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Tassa opinnaytetydssa oli tavoitteena tutkia kokevatko tai havaitsevatko vuokratydntekijat
tyopaikkakiusaamista. Tutkittiin, mitk& ovat tydpaikkakiusaamisen ilmenemismuodot, syn-
nyn syyt, kuinka se vaikuttaa kiusattuun ja tydyhteis6on, kuinka sita voidaan ennalta eh-
kaista ja tilanteita ratkaista.

Vuokraty6 on kolmen osapuolen suhde. Vuokratydyritys tekee sopimuksen kayttajayrityk-
sen kanssa, jolle vuokratydntekijd menee korvausta vastaan kaytettavaksi. Vuokratyonteki-
jalla on samat oikeudet ja mahdollisuudet kuin muillakin kayttajayrityksen tyontekijoilla.

Tyopaikkakiusaamistilanteessa kiusattu joutuu toistuvasti ja pitkaan painostavan, loukkaa-
van tai alistavan kayttaytymisen uhriksi. Kuka vain tydyhteistn jasen voi olla kiusaaja tai
kiusattu. Henkinen véakivalta voi olla niin sanallista kuin sanatontakin. Fyysisen vakivallan
kayton tapauksia on vahemman. Tydpaikkakiusaamisen syyt voivat riippua paljonkin tyo-
paikasta ja sen henkildista. Syita voivat olla esimerkiksi kateus, uhan kokeminen, aseman
korostaminen tai tyon ulkopuolella syntyneet riidat.

Tyopaikkakiusaamista voidaan ennalta ehkaista erilaisilla yrityksen kaikkia tyontekijoita
koskevilla yhteisilla toimintamalleilla. Tilanteita voidaan ratkaista selkealla mallilla, jossa
tyopaikkakiusaaminen otetaan tiukkaan kasittelyyn. Tilanne ratkaistaan selkeélla kaavalla,
jossa tilanteesta saadaan ilmoitus, sitd aletaan selvittdmaan eri osapuolten kesken mah-
dollisten todistajien avulla, tilanne ratkaistaan tilanteen vakavuudelle sopivalla tavalla ja ta-
man jalkeen tehd&an viela jalkiseurantaa.

Tutkimuksessa kaytettiin Webropol-sovelluksella toteutettua anonyymia kyselya aiheen ol-
lessa hyvin herkka. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaé kokevatko tai havaitsevatko vuok-
ratyontekijat tydpaikkakiusaamista, mitk& ovat sen ilmenemismuodot, synnyn syyt ja tieta-

vatko vuokratydntekijat, mistd he saavat apua tyOpaikkakiusaamistilanteessa.

Tutkimusta tehtiin vuonna 2019. Anonyymi kysely toteutettiin tutkimuksen toimeksiantajalle
vuokratyoyritys X:lle vuoden 2019 syksylla.

Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd vuokratydyritys X:n vastanneista vuokratydntekijoista 8 henki-
164 eli 32 prosenttia oli kokenut ja 7 henkil6& eli 28 prosenttia havainnut tydpaikkakiusaa-
mista. Suurimmat menemismuodot olivat vahattely, kontrollointi, ulkopuolelle jattaminen,
alistaminen, noyryyttdminen tai pilkkaaminen, syyttely ja esimiesaseman vaarinkayttd. Syn-
nyn syita olivat huono tydilmapiiri, kiusaajan henkilokohtaiset ongelmat, jotka heijastuvat
muihin, stressi, yhteisten arvojen puute, erilaisuus tai syrjint, taitamaton esimiestyo ja uusi
tyontekija. Vastanneista 8 henkiloa eli32 prosenttia tiesi, mista he saavat apua. Toiset 8
henked eli 32 prosenttia ei tiennyt ja 9 henked eli 36 prosenttia ei ollut varma.
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vuokraty0, tyopaikkakiusaaminen
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni aiheena on vuokratydntekijoiden kokema ja havaitsema tytpaikkakiusaa-
minen. Tavoitteenani on selvittaa, kokevatko tai havaitsevatko vuokratyontekijat tyopaik-
kakiusaamista, mitka ovat tyopaikkakiusaamisen ilmenemismuodot, mitkd ovat yleisimmat
syyt tyopaikkakiusaamiselle seké mitk& ovat sen vaikutukset kiusattuun ja tydyhteisoon.
Tavoitteenani on selvittédd, mika vuokratyoyrityksen tila on tyopaikkakiusaamisen kannalta
ja kuinka téllaisia tilanteita voitaisiin ennaltaehkaisté ja ratkaista. Valitsin aiheen, koska
aihe on mielestani ajankohtainen ja tarkea. Aihe on itselleni tarke&, koska olen itse huo-
mannut tyoskennellesséni vuokratytntekijana tydkaverini joutuvan tyopaikkakiusaamisen
uhriksi, eika h&n ole saanut tukea mistaan asian kanssa. Tassa tilanteessa huomasin, etta
vuokratyontekijana minulla ei ollut sananvaltaa kiusatun puolustuksessa kayttajayrityk-

sessa.

Otin yhteytta suomalaiseen vuokratyoyritykseen, koska yritys on minulle ennestéan tuttu,
tydskenneltyani heille kaksi vuotta. Tama yritys on yksi Suomen suurimmista tydnantajista
ja se kuuluu maan suurimpiin henkiléstopalveluyrityksiin. Laadin heidan vuokratyontekijoil-
lensa kyselyn koskien tytpaikkakiusaamisen kokemista sekd havaitsemista typaikalla,
koettuja syita ja kuinka kiusaaminen ilmenee. He pystyivét vastaamaan kyselyyn taysin
anonyymisti. Yrityksen nimea ei mainita opinnaytetydssani lainkaan yrityksen omasta toi-
veesta ja puhun heisté tydssani vuokratydyritys X:na.

Kysely toteutettiin Webropol-ohjelmalla, jonka linkin I&hetin toimeksiantajalle ja he lahetti-

vat sen eteenpain vuokratyontekijoilleen.

Opinnaytetyoni koostuu teoriaosuudesta ja kyselyiden toteutuksesta seké analysoinnista.
Opinnaytetyoni teoriaosuudessa tutkin mitd on vuokratyd, mika on vuokratyontekija ja
vuokratyoyritys ja minkéalainen lainsdadanto vuokratyolle on. Teoriaosuudessa tutkin, mita
tyopaikkakiusaaminen tarkoittaa, mité ovat tyopaikkakiusaamisen osapuolet, mitka ovat
tyopaikkakiusaamisen ilmenemismuodot, mitk& ovat yleisimmat syyt ja mitk& sen vaiku-
tukset ovat niin kiusauksen uhriksi tulleeseen henkilddn kuin koko tydyhteisdon. Tutkin
my@s teoriaosuudessani, kuinka tydpaikkakiusaamistilanteita voidaan ennalta ehkaista ja

ratkaista.

Lahteena opinnaytetydssani kaytin kirjallisuutta ja verkkojulkaisuja aiheesta. Liitteena
opinnaytety6ssé on toteuttamani ja k&yttamani kyselylomake vuokraty6yrityksen vuokra-

tyontekijoille seka kyselyn saateviesti.



Opinnaytetyoni prosessi alkoi aiheen valitsemisesta. Valitsin aiheekseni erityisesti tytpaik-
kakiusaamisen, koska aihe on mielestani tarkea ja hyvin ajankohtainen. Lisaksi ohjaajani
ja minun mieleeni tuli vuokratyd, jota olen itsekin tehnyt ja minkélainen on vuokratyon ja
tyopaikkakiusaamisen yhtald. Vuokratydsta ei ole monta taman kaltaista opinnaytety6ta
tai tutkimusta ennestaan. Mietin eri vuokratydyrityksia ja mieleeni tuli minulle tuttu yritys,
jolle olin aikaisemmin itse tydskennellyt. Otin heihin yhteyttd ja he olivat heti kiinnostuneita
yhteistyOsta. Tein paljon tutkimusta vuokratydsta, tydpaikkakiusaamisesta ja sen synnyn
syista, iimenemismuodoista, ennaltaechkaisysta ja tilanteen ratkaisemisesta. Kerasin tutki-
musta varten paljon erilaista materiaalia. Tein opinnaytetyéhoni sopivan kyselyn, jonka
avulla pystyin keradmaan materiaalia ja tietoa juuri tutkimustani edistaviin kysymyksiin.
Lahetin kyselyn toimeksiantoyritykselleni ja heidan hyvaksyttyaan sen, he lahettivat sen
haluamalleen ryhmalle ja nain tutkimusmateriaalin kerd&aminen alkoi.

Analysoin kyselyjen vastaukset Webropol-sovelluksella. Kavin lapi kerddmaani aineistoa,
kayttamiani analyysitapoja, tuloksia ja tutkimuksen tuotosta. Kavin lapi, minkalaisiin johto-
paatoksiin tutkimuksen avulla paastiin. Tutkin omaa oppimistani ja kuinka tutkimustani voi

hyodyntaa seka mika sen luotettavuus on.



2 Vuokraty6

Vuokraty0 tarkoittaa sité, kun vuokrayritys tekee sopimuksen toisen yrityksen, kayttajayri-
tyksen, kanssa vuokratyontekijan vuokraamisesta. Tyontekija ei tydskentele vuokratyoyri-
tyksessa vaan kayttajayrityksessa, jonka kanssa vuokraty@yritys on tehnyt sopimuksen.
(Erto.) Tyontekija ei tee sopimusta kayttajayrityksen kanssa, vaan tekee télle vain tilauk-
sen mukaan toita (Minilex). Vuokratyontekijaan kuitenkin sovelletaan samaa tyolainsaa-
danto ja tydehtosopimusta niin kuin muihinkin tydntekijoihin (Tyésuojeluhallinto). Kaytta-
jayritys valvoo ja johtaa vuokratyontekijan tyota ja talla on samat velvollisuudet vuokra-

tyontekijan kuin kenen vain muunkin tyontekijan suhteen (Palvelualojen ammattiliitto).

Vuokratydssa on kolme puolta: vuokratydyritys, vuokratydntekija ja kayttajayritys (Tyosuo-

jeluhallinto).

Vuokratyontekija

Vuokratyoyritys

Velvoiteoikeudellinen
sopimus

Kayttajayritys

(Tyonantaja)

Kuvio 1. Kolmen osapuolen vuokratydsuhde (Finlex).

Vuokratydssa vuokratydyritys antaa tyontekijansa, eli vuokratydntekijan, korvausta vas-
taan tilaajan, eli kayttajayrityksen, kayttoon. Vuokrausyritys ja kayttajayritys tekevat keske-
naan sopimuksen vuokran ehdoista. Vuokratydyritys on vuokratyontekijan tydnantaja ja
vastaa palkanmaksusta seka muista tydnantajan velvoitteista. (Torvela.)



2.1 Lainsaadanto

Tydvoiman vuokrausyrityksella tarkoitetaan luonnollista henkil6a tai oikeushenkil6d, joka
kansallisen lainsdddanndén mukaisesti tekee tydsopimuksia tai solmii tyésuhteita vuokra-
tyontekijoiden kanssa. Tarkoituksena télla on asettaa naita tyontekijoita kayttajayrityksen
palvelukseen suorittamaan tyotehtavaa kayttajayrityksen valvonnassa ja johdolla. (Euroo-

pan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2008/104/EY vuokraty@sta.)

Vuokratyontekijalla tarkoitetaan tydntekijaa, jolla on tydsopimus tai tydésuhde tyévoimaa
vuokraavan yrityksen kanssa. Tarkoituksena on asettaa hanet kayttajayrityksen palveluk-
seen suorittamaan tyétehtavaa sen valvonnassa tai johdolla.

Vuokratydntekijasta on asetettu yhdenvertaisen kohtelun periaate, jonka perusteella kes-
keisten tytehtojen on oltavat samat kuin henkildlla, jonka kayttajayritys on suoraan pal-
kannut itselleen. Vuokratyontekijalla taytyy olla mahdollisuus saada vakituinen tyépaikka
kayttajayrityksesta, jos sellainen on tarjolla, han voi kayttaa samoja palveluja kuin kaytta-
jayrityksella palveluksessa oleva tyontekija seka saada ammatillista koulutusta tyévoiman
vuokrausyritykseltd. (Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2008/104/EY vuokra-

tyosta.)



3 Tyopaikkakiusaaminen

TyOpaikkakiusaaminen ei tarkoita mita tahansa konfliktia. Tyopaikkakiusaaminen on poik-
keavaa kayttaytymista tyopaikalla. (Appelhaum, Semerjian & Mohan 2012.) TyOpaikkakiu-
saamiseksi kutsutaan yleensa tilannetta, jossa hankalat erimielisyydet jatkuvat pidempiai-
kaisina ja toisen ihmisen kayttaytyminen koetaan omia toimintamahdollisuuksia rajoitta-
vana vallankayttona (Raty. 2017). Tilanne on sellainen, etta henkild joutuu toistuvasti ja
pitkdan painostavan, loukkaavan tai alistavan kayttaytymisen uhriksi.

Vakava kiusaaminen on jatkuvaa, toistuvaa, epéaeettista, itsekéstd, toisen tunteista ja kar-
simyksesta piittaamatonta toimintaa. Sen olemukseen kuuluu, ettd on kyvyton asettumaan
ja mydtaelamaan toisen kokemuksia seka sdatdmaan omaa kayttaytymistaan naiden poh-
jalta. (Jokinen. 2012.) Kiusaamistilanteessa kiusaamisen kohde ei pysty puolustautumaan

ja on kuin hytkkayksen kohteena (Kaski & Nevalainen 2017)

Tyo6paikkakiusaamisen ja henkisen véakivallan maara on pysynyt suomalaisilla tyépaikoilla
melko samana jo pitkdan. Yli puolet suomalaisista tyontekijdistd on kokenut tytpaikallaan

olevan kiusaamista ja henkista vakivaltaa. Nama, erityisesti eriarvoinen kohtelu ja tyosyr-

jinté ovat vakavimpia sosiaalisia kuormitustekijoita tydssa. Vaikka tallaista kokevatkin vain
harvat tyontekijat, on se silti merkittava tydhyvinvointiin vaikuttava tekija. (Mahénen 2017.)
Tyopaikkakiusaamiseen kohteella on usein vahvoja tunnekokemuksia seka pidempaa

psykososiaalista kuormitusta.

3.1 Tydpaikkakiusaamisen osapuolet

Tassa kappaleessa tutkin tyépaikkakiusaamisen osapuolia, joita ovat kiusattu, kiusaaja,
esimies tai tybnantaja ja tyoyhteisao.
Kiusaaja ja kiusattu voivat olla niin tyGtoveri, esimies tai alainen. Kiusatuksi voi joutua

kuka vain tydyhteisdn jasen. (Tyo6turvallisuuskeskus)

Kiusaamisen kohde kokee itsensa usein puolustuskyvyttémaksi, eika taman takia tee mi-
taan kiusaamisen loppumiseksi. Kiusattu voi kiusaamisen vuoksi helposti uskoa olevansa
jotenkin vajavainen tai erilainen kuin muut tydyhteison jasenet. Han voi olla niin kovapai-
nen ja itsendinen, ettei edes tahdo muilta apua tilanteessaan ja haluaisi selviytya siita yk-
sin. (Kaski & Nevalainen 2017.)

Kiusattu kokee usein hdpeéda kiusaamisesta, joka voi olla hyvinkin moninaista. Han voi
ajatella kuinka on "suostunut” tai alistunut kiusaamiselle. Kiusattu voi pelata, ettd muut

ajattelevat hdnen olevan juorukellona tai itse osallisena kiusaamiseen, jos tama kertoo tai



puhuu jonkun kanssa kiusaamisesta. Kiusattu voi pelata, etté kiusaaja kiusaa tata entista

pahemmin, jos tdma puhuu asiasta jollekulle. (Jokinen 2012., Kaski & Nevalainen 2017.)

Kiusaajaa hyvin kuvailevat sanat ovat ilked, epaempaattinen, uraohjus, pelkuri, pelle,
hauskuuttaja, kateellinen ja perinteen vaalija. Nama siksi, koska hénen on vaikea ymmar-
taa ja samaistua muiden tunteisiin. Han haluaa edeta urallaan eika valitda kenestakaan
muusta, jotta saa haluamansa, han raivaa vastustajat keinolla milla hyvansa tieltdan. Kiu-
saaja voi olla pelkuri, joka kiusaa, jotta han ei joutuisi itse kiusatuksi ja siksi alkaa kiusaa-
maan jotain toista ennen kuin niin kay hanelle itselleen. Pelle- tai hauskuuttajatyypilla on
usein samanlainen tilanne, kuin pelkurilla, joka pelk&é joutuvansa kiusaamisen uhriksi ja
koittaa nostattaa egoaan ja itseddn tydyhteisdéssa kertomalla mollaavia ja muiden kustan-
nuksella leikittelevia vitseja. Kateellinen kiusaaja toimii niin kuin pelkuri. Han pelkaa jaa-
vansa paitsi kaikesta hyvasta mitd muilla jo on ja on kateellinen kaikelle mahdolliselle mita
muilla on. Perinteen vaalija kiusaa vanhasta yhteison tottumuksesta, kuten siita, etta kaik-
kia uusia tyontekijoitd kohdellaan vahéan tiukemmin alussa ja pidetaan silmatikkuina.
(Kaski & Nevalainen 2018.)

Kiusaaja ei usein edes tiedosta olevansa kiusaaja, ennen kuin asia tulee esille asiasta
keskusteltaessa ja jo olemassa olevaa ongelmaa selvitettdessa. Taman vuoksi tdma voi
olla kiusaajalle suuri yllatys ja kova isku. Ihminen, joka ei tunnista itseaéan kiusaajaksi ei
yleensa tunnista toisen ihmisen tunnereaktiota ja on sita mielta, ettd hanen tekonsa ovat
olleet taysin oikeutettuja, han ei ole tehnyt mitdan vaaraa kenellekaan. (Tyoturvallisuus-
keskus.)

Kiusaaja voi toimia niin rdyhkeasti, ettei kukaan voi uskoa taman tekoja ja tapahtunutta to-
deksi. Kiusaaja voi olla normaalisti tydyhteisdssa ihana, kaikkia auttava ja herttainen kol-
lega. Juuri taman takia kaikkien on hyvin vaikea ymmartaa miten tallainen voi olla mahdol-
lista. TyOyhteison muut jasenet voivat tammadisessa tilanteessa helposti vahatella kiusatun
kokemusta, koska heidan mielestaan kiusaajassa ei voi kerta kaikkiaan olla mitaén vikaa.
Tallaisissa tilanteissa usein jopa kiusattu alkaa epailla itsedan ja tuntemuksiaan. (Kaski &
Nevalainen 2018.)

Hyva johtaja osaa huomioida ihmisten erilaisuuden ja erilaiset tarpeet. Han pystyy kaik-
kien kanssa yhteistython ja haluaa, etté tyonteko tyontekijoiden valilla on vaivatonta.
(Heilmann.)

Esimiehella tai tydnantajalla on velvollisuus puuttua tydpaikkakiusaamiseen, kun se tulee
taman tietoon. Jos tyopaikan ohjeistus ja neuvot eivat auta tilanteessa on esimiehen ryh-

dyttava kurinpidollisiin toimenpiteisiin. (Palvelualojen ammattiliitto.)



Erittain ikAvassé tapauksessa tilanne voi olla se, etté esimies asemassa oleva henkilé on
kiusaajan roolissa. Tilanteessa, jossa kiusaaminen tai hairinta ei lopu pyynnosta huoli-
matta ja on tdméan toimista haittaa tyontekijan terveydelle, voidaan esimies asemassa ole-
vaa henkil6a syyttaa tyoturvallisuuden laiminlydnnista, jopa tyoturvallisuusrikoksesta. (Pal-

velualojen ammattiliitto.)

Jokaisessa tyodyhteistssa sen jokainen jasen on vaikuttamassa siihen, kuinka hyvin tai
huonosti toisia kohdellaan. Ryhmalla on siis paljon vaikutusvaltaa siihen, miten tydpaikka-
kiusaamistilanteissa toimitaan. Periaatteiden taytyisi olla [&pinakyvia ja mukana toimin-
nassa jokaisena paivana, ei vain paperin koristajina tai puheiden parantajina. (Kaski & Ne-
valainen 2017.)

Tyopaikkakiusaaminen on koko tydyhteisén ongelma, johon taytyy puuttua. Jokaisella tyo-
yhteison jasenelld on tarkea rooli kiusaamisen ehkaisyssa ja sen kohteeksi joutuneen tu-
kemisessa. TyOpaikkakiusaamista havaitessaan pitaisi aina ilmoittaa mahdollisimman no-
peasti tydnantajalle, esimiehelle tai tydsuojeluvaltuutetulle. (Kalavainen & Olin.)



4 Tyobpaikkakiusaamiseen ilmenemismuodot, syyt ja vaikutukset

Tyopaikkakiusaamista voi esiintya tydpaikalla monissa eri muodoissa (Pyykonen 2017).
Henkinen vakivalta voi olla niin sanallista kuin sanatontakin. Sen muotoja ovat alistami-
nen, ndyryyttdminen, huutaminen, kiroilu, painostaminen, pilkkaaminen, nimittely, uhkailu,
vahattely, alentuvasti kayttaytyminen, pelottelu, hairinta, syyttely seka liséksi kontrolli, jolla
pyritaan toistuvasti hallitsemaan ja rajoittamaan toisen elamaa. (Jokinen 2012.)

Fyysisia vakivallan esiintymisia on paljon vdhemman kuin henkisié ja siksi tyopaikkakiu-
saaminen onkin hankalaa havaita. Yleisimpié fyysisid muotoja ovat seksuaalinen ahdistelu
ja hairinta, fyysisella vakivallalla uhkaaminen, pahoinpitely ja tydnteon vaikeuttaminen.
(Pyykodnen 2017.)

4.1 Tyopaikkakiusaamisen syita

Kateus alkaa itsensé vertaamisesta toiseen; toisella henkildlla on jotain, mita vertaajalla ei
ole. Kateus saa tuntemaan mitattdmyytta ja huonommuutta. Kateellinen henkil® koittaa
saada oman olonsa paremmaksi mm. vahattelemalld, juoruilemalla, tiedon panttaamisella
ja ideoiden varastamisella. (Lundell. & Froloff 2009.) Pieni kilpailu tydpaikalla ei ole pa-
hasta, painvastoin se voi olla jopa hyvasta. Kuitenkin liika kilpailu alkaa vaikuttaa negatiivi-

sesti tydymparistoon.

Syrjintd on ihmisen erilaisella tavalla kohtelua taméan tai laheisensa tietyn ominaisuuden
tai seikan vuoksi. Syrjinta on laissa kiellettyd, mutta toki sita tapahtuu siita huolimatta.
Laissa kiellettyja syrjintdperusteita ovat ik&, alkuperd, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakau-
mus, mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet, terveydentila,
vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai muu samankaltainen syy. (Tydsuojeluhal-

linto.)

Joihinkin persoonallisuushairiiden oireisiin liittyy korostunut taipumus kiusaamiseen. Tal-
lainen henkild tuottaa toiselle ihmiselle karsimysta ymmartamatta tekevansa nain. Narsis-
tilla on usein suuruusmielikuvien varittama kuva itsestaan ja tarkeydestaan. Han olettaa
olevansa muiden silmissa ainutlaatuinen ja ylivertainen. Han yliarvioi itsedan ja aliarvioi ja
vahattelee muita ymparillaan. (Jokinen 2012.)

Narsistin naamiona on terve mieli. TAma vaikuttaa aluksi aivan samanlaiselta kuin muut ja
saattaa muuttua vaikeaksi vasta pitemman ajan jalkeen. Vaikeaa narsismin kiusaami-
sessa on se, etta ulkopuolinen ei yleensa usko kiusaamiseen ja tAman vuoksi itse kiusattu

alkaa epailla itseaan. (Jokinen 2019.)



Aseman korostaminen on my6s yksi tydpaikkakiusaamisen synnyn syy. Henkilo ylikoros-
taa asemaansa muille ja esimerkiksi teettdd yltiomaisen paljon tehtavia tietylla henkil6lla,
vaikka tama ei olisi tarpeellista. Tama tekee tdméan ponkittddkseen omaa asemaansa ja

valtaansa.

Tyon ulkopuolella syntyy riitoja, joiden vaikutukset kulkeutuvat tyopaikalle ja toinen osa-
puoli ei osaa kayttaytya jarkevasti tilanteeseen nahden. Henkild alkaa kohdella riidan

vuoksi tyétoveriaan lopulta tydpaikallakin huonosti.

Kiusaaja on tuntenut kiusatun olevan télle jollain tapaa uhka. Han kompensoi huonom-
muuden tunnettaan alistamalla tai vahattelemalla uhkaksi kokemaansa henkilta. (Kalavai-
nen & Olin.)

4.2 Tyobpaikkakiusaamisen vaikutukset

Kiusaamisesta johtuvia oireita ovat stressi, artyneisyys, keskittymisvaikeudet, masentunei-
suus ja hermostuneisuus. Kiusattu voi kokea univaikeuksia ja voi olla hyvinkin vihamieli-
nen ja aggressiivinen. (Kalavainen & Olin.)

Kiusattu tuntee itsensa puolustuskyvyttomaksi, pelkda ja on ahdistunut eiké nain ollen
tieda mité tehda tilanteessa (Jokinen 2012).

Tutkimuksien mukaan kiusaamisen uhriksi joutuva voi altistua esimerkiksi posttraumaatti-
selle stressihairiolle seka mielenterveysongelmille, vaikka hanella ei olisi historiassaan
koskaan ollut mink&anlaisia mielenterveydellisia hairi¢ita. Kiusaaminen voi johtaa jopa uh-
rin tyokyvyttomyyteen, tydmarkkinoilta syrjaytymiseen ja pahimmillaan itsemurhaan. Kiu-
satut ovat usein ennen tydsuhteen paattamista kiusaamisen vuoksi hyvin uupuneita niin
henkisesti kuin fyysisestikin. He ovat usein sairaslomalla ja kiusaamisen seurauksen seu-
raavat heitd viela kauan tydsuhteen paattymisen jalkeenkin. Heidan on vaikea hakea uu-
sia toita trauman toistumisen pelon vuoksi. He jaavat helposti tydmarkkinoiden ulkopuo-

lelle ty6ttémyyden ja tyokyvyttémyyden seurauksena. (Lundell 2018

Huono tydilmapiiri heikentda tyon tuottavuutta ja kilpailukykya. Toistuvat ristiriidat ja ongel-
mat luovat tyOpaikalle negatiivisuutta, joka vaikuttaa usein laajemmin ja pidempiaikaisem-
min kuin osaamme edes kuvitella. Tydyhteisdssa olevasta ongelmasta kertovat, etta tyot
eivat suju eika tulos ole yhta hyvaa kuin ennen. Muut tyontekijat tekevat kohtuuttomia syy-
toksia tiettya henkiloa kohtaan. Tydntekijat eivat enda puhu keskenédan, viestinta ei suju ja
voi syntya niin sanottuja "kuppikuntia”, joissa tietyt ihmiset toimivat ja keskustelevat vain

tietyssd ryhmdassa ja muut tyontekijat, jadvat enemman tai vahemman ulkopuolisiksi. Tie-



tyssa tehtavassa tyontekija vaihtuu yhtenaan. Tyo6ilmapiirinkartoituksessa nousevat sel-
vasti esiin tyontekijéiden huonot vélit. Kiusaaminen, tydntekijdiden huonot valit ja muut
jaksamiseen liittyvat ongelmat alkavat nakya toiminnassa. Asiakkaat huomaavat tyénteki-
jéiden huonot vélit, jonka nama muistavat ja tama alkaa nakya asiakaspalautteissa. Sai-

rauspoissaolojen maaréat lisaantyvat jatkuvasti. (Raty 2017.)
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5 Kiusaamistilanteiden ennalta ehkéaisy ja ratkaiseminen

TyOpaikkakiusaaminen on ennalta ehkaistavissa ja jos tilanne on edennyt kiusaamisen
saakka, on tilanne myos ratkaistavissa. Tyopaikkakiusaamisen ehkaisy on koko tyoyhtei-
son, tydnantajan ja tyontekijoiden kaikkien tehtava. Ennalta ehkéisya tukevat mallit koske-
vat kaikkia tyOyhteison jasenia ja ovat tarked osa esimerkiksi perehdyttamista. (Tyoturval-
lisuuskeskus 2012.)

5.1 Nollatoleranssi

Kun tydpaikalla on tytpaikkakiusaamisen nollatoleranssi tarkoittaa se, etté yhteisgsséa on
kulttuuri, jossa kiusaamista tai epaasiallista kayttaytymista ei suvaita ja johto on tehnyt ta-
man selvaksi. Kiusaaminen on koko yhteisén ongelma, johon kaikki puuttuvat. Jokainen
tyoyhteisdssa ottaa tydpaikkakiusaamisen ja epaasiallisen kohtelun puheeksi seka puut-
tuu kiusaamiseen sellaista havaittuaan. Jos joku kokee tulleensa kiusatuksi, hanta kan-
nustetaan ottamaan se puheeksi ja hdn saa tarvitsemaansa tukea. (Sarkkinen 2016.)
Johdon tehtavéna on puuttua tilanteeseen viipymatta saadessaan ilmoituksen kiusaami-

sesta. Kiusaamiseen puututaan asianmukaisella tavalla viivytyksetta. (Kalavainen & Olin.)

5.2 Tyd6paikan toimintamalli

Tyoterveyslaitoksen (Kalavainen & Olin.) suosittelemassa toimintamallissa kiusaamista
koskien olisi tdrkeda mainita ainakin johdon linjaus epaasiallinen kohtelu-, hairinta- ja kiu-
saamistyypeista, joita ei hyvaksyta; kiusaamisen maaritelma ja minkalaista on positiivinen
tyopaikkakayttaytyminen; tydperaiset taustat kiusaamiselle; lainsaadanto; selkea malli
mahdollista tydpaikkakiusaamistilanteen selvittamista varten; tukitahot; toimintamallin seu-

ranta seka ilmoituslomake koetusta tai havaitusta tyopaikkakiusaamisesta.

Toimintamalli kasitellaan kerran vuodessa tyoyhteison kesken ja sitd seurataan muutenkin
tyosuojelutoimikunnassa. Koko henkilostd koulutetaan mallin kayttéon. Se lisataan uusien
tyontekijoiden perehdytysmateriaaliin, joka tekee jo alussa uudelle tyéntekijalle selvaksi

tyopaikan kannan tyépaikkakiusaamisen suhteen.

5.3 Keskustelua tydpaikkakiusaamisesta, epaasiallisesta kohtelusta ja hairinnasta

tyOpaikalla

Tyodyhteistssa pitaisi kasitella yhdessé minkalainen hyvaksyttya tai ei hyvaksyttya kay-
tosta. Tyoyhteison pitaisi yhdessa keskustella, minkalaiset asiat ja tilanteet ovat epaasialli-

sia ja millaista kaytosta yhteisdssa toivottaisiin olevan.
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TyOyhteison jasenten pitdisi voida itse tunnistaa, minkalaiset asiat voivat altistaa tyopaik-
kakiusaamiselle ja minkalaisilla asioilla tAmmaiseen tilanteisiin voidaan tehdd muutos ja

vaikuttaa. (Kalavainen & Olin.)

5.4 Tyo6paikkakiusaamistilanteen ratkaiseminen

Ty6nantajan, tybnantajan edustetun tai tydsuojeluorganisaation on ryhdyttava tyopaikka-
kiusaamisen ratkaisemiseen, taytyy ryhtya heti, kun tydpaikkakiusaamistilanne tulee esille
tai siitd saadaan ilmoitus. (Pyykénen 2017.)

Esimies ryhtyy selvittdmaan tilannetta kaikilta kiusaamistilanteen osapuolilta. Han etsii rat-
kaisuja tilanteen paattamiseksi ja toimenpiteita, jotka ovat riittavia tilanteeseen nahden.
Tilanteessa voi helpottaa tytpaikalle tehty toimintamalli, josta selvidaa, miten tyépaikkakiu-

saamistilanteissa toimitaan. (Tyoturvallisuuskeskus.)
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Kuvio 2. Kiusaamistilanteen ratkaisuprosessi (Pyykénen 2017).

TyoOpaikkakiusaamistilanteen ratkaiseminen alkaa kiusatun tai kiusaamisen huomanneen
henkilon ilmoituksesta, jonka esimies dokumentoi ja tAman jalkeen ilmoittaa ilmoituksen
tehneelle henkildlle, ettd asia on nyt kasittelyssa. Oletetulle kiusaajalle ilmoitetaan ha-
nesta tehdysté ilmoituksesta ja etté asiaa lahdetaan selvittamaan. Esimies lahtee otta-
maan selvaa, misté tilanne on saanut alkunsa ja mitéa on tapahtunut. On tarkeaa, etta esi-
mies dokumentoi kaiken tilannetta selvittdéessaan, jotta kaikki kertomukset ja séhkdinen
viestintad jaavat talteen todisteeksi. Aloitusvaiheessa on tarkeaa juuri se, etta varmistutaan

tilanteen olevan juuri tyopaikkakiusaamista.

Kun tilannetta aletaan selvittamaan, otetaan selvaa, minkalaisesta asiasta on kyse oikeu-

dellisesti ja pyritaan pysayttamaan tyontekijdiden terveyden vaarantuminen. Oletetun kiu-
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saajan oikeuksiin ei saa puuttua tarpeettomasti ja ei saa ryhtya tata kohtaan kurinpidolli-
siin toimenpiteisiin ennen kuin asia on tutkittu tarkasti ja olla prosessin ratkaisuvaiheessa.
Esimiehen tulee kuulla puolueettomasti kaikkia kiusaamistilanteen osapuolia. Osapuolilla
voi olla mukanaan hanta tukemassa oleva henkil®, esimerkiksi tydsuojeluvaltuutettu. Kuu-
lemistilaisuus dokumentoidaan ja dokumentoidut asiakirjat tarkastutetaan tilaisuudessa
osana olleilla henkil6illa, jotta asiat niissa ovat niin kuin he tosiaan tarkoittivat. On tarkeaa
selvittaa, kuka teki ja mitd, missa ja milloin tama tilanne on tapahtunut. On erittain tarkeaa,

ettd kaikki selvitysvaiheen osat dokumentoidaan.

Tilanteen ratkaisuvaiheessa esimies tekee ratkaisun, onko todella kyse kiusaamisesta vai
jostakin muusta. Asianosaisille kerrotaan ratkaisusta ja jatko-ohjeistuksesta. Jos kyse on
kiusaamisesta ratkaisuna voivat toimia tilanteen sovittelu, téiden jarjestely niin ettei kon-
fliktitlannetta endaa synny, huomautus tai varoitus kiusaajalle, tydsuhteen paattaminen eli
irtisanominen tai purkaminen tai viranomaiselle ilmoituksen tekeminen. Naméa edella mai-
nitut tietenkin riippuen tilanteen vakavuudesta ja pitden huolta, ettei kiusatun terveys ole
enaa varantumassa. Paatoksesta tehdaén kirjallinen lausunto osapuolille. On esimiehen

harkittavissa, kerrotaanko tilanteesta muulle tydyhteisdlle vai ei.

Tilanteen ratkaisemisen jalkeen on tarkeaa viela seurata kuinka asiat lahtevat etenemaan.
On tarkeda seurata, etta kiusaaja toimii sovitulla tavalla, noudattaen sovittuja ohjeita ja so-
pimusta. Tilanteen ratkeamisen jalkeen jarjestetadn seurantapisteita, joissa kasitellaan,
minkalainen tilanne on nyt ja onko tehtéva viela joitakin muutoksia. On tarkea pitaa huolta,
ettd epakohdat todella lahtevat korjaantumaan ja kiusaamisen taustasyihin puututaan.
Esimiehen velvollisuutena on puuttua, jos tilanne ei lahde ratkeamaan ratkaisuvaiheen-
kaan jalkeen. Tarvittaessa palataan ratkaisuvaiheeseen ja mietitaan jalleen uusi ratkaisu
tilanteeseen nahden. Seurannan yhteydessa kaydaan lapi vanha toimintamalli tytpaikka-
kiusaamisen suhteen ja mahdollisesti uudistetaan sité puutteita huomattaessa. Toiminta-
mallista muistutetaan koko tydyhteistd. Seurantaa on hyva tehda myos esimerkiksi eri-

laisten henkildstokyselyiden ja keskustelujen avulla. (Pyykdnen 2017.)

5.5 Lainsaadanto

Tyo6turvallisuuslain (738/2002) tarkoituksena on parantaa tydympéristoa ja tydolosuhteita,
jotta voidaan turvata ja yllapitaa tyontekijoiden tyokykya. Sen tarkoituksena on ennalta eh-
kaista ja torjua tydtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistdsta johtuvia
tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. Lakiin liittyy myods tydnantajan ylei-

nen huolehtimisvelvoite, joka velvoittaa tydnantajan tarpeellisilla toimenpiteitd huolehti-
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maan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Tarke& osa tyopaikkakiusaa-
misen liittyen laissa, on pykalassa 28 mainittu hairinta, jonka mukaan tyonantaja on vel-
vollinen asiasta tiedon saatuaan ryhdyttava toimiin kaytettavissa olevin keinoin, jotta epa-

kohta saadaan poistettua.

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) tarkoituksena on edistaa yhdenvertaisuutta ja ehkaista
syrjintaa seka edistaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Tyfantajan velvollisuu-
tena on tarkkailla, toteutuuko yhdenvertaisuus ja muutettava tarvittaessa ty6oloja niin, etta
se toteutuu. Edistamistoimenpiteita tehtédessa on tarke&é ottaa huomioon, etté ne ovat tar-
koituksenmukaisia ja oikeasuhdanteisia huomioiden toimintaymparistd, voimavarat ja
muut olosuhteet. Ty6nantajalla on oltava suunnitelma toimenpiteistd yhdenvertaisuuden
edistamiseksi talla ollessa palveluksessaan vahintaan 30 henkilda.

Suomessa on syrjinnan kielto, jonka perusteella ketdén ei saa syrjid ian, alkuperan, kan-
salaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammatti-
yhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suun-
tautumisen tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella. Valittdman tai valillisen syrjinnan
lisaksi tAssa laissa tarkoitettua syrjintdd ovat hairinta, kohtuullisen mukautusten epaami-
nen seka ohje tai kasky syrijia.
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6 Tutkimus

Tassa luvussa kayn lapi tutkimukseni kohteen, mitk& olivat tavoitteet, ongelmat ja kehitta-
mistehtava seké tutkimusmenetelma. Kayn lapi, kuinka toteutin tutkimukseni, kerasin ai-
neiston ja minkéalaisia analyyseja siita tein. Liséksi k&yn lapi tuloksia ja tutkimuksen tuo-
toksen, mika on tutkimuksen luotettavuus ja hyddynnettavyys sek& omaa oppimistani ta-

man prosessin aikana.

Opinnaytetyoni tavoitteena oli tutkia kokevatko tai havaitsevatko vuokratyontekijat tydpaik-
kakiusaamista, mitk& ovat ilmenemismuodot ja syyt. Tavoitteenani on selvittaa, mika
vuokratyoyrityksen tila on tydpaikkakiusaamisen kannalta ja kuinka téllaisia tilanteita voi-
taisiin ennaltaehkaista ja ratkaista.

Opinnaytetydni paddongelmana oli kokevatko ja havaitsevatko vuokratydntekijat tyopaikka-
kiusaamista. Alaongelmani olivat kiusatun ja kiusaamisen havainneen kokemat syyt kiu-
saamiselle ja sen ilmenemismuodot.

Opinnaytetyoni tutkimuksen kohteena olivat suomalaisen vuokratydyritys X:n tyontekijat,

eli vuokratyontekijat.

6.1 Toteutus

Valitsin tutkimusmenetelmékseni kvantitatiivisen tutkimuksen.

Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla kerataén faktoja ja lukuja. Tallaisen tutkimuksen avulla
saadaan kerattya tilastoja, joiden avulla pystytaan tekemaan johtopaatoksia tutkittavasta
aiheesta. Hankittujen faktojen avulla pystytaan tekeméaén objektiivisia paatelmia. (Sur-

veyMonkey.)

Valitsin aineistonkeruumenetelmakseni kyselyn. Kyselyiden teko oli minulle melko tuttua
jo ennestaan ja halusin kehittya siina lisaa. Paatin tehda kyselyn anonyymisti, koska se

sopi mielestani aiheelleni parhaiten menetelméksi aiheen ollessa hyvin herkka puhua ja
keskustella vieraan ihmisen kanssa. Mahdollisia vastaajia on paljon, joten saan helpom-

min analysoitavaa materiaalia juuri kyselyista.

Lahetin Webropol-ohjelmalla tekemani anonyymin kyselyn (kts. liitteet) ja sen saateviestin
toimeksiantajalleni. He lahettivat sen maarittamalleen kohderyhmalle, jossa oli 156 henki-
I64. Kysely oli vastattavana 22.10.-14.11.2019 eli yhteensa 23 paivaa. Kyselyn avaaminen
ja vastaamisen aloittaminen seka tulleet vastaukset nékyivat heti Webropol-ohjelmalla,
josta pystyin analysoimaan niita valittbmasti tekemalla erilaisia vertailuja, kaavioita ja ana-

lyyseja vastauksista.
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6.2 Aineisto ja kaytetyt analyysit

Olen kerannyt tutkimukseni aineistoa varten tietoa vuokratyosta, tydpaikkakiusaamisesta,
sen synnyn syista, ilmenemismuodoista, ennalta ehkaisysta ja tilanteiden ratkaisemisesta.
Olen kerannyt ainestoa aiemmin tehdyista tutkimuksista, tyopaikkojen esimiehille tarkoite-
tuista opetusmateriaaleista ynn& muista samanlaisista materiaaleista ja tutkimuksista. Tar-
keimman osan aineistostani sain tietenkin Webropol-sovelluksella tekeméastani kyselysta,
johon toimeksiantajanani toimineen vuokratyoyritys X:n vuokratydntekijat vastasivat ano-
nyymisti. Kaytin kyselyn tuloksista tulleen aineiston analysointiin Webropol-sovellusta
seka Excelia. Analysoin prosentuaalisia tuloksia. Kaytin apunani analysoinnissa ympyra-

kaavioita.

6.3 Tulokset jatuotos

Tekeméaani anonyymiin kyselyyn vastasi yhteensa 25 henkil6a 156:sta eli kyselyn saa-
neista 16 prosenttia vastasi ja 131 potentiaalista vastaajaa eli 84 prosenttia jatti vastaa-
matta. Joukkio on melko pieni, mutta henkilomaarasta jolle kysely lahetettiin, vastaaja-

maara on hyva.

Kyselyyn vastanneista 17 henkiloa eli 68 prosenttia eivét olleet kokeneet ja 8 henkilda eli
32 prosenttia olivat kokeneet tydpaikkakiusaamista tydskennellessaan vuokratydyrityk-
sessa X. Vastanneista 18 henkil6a eli 72 prosenttia ei ollut havainnut tyopaikkakiusaa-
mista tydskennellesséén yritykselle, kun 7 henkil6a eli 28 prosenttia oli.

Vuokratyontekijoiden kokemus
tyopaikkakiusaamisesta

Ei ole kokenut

M On kokenut

Kuvio 3. Vuokratyontekijdiden kokemus ty6paikkakiusaamisesta (Ainola 2019).
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Vuokratyontekijoiden havaitsema
tyopaikkakiusaaminen

M Ei ole havainnut

M On havainnut

Kuvio 4. Vuokratyontekijdiden havaitsema ty6paikkakiusaaminen (Ainola 2019).

Vuokratyontekijat, jotka olivat kokeneet tai havainneet tyOpaikkakiusaamista vastasivat,
ettd suurimmat ilmenemismuodot olivat vahattely, kontrollointi, ulkopuolelle jattdminen,
alistaminen, ndyryyttaminen tai pilkkaaminen, syyttely ja esimiesaseman vaarinkaytto.
Tyo6paikkakiusaaminen ei ollut ilmennyt nolaamisena, huutamisena, pelotteluna tai uhkai-
luna, fyysisena vakivaltana ja seksuaalisena hairintéana, jotka olivat muut vastausvaihtoeh-

dot kysymykseen.

Koetun tai havaitun tyopaikkakiusaamisen
ilmenemismuodot

Alistamisena

m Noyryyttdmisend/Pilkkaamisena
Kontrollointina

W Syyttelynd

m Vahdttelynd

M Esimiesaseman vaarinkaytténa

W Ulkopuolelle jadttdmisend

Kuvio 5. Koetun tai havaitun tydpaikkakiusaamisen ilmenemismuodot (Ainola 2019).
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VuokratyOntekijat vastasivat, ettd heidan kokemansa tai havaitsemansa tydpaikkakiusaa-
misen syita olivat huono tydilmapiiri, kiusaajan henkilokohtaiset ongelmat, jotka heijastu-
vat muihin, stressi, yhteisten arvojen puute, erilaisuus tai syrjinta, taitamaton esimiestyo,
uusi tyontekija. Tyopaikkakiusaamisen syita eivat olleet kateus, tyén ulkopuoliset riidat,
kiusaajan kokema uhka toisesta, epaasiallisen kaytoksen hyvaksyminen, epavarmuus tai

kilpailu ja vaativa tyd, jotka olivat muut vastausvaihtoehdot kysymykseen.

Vuokratyontekijoiden kokeman tai
havaitseman tyopaikkakiusaamisen syy
M Erilaisuus/Syrjinta
et
Huono tydilmapiiri
W Stressi
W Yhteisten arvojen puute
W Taitamaton esimiestyd

m Uusi tyontekija

W Jokin muu

Kuvio 6. Vuokratyontekijoiden kokeman tai havaitseman tyopaikkakiusaamisen syy (Ai-
nola 2019).

Tahdoin tietaa lisaksi tietavatkd vuokratyontekijat, mistd saavat apua tytpaikkakiusaa-

mista kohdatessaan, kun ndma tydskentelevat kayttajayritykselld, joka ei kuitenkaan ole
heidan virallinen tydnantajansa. Vastanneista 8 henkil6a eli 32 prosenttia tiesi, mista he
saavat apua. Vastanneista toiset 8 henkea eli 32 prosenttia ei tiennyt ja 9 henkea eli 36

prosenttia vastanneista ei ollut varma.
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Vuokratyontekijoiden tietamys, mista
saa apua tarvittaessa

Kylla
M Ei tieda

M Ei ole varma

Kuvio 7. Vuokratyontekijdiden tietdmys, mista saa apua tarvittaessa (Ainola 2019).

6.4 Yhteenveto ja johtopaatokset

Vastanneista vuokratydntekijoista 8 henkilda eli 32 prosenttia oli kokenut ja 7 henkil6a el
28 prosenttia havainnut tydpaikkakiusaamista. Tydpaikkakiusaamista kokeneiden tai ha-
vainneiden mielesta suurimmat ilmenemismuodot olivat vahattely, kontrollointi, ulkopuo-
lelle jattaminen, alistaminen, ndyryyttaminen tai pilkkaaminen, syyttely ja esimiesaseman
vaarinkayttd. Vastaajien mukaan suurimmat synnyn syyt olivat huono ty6ilmapiiri, kiusaa-
jan henkilokohtaiset ongelmat, jotka heijastuvat muihin, stressi, yhteisten arvojen puute,
erilaisuus tai syrjintd, taitamaton esimiesty0 ja uusi tyontekija. Vain 8 henkil6a eli 32 pro-
senttia vastaajista tiesi, mista voi saada apua tytpaikkakiusaamistilanteissa, loput 17 hen-
ke eli 68 ei tiennyt tai ei ollut varma.

Vastaajaméaéarat ja maara prosentuaalisesti, jotka ovat kokeneet tai havainneet kiusaa-
mista ovat melko suuret ottaen huomioon kyselyyn vastanneiden maarat. Tasta voidaan
paatella, jos téllainen tutkimus tehtaisiin suuremmalle ryhmalle, voisi prosentti olla suu-
rempikin ja vuokratydyrityksessa voi olla jonkinlainen tydpaikkakiusaamisongelma. On
otettava huomioon se fakta, ettd useimmiten téllaisiin kyselyihin vastaavat ne, jotka koke-
vat aiheen tarkeaksi ja ovat kokeneet tai havainneet jotakin taman kaltaista. Kysely lahe-
tettiin 156 vuokratyontekijélle, joista 56 avasi kyselyn tarkastellakseen sité ja néista 25
vastasi kyselyyn. Tasta voidaan paatella, ettd ehk&d nama kyselyn avanneet, jotka eivat
paatyneet vastaamaan eivat olleet kokeneet tai havainneet mitéan téllaista ja kokivat ky-
selyyn vastaamisen mahdollisesti turhaksi tamén vuoksi. Toki voidaan miettid, onko jotain
vaikutusta esimerkiksi kyselyyn vastanneiden sukupuolella, ialla tai tydsuhteen pituudella
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yrityksessa. Kyselyyn vastanneista 19 henkilda eli 76 prosenttia oli naisia ja 6 henkiloa eli

24 prosenttia miehié.

Sukupuolijakauma

® Nainen
m Mies
B Muu

m Ei halua vastata

Kuvio 8. Kyselyyn vastanneiden sukupuolijakauma (Ainola 2019).

Ikdjakaumassa suuruusjarjestyksessa 20-29 -vuotiaita vastanneista oli 8 henkil6a eli 32
prosenttia, 50 tai yli 7 henkil6a eli 28 prosenttia, 30-39 5 henkil6a eli 20 prosenttia, alle 20
3 henkil6a eli 12 prosenttia ja 40-49 2 henkiloa eli 8 prosenttia.

Ikajakauma

wAlle20 m20-29 m30-39 m40-49 m50taiyli

Kuvio 9. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma (Ainola 2019).
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Kuitenkin verrattaessa ikaan vastaajista 16 eli 64 prosenttia oli tydskennellyt yrityksessa
alle vuoden, 7 henkilda eli 28 prosenttia 1-3 vuotta ja 2 henkilda eli 8 prosenttia 4-6
vuotta. Tasta voitaisiin paatella verratessa vastauksista synnyn syihin, etta uudet tyonteki-
jat voivat olla enemman vaarassa joutua tyopaikkakiusaamisen uhreiksi ja tahan voi vai-
kuttaa huono tydilmapiiri ja se, ettd joku on uusi tyontekija tydyhteisdssa, jotka olivat kaksi

koetuista tai havaituista synnyn syista.

Tyoskentelyajat vuokratyoyrityksessa
X

m Alle 1 vuoden
m 1-3 vuotta
M 4-6 vuotta
M 7-9 vuotta

mYli 9 vuotta

Kuvio 10. Kyselyyn vastanneiden tydskentelyajat vuokratytyrityksessa X (Ainola 2019).
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7 Pohdinta

Opinnaytetytn tekemisen aikana tutkimukseeni tuli jonkin verran muutoksia toimeksianta-
jani puolelta. Naméa muutokset vaikuttivat, jonkin verran myos siihen, etta jouduin muutta-
maan opinnaytetydsuunnitelmassani tekemiani suunnitelmia. Yhteyshenkiloni vaihtui kes-
ken tutkimuksen ja tasta syysté joitakin asioita muutettiin. Ensin kyselyn vastaajina olivat

yleisesti kaikki vuokratyoyritys X:n vuokratyontekijat, mutta loppujen lopuksi oli m&aritetty
pienempi sekalainen ryhma vuokratyontekijoita, joille kysely lahetettiin. Kyselyé myos

muokattiin useampaan otteeseen toimeksiantajalle sopivammaksi, joka vei lisdaikaa.

Henkilomaara, joille kysely lahetettiin, oli paljon pienempi kuin vuokratyoyritys X:n todelli-
nen vuokratydntekijdiden maara. Otos tutkimuksessani on kovin pieni verratessa sita
vuokratyoyritys X:n todelliseen tydntekijamaaraan, mutta tasta pienestékin otoksesta, jolle
kysely lahetettiin ja jotka vastasivat voi tietysti tehda paatelmid. Tama vaikutti varmasti
kuitenkin paljon kyselyn vastauksien maaraan. Toki vastaajakadon syyt voivat olla moni-

naiset.

7.1 Luotettavuus ja hyddynnettavyys

Opinnaytetydssa kaytiin [api niité paa- ja alaongelmia, joista tutkimuksessa oli kyse. Kyse-
lyssa keréttiin tietoa, jolla pystyttaisiin perehtymaan juuri naihin ongelmiin toimeksiantajani
vuokratyoyritys X:ssa. Kavin lapi johdannossa ja tietoperustassa tarkoin tutkimani aiheet
ja ongelmat, avasin ja tutkin naita aiheita tietoperustassa. Kyselyn vastaajat olivat toimek-
siantajani valitsema sekalainen joukko vuokratydntekijoita.

Tutkimus on toistettavissa uudelleen, jos nadin haluaisi tehdd. On mahdollista, ettd vas-
taukset voivat olla erilaisia riippuen joukon eri tekijoista, kuten sukupuolesta, idsta ja tyos-

kentelyajasta vuokratydyritys X:ssa.

Tekemani tutkimus on mielestani hyddynnettavissa toimeksiantajani henkildston hyvin-
voinnin yllapitamisessa. He pystyvat tutkimukseni tulosten avulla parantamaan omaa te-
kemistaan ja tiedottamaan henkildst6dan paremmin. He voivat tehda esimerkiksi hyvin-
vointiin tai suoranaisesti tytpaikkakiusaamiseen liittyvaa kyselya, jotta he voisivat selvittda
vield suuri alaisemmin, mika yrityksen tilanne on. Mielestani tarked huomio tutkimukses-
sani ja kyselyn analysoinnin tuloksena oli, ettd todella moni ei tiennyt tai ei ollut varma,
mista he voivat saada apua ty6paikkakiusaamisen suhteen. Taman suhteen pitéisi saada
kehitysté ja informoitava esimerkiksi perehdytyksen, henkiléston sdhkodpostikirjeiden tai

hyvinvointikyselyn muodossa.
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7.2 Omaoppiminen

Opin opinnaytetyoprosessini aikana jalleen suunnittelun ja aikatauluttamisen tarkeyden.
Tein paljon suunnitelmia, kuinka kayttaisin aikani opinndytetydni tekoon ja missé ajassa
mik&kin prosessin osa tulisi valmiiksi, mutta yliarvioin oman aikani ja tekemiseni. Tein pe-
rinpohjaisen opinnaytetydsuunnitelman ennen prosessin aloittamista, mutta huomasin,
ettad jotkin asiat, joita olin ajatellut tutkivani eivét loppujen lopuksi olleet niin kiinnostavia.
Ymmarsin, etta suunnitelma ei ole se, mita lopullinen tyo tulee valttamatta olemaan. Opin-
naytetyoni ei ole sen nakoéinen, mitd suunnitelmani oli, mutta muokkasin sita lopulta niin,
etta siitd tuli jarkeva tutkimus toimeksiantajan toiveiden mukaan. Muutin esimerkiksi tutki-
musongelmiani jonkin verran ja kyselyni muuttui matkalla moneen kertaan. Alun perin aja-
tuksenani oli olla tutkimatta esimiestydn merkitysta tydpaikkakiusaamiseen osana opin-
naytetydtani, mutta huomasin sen olevan niin téarkea ja olennainen osa, ettd muutin tata
osaa. Sivutin erilaisia vaikutuksia kiusattuun, mutta en loppujen lopuksi kerannyt niista tie-
toa kyselyn avulla, koska esimerkiksi tydpaikkakiusaamisen syyt ja ilmenemismuodot oli-
vat minulle tdrkedmpid ja enemman kiinnostavia asioita. Opinnaytetyoni ja kyselyni eivat
menneet aina linja linjassa ja toki se harmittaa, mutta olen silti tyytyvédinen lopputulokseen.
Lopulta opinnaytety® muuttui melko paljonkin, jotta se olisi toimeksiantajalleni mieleinen,
mik& oli minulle tarkeintd. Opin tutkimusta tehdessani paljon lisdd minulle jo tutuista ai-
heista, kuten vuokratydsta ja tyopaikkakiusaamisesta. Oli mielenkiintoista tehda kysely
vuokratyoyritys X:lle ja tehd& havaintoja vastausten perusteella.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Sukupuoli

Nainen

Mies

C Muu

En halua vastata

Ika

“ Alle 20

© 20-29

© 30-39

© 40-49

-

50 tai yli

Kuinka kauan olet tydskennellyt vuokratydyritys X:ssa?

Alle 1 vuoden

1-3 vuotta

4-6 vuotta

7-9 vuotta

YIi 9 vuotta
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Milla alalla tyéskentelet vuokratydyritys X:114?

C Kaupan ala

© Ravintola- ja hotelliala

© Teollisuus

© Toimisto

C Logistiikka- ja kuljetusala

* Rakennus- ja kiinteistoteollisuus
C Informaatioteknologia

© Tietolikenne

© Executive- ja avainhenkilétaso
-

Turvallisuus

Oletko kokenut itse ty6paikkakiusaamista? *

“ En ole kokenut

© Olen kokenut

Oletko havainnut jotakuta tyéyhteisdssasi kiusattavan? *

“ En ole havainnut

© Olen havainnut
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Kuinka kokemasi tai havaitsemasi tyopaikkakiusaaminen ilmenee? (Voit valita useamman.)

© Alistamisena

Noyryyttamisend/Pilkkaamisena

Nolaamisena

Huutamisena

Kontrollointina

Pelotteluna/Uhkailuna

Syyttelyna

Véahattelyna

Fyysisena vékivaltana

Seksuaalisena héairintana

Esimiesaseman vaarinkayttona

Ulkopuolelle jattdmisena

Muu, mik&a?

En ole kokenut tai havainnut tydpaikkakiusaamista.
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Mika on kokemasi tai havaitsemasi ty6paikkakiusaamisen syy? (Voit valita useamman.) *

C Kateus

Erilaisuus/Syrjinta

Kiusaajan henkilokohtaiset ongelmat, jotka heijastuvat muihin

Tyon ulkopuoliset riidat

Kiusaaja kokee toisen uhkaksi

Huono tydilmapiiri

Stressi

Yhteisten arvojen puute

Epaasiallisen kaytdksen hyvaksyminen organisaatiossa

Taitamaton esimiestyo

Epavarmuus ja kilpailu

Vaativa tyd

Uusi tyontekija

Muu, mika?

En ole kokenut tai havainnut tydpaikkakiusaamista.
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Kuinka paljon seuraavat asiat vaikuttavat mielestési tyopaikkakiusaamiseen
tyoyhteistssési? (1=ei ollenkaan, 2=vahé&n, 3=en osaa sanoa, 4=jonkin verran, 5=erittéin

paljon) *

Ika

Sukupuoli

Muu etninen tausta

Tyontekija on uusi tydyhteiséssa

Tyontekijan asema tydpaikalla

(esimies/tyontekija) coc e

Tybmaara (ei vakituinen/enemman
toita kuin muilla) cCcCc o C

Jokin muu, mika?

Tiedatkd mista voit saada apua tyopaikkakiusaamistilanteissa tyéskennellessasi

vuokratyontekijana vuokratyoyritys X:114? *

© Kylla

En

“ En ole varma
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Liite 2. Kyselyn saateviesti

Taman kyselyn avulla keratd&n dataa opinnaytety6ta varten. Opinnaytetydssa kasitellaén
vuokratyontekijdiden kokemaa ja havaitsemaa ty6paikkakiusaamista, mitk& ovat sen syyt

ja ilmenemismuodot.

Kyselyyn on aikaa vastata marraskuun 14. paivaan saakka. Webropol-kysely on lyhyt ja
sen vastaamiseen menee noin viisi minuuttia. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja vastauk-

set kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti.
Taman vastauslinkin https://link.webropolsurveys.com/S/5A688625993B86A9 kautta paa-

set vastaamaan kyselyyn. Kyselyyn voi vastata niin tietokoneella, alypuhelimella kuin tab-

letillakin.
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