivat oikeuta syrjimiseen, naita
ovat henkilon ika, alkupera, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipiteet, ammattiyhdistystoi-
minta, perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai jonkin muun
henkildon liittyvan syyn takia. Hairinta on kayttaytymistd, jolloin henkilon ihmisarvoa tarkoitukselli-
sesti loukataan. (Laki yhdenvertaisuudesta... 1325/2014, 1 luku § 1, 3 luku § 8, § 14.)

Rikoslain luku 47 kasittelee tyoturvallisuusrikoksia. Pykalda kolmen mukaan, tydnantaja tai tyonanta-
jan edustaja ei saa ilman hyvaksyttavaa syyta asettaa tydnhakijoita tai tyontekijoita epaedulliseen
asemaan. Naita tilanteita ovat, kun tydnantaja ilmoittaa tyopaikasta, kun tydnantaja valitsee ty6nte-
kijan ja tydsuhteen aikana. Vuodesta 2014 rikoslaki on maaritellyt seksuaalisen ahdistelun rangais-
tavaksi teoksi. (Laki rikoksista... 19.12.1889/39, 47 luku, § 3; Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2016.)

Tasa-arvolaki kieltad seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan. Pykald 6 mukaan tyénanta-
jien tulee kehittaa sukupuolten tasa-arvoa tydpaikoilla. Pykala 6 a:n mukaan tydyhteiséssa joissa
tyoskentelee vahintadn 30 tydntekijda, on tyénantajan laadittava tasa-arvosuunnitelma. Tasa-
arvosuunnitelma laaditaan vahintaéan parin vuoden valein, ja se kasittelee palkkausta ja muita tyo-
suhteen ehtoja. Laki kieltdéd myds syrjinnan sukupuolen perusteella. Syrjinnaksi katsotaan myos se,
jos esimies ei ryhdy toimenpiteisiin saatuaan tiedon tydyhteistssa tapahtuvasta hairinndasta. Taman
lain noudattamista valvovat tasa-arvovaltuutettu ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta. (Laki
tasa-arvosta... 8.8.1986/609, § 1,§6,87,8§8,8§8d, § 16.)
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3.3 Tyodpaikkakiusaamisen ilmenemismuodot

Ty6paikkakiusaamista voidaan maaritella monin eri tavoin. Tapauksesta riippuen se voi ilmeta ilmei-
lynd, vihjailuna, suorana sanallisena kiusaamisena tai jopa fyysisena vakivaltana. (KAIVOLA 2003,
102.)

Verbaalista eli sanallista tyopaikkakiusaamista ilmenee tydntekijdiden valilla, mutta myds esimiehet
voivat kiusata alaisiaan sanallisesti. Verbaalisen tydpaikkakiusaamisen tunnuspiirteitd ovat: henkilén
tai henkildiden mustamaalaaminen, ammatillisen osaamisen kyseenalaistaminen tai vahattely, uhkai-
leminen, aseman ja maineen kyseenalaistaminen, jatkuva aiheeton arvostelu, virheellisten tietojen
anto jotka vaikuttavat tydntekoon, mielenterveyden kyseenalaistaminen, yksityisyyden tai kunnian
loukkaaminen, vaarien tietojen levittdminen ja julkinen ndéyryyttaminen. Tydnantaja tai esimies voi
ylla mainittujen liséksi kiusata alaisiaan verbaalisesti antamalla néyryyttdvia kaskyja. (Tehy s.a.;

Ty6suojelu 2016-11-14; Kahara, Lopponen & Virta s.a.,7.)

Fyysinen vdkivalta on yksi tydpaikkakiusaamisen ilmenemismuodoista. Tydyhteisdssé tilanne on
paastetty liian pitkalle, jos henkild ajautuu tilanteeseen, jossa han kokee itsensa ahdistetuksi, louka-
tuksi tai nurkkaan ajetuksi. Tallaisessa tilanteessa henkilén ahdistus voi purkautua ulos fyysisena va-
kivaltana. Vakivaltaa voi ilmeta monin tavoin, esimerkiksi toniminen, lydminen, liikkumisen estami-
nen, esineilld heittdminen, uhrin vahingoittaminen teraaseella tai vaatteiden ja hiusten repiminen.
Fyysista vakivaltaa voi olla myds toisten henkiléiden matkiminen pahantahtoisesti. Tallin henkildén
fyysisia ominaisuuksia kuten kdvelytyylid, puhetapaa, ilmeitad ja eleitd matkitaan. (Rdisanen ja Roth
2007, 21; Vaestoliitto s.a.; Kaivola 2003, 104.)

Theseuksessa julkaistussa opinnaytetydssa (Heiniluoto & Nikkanen 2011, 20, 21) kuvataan psyykkis-
ta kiusaamista. Se ilmenee epdystavallisena kaytoksena, luottamuksen menettamiselld, laimin-
lydmalla ja antamalla liian paljon vastuuta ty6hén, johon henkildlla ei ole kokemusta tai johon ei
opasteta. Kiusaamista voi myods havaita kehonkielesta kuten ilmeista ja eleista. Tallgin kayttdaydytdan
kuin kiusaamisen kohteeksi joutunut henkild olisi kuin ilmaa, hénta ei tervehdita, eika hanté kutsuta

nimella.

Ty6njohto-oikeuden vaarinkayttd on esimiesten tapa kiusata tydyhteisdssaan. Tallin esimiehet voi-
vat hankaloittaa tyon toteutumista. Esimies saattaa antaa tyontekijdille liikaa tai liilan vahan tyéteh-
tavia, jotka eivat vastaa tydntekijan osaamista. Myos tydtehtaviin vaadittavia tietoja voidaan pimit-
taa tyon vaikeuttamiseksi. Tydpaikoilla tydnjohto-oikeuden vaarinkdyttéa on esimerkiksi jatkuva ai-
heeton puuttuminen tydntekoon, perusteeton tyétehtdvien laadun tai maarén muuttaminen, laiton
tydehtojen muuttaminen, epdasiallinen kayttdytyminen, alentava kdskyjen antaminen, kohtuuttomat
aikataulut ja jattamalla yhteisten kokousten ulkopuolelle. (Kaivola 2003, 103; Tydsuojelu 2016; Ka-

hara, Loppdnen & Virta s.a., 7.)
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3.4 Seksuaalinen ja sukupuolinen hairinta

Ty6paikoilla voi ilmetd seksuaalista tai sukupuolista hairintda ja se on yksi tydpaikkakiusaamisen
muoto. Seksuaalinen ja sukupuolinen hairintd eroavat toisistaan siten, ettd seksuaalinen hairinta on
seksuaalista ei-toivottua kaytdsta. Sukupuolinen hairinta ei ole luonteeltaan seksuaalista, vaan hai-

rinta kohdennetaan henkilén sukupuoleen tai sukupuoli-identiteettiin. (Tasa-arvo s.a.)

Seksuaalinen hairinta ilmenee fyysisena ja sanallisena ldhestymiselld ja se on yksipuolista ja ei toi-
vottua. Tallaisissa tilanteissa tydtoverin fyysista ulkondkdéa kommentoidaan ja haneltd kysellaan in-
tiimeja yksityisia asioita. Usein tallaisiin tilanteisiin liittyy myos se, etta joku tydyhteistssa leimataan

ns."kevytkenkaiseksi”, jota kiusaaja pitda oikeutuksena kaytokseensa. (Kaivola 2003, 104.)

Seksuaalista hairintda voi tapahtua kahden kesken tai muiden Iasna ollessa. Seksuaalinen hairinta
kuitenkin yleensa tehdaan salassa, jottei tapahtuneelle ole todistajia. Seksuaalisen hairinnan tun-
nusmerkkeja ovat sukupuolisesti vihjailevat eleet ja ilmeet, epaasialliset puheet, huomautukset var-
talosta tai pukeutumisesta, seksuaalisesti varittyneet aineistot kuten séahkopostit tai tekstiviestit,
koskettelu, ehdottelut sukupuolisesta kanssakdymisestd, raiskaus tai sen yritys. (Aro 2013-08-17;

Tasa-arvo s.a.)

Jo yksikin seksuaalisen hairinndn tapaus voi vaikuttaa uhrin terveyteen vakavasti, ja aiheuttaa ty6-
kyvyttomyytta. Tasta syysta tapaukseen on uskallettava puuttua heti. Ongelma naissa tilateissa on
se, etta hairinnan uhriksi joutunut hammentyy, eika valttamattd osaa reagoida tapahtuneeseen ti-
lanteeseen. (Aro 2013-08-17.)

Seksuaalinen hairinta tytpaikalla vaikuttaa koko tyopaikan ilmapiiriin. Usein muut tyéyhteisdn jase-
net vaistoavat, etta jotain on vialla. Seksuaalista hdirintad kokeneen on ahdistavasta tilanteesta huo-
limatta heti pyydettava hairitsijaa lopettamaan. Taman seurauksena asiasta huomauttanut saattaa
joutua tyopaikkakiusaamisen uhriksi. (Aro 2013-08-17.)

Sukupuolinen hairinta on ei-toivottua kaytdsta, jolla viitataan henkilén sukupuoleen tai sukupuoli-
identiteettiin seka sukupuoleen liittyva kiusaaminen ja teot. Sukupuolisella hairinnalla loukataan
henkildn henkista tai fyysistéd koskemattomuutta. Sukupuolisen hairinnan tunnusmerkkeja ovat pu-
huminen halventavasti toisesta sukupuolesta ja kun kiusaamisen syyna on henkilén sukupuoli. (Ta-

sa-arvo s.a.; Mannerheimin lastensuojeluliitto s.a.)

Apua on aina pyydettava heti, kun tydyhteistssa koetaan seksuaalista tai sukupuolista hairintaa.
Asia on otettava puheeksi esimiehen, tyopaikan tydsuojeluvaltuutetun tai luottamusmiehen kanssa.
Yhteytta voi ottaa myds tasa-arvovaltuutettuun, jonka kanssa asiasta voi keskustella maksutta. (Ta-

sa-arvo s.a.)
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Ty6nantajan on huolehdittava, ettei tyontekija altistu seksuaalisen tai sukupuolisen hairinnan koh-
teeksi tyopaikallaan. Tapauksesta riippuen tydnantajan on ryhdyttava tarpeellisiin toimenpiteisiin,
jotta hairinta saadaan loppumaan. Tydnantaja voi antaa hairitsijdlle huomautuksen tai varoituksen,
tai puuttua tyotehtdvien ja tyoskentelytilojen jarjesteluihin. Ty6nantajalla on myds oikeus purkaa
hairintda aiheuttaneen henkildn tydsopimus. Jos tydnantaja ei ryhdy toimiin saatuaan tiedon tydyh-
teisossd koettavasta epaasiallisesta hairinnastd, voidaan puhua syrjinnasta. (Tasa-arvo s.a.; Tervey-
den ja hyvinvoinninlaitos 2016-04-27.)

Seksuaalisen ja sukupuolisen hadirinnan ennaltaehkadisemiseksi tydpaikkojen olisi hyva ottaa kayttdon
toimintamalli, jossa kaydaan lapi varhaisen puuttumisen malleja seka toimintaohjeita naiden tilantei-
den varalle (Aro 2013-08-17).

3.5 Tydpaikkakiusaamisen syita

Ty6paikkakiusaamisen syista puhuttaessa on hyva muistaa, ettei tyépaikalla havaittavissa oleva ty6-
yhteisdn huono ilmapiiri vélttdmatta johdu ainoastaan henkildiden valisistd ongelmista. Ongelmat tai
huono ilmapiiri tydyhteisdssa voi johtua myos esimerkiksi tyoperaisista ongelmista kuten organisaa-
tion, tydn tai tydolosuhteen ongelmista. Myds henkilokohtaiset ongelmat ihmisten eldméassa kuten
kriisit, fyysiset ja psyykkiset sairaudet tyopaikalle tuotuna aiheuttavat mahdollisesti ongelmia tydyh-
teisossa. (Jarvinen 2012, 86.)

Theseuksessa julkaistussa opinndytetydssa (Ostrém 2011, 17, 25, 26, 27) kuvataan kiusaamisen
synnyn syita. Kyse voi olla kiusaajan henkilokohtaisista tuntemuksista kuten kilpailusta, menetyksen
pelosta tai stressistd. TyOyhteistssa esiintyvat kuppikunnat voivat myos vaikuttaa yksilon ajatteluta-
paan. Tydpaikkakiusaamisen syy voi olla myds johdon tai organisaation puutteellisissa johtamista-
voissa. Tyon johdon puutteita voivat olla muunmuassa: huonosti toteutettu henkil6llisyyspolitiikka,
huonot johtamistaidot, huonosti organisoidut tyétehtavat, toimimaton keskusteluyhteys ja korostettu
kilpailu. Nama mainitut epaselvyydet tyotehtavista ja vastuusta tyopaikalla voivat aiheuttaa ongelmia
ihmisten valille. Tydyhteisdn huono ilmapiiri ja pelot saattavat ajaa tydntekijat tilanteeseen, jossa he

eivat itsekdan kykene ymmartdmaan omaa kdytdstaan. (Tyoterveyslaitos s.a.; Kyllidinen 2009, 61.)

Kiusatuksi tai hairitsevan kaytdksen uhriksi voi joutua erilaisuutensa vuoksi, jolloin henkiléa kiusa-
taan esimerkiksi rodun, uskonnon tai seksuaalisen suuntautumisen takia. Tydpaikkakiusaamiselle voi
altistaa oman erinomaisuuden esiin nostaminen ja sosiaalisten normien rikkominen. (Kaivola 2003,

109; Tyodterveyslaitos s.a.)

TyOyhteisossa tulee konflikteja, jotka voivat syntya erimielisyyksista koskien tyontekoa tai sita, ettei-
vat henkilét tule toimeen keskenaan ja tdma tilanne voi olla ponnahduslauta tyépaikkakiusaamiselle.
Konflikti vaikuttaa koko tydyhteisdon, ja tydaikaa kdytetdan usein konfliktin puimiseen. Tydyhteisos-
sa konfliktin ulkopuoliset valitsevat usein kumman puolelle he asettuvat, joka aiheuttaa ristiriitoja
koko ty6yhteisédn. (Tarvainen 2015-09-11; Laakso 2015-02-07.)
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Ikaerot voivat olla haastavia tydpaikoilla, koska tyntekijat ovat keskenaan eri sukupolvea. Tydnteki-
joiden ikaeroihin liittyy paljon ennakkoluuloja, kuten etta nuoret ovat kokemattomia, vastuuntunnot-
tomia seka epdluotettavia. Vanhemmat tydntekijat voidaan taas esimerkiksi leimata kaavoihin kan-

gistuneiksi. Jokaisen tydyhteison jasenen pitdisi padsta irti nadistd ennakkoluuloista, ja ndhda ikaerot

mahdollisuutena molemmin puoliseen oppimiseen. (Ilmarinen 2005, 7, 34, 35.)

Yksi syy kiusaamiselle voi myds olla, etta kiusaaja kokee henkilon uhkaksi itselleen. Kiusaaja voi tun-
tea kateutta henkilGille jotka ovat itsendisia, kaikkien kanssa toimeentulevia seka erittdin ammattitai-
toisia. Kiusaamisen uhriksi joutuvat ovat usein rehellisia eivatka he vastaa huonoon kaytokseen sa-
malla tavalla. Kiusaajan motiivina voi myds olla vapaa-ajalla syntyneet ristiriidat ja halu korostaa
omaa asemaansa. Kiusaaja haluaa usein tartuttaa omaa pahaa oloaan muihin. Joissakin tapauksissa
kiusaaja voi karsia myos persoonallisuushairidista. (Workplace bullying institute s.a.; Tydterveyslai-

tos s.a.; Haapasaari ja Segercrantz 2014-09-26.)

Persoonallisuushairiét voivat olla syy tydpaikkakiusaamiseen. Silloin persoonallisuudessa, kadyttayty-
mistavoissa ja vuorovaikutuksissa havaitaan hairiéita. Persoonallisuushairidita on useita ja erilaisia.
Nostan esille persoonallisuushairidisté narsismin, koska narsistinen tydyhteison jasen voi saada pal-
jon tuhoa aikaan. Narsistin luonteelle on ominaista arvaamattomuus ja narsistin mieli muuttuu usein.
Narsistinen henkild on omasta mielestdan paras kaikessa, eikd han myodnna tekemiaan virheita. Nar-
sisti kayttéd muita hyvakseen, on itsekeskeinen ja huomionkiped. Jotta tydyhteiso ei karsisi narsis-
tista, on otettava kayttéon toimintamalleja, joilla pyritdan estamaan narsistin epaasiallinen kaytta-
tyminen. Toimintamallit ovat kirjalliset rajat ja saannét, kuinka toimia ty6paikalla. Meissa jokaisessa
on havaittavissa narsistisia piirteitd, ja nykypadivana sanaa voidaan kayttaa liian helposti puhuttaessa
toisesta ihmisesta. Naissa tilanteissa on muistettava, etta tydyhteisdssa ty6toverin tai esimiehen

diagnoosin toteaminen pitdisi jattaa psykiatrille. (Terve s.a.; Mikkonen 2013-03-15.)
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4 TOIMENPITEET TYOPAIKKAKIUSAAMISEN VARALLE

Jokainen tydyhteison jasen toivoo oikeudenmukaista ja tasapuolista kohtelua itsedan ja muita koh-
taan. Oikeudenmukaisuutta tydyhteisdssa voidaan edesauttaa johdon ja tyéntekijéiden toimintaperi-

aatteilla, jolloin jokaisen on sitouduttava noudattamaan niita. (Surakka ja Rantamaki 2013, 92.)

Tassa luvussa kayn lapi, millaisilla tavoilla tyopaikkakiusaamista voidaan pyrkia ehkdisemaan seka
miten tydpaikkakiusaamista havaittaessa kuuluu toimia. Epailyskin tydpaikkakiusaamisesta on otet-
tava vakavasti, mutta on muistettava, ettd kaikki vaitteet eivat valttamatta ole totta. Sen vuoksi asia
taytyy aina selvittad. (Santti 2010-12-07.)

4.1 Kiusaamisen ehkaisy

Tyo6paikoilla olisi tarkeda panostaa tytpaikkakiusaamisen ennaltaehkaisyyn, vaikka ongelma ei olisi
ajankohtainen. Panostamisella tarkoitetaan toimintamallien suunnittelua ja arvioimalla henkisen tyo-
hyvinnoinnin riskeja. Avain asemassa ovat myos jatkuvat koulutukset, esimiestydn ja yhteistyon ke-

hittéminen. (Peippo s.a.)

Toimintamallin tulisi siséltéa seuraavat asiat:

e Selkedn kuvauksen siitg, ettei tydpaikkakiusaamista tai hairintéa hyvaksyta.

e Maaritelma kiusaamisesta ja esimerkkeja millainen kayttaytyminen on kiusaamista.

e Lainsaddannot, mitka liittyvat tyopaikalla tapahtuvaan kiusaamiseen ja hairintaan. Nailla lail-
la selvitetdan jokaiselle tydyhteisdn jasenelle vastuut, velvoitteet ja mahdolliset seuraukset
tydyhteistdsséa tapahtuviin kiusaamis- ja hairintatilanteisiin.

e Etenemismalli eli kuinka kiusaamistilannetta lIdhdetdan selvittdmaan.

e Selkedn ohjeistuksen kuinka toimia kiusaamisen kohteeksi joutuneelle, kiusaamista havait-
sevalle, kiusaajalle sekd esimiehelle.

e Mista on mahdollista saada tukea naissa tilanteissa, nditd voivat olla esimerkiksi: tydpaikan
johto, tydsuojeluhenkild, luottamusmies, henkildstohallinto, tyéterveyshuolto, tydsuojeluvi-
ranomainen tai ammattiliitto.

e Toimintamalli kuinka tilannetta seurataan ja arvioidaan ja milld menetelmilla.

e Ilmoituslomakkeen tdyttaminen tilanteissa jolloin koetaan kiusaamista tai hairintda. (Tyoter-

veyslaitos s.a.)

Toimintamallilla ei ole kuitenkaan merkistysta, ellei typaikoilla pideta huolta siitd, etta jokainen tie-
taa toimintamallin olemassaolosta ja siina olevista ohjeista. Tydpaikan esimiehilld on vastuu toimin-
tamallin tiedottamisesta. Toimintamallin tiedottamisen voi yhdistda esimerkiksi kokouksiin tai pereh-

dytysmateriaaliin. (Tyoterveyslaitos s.a.)
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Tybyhteison luottamus kasvaa ja kehittyy sitd mukaan, mita avoimempi ilmapiiri tydyhteisdssa on.
Luottamus ja avoimuus tydyhteisdssa vahvistavat toisiaan, ja talla toiminnalla nostetaan tydyhteistn
toimintakykya yldspain. Tydntekijat toimivat esimerkkeina toisilleen, varsinkin kun tydyhteisédn tulee
uusia tyontekijoitd. Jokainen voi vaikuttaa omalla toiminnallaan tydyhteison ilmapiiriin ja menestyk-
seen. (Kyllidinen 2009, 50; Surakka ja Rantamaki 2013, 92.)

Tybyhteisdssa on tarkead kehittad hyvaa ja turvallista tydilmapiirid, jolla voidaan ennaltaehkaista
tydyhteisdssa tapahtuvia ristiriitoja. Tydyhteisdn toimintaperiaatteina voidaan pitda, etta jokaista
kohdellaan tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti tydyhteisdssa. Tydyhteissdssa pitda myds huolehtia

hyvasta tiedonkulusta ja perehdyttdmisestd sekd kannustamisesta. (Tehy s.a.)

Ammattimaiset yhteistydsuhteet korostuvat, kun kaikki tydyhteisdssa tietdvat millaista toimintaa jo-
kaiselta omassa tyotehtdvassa odotetaan. Jos tydroolisi tydyhteisdssa on epdselva, on suositeltavaa

ottaa asia puheeksi esimiehen kanssa. (Surakka ja Rantamaki 2013, 98.)

Tybvoiman ikadntyessa tydelamasta poistuu tyontekijoitd enemman kuin uusia tydntekijoita saapuu.
Tyo6paikoilla on tarkeda oppia jakamaan tydtehtavat eri ikdryhmien kesken ja tehtdva eri-ikdisten
tyontekijdiden yhteistydsta sujuvaa. Kaikissa haasteissa mita kohtaamme tydpaikalla, kuten esimer-

kiksi ikahaasteet, tarkeintd on kunnoitus toisiamme kohtaan. (Ilmarinen 2005, 8, 10.)

Palautteen annon jatkuvaan tdrkeyteen ja jatkuvuuteen olisi hyva kiinnittdd huomiota. Hankalia ti-
lanteita syntyy usein palautteen annon yhteydessd, vaikka palaute olisikin asiallista. Palautteen saaja
ei valttamatta hyvaksy saamaansa palautetta, tai arvioi oman toimintansa taysin painvastoin kuin
palautteen antaja. Téllasissa tilanteissa monet hermostuvat heihin kohdistuvasta asiallisesta ja ai-
heellisesta kritiikista. (Jarvinen 2012, 128, 130.)

Hankalissa tilanteissa on hyva ensin tiedostaa omat ajatuksensa, tunteensa ja arvostuksensa, ja

pyrkia erottamaan ndma objektiivisesta totuudesta. Hankalan ihmissuhteen tai tilanteen arvioimisek-
si on tarkeaa olla rauhallisessa mielentilassa. Rauhallisuuden saavuttamiseksi voi siirtya tarpeen vaa-
tiessa yksin hiljaiseen tilaan ja kasata ajatuksensa. Hankalaksi tydkaveri koetaan, kun han toiminnal-

laan rikkoo odotuksiamme ja toiveitamme. (Raisénen ja Roth, 2007, 11.)

On hyva muistaa ja ymmartaa, ettéd tydyhteistissa jokaisen kokemus samoista asioista on erilainen.
Tama johtuu siita, etta henkildiden omat ldhtokohdat, tiedot, asenteet ja tunteet vaikuttavat miten

tulkitsemme asiat. (Jarvinen 2012, 103.)

TybyhteisOssa hankalaan kaytokseen pitaa puuttua, kun tyotoverin kdytds on vaarallista, rikollista tai
yleisistd kaytdsnormeista poikkeavaa. Tydtoveri ei mydskadn saa kayttaytya asiattomasti asiakkaita
kohtaan, sabotoida kenenkaan tyota tahallisesti, pimittda tietoja tai puhua pahaa kilpailijoille tai asi-

akkaille. Tallaisissa tilanteissa vastuu on juridisesti esimiehelld. (Raisanen ja Roth, 2007, 15.)
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4.2 Toimenpiteet tydpaikkakiusaamista havaittaessa

Ty6paikoilla, joissa on toimintamalli tydpaikkakiusaamisen varalle, kiusaamis-ja hairintatilanteita ale-
taan purkaa toimintamallin ohjeiden mukaisesti. Jos toimintamallien olemassaolosta ei ole tietoa, voi

tyontekija ottaa yhteytta tydsuojeluvaltuutettuun tai luottamusmieheen. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Omista kokemuksistaan on hyva lahtea keskustelemaan esimerkiksi tyotoverin kanssa ja selvittda,
kuinka ty6toveri on kokenut tilanteet. Tilanteen hahmottamista helpottaa, jos kirjaa hairitsevia asioi-
ta muistiin. Asiat on hyva kirjoittaa ylos siksi, ettd tarvittaessa asia on helpompi selvittda esimiehelle.
Kaikki mahdollinen todistusaineisto tytpaikkakiusaamisesta kannattaa sailyttaa, naita voivat olla

epaasialliset sahkopostit tai tekstiviestit. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Ty6paikkakiusaaminen on uskallettava ottaa puheeksi, vaikka kyseessa olisi vain epaily mahdollises-
ta kiusaamisesta. Asia pitaa ottaa puheeksi kiusaavasti kayttatytyvan ihmisen kanssa ja kertoa han-
nelle minkd hanen kaytoksessaan on kokenut epdasiallisena kdyttaytymisena ja pyytda hanta lopet-
tamaan. Tarvittaessa ty6toverin voi pyytaa henkiseksi tueksi téhan keskusteluun tai kertoa asiasta

suoraan esimiehelle. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Jos tydyhteistssasi esimies on se, joka kiusaa, kdanny hanen esimiehen, hallituksen tai vastaavan
puoleen. Jokainen hankala tilanne tydyhteisdssa on otettava vakavasti. Henkil6a, joka on kokenut

tyopaikkakiusaamista, ei saa mitatdida, vahatella tai syyttaa. (Kaivola 2003, 113.)

Esimiehen on muistettava, ettd hanen on kuultava molempia osapuolia tapaukseen liittyen, ja oltava
tasavertainen molemmille. Esimies ei saa jattda ongelmaa ratkaisematta, vaan asioista on keskustel-
tava, jolloin sovitaan tarvittavat toimenpiteet tilanteen ratkaisemiseksi, ja kuinka jatketaan tasta
eteenpdin. Ennen keskusteluita on kuitenkin tarkeda muistaa tiedottaa molempia osapuolia tulevasta
keskustelusta, jotta he osaavat varautua siihen. Keskustelun jalkeen sovittuja asioita on seurattava,

ja pidettava uusi keskustelu aiheeseen liittyen ldhitulevaisuudessa. (Kaivola 2003, 113.)

Tilanteessa, jossa voidaan todeta kiusaamista tapahtuneen, esimiehen pitdisi antaa kiusaajalle huo-
mautus tai varoitus seka kieltaa todettu kiusaaminen. Tilanteen seuranta tdman jalkeen on tarkeaa,
jotta kiusaaminen tydpaikalla saadaan loppumaan. (Kahéra, Lehtinen, Loppdnen, Noro & Virta
s.a.,13.)

Jos tilanne tydpaikallasi vaatii toimenpiteitd, mutta esimiehesi ei puutu asiaan (suositellaan puutut-
tavan kahden viikon sisalla), voit kertoa asiasta esimiehesi esimiehelle. Mikéli toimenpiteisiin ei ta-
mankaan jalkeen ryhdytd, voi asiasta tehda valvontapyynnén tyésuojeluviranomaiselle. Tydsuojelu-

viranomisten tehtdvana on valvoa ty6turvallisuuslain noudattamista. (Tyo6terveyslaitos s.a.)
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Ty6paikkakiusaamista selvitettdessa osapuolten ndkemykset voivat erota usein toisistaan. Asiaa kasi-
tellessa on tdrkeda, etta molemmat osapuolet kokevat kasittelyn puolueettomaksi. Jos tilannetta sel-
vitettdessa ilmenee, ettei kyse ole kiusaamisesta tai hdirinnastd, voi taustalla olla tydsta tai tyonjar-
jestelyista johtuvia vaarinkasityksia. Tydsta johtuvia vaarinkasityksia voivat olla kiire, ylity6t, tiedon-
kulun heikkous, aikatauluongelmat, laatuvirheet tai asiakkaiden reklamaatiot. Tall6in tydsta aiheutu-
viin hairidihin on puututtava. (YTY 2015-01-09.)

Hankalissa tilanteissa on muistettava, ettemme voi puuttua ihmisten persoonaan, koska on todella

vaikeaa, jopa usein mahdotonta muuttaa omaa persoonaansa, ominaisuuksia ja asenteita. Voimme
kuitenkin puuttua mahdollisiin ongelmiin henkildn tyésuorituksesta tai tyopaikalla tapahtuvaan huo-
noon kaytokseen. Jokainen siis saa olla persoonaltaan sellainen kuin on, mutta tyOyhteistssa on

kayttdydyttava ja tehtava tyo tiettyjen vaatimusten mukaisesti. (Jarvinen 2012,116.)

Ty6toverit voivat my6s omalla toiminnallaan auttaa ratkaisemaan tydyhteisossa syntyvia konflikteja.
He voivat olla suurentelematta muiden osapuolien yhteydenottoja ja ottamatta kantaa hankaliin ti-
lanteisiin, mihin heilla ei ole osallisuutta. Ty6tovereiden on kuitenkin puututtava tilanteisiin, jossa he
todistavat epdasiallista kaytosta. Konflikteihin pitdisi puuttua heti, eika tilannetta saisi padstaa huo-
nommaksi. Konfliktin jalkeen henkil6t voivat lakata puhumasta toisilleen ja henkildiden vélinen vuo-
rovaikutus voi muuttua tydyhteisodn sopimattomaksi. Konfliktien ratkaisuissa esimiehen rooli on tar-
ked, ja esimiehen on uskallettava puuttua asiaan tilanteen ratkaisemiseksi. (Kyllidginen 2009, 116;
Laakso 2015-02-07.)

Tybyhteison johtaminen on epaonnistunut, jos riita puhkeaa konfliktiksi tai jos asia siirtyy oikeuspro-
sessiksi. Talléin on puututtava koko tydyhteisdén parantamiseen ja pyrkia siihen, ettei tilanne enaa
toistuisi. (Kaivola 2003, 113.)
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4.3 Tydpaikkakiusaamisen vaikutukset

Ty6paikkakiusaaminen vaikuttaa uhriin ja koko organisaatioon. Organisaatiolle tydpaikkakiusaami-
nen aiheuttaa suuria taloudellisia menetyksia koska aikaa ja rahaa kaytetaan erilaisiin selvityksiin ja
juridisiin toimenpiteisiin seka tyéterveyshuoltoon. Lisaksi organisaatio menettaa hyvat tyontekijat,
koska he irtisanoutuvat tai vaihtavat tyopaikkaa tilanteen vuoksi ja tydnantajan voi olla vaikeaa saa-
da uusia tyontekijoita. Tydntekijoiden sairaspoissaolot lisdntyvat, koska toissé oleminen koetaan ras-
kaaksi. Tydpaikkakiusaaminen myrkyttaa usein koko ty6ilmapiirin, ja pahoinvointi leviad koko orga-
nisaatioon. Sen seurauksena asioita ei uskalleta ottaa puheeksi, koska pelatdan itse joutuvansa seu-
raavaksi kiusaamisen uhriksi. Talld luodaan ty6paikalle ahdistunut ja sulkeutunut ilmapiiri. (Kaivola
2003, 106.)

Kiusaamisen uhriksi joutunut voi karsia stressista, ahdistuneisuudesta, masennuksesta seka keskit-
tymis-ja univaikeuksista. Taman lisaksi uhriksi joutunut voi alkaa kyseenalaistaa omaa ammattitaito-
aan, alykkyyttdan ja mielenterveyttaan. Tydyhteistssé tapahtuvien hankalien tilanteiden jalkeen kiu-
saamista kokeneen ja koko tydyhteisdn hyvinvoinnin parantaminen on tarkeda. Jokaisella pitaa olla
mahdollisuus tydpaikallaan turvalliseen tyontekoon ja tydyhteiséon. (Kaivola 2003, 105; Jarvinen
2012, 100; Korhonen 2009, 101, 103, 157; Anttila 2011-04-11.)
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5 TUTKIMUKSEN KULKU

Kyselyn aikataulutus: ensimmaisen luonnoksen kyselysta lahetin Antti Veirtolle 4.1.2017 luettavaksi.
Tarkistuksen jalkeen muokkasin kysymyksia hanelta saadun palautteen mukaan. Webropol-
ohjelmalla kysely tehtiin 11.1.2017, apunani kyselyn tekemisessa oli Pentti Mdkeld. Samana paivana

Webropolin kyselynlinkki Iahetettiin Antti Veirtolle tarkistukseen.

Kysely lahetettiin 12.1.2017 viidelle koehenkildlle, jotka vastasivat kyselyyn ja antoivat siita palautet-
ta. Saatujen palautteiden perusteilla tein korjaukset kyselyyn 19.1.2017. Valmiin kyselyn linkki lIahe-
tettiin Palvelualojen Ammattiliiton jasenille sahkopostitse 25.1.2017. Muistutus kyselysta lahetettiin
1.2.2017 ja kysely suljettiin 9.2.2017.

5.1 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Opinnaytetytssani kaytetdan kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvantitatiivisella tutkimusmene-
telmadlla tarkoitetaan maarallistd tutkimusta, mutta siitéd voidaan puhua myos tilastollisena tutkimuk-
sena. Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa pyritaén vastaamaan kysymyksiin: mika, missd, pal-
jonko ja kuinka usein. Tuloksia havainnollistetaan taulukoin ja kuvioin. Kvantitatiivisessa tutkimuk-

sessa aineistoa kerataan strukturoidusti. (Heikkila 2014, 15.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa keratdan standardoiduilla tutkimuslomakkeilla, joihin on
rakennettu valmiit vastausvaihtoehdot. Havainnointi téllaisessa tutkimuksessa on ulkopuolista, esi-
merkiksi tassa opinndytetytssa mina kyselynlaatijana en ole ollut tekemisissa vastaajien kanssa. Ku-
ten kaikissa tutkimuksissa, my0s kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tarkeaa perehtya huolellisesti

tutkittavaan aiheeseen ennen kyselyn aloittamista. (Heikkild 2014, 15, 16, 17.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on myds huomioitava aiemmat tutkimukset ja tehtava niista johto-
paatoksia. Palvelualojen Ammattiliitolla oli jo materiaalia asiakkaiden puolelta tulevasta hairinnasta,
jota liiton jasenet olivat kokeneet, joten opinndytetyoni rajattiin tydyhteison sisalla tapahtuvaan hai-

rintdan. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2009, 140.)

Tutkimukseen kuuluvat kasitteet reliabiliteetti ja validiteetti. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen
patevyyttd, eli mitataan sitd, mita tutkimuksella halutaankin selvittaa. Validius merkitsee systemaat-
tisen virheen puuttumista. Mitattavat kasitteet ja muuttujat on maariteltava tarkoin, jos nain ei teh-
da, eivat mittaustulokset ole patevia. Validius pitéda varmistaa etukateen, koska sen tarkastelu jalki-
kdteen on hankalaa. Validin toteutumista edesauttaa perusjoukon madrittely tarkkaan, edustavan

otoksen saaminen ja korkea vastausprosentti. (Heikkild 2014, 27.)



23 (48)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta, ja tulosten tarkkuutta. Tulokset eivat saa ol-
la sattumanvaraisia, ja tutkimukselta vaaditaan toistettavuutta tuloksissa. Tutkimuksen otoskoon ol-
lessa pieni, tulokset ovat sattumanvaraisia. Kyselytutkimuksissa on tarkeaa huomioida kato, eli ketka
eivat vastaa kyselyyn. Tutkimuksessa on myds huomioitava koko perusjoukko, ei vain tiettyja ryh-
mia. Esimerkkina tama kysely lahetettiin jasenille, jotka tydskentelevat monipuolisesti ravintola-
alalla. Jos kysely olisi lahetetty pelkdstadn tarjoilijoina tyoskenteleville, voitaisiin sanoa, etta tutki-

muksessa huomioitiin vain tietty ryhma. (Heikkild 2014, 28.)

Perusjoukko eli kyselyyn osallistuvien henkiléiden valinta, on tdssa tydssa joukko ravintola-alalla
tyoskentelevia Palvelualan Ammattiliiton jasenia. Tutkimuksessa kaytettiin systemaattista otantaa,
jolloin perusjoukosta poimitaan tasaisin vélein yksikoita. Edellytyksena otannalle on, etta perusjouk-
ko on satunnaisessa jarjestyksessa tutkittavien ominaisuuksien mukaan. Taulukossa 1 on esitetty

kyselyn ammattiryhman rajaukset. (Hirsjarvi ym. 2009, 140).

TAULUKKO 1. Kyselyn ammattiryhmarajaukset.

- 1000 hengen systemaattinen otanta alla ole-
vasta sopimusalajoukosta (joilla sahkdposti-
soite ilmoitettuna)

- vain tyossakayvat joilla postikieli suomi

Hovimestari

Baarimestari (esimies)

Salinvalvoja

Keittiomestari

Emanta: keittio, ravintola, hotel, motel
Emanta: ruokala, kahvila, vuoro- ja ap
Ravintolapdallikko, vastaavat hoitajat
Huoltamoesimies (mara)
Ravitsemusalan tyontekija

Tarjoilija, viinuri, baarimestari
Vahtimestari (kiinted palkkainen)
Portieeri

Keittidtyontekija (kokki, keittdja)
Annostelija

Kahvilatyontekijat
Pikaruokalatyontekijat
Palvelurahapalkkainen tarjoilija, viinuri
Palvelurahapalkkainen vahtimestari
Ateriaali

Huoltamotyontekijd (mara)
Vuokratyontekija (mara)
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5.2 Kyselyn rakenne

Webropolin kysely jaettiin neljaan valilehteen. Ensimmaisella sivulla kysytdan vastaajan perustietoja
kuten sukupuoli, syntymavuosi, kuinka kauan on tydskennellyt ravintola-alalla ja toimiiko vastaaja

nykyisessa yrityksessaan esimiehena vai tyontekijana ja mika hanen tydnimikkeensa on. Ensimmai-
selld kysely sivulla ei ollut muita pakollisia kysymyksia, kuin “toimitko nykyisessa tyOpaikassasi”- ky-

symys, jolla haluttiin selvittda vastaajan tyonimike.

Kyselyn toinen sivu koski epaasiallista kohtelua ja hairintda tydyhteisdssa. Kyselyn ylalaidassa muis-
tutettiin vastaajia, etta kyselyssa ei oteta huomioon asiakkaiden puolelta tulevaa hairintaa. Talla si-
vulla oli monivalintakysymyksia (kysymykset nro 7, 8, 9) jolloin vastaaja pystyi valitsemaan enem-
man kuin yhden vaihtoehdon. Pakollisia kysymyksia sivulla olivat kysymykset 7, 8, 9, koska koko ky-
selyn idea oli selvittda kuinka paljon ja millaista tyépaikkakiusaamista ravintola-alalla tapahtuu. Ky-
symyksessa 9 vastaajilta kysyttiin milla tavoin epdasiallinen kohtelu ilmenee vastaajan tydyhteisdssa.
Vastausvaihtoehtoja oli 7, ja vastauksissa kaytettiin marginaalia. Marginaalit kysymyksiin olivat: ” ei
lainkaan, yksittdinen tapaus”. Talla pyrittiin selvittdmaan, onko jotain kiusaamistapaa havaittavissa
enemman tai vdhemman. Kysymys 10 oli jatkokysymys, jossa vastaaja pystyi halutessaan ominsa-

noin kertomaan, onko epéasiallista hairintaa ilmennyt muilla tavoin, kuin edellisessa kysymyksessa.

Jos vastaaja oli kokenut itseensa kohdistuvaa héirintda, vastaajalle avautui kysymys 11, jossa kysyt-
tiin, minka vastaaja kokee syyksi, miksi haneen on kohdistunut epaasiallista kohteluta tai hairintaa.
Tama ei ollut pakollinen kysymys, vaan vastaaja sai itse paattad, haluaako vastata. Tama siita syys-

ta, etta vastaaja ei valttamatta osaa sanoa, mista syystd haneen kohdistuu hairintaa.

Kyselyn kolmas sivu koski seksuaalista ja sukupuolista hairintda. Kyselyn rakenne oli samanlainen

kuin aiempi sivu, mika koski epaasiallista kohtelua ja hairintaa.

Kyselyn viimeisella sivulla kysyttiin, miten tyOyhteisdssasi hadirintdan ja tyopaikkakiusaamiseen liitty-
vat asiat ovat ratkaisu. Kysymys numero 17 oli pakollinen, jotta saisimme tietoa puuttuvatko ty&pai-
kat naihin ongelmiin. Vastausvaihtoehdot olivat “ ei ole puututtu”, “on puututtu, ei yhtenaisia katan-
teita”, "puututty, ja on yhdessa sovitut pelisadnndt ndiden tilanteiden varalle” seka “en osaa sanoa”.
Mikali vastaaja vastasi, ettd asiaan on puututtu, ja tydyhteisdssa on tietyt pelisadnndt, aukesi lisdky-

symys “ noudatetaanko naita pelisdantdja”, jossa vastausvaihtoehdot olivat kylla tai ei.
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6 TULOKSET

Kyselyyn vastasi 152 Palvelualojen Ammattiliiton jasentd. Osiot ovat jaoiteltu siten, ettd tuloksien
ensimmainen osa kasittelee vastaajien tietoja. Toisessa osassa on kyselyn tuloksia koskien ty6paik-
kakiusaamista. Kolmannessa osassa on tuloksia koskien seksuaalista ja sukupuolista hairintaa, ja
viimeiseksi kyselyn tuloksia kosken miten tydyhteistissa on ratkaistu hankalat tilanteen.
Kuten jo aiemmin mainittiin, kaikki kysymykset eivat olleet pakollisia kysymyksid. Tasta syysta ky-
symyksien vastaajien madrissa voi olla eroja. Osa avoimista vastauksista on jatetty pois, jos vastaa-

jat eivat vastanneet kysyttyyn kysymykseen.

6.1 Vastaajien tiedot

Kysymys 1: Vastaajista haluttiin selvittda sukupuoli.

Nainen

Mies

0% 10% 20% 30% 40 % 50% 60% 70% 80% 90 %

KUVIO 1. Vastaajien sukupuolijakauma,naisia 82 % ja miehia 18 %.
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Kysymys 2: Haluttiin selvittda vastaajien syntymavuosi. Enemmistd vastaajista oli syntynyt 90-
luvulla, toiseksi eniten 80-luvulla ja kolmanneksi eniten 60-luvulla. 70 ja 50-luvulla syntyneita oli 1a-
hes yhta paljon.

TAULUKKO 2. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma.

Miehet Naiset Kaikki
1997 0 6 6
1996 1 12 13
1995 2 9 11
1994 1 7 8
1993 2 7 9
1992 1 15 16
1991 0 4 4
1990 1 3 4
1989 2 3 5
1988 2 7 9
1987 3 2 5
1986 2 2 4
1985 0 2 2
1984 0 3 3
1983 1 2 3
1982 0 1 1
1981 1 4 5
1980 0 0 0
1979 1 1 2
1978 0 1 1
1977 0 2 2
1976 1 1 2
1975 0 0 0
1974 1 1 2
1973 0 0 0
1972 0 1 1
1971 1 0 1
1970 1 0 1
1969 0 3 3
1968 0 1 1
1967 0 3 3
1966 0 3 3
1965 1 0 1
1964 2 0 2
1963 0 3 3
1962 0 4 4
1961 1 2 3
1960 0 1 1
1959 0 3 3
1958 0 0 0
1957 0 1 1
1956 0 2 2
1955 0 0 0
1954 0 1 1
1953 0 1 1
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Yhteensa 28 124 ‘ 152 ‘

Kysymys 3: Haluttiin selvittad, kuinka kauan vastaajat ovat tydskennelleet ravintola-alalla.
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Alle vuoden
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1-3 vuotta
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7-9 vuotta
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30 vuotta tai enemmin

M Micher I Naiset
I Kaikki

KUVIO 2. Tydskentely ravintola-alalla vuosissa sukupuolen mukaan.
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Kysymys 4: Haluttiin selvittda, tydskentelevatkd vastaajat esimiehend vai tyontekijana yrityksessa.

KUVIO 3. Tydskentely tydntekijéiden sukupuolen mukaan.

Tyontekijind

Esimichend

0% 10%4% 28

30%%

40%

50

6075
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LA

M Michet
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Kysymys 5: Haluttiin selvittaa, missa tehtdvissa vastaajat tyoskentelevat. Taulukko 3 kuvaa vastaa-

jia, ketka eivat tyoskentele esimiehena. Taulukko 4 kuvaa vastaajia, ketka tyoskentelevat esimies-

tehtavissa.

TAULUKKO 3. Tyontekijatasolla tydskentelevien vastaajien jakauma sukupuolen mukaan.

Miehet Naiset Kaikki
SALIPUOLEN TEHTAVAT
Tarjoilija 5 25 30
- Viinuri 2 1 3
Kahvilatyontekija 0 13 13
U Pikaruokalatyontekija 0 6 6
L Jokin muu, mika? 1 13 14
KEITTIOPUOLEN TEHTAVAT
K Kokki 9 27 36
K Kylmakkd 1 5 6
) Leipuri 0 1 1
Jokin muu, mika? 1 4 5
4 Yhteensa 19 95 114
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TAULUKKO 4. Esimiestehtavissa tydskentelevien vastaajien jakauma sukupuolen mukaan.

Miehet Naiset Kaikki

Ravintolapaallikko 0 8 8
Keittiomestari 2 1 3
Kahvilan-, henkilost6-

ravintolan paallikk® ! ! :
Hovimestari 0 0 0
Baarimestari 0 0 0
Vuoropaallikkd 4 14 18
Baarimestari 0 0 0
Jokin muu, mika? 2 5 7
Yhteensa 9 29 38

6.2 Epaasiallinen kohtelu ja hdirintd tuloksia

Kysymys 7: Haluttiin selvittad, ovatko vastaajat kokeneet hairintda tydyhteisdssaan.

0% 104 20% 30% 4 50% 60%%

5T%

Olen havainnut muihin
tydntekijoihin koskevaa
hairintas

Olen kokenut itseeni
kohdistuvaa hiirintaa

Il nicher [l Naiser
I Kaikki

KUVIO 4. Kyselyyn vastanneiden havainnot tydyhteistssa tapahtuvasta epaasiallisesta kohtelusta tai

hairinnasta sukupuolen mukaan.
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Kysymys 8: Haluttiin selvittdd, missa asemassa tyOpaikalla hairintad aiheuttanut henkil6 tydskente-

lee.

0% 10 20% 30% 4% 0% 60% TO%
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oleva

G2%a

Esimicstchtavissa
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KUVIO 5. Hairintaa aiheuttavan henkilén asema yrityksessa.

Kysymys 9: Haluttiin selvittaa, miten epaasiallinen kohtelu tai hairintd ilmenee tydyhteisdssa. Koska
kuvion 6 tekstissa on paallekkaisyyksia, avaan tahan niiden varipalkkien merkityksen, mitka jaavat
piiloon. Oranssi palkki tarkoittaa vaarien tietojen levittdaminen, julkinen néyryyttdminen (1,9). Tur-
koosi palkki tarkoittaa sosiaalinen eristaminen: ei puhuta, ei kuunnella, puhe keskeytetdan (2,2).
Tummansininen palkki tarkoittaa henkilén aseman, maineen, ominaisuuksien, ulkonaén, luonteen-
piirteiden tai yksityiselaman mustamaalaus (2,3). Keltainen palkki tarkoittaa tydyhteison tai tiedon-

jaon ulkopuolelle jattdminen (2,0) ja violetti palkki tarkoittaa uhkailu, fyysinen vakivalta (1,3).

Kaikki Keskiarvo = 2,0

‘

Keskiarvo = 2,

Bl Henkilon aseman, maineen, ominaisuuksien, ulkoni il 1 it rd e Mt flom | e 0 K i | ki stdovmu n {tenin
B Miclenterveyden Kyseenalaistaminen Tybyhteison tai tiedonjaon ulkopuolelle jiittiminen
I Sosiaalinen eristiminen: ei pubuta, ci kuunnclla, pu'.(‘lu&.m_\‘sintn vikivalta

I Yksityisyyden ja kunnian loukkaaminen

KUVIO 6. Vastausten jakauma miten epaasiallinen kohtelu tai hairintd ilmenee.



31 (48)

Kysymys 10: Onko epaasiallista kayttatytymista tai hdirintda ilmennyt tydyhteisdssasi muulla kuin yl-

lamainituin tavoin? Jos on, miten? Avoimia vastauksia tahan kysymykseen tuli 20.

Olennaisin asia mika nousi vastauksista esille, on aggressiivinen kaytos, tassa otteita vastauksista:

e "On havaittu, sellaisessa asiassa, kun silloisella esimiehelldni oli tapana kaannelld puukkoa
haavassa, etsi aina jotain mista paasi vahan motkottamaan, alkoi tuntua pahalta ihan mita
tahansa tein, niin tuo sen asenne sai minut voimaan pahoin. ”

e "Yksi henkild6 myrkyttaa ilmapiiria, kommunikoi ilkeasti, tiuskii, kehonkieli agressiivinen.”

e "Raivostutaan asioista kohtuuttaman suurella voimakkuudella, vaikka asioista ei tarvisi tehda

niin suurta juttua tai voisi sanoa natisti.”

Avoimessa kysymyksessa nousi myds esille, ettd tydpaikkakiusaamista voi ilmetd myos tyontekijan
oikeuksien laiminlydnneilld, tassa otteita vastauksista:

e "Uhkailu tyévuorojen ja vapaapdiva toiveiden suhteen.”

e "Palkat ei makseta oikein, tessin mukaan ei menna, jatkuvaa riitelya”.

e "Huutaminen, kiroilu, tyétuntien vahentdminen”.

e "Esimiehilla on valta.. ei saa sanoa mitadn vastaan.. kosto nakyy hyvinki tyévuorolistoissa.”

Muita avoimia tekstivastauksia koskien milld muulla tavoin epédasiallista kayttaytymista tai hairintaa
on ilmennyt:

e "Ikarasismi on ollut selkedd aiemmassa tydpaikassani. Heitettiin kommentteja kuten "vitun
pentu", "kylla sa viela opit". Joskus jalkimmainen oli vitsi, mutta pentu-kommentteja on sa-
nottu tosissaankin eikd pyydetty anteeksi. Alaspain katsomista ja aliarviointia ikani takia -
nykyisessa vaativammassa tyopaikassa taas kehutaan, kuinka hyvin parjdan ikdisekseni.
Tasta keskusteltiin usein, pyydettiin anteeksi ja jatkui taas. Mydhemmin pelotteluita "Menet-
ko sa taas sinne toimistoon itkemaan" yms.”

e "Esimies on arvostellut minun vuorovaikutustaitojani. Olen kuitenkin ollut palvelualalla koko
elamani ja aikaisemmin ei ole kukaan ollut sitd mielta, ettd vuorovaikutustaidot puuttuvat.
Han on myds uhkaillut, ettd pitdd minulle testin, ettd olenko sopiva tydsuojeluvaltuutetuksi.
Mybhemmin valehteli, ettd oli tarkoittanut vaarojen arviointi, etta pitaa siita testin. Hr henki-
16 todisti, joten en saanut edes ladkaria todistamaan, ettd esimies lupasi testata. Olimme sil-
loin tyky-neuvottelussa. Nyt tilanne on sellainen, etta ei olla kahdestaan samassa tilassa. En
voi luottaa enka ikind anna anteeksi, ettd haukkui mun vuorovaikutustaitojani.”

e "Toisen itsetunnon alistamista. Kiusaaja on itse olevinaan parempi kaikessa... seldantakana
mollaa muita ja kasvotusten on paras kaveri.”

o "Ravintolan asiakkaillekin juoruaminen ja pahan jakaminen ja levittaminen fb kirjoituksis
asiakkaille tybaikana.”

e "Koska et ole vakituinen vaan tuntilainen (kayt koulussa), et saa mitdan henksualennuksia.
Vaikka moni muukin on tuntilaisena toissa. Et saa tyévuoroja (koska koulu) ja jos vuoroja
tulee, niin tulevat juuri niille paiville, kun on koulutunteja, vaikkakin on ilmottanut, mitka

paivat eivat kay.”
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Kysymys 11: Minka koet olevan syy, miksi olet kokenut epaasiallista kohtelua tai hairintad? Vastan-

neiden maara 33. Eniten vastauksissa on havaittavissa puutteita esimies taidoissa. Tdssa otteita vas-

tauksista:

"Olin vastavalmistunut ja huomautin esimiesta anniskelupaikan anniskelulakiin liittyvista rik-
komuksista. Kerroin etten voi tydntekijéna tarjoilla tiettyihin tiloihin ravintolaan alkoholia
koska yksin tydskennellessani minulla ei ollut mahdollisuutta tarkkailla tiloja, tilat sijaitsovat
ylakerrassa jossa oli oma sisadnkaynti eika alakerran tiskilta ollut ndkéyhteytta ylakertaan,
kun videovalvonta oli tuntemattomasta syysta poistettu. Taman vuoksi yrityksen omistajat ja
Iahiesimieheni ottivat minut silmatikuksi.”

"Esimies on marttyyri ja narsisti, uskon etta johtuu siitd. Kukaan muu ei osaa mitaan paitsi
han.”

"Kaikki eivat sovi esimiestehtaviin, talldin ei esimerkiksi osata ottaa vastaan minkaanlaista
palautetta tyontekijoilta.”

"Esimiehelld oli omia ongelmia.”

"EI koulutettu esimies tehtdviin oleva esimies joka valitsi tietyt suosikit ja toiset ovat neuta-
tyynyja.”

"Esimiehen huono itsetunto alaisten edessd, epapatevyys”.

Otteita vastauksista, joista ei voi paatelld missa asemassa kiusaaja tydskentelee, mutta syyksi koe-

taan kiusaajan psyykkiset ongelmat:

"Henkild on mieleltdan sairas.”

"Kateus. Kiva ajanvietto kiusaajilla.”

"Henkild on henkisesti jotenkin epdtasapainonen.”

"Kyseisen henkildn epdvakaapersoona. Haluaa hallita ihmisia.”

"Epdasiallista kohtelua antavan henkilékohtaisen egon buustaaminen”

Otteita vastauksista minka kiusaamisen kohteeksi joutuneet kokevat olevan syy siihen, miksi kiu-

saaminen kohdistuu heihin:

"Minulla on usein omia mielipiteita asioihin, jotka olen halunnut jakaa muille, eli olen usein
ollut @énessa. IImeisesti se on hairinnyt useimpia kanssatydntekijoita.”

"Asenneongelma ja huono tiimihenki. Olen oikeasti ikdisekseni todella ahkera ja ammattitai-
toinen, kaikki muut ovat aina sanoneet ndin paitsi tama kiusaaja, joka sai huonon ja itsek-
kaan asenteen leviamaan koko keittioon.”

"Ulkomaalaistaustaisuus.”

"Olen nuori tyttd ja helposti alistuva.”

"Ika, vanhempia tyontekijoita vaheksytdan, erilainen tapa tehda toita.”

"Huhupuheet ja asioiden “varittaminen” toisille.”

"Ehka olen ollut "helppo" kohde, koska olen nuori nainen. Epamukavissa tilanteissa menen
myds useasti lukkoon, enka oikein saa puolustettua itseani.”

"Sukupuoli.”

"Ehka olen patevampi toissd..”

"Kritisoinut esimies toimintaa.”
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e "Nuori, kokematon, hidas, laiska, ei laita tyota ensisijaiseksi eldmassaan, ei kuulemma jous-

ta tydssaan (vaikka tunnit paukkuvat yli aikoja).”

6.3 Seksuaalinen ja sukupuolinen hairinta tuloksia

Kysymys 12: Haluttiin selvittad, ovatko vastaajat havainneet tydyhteisossadn seksuaalista tai suku-

puolista hairintaa.

%% 20% 4% 60% 80% 10
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scksuaalista tai
sukupuohista hiiirintda

Olen kokenut itseeni
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tai sukupuolista hiirintia
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KUVIO 7. Kyselyyn vastanneiden havainnot tydyhteistssa tapahtuvasta seksuaalisesta ja sukupuoli-

sesta hairinnasta sukupuolen mukaan.
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Kysymys 13: Haluttiin selvittda, missa asemassa seksuaalista tai sukupuolista hairintad aiheuttanut

henkild tyéskentelee.
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KUVIO 8. Seksuaalista ja sukupuolista hairintda aiheuttavan henkildn asema yrityksessa.

Kysymys 14: Haluttiin selvittaa, miten seksuaalinen tai sukupuolinen hairinta ilmenee tyéyhteisossa.
Kysymykseen vastasi 27 henkildd. Vihrea palkki tarkoittaa pornoaineistot, seksuaalisesti vérittyneet
kirjeet, séahkdpostit, tekstiviestit tai puhelinsoitot (1,3). Turkoosi palkki tarkoittaa sukupuoliyhteyttd
tai muuta sukupuolista kanssakdymista koskevat ehdotukset tai vaatimukset (1,5). Keltainen palkki
tarkoittaa fyysinen ei toivottu koskettelu (1,8). Violetti palkki tarkoittaa raiskaus tai sen yritys (1,2).
Oranssi palkki tarkoittaa halventava puhe toisesta sukupuolesta, kaksimieliset vitsit, seka vartaloa,

pukeutumista tai yksityiselamaa koskevat epdasialliset huomautukset tai kysymykset (2,4).

Kaikki Keskiarvo = 1.8

Keskiarvo=24

= Sukupuolisesti vihjailevat eleet ja ilmeet I Halventava puhe toisesta sukupuolesta, kaksimieliset
B Pornoaineistot, seksuaalisesti viirittyneet Kirjeet, sihl | okuigslokativicolinesis pecks kittsditot

B Sukupuoliyhteytti tai muuta sukupuolista hn“al\:‘i_\-ﬂﬂd&hmnkﬂw tai vaatimukset

B iirint silloin kun perustuu sukupuoleen

KUVIO 9. Vastausten jakauma, miten seksuaalinen tai sukupuolinen hairinta ilmenee.
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Kysymys 15: Onko seksuaalista tai sukupuolista hairintaa ilmennyt tydyhteisdssasi muulla kuin ylla-
mainituin tavoin? Jos on, miten? Vastauksia saatiin kolme, tassa otteet vastauksista:
e "Ehdottaa pussailua yms.”
e "Monta kertaa sen on molemminpuolista. Jos se on hairitsevaa, niin silloin pitaa sanoa, etta
ei tykkaa tuollaisesta ja tarvittaessa ilmoittaa asiasta eteenpain.”
e "Esimies asemassa kdytetadn vaarin asemaansa alistamalla alaisia sukupuoliyhteyteen ja

palkintona tyontekijalle ylennys joko vuoropaallikdksi tai suoraan paallikoksi.”

Kysymys 16: Minka koet olevan syy, miksi olet kokenut seksuaalista tai sukupuolista hairintaa? Vas-

tauksia saatiin kahdeksan, tdssa otteita vastauksista, mitka vastasivat parhaiten kysyttyyn kysymyk-
seen:

e "Helppo kohde ja olen tytt6.”
e “Nuorien tarjoilijatyttéjen joukossa tydskentelee vanhempia kokkimiehia = harskit jutut ovat
vaistamattomia. Joitakin ne haittaavat, jotkut ottavat vitsilla.”

e "Homoseksuaali, joka ei hyvaksy naisia lainkaan.”
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6.4 Ongelmatilanteiden ratkaiseminen tulokset

Kysymys 17: Haluttiin selvittda, miten tydyhteiséssa hairintaan tai tydpaikkakiusaamiseen liittyvat

asiat on ratkaistu.
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KUVIO 10. Vastausten jakauma tyopaikoilla ilmenevaan hairintdan tai tyopaikkakiusaamiseen.
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Kysymys 18: Jos tydyhteisdissa oli sovitut pelisadnnét ongelmatilanteiden varalle, haluttiin selvittda

noudatetaanko naitd pelisdant6ja. Kysymykseen vastasi 39 henkil6a.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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KUVIO 11. Noudatetaanko tyoyhteisosséa sovittuja pelisdantdja kiusaamis-ja hairintatilanteita havait-

taessa.



38 (48)

7  JOHTOPAATOKSET

Vastauksia saatiin kattavasti eri-ikdisilta vastaajilta ja erilaisissa ravintola-alan ty6tehtavissa toimivil-
ta, mika oli térkeaa reliabiliteetin toteutumisen vuoksi. Voidaan siis paatella, ettd tydpaikkakiusaami-

nen aiheena kiinnostaa ja koskettaa kaikenikaisia.

7.1 Epaasiallinen kohtelu ja hairinta

Kyselyn perusteella voidaan todeta, etta ravintola-alalla on huomattavan paljon tydpaikkakiusaamis-
ta. Eniten tyOpaikkakiusaamista tapahtuu kyselyn perusteella verbaalisesti, joka ilmenee henkilon
aseman, maineen, ominaisuuksien, ulkonaén, luonteenpiirteiden tai yksityiseldman mustamaalaami-
sena. Psyykkista tyopaikkakiusaamista esiintyy toiseksi eniten, ja se ilmenee niin, ettei henkildlle pu-
huta, ei kuunnella ja puhe keskeytetaan. Fyysista vakivaltaa tapahtuu kyselyn perusteella vahiten,
mutta sitékin on ravintola-alalla havaittavissa. Tutkimuskysymykseen siitd, kuka kiusaa, voidaan vas-
tausten perusteella todeta, etta kiusaamista ilmenee Iahes yhta paljon esimiesten seka tydnteki-

joidenkin puolelta.

Toinen tarkeimmista tutkimuskysymyksista oli, minka vastaajat kokevat olevan syy heihin kohdistu-
vaan epaasialliseen kohteluun tai hdirintaan. Teoriaosuudessa mainitut syyt tydpaikkakiusaamiselle
kuten erilaisuus ja ikaerot nakyivat myo6s vastauksissa. Nuoria naisia vahatelldan heidan ikansa takia,
eivatka he usein uskalla puolustautua, kun taas vanhempia tydntekijota arvostellaan heidan tavasta
tehda toitd. Erilaisuus ndkyi vastauksissa siten, etta yksi vastaajista koki hdnen ulkomaalaistaustai-
suutensa olevan syy haneen kohdistuvaan héirintdan. Eras vastaaja oli taas kokenut joutuvansa ty6-

yhteisdssaan silmatikuksi, koska oli kritisoinut esimiestoimintaa.

Vastauksissa tuli toistuvasti ilmi tydnjohto-oikeudellista vaarinkayttéa tyépaikkakiusaamisen muoto-
na ja kyselyyn vastanneet olivat tyytymattémia esimiestensa toimintatapoihin. Johtamistaidot eivat
ole asianmukaisella tasolla, jos uhkaillaan esimerkiksi tydvuoroilla, tai kostaminen nakyy tydvuorolis-
toissa. Vastaajat kokevat, etta esimiehilla on omia henkilokohtaisia ongelmia, jotka ndkyvat kateute-
na, oman itsetunnon pdnkittdmisena tai persoonallisuushairiénad. Vastaajien mielesta kaikki eivat

my®&skadn sovi esimiestehtaviin.

Vastauksissa oli havaittavissa tydpaikkakiusaamisen vaikutus tyéhyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin puut-
tuessa osa vastaajista oli harkinnut tyopaikan vaihtamista, ja osa oli aloittanut prosessin tydpaikan

vaihtamiseksi.
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7.2 Seksuaalinen ja sukupuolinen hairinta

Seksuaalista ja sukupuolista hairintda ilmenee huomattavasti vahemman kuin tydpaikkakiusaamista.
kupuolinen hairinta ilmenee eniten halventavana puheena toisesta sukupuolesta, ja seksuaalinen
hairinta esittémalla kaksimielisia vitseja ja kommentoimalla epaasiallisesti henkilén pukeutumista tai
yksityiselamaa.

Vastausten perusteella hairintda kokevat eniten nuoret naiset. Yhden vastauksen perusteella ilmeni
ettd esimies voi kayttda asemaansa hyvaksi, ehdottamalla sukupuolista kanssakayntid. Vastineeksi
tasta tyontekijoilla olisi ollut mahdollisuus nousta korkeampaan asemaan tydyhteisdssa. Vastauksista
selvisi myos, ettd kaksi vastaajista on joutunut raiskauksen tai sen yrityksen uhriksi omassa tydyh-

teisdssaan.

7.3  Toimintamallit

Ty6paikkakiusaamisen, seksuaalisen ja sukupuolisen hairinnan vastauksista voidaan todeta, etta
monilla ty6paikoilla ei ole toimintamalleja ndiden tilanteiden varalle. Suurin osa vastaajista ei osan-
nut sanoa, onko heiddn tydpaikoillaan toimintamalleja. Kuten teoriaosuudessa on sanottu, toiminta-
mallit ovat hyédylliset vain, jos jokainen tydyhteison jdsen on tietoinen niistd, ja niitd noudatetaan.
Vastaajista vain 26 % tiesi tydyhteisonsa pelisaannét, ja naissa tilanteissa hankaliin tilanteisiin oli
puututtu. Tama kertoo siitda, miten hyddylliset toimintamallit ovat, kun niiden toimivuudesta huoleh-
ditaan.

Olisi mielenkiintoista tietaa, onko myds muilla aloilla havaittavissa ndin merkittdvaa toimintamallien
puuttumista kuten taman kyselyn perusteella ravintola-alalla. Jatkotutkimuksille olisikin tarvetta kos-
ka Suomi on ollut muutamia vuosia sitten Euroopan karkimaita tyOpaikkakiusaamisessa. Tydpaikka-
kiusaamisesta I0ytyy paljon kirjallisuutta ja nettildhteitd, mutta tutkimustuloksia, jotka olisi kohdis-

tettu eri ammattialoihin, 16ytyy mielestani vahan aiheen yleisyyteen néhden.
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8 LIITE 1: KYSELYLOMAKE

Saate:

Hei! Olen kolmannen vuoden restonomiopiskelija, ja teen opinnaytetyotani yhteistydssa Palvelualo-
jen Ammattiliiton kanssa. Opinndytety6ni aiheena on tyépaikkakiusaaminen ravintola-alalla.

Olisi mahtavaa, jos sinulla olisi hetki aikaa vastata kyselyyn koskien opinndytetydni aihepiirid. Kyse-
lyn tarkoituksena on selvittaa kokevatko ravintola-alalla tyoskentelevat tydyhteison sisalla tyopaikka-
kiusaamista tai hairintad. Kyselyn ja opinndytetyoni tuloksia hyédynnetdan alan tydntekijéiden edun-
valvontatydssa. Kyselyssa ei selvitetd asiakkaiden puolelta tulevaa hairintda. Kyselyyn vastataan

anonyymisti. Kiitos!



EPAASIALLINEN KOHTELU JA HAIRINTA RAVINTOLA-ALALLA

1) SUKUPUOLI:
o Mies

o Nainen

2) SYNTYMAVUOSI?

2000
1999
1998
1997
1996
1995
1994
1993
1992
1991
1990
1989
1988
1987
1986
1985
1984
1983
1982
1981
1980
1979
1978
1977
1976
1975
1974
1973
1972
1971
1970

1969
1968
1967
1966
1965
1964
1963
1962
1961
1960
1959
1958
1957
1956
1955
1954
1953
1952
1951
1950
1949
1948
1947
1946
1945
1944
1943
1942
1941
1940
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3) KUINKA KAUAN OLET TYOSKENNELLYT RAVINTOLA-ALALLA?
o Alle vuoden
o 1-3 vuotta
o 4-6vuotta
o 7-9vuotta
o 10-19 vuotta
o 20-29 vuotta

o 30 vuotta tai enemman

4) TOIMITKO NYKYISESSA TYOPAIKASSASI?
o Tyodntekijana

o Esimiehena

5) NYKYINEN TYOTEHTAVASI:
SALIPUOLEN TEHTAVAT:
o Tarjoilija
o Viinuri
o Kahvilatydntekija
o Pikaruokalatyontekija
o Jokin muu

KEITTIOPUOLEN TEHTAVAT:
o Kokki

o Kylmakké
o Leipuri

o Jokin muu
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6) NYKYINEN TYOTEHTAVASI:
o Ravintolapaallikkd
o Keittidmestari
o Kahvilan-, henkilostéravintolan paallikko
o Hovimestari
o Baarimestari
o Vuoropaallikkd
o Baarimestari

o Jokin muu

7) OLETKO HAVAINNUT TYOYHTEISOSSASI EPAASIALLISTA KOHTELUA TAI HAIRINTAA (Voit
valita useamman vaihtoehddon)

o En

o Olen havainnut muihin tyontekijoihin koskevaa hairintaa

o Olen kokenut itseeni kohdistuvaa hairintaa

8) TYOSKENTELEEKO TYOYHTEISOSSASI HAIRINTAA AIHEUTTANUT HENKILO
o Ei esimiestehtdvissa oleva

o Esimiestehtavissa

9) VASTASIT EDELLA, ETTA OLET HAVAINNUT TYOYHTEISOSSASI EPAASIALLISTA KOHTELUA
TAI HAIRINTAA, MITEN SE ILMENEE TYOYHTEISOSSASI?

o Henkilén aseman, maineen, ominaisuuksien, ulkonadn, luonteenpiirteiden tai yksityiseldman mus-
tamaalaus

o Vaarien tietojen levittdminen, julkinen néyryyttaminen

o Mielenterveyden kyseenalaistaminen

o Tybyhteison tai tiedonjaon ulkopuolelle jattaminen

o Sosiaalinen eristéminen: ei puhuta, ei kuunnella, puhe keskeytetdan
o Uhkailu, fyysinen vakivalta

o Yksityisyyden ja kunnian loukkaaminen
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10)ONKO EPAASIALLISTA KAYTTAYTYMISTA TAI HAIRINTAA ILMENNYT TYOYHTEISOSSASI
MUULLA KUIN YLLAMAINITUIN TAVOIN? JOS ON, MITEN?

11)MINKA KOET OLEVAN SYY, MIKSI OLET KOKENUT EPAASIALLISTA KOHTELUA TAI HAIRIN-
TAA?

12)OLETKO HAVAINNUT TYOYHTEISOSSASI SEKSUAALISTA TAI SUKUPUOLISTA HAIRINTAA
(VOIT VALITA USEAMMAN VAIHTOEHDON).

o En

o Olen havainnut muihin tyéntekij6ihin koskevaa seksuaalista tai sukupuolista hairintaa

o Olen kokenut itseeni kohdistuvaa seksuaalista tai sukupuolista hairintaa

13)TYOSKENTELEEKO TYOYHTEISOSSASI HAIRINTAA AIHEUTTANUT HENKILO
o Ei esimiestehtavissa oleva

o Esimiestehtavissa

14)VASTASIT EDELLA, ETTA OLET HAVAINNUT TYOYHTEISOSSASI SEKSUAALISTA JA SUKUPUO-
LISTA HAIRINTAA. MITEN SE ILMENEE TYOYHTEISOSSASI?

o Sukupuolisesti vihjailevat eleet ja ilmeet

o Halventava puhe toisesta sukupuolesta, kaksimieliset vitsit, seka vartaloa, pukeutumista tai yksi-
tyiselamaa koskevat epaasialliset huomautukset tai kysymykset

o Pornoaineistot, seksuaalisesti varittyneet kirjeet, séhkdpostit, tekstiviestit tai puhelinsoitot.

o Fyysinen ei-toivottu koskettelu

o Sukupuoliyhteyttd tai muuta sukupuolista kanssakdymisté koskevat ehdotukset tai vaatimukset
o Raiskaus tai sen yritys

o Hairinta silloin kun perustuu sukupuoleen

15)ONKO SEKSUAALISTA TAI SUKUPUOLISTA HAIRINTAA ILMENNUT TYOYHTEISOSSASI MUUL-
LA KUIN YLLAMAINITUIN TAVOIN? JOS ON, MITEN?

16)MINKA KOET OLEVAN SYY, MIKSI OLET KOKENUT SEKSUAALISTA TAI SUKUPUOLISTA HAI-
RINTAA?
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17)MITEN TYOYHTEISOSSASI HAIRINTAAN TAI TYOPAIKKAKIUSAAMISEEN LIITTYVAT ASIAT
ON RATKAISTU
o Eiole puututtu
o On puututtu, ei yhtenadisia kaytanteita
o Puututty, ja on yhdessa sovitut pelisadnnét ndiden tilanteiden varalle

o En osaa sanoa

18)VASTASIT EDELLA, ETTA TYOYHTEISOSSANNE ON YHDESSA SOVITUT PELISAANNOT HAIRIN-
TATILANTEIDEN HOITAMISEKSI. NOUDATETAANKO NAITA PELISAANTOJA?

o Kylla

o Ei



