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In this thesis the manifestation of harassment and inappropriate behavior in ser-
vice industry was studied. The aim of this study was to focus on the nature, inci-
dence and distribution of harassment as well as how harassment had been ad-
dressed in the hospitality industry. The data were collected by an online survey
as a quantitative research method. As qualitative research method content anal-
ysis interpretations were used. The target organization for the study was a large
employer in the tourism and restaurant services who wanted to remain anony-
mous. The study's data were collected among the employees of this company.
The organization has not been mentioned in order to ensure the privacy of the
respondents and due to the sensitivity of the study's subject.

The online survey received 64 responses from the organization’s employees. The
findings of the survey were similar to previous findings of comparable surveys
that had taken place before. The same themes, such as the effect of sex and age
on the extent and nature of harassment appear equally in the responses. The
online survey also indicated that many respondents had not experienced harass-
ment at all in their workplaces and many respondents felt that harassment should
not be tolerated.

Key words: harassment, inappropriate behavior, sexual harassment, workplace
harassment
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1 JOHDANTO

Hairinta ja epaasiallinen kohtelu ovat olleet vime vuosina vahvasti esilla medi-
assa, keskusteluissa, seka yhteiskunnallisissa aiheissa. Vuonna 2017 paljon me-
diahuomiota saanut #metoo—kampanja avasi maailman laajuisen keskustelun
seksuaalisesta hairinnasta, kun Hollywoodin naisnayttelijat kyllastyivat alalla ko-
kemaansa seksuaaliseen hairintaan ja paattivat tuoda kokemuksiaan julkisuu-
teen. Teko kannusti ihmisia ympari maailman avaamaan omia kokemuksiaan so-
siaalisessa mediassa seksuaalisesta hairinnastd ja merkitsemalla julkaisuun
avainsanan #metoo. Kampanja sai aikaan paljon huomiota ja yhteiskunnassa he-

rattiin siihen, kuinka yleinen ongelma seksuaalinen hairinta on.

Itse Me too kampanja sai alkunsa jo hyvin paljon aiemmin sosiaalista mediaa tai
hashtageja. Vuonna 2007 Tarana Burke perusti New Yorkissa yhdistyksen, joka
auttoi seksuaalisen hairinnan ja vakivallan uhreja. 10 vuotta aikaisemmin Burke
oli istunut samassa huoneessa 13-vuotiaan tyton kanssa, joka oli kertonut ha-
nelle kokeneensa seksuaalista hairintaa ja Burke ei ollut osannut auttaa. Asia oli
jaanyt vaivaamaan hanta ja han paatti sitoutua auttamaan hairinnan uhreja tar-
joamalla heille resursseja kasitella asiaa ja pyrkia ehkaisemaan vastaavanlaista

toimintaa. Han antoi liikkeelleen nimeksi Me too. (The New York Times 2017.)

Aihe on hyvin ajankohtainen edelleen vuonna 2021 Esimerkiksi Ina Mikkola on
kasitellyt aihetta paljon omassa Tilipaiva—mediasisallossaan. Palvelualojen am-
mattiliitto on teettanyt vuonna 2020 yhdessa Ina Mikkolan Tilipaivan kanssa tut-
kimuksen jasenilleen, jonka mukaan kaikista kyselyyn osallistuneista palvelualan
tydntekijoista jopa 57 % oli kohdannut tydssaan seksuaalista hairintaa. (PAM,
2020.)

Aihe on pitkaan kiinnostanut minua ja ammattikorkeakoulun alkumetreilta asti on
ollut selvaa, etta kirjoitan opinnaytetydni aiheesta, joka liittyy tydntekijdoiden koke-
maan hairintaan tyopaikalla. Itse olen selvinnyt melko vahalla, vaikka pohjoisen
hiihtokeskuksessa tyoskennellessani ehdottelevat vanhemmat miesasiakkaat oli-
vatkin arkipaivaa, mutta moni kollega on kertonut kohdanneensa paljon raikeaa
hairintaa tai epaasiallista kohtelua tyoéurallaan. On ollut myds tapauksia, joissa

tyopaikan roisi ja alatyylinen huumori on aiheuttanut paljon ahdistusta esimerkiksi
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nuoressa naispuolisessa tyoharjoittelijassa, jota ahdisti jaada iltavuoroon mies-

kollegani kanssa.

Tyopahoinvointi lisaa tyopaikoilla paljon kustannuksia. Tydpahoinvoinnista johtu-
via kustannuksia ovat asiat, jotka vaikuttavat tydpanoksen menetyksiin liittyviin
kustannuksiin. Naita ovat esimerkiksi sairaslomat, tyonteko sairaana, tyokyvytto-
myys elakkeet, sitoutumattomuus seka tapaturmat, ammattitaudit ja tyoikaisen
vaeston terveydenhoito. (Sosiaali- ja terveysministerio 2014.) Jos tydpahoinvointi
tulee tydnantajalle kalliiksi, niin minkalaiset vaikutukset silla on yksittaiseen tyon-
tekijaan. Ihmiset ovat erilaisia ja sen minka kukin maarittaa hairinnaksi tai epa-
asialliseksi kohteluksi on hyvin yksildllista. Jokaisen henkilon olisikin syyta maa-
rittaa ja miettia omat henkildkohtaiset rajat ja miten tuoda julki, jos omia rajoja
rikotaan. Monissa tapauksissa hairitsija ei tunnista toimintansa epaasiallisuutta,

eika ymmarra korjata kaytostaan, ellei asiasta huomauteta.

Tama opinnaytetyo kasittelee hairintaa ja epaasiallista kohtelua tyoyhteison il-
midna. Opinnaytety® on tehty yhteistydssa yrityksen kanssa, joka on suuri majoi-
tus- ja ravintolapalveluiden tyollistdja Suomessa. Yrityksen palveluksessa tyos-
kentelee normaalina aikana melkein tuhat tyontekijaa. Yrityksen henkilostolle on
teetetty kysely joulukuussa 2020. Kyselyssa selvitettiin: kokevatko yrityksen tyon-
tekijat hairintaa tai epaasiallista kohtelua, kuinka paljon hairintda koetaan ja ke-
nen toimesta, miten hairintaan ja epaasialliseen kohteluun on puututtu, ja miten
yritys on neuvonut tyontekijoitaan toimimaan, jos he kohtaavat hairintaa tai epa-

kohtia tyopaikallaan.



2 HAIRINTA JA EPAASIALLINEN KOHTELU

2.1 Maaritelma

Hairintaa ja epaasiallista kohtelua ovat tyoturvallisuuslain ja tyosuojelu viran-
omaisten mukaan esimerkiksi toistuva uhkailu, pelottelu, ilkeat ja vihjailevat vies-
tit, vaheksyvat ja pilkkaavat puheet, tyoyhteisosta eristaminen, aseman tai mai-
neen kyseenalaistaminen, tyonteon jatkuva perusteeton arvostelu ja vaikeuttami-
nen, tyoyhteisosta eristaminen ja seksuaalinen hairinta. Tallainen toiminta voi ai-
heuttaa terveydelle haittaa ja vaaraa, seka vaikuttaa tyontekijan henkiseen seka

fyysiseen hyvinvointiin. (Sosiaali- ja terveysministerio 2016.)

Hairintaan, seka epaasialliseen kohteluun voi joskus liittya myos valta-aseman
vaarinkayttoa. Esihenkild voi kayttaa asemaansa vaarin esimerkiksi puuttumalla
toistuvasti ja perusteettomasti tyontekoon tai antaa noyryyttavia kaskyja. Tyoeh-
tojen muuttaminen tai tyotehtavien laadun tai maaran perusteeton muuttaminen
laittomin perustein voidaan laskea epaasialliseksi kohteluksi. (Pyykénen 2017,
33-34.)

Hairintaa, tyopaikkakiusaamista ja epaasiallista kohtelua yhdistaa parhaiten yksi
tekija ja se on asian toistuvuus ja jatkuva ilmeneminen. Tilanteen voisi maaritella
siten, etta joku joutuu toistuvasti ja pitkalla aikavalilla kielteisen, loukkaavan tai
alistavan kaytoksen uhriksi. (Vartia, Lahtinen, Joki, & Soini 2008, 9.)

TyOkaverin yksittdinen seksuaalissavytteinen heitto, esihenkildon arahtaminen
kerran palaverissa vuonna 2019, vastaanottovirkailija jatti tervehtimatta aamulla
tai tyotehtavien tilapainen muutos eivat ole epaasiallista kohtelua. Errare huma-
num est — erehtyminen on inhimillista, patee monissa konfliktitilanteissa tyopai-
kalla. Jokaisella tyOpaikalla sattuu joskus edella mainittuja tilanteita, jotka saatta-
vat tuntua epamiellyttavilta, aiheuttaa negatiivisia assosiaatioita asianomaisissa
henkilGissa tai tuntua epaoikeudenmukaisilta, mutta tallaiset tapaukset, eivat ole

automaattisesti epaasiallista kohtelua.
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Tilastojen mukaan vain murto-osa esimerkiksi tydsuojeluviranomaiselle ilmoite-
tuista tydpaikkakiusaamistapauksista on lopulta juridisesta nakdkulmasta kiusaa-
mista. Usein tyopaikalla vallitseva epavarmuus esimerkiksi Y T-neuvotteluiden tai
organisaatiomuutosten aikaan saattavat aiheuttaa levottomuutta ja epavar-
muutta, jotka voivat aiheuttaa tyontekijdissa paljonkin ahdistusta. (Pyykonen
2017, 57.)

Tyovuorojen, tybaikojen tai lomien ajankohtien jarjestelyissa saattaa syntya jan-
nitteita tyontekijoiden valille, esimerkiksi monet haluavat ajoittaa kesaloman hei-
nakuulle, silloin kun lomakausi on parhaimmillaan. Esihenkilo voi kayttaa direktio-
eli tydnjohto-oikeuttaan hyvaksi, kun esimerkiksi tarvitaan paikkaamaan sairaslo-
malla olevaa tyontekijaa. Esihenkild voi siirtaa hetkellisesti jonkun henkilon teke-
maan sairaslomalla olevan tyontekijan tyotehtavia tai kiireellisessa tilanteessa
pyytaa tyontekijaa tekemaan tehtavia, jotka eivat automaattisesti kuulu tyonteki-
jan paivittaiseen tyonkuvaan. Varsinkin palvelualoilla tallainen menettely on
yleista, silla paivittaiset tyotehtavat tulee saada hoidettua sairastapauksista huo-
limatta. Joskus tallainen menettely saattaa tuntua tyodntekijasta epareilulta tai
vaaralta. Naissa tilanteissa esihenkilotyo ei ole ehka sujunut parhaalla mahdolli-
sella tavalla, mutta asiat eivat vielakaan tayta hairinnan tai epaasiallisen kohtelun
maaritteita. (Vartia ym. 2008, 19.)

TyOnantajalla on oikeus muuttaa tilapaisesti tai vahaisesti tydtehtavia, myos

huomautusten tai varoitusten antaminen ja puuttuminen tyontekijan yli- tai ali-
suoriutumiseen kuuluu tyonantajan tyonjohdollisiin oikeuksiin. Tydnantajalla on
my0s oikeus ja velvollisuus ratkoa tyohon liittyvia ongelmia ja tarvittaessa maa-
rata tai ohjata tyontekija tydterveyshuoltoon. Satunnainen epaasiallinen puhe tai
ristiriidat tyohon liittyvissa paatoksissa voivat tuntua ikavilta, mutta eivat silti ole

juridisesti epaasiallista kohtelua tai hairintaa. (Pyykdénen 2017.)



2.2 Altistavat tekijat ja ilmeneminen

Konfliktitilanteita syntyy, kun erilaiset inmiset, mielipiteet ja toimintatavat joutuvat
térmayskurssille (Havunen & Lavikkala 2010, 17—18). Yleensa hairinta on kahden
henkilon valista tai tapahtuu pienissa ryhmissa, mutta jossain tilanteissa esimer-
kiksi pitkaan jatkuneet epavarmuudet, tulehtuneet henkilokemiat, kommunikaa-
tion puute ja huono esihenkilotyd ovat voineet myrkyttaa koko tydyhteison. Mita

kauemmin tilanne on jatkunut, sita vaikeampaa tyoyhteison tervehdyttaminen on.

TyoOpaikan sisaisia jannitteitd on helppo ratkaista kannustamalla ihmisia vapaa-
seen keskusteluun. Kun esihenkilé omalla toiminnallaan ja esimerkilldan kannus-
taa avoimeen keskusteluun tyontekijat kokevat, etta voivat luottaa ja turvautua
esihenkiloon vaikeissa ja kipeissakin aiheissa ja nain tuoda esille tyoyhteison

epakonhtia.

Epavarmuudet tyopaikalla ja hankaluudet tyon teossa aiheuttavat stressia, ahdis-
tusta ja turhautumista tyontekijoissa. Liian pitkaan padotut negatiiviset tunteet
saattavat aiheuttaa henkildiden valilla konflikteja ja kielteista kayttaytymista. Tal-
laisissa tilanteissa moni saattaa kokea, etta heita kohdellaan epaasiallisesta ja
monet kriteerit tydpaikka kiusaamisen osalta alkavat tayttyd. Ryhman huonosti
toimivasta dynamiikasta on helppo alkaa etsia syyllisia ja joku tyontekija voi

saada syntipukin maineen. (Vartia ym. 2008, 28.)

Kiusaamista esiintyy keskimaaraisesti useammin tydyhteisodissa, joissa tiedon-
kulku on huonoa. Tyontekijat eivat tieda mita heilta odotetaan ja esimerkiksi tyo-
tehtavat ja vastuut ovat epaselvia. Tyontekijat kokevat, etta heita ei kuunnella ja
heidan on vaikea vaikuttaa tydhonsa tai tyota on jatkuvasti liilan paljon tai tyd on
aarimmaisen vaikeaa. Epavarma ja uhkaava tilanne tyopaikalla voi aiheuttaa
tyontekijoissa levottomuutta ja nain ruokkia epaasiallisia kayttaytymismalleja
muita kohtaan. Jos tyopaikalla viela esimiesty® on huonoa, tyontekijat kilpailevat
jatkuvasti toistensa kanssa ja tyontekijat ovat viela kuormittuneita, avaimet tu-
hoon tai tassa tapauksessa tydpaikka kiusaamiseen ovat valmiit. (Vartia ym.
2008, 28.)
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Palvelualojen ammattiliitto on teettanyt jasenilleen paljon kyselyita liittyen tybolo-
suhteisiin. Tuoreimpina esimerkkeina kyselyt vuosina 2015, 2017 #metoo kam-
panjan innoittamana ja 2020 yhteistyossa Ina Mikkolan Tilipaivan kanssa. Kysely
kartoitti hairinnan ja vakivallan uhan kokemista tydpaikalla. Kun verrataan vuoden
2020 tuloksia aiempiin, huomataan etta hairinta ja epaasiallinen kohtelu ovat vain
yleistyneet palvelualan tydpaikoilla. Alle 25-vuotiaista tydntekijoistd 70 % on ko-
kenut seksuaalista hairintaa tyopaikallaan ja kaikista kyselyyn vastanneista sek-
suaalista hairintda on kokenut 54 %. (PAM 2020.)

Vuoden 2015 kyselyyn vastasi 580 Palvelualojen ammattiliiton jasenta, kun taas
vuoden 2020 kyselyyn vastasi 374 jasenta. Vuoden 2020 kyselysta kavi ilmi, etta
vakivallan uhka palvelualoilla on kasvanut. Yli puolet kyselyyn vastanneista on
kokenut nimittelya ja uhkailua tyopaikallaan. Naiset kokevat hairintaa enemman
kuin miehet, mutta vuoden 2020 tutkimuksessa my0s joka viides mies on joutunut
seksuaalisen hairinnan kohteeksi, mutta silti hairinnan kohteeksi joutuminen on
naisilla yli nelja kertaa yleisempaa, kuin miehilla. Etenkin nuoret naiset kokevat
seksuaalista hairintaa tyopaikallaan. llta-aika ja paihtyneet asiakkaat lisaavat ris-
kid joutua seksuaalisen hairinnan kohteeksi. 7 % vuoden 2020 kyselyyn vastan-
neista tarjoilijoista kohtasi seksuaalista hairintdan paivittain tyéssaan. Vuoden
2015 kyselyssa 82 % baarityontekijoista kertoi joutuneensa seksuaalisen hairin-
nan kohteeksi. Vuoden 2015 ja 2020 tuloksia seksuaalisesta hairinnasta yhdisti,
etta useimmissa tapauksissa hairinta ilmeni verbaalisina kommentteina, jonka jal-

keen usein ilmeina ja eleind, mutta myds kosketuksin. (PAM 2015, 2020.)

65 % vastaajista kertoi, etta heita ei ole ohjeistettu miten toimia ja puuttua tilan-
teeseen, jossa kokee hairintda. Vuoden 2020 tutkimukseen vastanneista 46 %
kertoi, etta kun on kertonut esihenkildlle hairinnasta, esihenkild kylla kuunteli,
mutta ei ryhtynyt tekemaan mitaan asialle. 39 % kertoi, etta esihenkilo puuttui
hairintaan ja alkoi toimeen hairinnan kitkemiseksi. Eiihme, etta kyselyn kohdassa
missa kysyttiin miksi ei vienyt hairintatilannetta eteenpain tai hakenut apua tilan-
teeseen moni vastasi, etta ei kokenut siita olevan mitaan apua. 53 % kyselyyn
vastanneista kertoi, ettd ei koe seksuaalista hairintda loukkaavana, joka on to-
diste siita, ettd Suomessa seksuaalista hairintdd siedetdéan keskimaaraisesti

enemman, kuin muissa Pohjoismaissa. (PAM 2015, 2020.)
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92 % vuoden 2020 kyselyyn vastanneista kokee, etta #metoo-kampanja ei ole
vaikuttanut asiakkaiden kaytokseen. Vaikka moni sietaa hairintaa ja ei sita koh-
datessaan puutu huonoon kaytokseen tai hae apua, hairinnan kokeminen vaikut-
taa uhriin negatiivisesti. Hairinnan kokeminen saattaa johtaa tydpaikan vaihtoon,
seka aiheuttaa ahdistusta, pelkotiloja, seka vaikuttaa omaan kaytokseen toissa.
Moni vastaaja kertoikin, etta hairinta aiheuttaa mielipahaa ja arsytysta. Moni al-
kaa esimerkiksi muuttaa kaytostaan ja rajoittaa esimerkiksi ystavallisyyttaan.
TyO6suhteen muoto vaikuttaa myos hairinnan kokemiseen. Nollantuntisopimuk-
sella tai osa-aikaisena tyoskentelevat tyontekijat kokivat enemman hairintaan
tydssaan, kuin kokoaikaiset. (PAM 2020.)

2.3 Tyopaikkakiusaaminen

Tyopaikkakiusaamista ei ole maaritelty suomalaisessa lainsaadanndssa. Tyotur-
vallisuuslaissa, tasa-arvolaissa, yhdenvertaisuuslaissa seka tydsopimuslaissa
kiusaamista ilmaistaan usein kasitteella hairinta. Vastaavista ilmioista voidaan
myo0s puhua epaasiallisena kohteluna tai syrjintana. Hairinta termina liitetaan kui-
tenkin ajatuksen tasolla hyvin usein vain seksuaaliseen tai sukupuoliseen hairin-
taan. (Pyykonen 2017, 21.)

1990-luvun lama ja vuoden 2008 talouden taantuma ovat heikentaneet palkan-
saajien tyoolosuhteita. 1990-luvun lama aiheutti valtavan taloudellisen kriisin,
josta kumpusivat epavarmuus, massatyottomyys ja monet rakenteelliset muutok-
set. Epavarmuuden ja epaoikeudenmukaisuuden kokemukset purkautuvat erilai-
sina ihmissuhdeongelmina edelleen tanakin paivana tyoelamassa. Nama eivat
kuitenkaan yksin selita sita miksi tydolosuhteet ovat huonontuneet. Tyoelamassa
kilpailu on lisdantynyt valtavasti, organisaatiomuutokset ovat arkipaivaa ja kan-
sainvalisen talouden rakennemuutos ruokkivat myos epaedullisia tyéoloja. Myds
kiihtyva globalisaatio ja se, etta maailma muuttuu nopealla tahdilla, niin etta moni
ei pysy siina mukana tuovat oman lisdyksensa tyoelaman haasteisiin. (Kess &
Kahoénen 2009, 2.)
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Tyopaikkakiusaamisella on monia eri muotoja. Yleisempia ovat sanalliset louk-
kaamiset ja julkinen ndyryyttdminen. Vahemman yleisia, mutta tyopaikkakiusaa-
miseksi luokiteltavia asioita ovat myos sanattomat loukkaukset esimerkiksi il-
meet, eleet ja puhumattomuus, seka sosiaalinen eristaminen. Sanalliseen hairin-
taan liittyy loukkaavaa puhetta, suoraa haukkumista, mustamaalaamista tai juo-
ruilua. Nykyaikana sanalliseen loukkaamiseen liittyvat epasuorasti esimerkiksi
tekstiviestit, sdhkopostit ja seka yleistyneempana myads internetin ja Facebookin
keskustelupalstat, ryhmat ja muu sosiaalinen media. Sanallisia loukkaamisia voi
tapahtua tauoilla, pikkujouluissa ja yrityksen virkistystilaisuuksissa. Paasaantoi-
sesti loukkaamistilanteessa on yleisoa, mutta sanalliset loukkaamiset voivat ta-
pahtua yhta hyvin kahden kesken. Varsinkin jos loukkaajana on esihenkilo louk-
kaamisen kohde voi tuntea tilanteen erityisen epamiellyttavana ja noyryyttavana.
(Kess & Kahonen 2009, 28.)

Loukkaaminen voi olla my0s fyysista. Yleisesti suomalaisessa tydelamassa toi-
sen ihmisen fyysisessa koskemisessa ollaan varsin pidattyvaisia. Fyysisen kos-
kemattomuuden kasite on yleisesti kuitenkin laaja ja siihen puuttumisen ilmene-
mismuotoja on paljon. Fyysinen koskemattomuus tyopaikalla on turvattu jokai-
selle jo ihmisille kuuluvassa perusoikeudessa. Vakivallanteon ei valttamatta tar-
vitse tapahtua, vaan jo uhkailu vakivallalla loukkaa henkilon fyysista koskematto-
muutta. Fyysiset vakivallan teot ovat kuitenkin erittdin tuomittavia ja vakavat va-
kivallanteot esimerkiksi tyontekijoiden valilla oikeuttavat tekijan valittomaan irti-

sanomiseen ilman irtisanomisaikaa. (Pyykénen 2017, 12.)

Sosiaalinen eristaminen on yksi tyopaikkakiusaamisen muodoista. Sosiaalinen
eristaminen on yhteisdvakivallan muoto, jossa henkildlta tai hanen ryhmaltaan
kielletaan tasavertainen osallistuminen muun ryhman toimintaa. Sosiaalista eris-
tamista on esimerkiksi ulkopuolelle jattaminen, ei puhuta, ei kuunnella tai kohdel-
laan kuin ilmaa. Sosiaalinen eristaminen on henkisesti raskasta sen kohteeksi
joutuneelle. Sosiaalinen eristaminen voi vaikeuttaa henkilon tyontekoa, silla han
ei valttamatta paase kasiksi kaikkeen tyopaikalla kulkevaan tietoon ja informaati-
oon. Tasta voi seurata virheita tyonteossa tai tehokkuuden puutetta yksilon tyo-
suorituksessa. (Kess & Kahonen 2009, 30.)
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2.31 Syrjinti

Tyopaikkakiusaaminen ilmiona voi sisaltaa myos syrjintaa. Hairintaa, tyopaikka-
kiusaamista ja syrjintaa ei voi tai tarvitse erotella toisistaan, vaan kaikki edella
mainitut ovat epaasiallista kohtelua. Tydpaikkasyrjintaan ja syrjintaan tyénhaku-
vaiheessa liittyy erityista lainsaadantoa. Lainsaadannon taustalla on 2000-luvun
alussa Euroopan neuvoston toteuttama laaja lainsaadanndllinen hanke, jonka
tarkoituksena on torjua syrjintaa ja turvata henkildiden yhdenvertainen ja tasa-
puolinen kohtelu. (Kess & Kahonen 2009, 60-61.)

Yhdenvertaisuuslain 8 § sanotaan syrjinnasta seuraavaa:

Syrjinnan kielto: Ketaan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdis-
tystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaali-
sen suuntautumisen tai muun henkildéén liittyvan syyn perusteella. Syrjinta
on kielletty riippumatta siitd, perustuuko se henkil6a itsedan vai jotakuta
toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen. (Yhdenvertaisuuslaki, 2014.)

Yhdenvertaisuuslain 6 §:n syrjintakielto pitda sisalladn myos hairinnan kiellon.
Syrjinnalla tydelamassa maaritellaan ihmisten erilainen kohtelu, joka on peraisin
henkilon tai hanen laheisensa liittyvasta ominaisuudesta tai seikasta. Tata ilmiota

kutsustaan syrjintaperusteeksi. (Pyykonen 2017,41.)

Laissa kiellettyja syrjintaperusteita ovat esimerkiksi ika, etninen tausta, sukupuoli,
kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, seksuaalinen suuntautuminen, vammaisuus,
terveydentila, perhesuhteet tai jarjestotoiminta. Syrjinnan maarittelysta ja sen kri-
minalisoinnista huolimatta syrjintaa tapahtuu kuitenkin koko ajan ja mita arkipai-
vaisimmissa tilanteissa tyopaikalla. Suomessa esimerkiksi ikasyrjintaa kohtaavat
eniten keski-ikaiset naiset. (Kess & Kahonen 2009,5.) Yhdenvertaisuusvaltuute-
tun mukaan henkilon etninen tausta on noussut vammaisuuden ohella yhta

yleiseksi syrjintaperusteeksi tydelamassa. (Krdger, 2020)

Syrjinta voi olla luonteeltaan valitonta tai valillista. Valiton syrjinta tarkoittaa sita,
etta henkilda kohdellaan jonkun hanen henkilokohtaisen ominaisuuden takia huo-
nommin, kuin jotain toista henkil6a samassa tilanteessa. Valillisessa syrjinnassa

esimerkiksi joku neutraali saanto, kaytanto tai peruste saattaa asettaa henkilon
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epaedulliseen asemaan jonkun henkildkohtaisen ominaisuuden vuoksi. Valillista
syrjintaa voi esiintya esimerkiksi rekrytointilanteessa, jossa hakija edellyttaa rek-
rytoitavilta sujuvaa suomen kielen taitoa, vaikka tyo ei sita oikeasti vaatisikaan.
(Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2020.)

Suurin osa tyéelamassa tapahtuvasta syrjinnasta on nakymatoénta. Vaikka syrjin-
nasta jo rekrytointitilanteessa on saadetty edella mainitussa EU-direktiivissa ja
Suomen laissa syrjintaa esiintyy silti runsaasti, esimerkiksi kun ulkomaalaiselta
kuulostavan nimen takia jatetaan kutsumatta haastatteluun. Koneen saation ra-
hoittamassa tutkimuksessa selvitettin Suomen tydmarkkinoilla tapahtuvaa piile-
vaa syrjintaa. Tutkimuksessa lahetettiin 5000 tydhakemusta. Tyonhakijoiden jou-
kossa oli hakijoita suomalaisilla, seka ulkomaalaisilla nimilla. Tutkijan tarkoituk-
sena oli selvittaa vaikuttaako henkildn alkupera nimenperusteella siihen, kenet
kutsutaan tydhaastatteluun. (Ahmad 2020.)

Tutkimusta varten luotiin kuvitellut tyontekijat, joilla oli erilaiset etniset taustat;
suomalainen, englantilainen, venaldinen, irakilainen ja somalialainen. Tutkija I&-
hetti jokaisesta ryhmasta tyohakemuksen tuhanteen avoimeen tyopaikkaan tyo-
voimatoimiston sivujen kautta. Alat olivat ravintolaty0d ja pitopalvelu, vanhittais-
kauppa, toimistoty0, siivoustyo ja asiakaspalvelu. Kuvitellut tydnhakijat olivat ta-
savertaisia koulutukseltaan ja omasivat saman maaran tyokokemusta. Kaikki ha-
kijat puhuivat erinomaista suomea ja hakutiedoissa ilmeni, etta kaikki olivat saa-
neet koulutuksensa peruskoulua mydten Suomessa, joka vihjasi, etta kaikki ul-
komaalaiset olivat muuttaneet Suomeen ennen koulun aloittamista tai syntyneet
Suomessa. Sukupuoli jakauma oli puolet ja puolet. Jos vain pelkka patevyys olisi
ollut valinta kriteerina kaikilla hakijoilla olisi pitanyt olla samanvertaiset mahdolli-
suudet saada haastattelukutsu. (Ahmad 2020.)

Tutkimuksessa selvisi, etta kantasuomalainen nainen sai haastattelukutsuja eni-
ten, kun taas somalialainen mies sai vahiten. Suomalaisnaisten 500 tyohake-
musta poikivat perati 221 haastattelukutsua. Somalialaisten miesten vastaava
luku oli vaivaiset 34. Euroopan sisalta tulevat maahanmuuttajat mielletaan usein
kulttuuria hyvalla tavalla rikastuttaviksi kosmopoliiteiksi, mutta Euroopan ulko-

puolelta tuleviin suhtaudutaan paljon negatiivisemmin. (Ahmad 2020.)
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Tyopaikalla, tydpaikan maantieteelliselld sijainnilla, tydnantajan sukupuolella tai
hakemuksen lahetysajalla ei ollut merkittavaa vaikutusta, mutta hakijan nimella
ja aidinkielella oli erittain suuri vaikutus, saiko kutsun haastatteluun vai ei. Naiset
menestyivat miehia paremmin kaikissa hakijaryhmissa. Suomalaisnimiset tyon-
hakijat saivat haastattelukutsuja ylivoimaisesti eniten: tuhat tydhakemusta poiki
390 haastattelukutsua. Irakilaisten saldo oli 134, somalialaisten vain 99. Monet
tyopaikat ovat kokeilleet nimetonta rekrytointia valttaakseen rakenteellista syrjin-
taa, esimerkiksi Espoon, Helsingin, Vaasan ja Vantaan kaupungit, S-ryhma seka
oikeusministerio. (Ahmad 2020.)

Yhdenvertaisuusvaltuutetun mukaan alkuperaan ja etniseen taustaan liittyvat syr-
jintaperusteet ovat yleisimpia yhteydenottoja. Varsinkin rekrytoinneissa esiintyy
paljon syrjintaa, kuten edella mainitussa tutkimuksessakin kavi ilmi. limoituksia
valvontaviranomaisille tulee, mutta oikeudenkaynteja on kuitenkin vahan. Varsin-
kin afrikkalaiset, Lahi-ldasta tulevat ja romanit kohtaavat eniten syrjintaa ja rasis-
mia tyOpaikoilla. Joskus syrjinta voi tyopaikoilla ilmeta jopa suorana haukkumi-
sena, toykeytena tai kielitaitoon liittyvind kommentteina. Ulkomaalaisilla on myos
suomalaisia useammin enemman maara- ja osa-aikaisia tyosopimuksia, taman-

kin ilmion taustalla ovat syrjivat rakenteet. (Kroger 2020.)

Syrjinta ja rasismi vaikuttavat negatiivisesti yksilon hyvinvointiin ja mielentervey-
teen. Henkild voi kokea vaikeaksi tuntea luottamusta tai turvallisuutta tyopaikalla.
Tyo6paikalle meno voi alkaa tuntua ahdistavalta, jos kokee syrjintaa tyokavereiden
tai asiakkaiden toimesta. Monet maahanmuuttajat pelkaavat, etta jos tuo esille
kokevansa rasismia tai epaasiallista kohtelua tyopaikalla, ty6t loppuvat. Rasismia
kohtaavan maahanmuuttajan saattaa olla vaikea kertoa kokemastaan kohtelusta,
mutta esimiehen velvollisuus on puuttua tyopaikalla esiintyvaan epaasialliseen
kohteluun. Yhdenvertaisuusvaltuutettu kannustaa kaikkia tuomaan rohkeasti tyo-
paikalla esiintyvia epakohtia esille. Jos kokee tydssaan syrjintaa tai rasismia en-
sin yhteytta esihenkilddn ja luottamusmieheen, tai tydsuojeluvaltuutettuun, myds

yhdenvertaisuusvaltuutettuun voi olla yhteydessa. (Kréger 2020.)
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2.3.2 Seksuaalinen hairinta

Seksuaalinen hairinta on ollut viime vuosina paljon esilla mediassa ja puhuttanut
paljon ihmisia. Vuonna 2017 alkanut #metoo-kampanja kaynnistyi, kun amerik-
kalaiset naisnayttelijat saivat tarpeekseen elokuva-alalla kokemastaan seksuaa-
lisesta hairinnasta ja halusivat tuoda asian julkisuuteen ja nain ehkaista jatkossa
seksuaalista hairintaa ja helpottaa siita puhumista seka tyopaikoilla etta vapaa-
ajalla. Kampanja sai paljon nakyvyytta myos Euroopassa ja Suomessa, joka sai
aikaan suuren kommenttivyoryn, jossa henkilét avautuivat tydelamassaan koke-

masta hairinnasta.

Vaikka Suomessa tasa-arvoasiat ovat menneet huimasti eteenpain viime vuosi-
kymmenina meilla on kuitenkin viela paljon tehtavaa tasa-arvon saralla. Kotimai-
set tutkimukset yhdessa eurooppalaisen tutkimusten kanssa osoittavat, etta Suo-
messa ilmenee edelleen paljon seksuaalista hairintaa. Lahes joka neljannes suo-
malainen on jossain vaiheessa tyouraansa kokenut seksuaalista hairintda. Mita
iltapainotteisempi tydaika, varsinkin jos tyopaikalla asiakkaat ovat alkoholin vai-
kutuksen alaisina, riski joutua seksuaalisen hairinnan uhriksi kasvoi. (Pyykénen
& Pyykoénen 2019, 1-2, 49-50.)

Tasa-arvolaki (267,2021) sanoo seksuaalisesta hairinnasta seuraavaa:

Seksuaalisella hairinnalla tarkoitetaan tassa laissa sanallista, sanatonta tai
fyysista, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua kaytosta, jolla tarkoitukselli-
sesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilén henkista tai fyysista koskematto-
muutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava, ndyryyttava
tai ahdistava ilmapiiri.

Sukupuoleen perustuvalla hairinnalla tarkoitetaan tassa laissa henkilon su-
kupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa ei-toi-
vottua kaytosta, joka ei ole luonteeltaan seksuaalista ja jolla tarkoitukselli-
sesti tai tosiasiallisesti loukataan tdman henkista tai fyysistd koskematto-
muutta ja jolla luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, ndyryyttava tai
ahdistava ilmapiiri.

Tyoturvallisuuslaissa on saadetty tyonantajan velvollisuudesta puuttua hairio-
kayttaytymiseen. Tyoturvallisuuslain 28 § mukaan: Jos tyossa esiintyy tyonteki-
jaan kohdistuvaa hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintaa tai
muuta epaasiallista kohtelua, tydnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytetta-

vissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin epakohdan poistamiseksi.



17

Seksuaalista hairintda ovat esimerkiksi sukupuolisesti vihjailevat ilmeet ja eleet,
seka harskit puheet tai kaksimieliset vitsit. Huomautukset toisen henkilon varta-
losta, pukeutumisesta tai yksityiselamasta tayttavat tietyissa tilanteissa seksuaa-
lisen hairinnan kriteerit. Myos pornoaineistot, seksuaalisesti varittyneet kirjeet,
sahkopostit, tekstiviestit tai puhelinsoitot, seka fyysinen koskettelu ja Iahentely,
sukupuoliyhteytta tai muuta sukupuolista kanssakaymista koskevat ehdotukset
tai vaatimukset, seka vakavammissa tapauksissa raiskaus tai sen yritys ovat sek-

suaalista hairintaa. (Kauppinen-Toropainen & Purola 2001, 12—-13.)

Paapiirre hairinnalle on toistuvuus. Joskus kuitenkin hairinnan ei tarvitse olla tois-
tuvaa vaan kertaluontoista, etta se tayttaa terveytta vaarantavan hairinnan tun-

nusmerkit.

Missa kulkee hyvaksyttavan flirtin ja seksuaalisen hairinnan raja? Flirttailu on
kahden henkilon valista harmitonta ja hyvalta tuntuvaa huomiointia, missa kaksi
henkilda tuntee vetoa toisiinsa ja nauttivat toistensa seurasta. Flirttailu tuntuu hy-
valta, imartelevalta ja flirtin kohteen tuntea itsensa itsevarmaksi. Seksuaalinen
hairinta ei tunnu hyvalta. Jos flirtti on yksipuolista, alistavaa, halventavaa tai men-
naan henkilokohtaiselle tasolle esimerkiksi toisen henkilon ulkonadon kommen-
toinnissa ja flirttia jatketaan, vaikka toinen henkil6 on pyytanyt lopettamaan sen,

silloin on kyse hairinnasta. (Pyykdonen & Pyykdonen 2019, 18-19.)

Mika sitten altistaa seksuaaliselle hairinnalle ja miksi joku haluaa tahallisesti hai-
rita toista seksuaalissavytteisesti. Joskus kyseessa on hairitsijan tietamattomyys
omasta toiminnastaan, mutta suurimmassa osassa tapauksia syyt liittyvat vallan-
kayttoon. Muita syita ovat esimerkiksi tyopaikan salliva ja seksuaalisviritteinen
ilmapiiri, yksipuolinen ihastuminen ja stereotyyppiset kasitykset naisten ja mies-
ten asemasta. Naiset ovat kautta historian olleet alisteisessa asemassa verrat-
tuna miehiin, vaikka valtarakenteet ovat viime vuosikymmenina muuttuneet radi-
kaalisti, hairintda ilmenee yha. Seksuaalista hairintaa kokevat varsinkin tydpai-
kalla alisteisessa asemassa olevat yksilot, jotka voivat joutua alistumaan royhke-

aankin sukupuoliseen ahdisteluun ja hairintdan tai jopa hyvaksikayttoon. Tallai-
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sesta kaytoksesta kieltaytyminen tai kanteleminen voi aiheuttaa hairinnan koh-
teelle kielteisia seuraamuksia, joten uhri kokee, ettd hanen on helpompi vaieta.
(Pyykonen & Pyykonen 2019, 39-40.)

Tuoreimpana esimerkkina hairinnan esiin nostamisesta ja siitéd aiheutuvista ne-
gatiivisista seuraamuksista on somevaikuttaja Natalia Salmelan esiin tuoma hai-
rinta ja seksismi teknisilla aloilla ja miksi siihen ei uskalleta puuttua. Naisten alis-
taminen ja hairinta alkaa jo opiskeluaikoina ja tutut kaavat jatkuvat myds tydela-
massa. Moni ei uskalla puuttua hairintdan ja epaasialliseen kohteluun, silld han-
kalaksi leimaantuminen ja asioiden esiin tuominen voi leimata ja vaikuttaa tule-

vaisuuden tyollistymismahdollisuuksiin. (Tervo 2020.)

Vallan vaarinkayttoa esiintyy paljon esimerkiksi matkailu- ja ravintola-alalla, jossa
asiakas on aina valtasuhteessa asiakaspalvelijaan. Meilla on Suomessa valloil-
laan kulttuuri, jonka mukaan "asiakas on aina oikeassa”, silloinkin kun asiakas on
todella vaarassa. Kun asia on nain, on haastavaa tai vaikeaa puuttua hairintaan
tai puolustautua. (Mikkola 2020.)

Vuonna 2016 julkaistu Pohjoismainen tutkimus ja sen yhteenvedosta tehdyt
koontiraportit tuovat esille toistuvia paapiirteita miten seksuaalista hairintaa esiin-
tyy Pohjoismaiden tydmarkkinoilla. Tutkimuksen toteutti Pohjoismainen hotelli-,
ravintola-, catering- ja turismialan unioni (NU HRCT), joka on Islannin, Norjan,
Ruotsin, Suomen ja Tanskan palvelualojen ammattiliittojen yhteisjarjesto, joka
neuvottelee tydehtosopimuksista alan tydnantajien ja yritysten kanssa. (PAM, NU
HRCT 2015.)

Koonnit ja johtopaatokset eivat ole suoraan verrannollisia keskenaan, silla jos-
sain maissa toteutetuissa tutkimuksissa on ollut paljon eroavaisuuksia, mutta

niista voidaan tehda seuraavat johtopaatokset:

¢ Ravintola- ja majoitusalalla suurin riski joutua hairinnan uhriksi on tyonte-
Kijoilla, jotka ovat tyOskentelevat valittbmassa kontaktissa asiakkaiden

kanssa.
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¢ Alkoholi on suuri riskitekija. Tyontekijat, jotka tydskentelevat paihtyneiden
asiakkaiden kanssa, ovat alttiimpia joutumaan seksuaalisen hairinnan
kohteiksi.

e Monet kokevat seksuaalista hairintdd useammin, kuin kerran kuussa.

e Sanallinen hairinta on yleisin seksuaalisen hairinnan muoto.

e Suurin riski joutua seksuaalisen hairinnan kohteeksi on nuorilla naisilla.

e Osa-aikaisessa tyosuhteessa olevat kokevat seksuaalista hairintaan to-
dennakodisemmin, kuin kokoaikaisessa tyosuhteessa olevat.

e Seksuaalinen hairinta aiheuttaa yrityksille taloudellisia menetyksia esi-
merkiksi sairaspoissaolojen muodossa.

e Monet seksuaalisen hairinnan uhrit, eivat ilmoita koskaan kokemastaan
hairinnasta. (PAM, NU HRCT 2015.)

2.3.3 Esihenkilon rooli ja velvollisuus puuttua tyopaikan epakohtiin

Jokaisella tyontekijalla on oikeus hairiottomaan tydymparistoon. Esihenkilon vas-
tuulla onkin puuttua tydympariston epakohtiin ja omalla toiminnallaan ehkaista
tydpaikkakiusaamista ja muuta epaasiallista toimintaa tyopaikalla. Esihenkilona
tyoskentelevan henkilon oikeuksista ja velvollisuuksista on saadetty esimerkiksi
tyosopimuslaissa, naisten ja miesten valisesta tasa-arvossa annetusta laissa, yh-
denvertaisuuslaissa ja tyoturvallisuuslaissa. Lainsaadanndllinen nakokulma on
vain yksi, josta asiaa voidaan tarkastella, mutta se antaa esihenkillle turvalli-
suutta ja varmuutta, kun epakohtiin vaaditaan puuttumista ja ryhtymista toimen-
piteisiin. (Kess & K&dhdnen 2009, 47-49.)

Tydturvallisuuslain 8 §:n 4 momentin mukaan tydnantajan on jatkuvasti tarkkail-
tava tyOymparistoa, tyoyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta. Tyonantajan on
myOs tarkkailtava toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja
terveellisyyteen. (Tyoéturvallisuuslaki 2020.)

Saadetty laki asetus korostaa tyonantajan velvollisuutta ja vastuuta tarkkailla tyo-
paikalla tapahtuvia asioita ja huolehtia tydympariston turvallisuudesta ja terveel-
lisyydesta. Tyontekijan terveydella tarkoitetaan seka tyontekijan fyysista etta hen-

kista terveyttd. Tydnantaja ei voi olettaa ja tuudittautua siihen, etta tyopaikalla ei
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tapahdu kiusaamista, jos tyontekijat eivat aktiivisesti raportoi siita. Tydantajan tu-
lee oma-aloitteisesti tarkkailla tydyhteis6a myds siitd nakokulmasta, etta tydpai-
kalla voi esiintya hairintaa ja epaasiallista kohtelua ja varautua puuttumaan sii-

hen, ennen kuin edes kuule kanteluita siitd. (Kess & Kahonen 2009, 48-49.)

Jos esimerkiksi tyontekija tulee kertomaan esihenkildlle, etta han kokee kiusaa-
mista tai hairintaa tyopaikalla, esihenkilon on otettava asia vakavasti ja valitto-
masti aloitettava asian selvittdminen ja epakohdan ratkaiseminen. Joskus ta-
pauksen selvittdminen voi tuntua esihenkildstakin hankalalta ja haastavalta. Ti-
lanteen arvioinnissa kannattaakin kayttaa esimerkiksi tyoterveyshuollon asian-
tuntijuutta tai luottamusmiehen tai tydsuojeluvaltuutetun tukea. Tarkein toimen-
pide epakohdan tullessa ilmi on heti tiedon saamisen jalkeen tilanteen ja tapah-
tumien puolueeton ja tarkka selvittdminen. Kuulla osapuolia aluksi erikseen ja
tehda muistiinpanot molempien osapuolten kuvaamasta tilanteesta, jonka jalkeen
pitaa yhteinen palaveri, jossa laaditaan muistio tai yhteinen sopimus, jonka mo-
lemmat osapuolet allekirjoittavat. Sopimusta on noudatettava ja esimiehen tehta-
vana on valvoa, etta sopimusta ei rikota ja kaikki sujuu, niin kuin on sovittu. Jos
sopimusta ja neuvoja ei noudateta, on esihenkilolla tyonjohto-oikeuden mukaan
lupa ryhtya kurinpitotoimiin: jarjestaa hairitsijalle vakava keskustelu, toisinaan
hairinnasta voi seurata varoitus ja erittain raikeista hairintatapauksista tai saan-

téjen noudattamattomuudesta jopa irtisanomisperuste.

On todella tarkeaa, etta molempia osapuolia kohdellaan tasapuolisesti selvittely-
jen aikana ja esihenkilon on toimittava johdonmukaisesti tilanteessa, kuin tilan-
teessa. Jos esihenkilo ei lopeta tai puutu tarpeeksi hairintaan ja tyontekijan fyy-
sinen tai henkinen terveys karsii prosessin vain jatkuessa, esihenkilon voidaan
katsoa syyllistyneen tyoturvallisuuden laiminlydomiseen tai jopa tyoturvallisuusri-
kokseen. (Havunen & Lavikkala 2010, 114-115.)

Tyoturvallisuuslain 2 luvun 9 §:ssa sanotaan seuraavaa:

TyOnantajalla on oltava turvallisuuden ja terveellisyyden edistamiseksi ja
tydntekijoiden tydkyvyn yllapitamiseksi tarpeellista toimintaa varten oh-
jelma, joka kattaa tyopaikan tyoolojen kehittamistarpeet ja tyoymparistoon
liittyvien tekijoiden vaikutukset (tyosuojelun toimintaohjelma). Toimintaoh-
jelmasta johdettavat tavoitteet turvallisuuden ja terveellisyyden edista-
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miseksi seka tyokyvyn yllapitamiseksi on otettava huomioon tydpaikan ke-
hittamistoiminnassa ja suunnittelussa ja niita on kasiteltava tyontekijoiden
tai heidan edustajiensa kanssa. (Tyoturvallisuuslaki 2020.)

Yrityksen, jolla on tyontekijoita, tulee tyoturvallisuuslain mukaan laatia toiminta-
ohjelma tyGsuojelusta ja yllapitaa sita. Velvollisuudessa ei ole maaritelty tyonte-
kijoiden minimaaraa, vaan jopa pienilla tyopaikoilla tulee laatia toimintaohjelma.
Toimintaohjelmassa ei ole valttamatta laadittu kohtaa tyopaikkakiusaamisen eh-
kaisemiseksi, mutta siihen on voitu sisallyttaa henkinen tyosuojelu kohta. Henki-
seen tydsuojeluun voi kuulua esimerkiksi tyoilmapiiri, tydyhteison sisaisen hairin-
nan ehkaiseminen, joka yleensa mielletaan tyopaikkakiusaamiseksi, tydyhteison
ulkoisen hairinnan ehkaiseminen, yksittaisen hairintatapauksen selvittaminen ja

ratkaisukeinot, seka sanktioprosessit. (Kess & Kahonen 2009, 52.)
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3 TUTKIMUS JA SEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Taustatietoja

Opinnaytetyon toimeksiantajana oli yritys, joka on suuri ravintola- seka majoitus-
palveluiden tyollistdja Suomessa. Yrityksen palveluksessa on majoituspalvelui-
den tyontekijoita ympari Suomen, seka ravintolapalveluiden tyontekijoita Uudel-
lamaalla, Pirkanmaalla, Pohjois-Pohjanmaalla, sekd Pohjanmaalla. Kyselyssa
selvitettiin: kokevatko yrityksen tyontekijat hairintaa tai epaasiallista kohtelua,
kuinka paljon hairintaa koetaan ja kenen toimesta, miten hairintaan ja epaasialli-
seen kohteluun on puututtu, ja miten yritys on neuvonut tyontekijoitaan toimi-

maan, jos he kohtaavat hairintaa tai epakohtia tyopaikallaan.

Yrityksessa on kaikenlaiseen hairintaan ja epaasialliseen kohteluun nollatole-
ranssi. Lisaksi jokaisella tyontekijalla on oikeus olla tydssaan joutumatta hairin-
nan kohteeksi. Tyonantajan edustajana esihenkilon on valittdmasti puututtava
hairintaan tai epaasialliseen kohteluun, sita havaitessaan. Hairinnan lopetta-
miseksi on sen kohteeksi joutuneen valittomasti ilmaistava hairitsijalle, etta kay-
tos ei ole hyvaksyttavaa ja hairinnan on loputtava heti. Mikali hairinta tasta huoli-
matta jatkuu, hairinnan kohteeksi joutuneen on otettava asia avoimesti esille
oman esihenkildn, tdman esihenkildon, henkildstdammattilaisen tai tydterveyden
tai tyosuojeluhenkilokunnan kanssa. Tama on valttamatonta, jotta tyonantaja

pystyy tehokkaasti ja valittomasti puuttumaan asiaan.

Yrityksessa on kaytdssa tyopaikkakiusaamisen ratkaisumalli. Tyopaikkakiusaa-
misen ratkaisumalli on yrityksen emoyhtion yhteinen toimintamalli, jonka tarkoi-
tuksena on antaa tyovalineet tyopaikkakiusaamisen ehkaisemiselle ja kiusaami-
seen puuttumiselle. Yrityksessa ei hyvaksytd minkaanlaista tydpaikkakiusaa-
mista ja jos sellaista havaitaan, siihen tulee puuttua heti. Jos kiusaamista tapah-
tuu tyopaikalla, tulee ottaa yhteytta ensisijaisesti esihenkiloon. Tarvittaessa voi
kaantya tyosuojeluvaltuutetun, luottamusmiehen tai tyoterveyshoitajan puoleen.
(Siljamaki 2021.)
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3.2 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui monimenetelmainen kyselytutki-
mus, jossa kyselyn tuloksia on analysoitu kvantitatiivisin keinoin tulkitsemalla tu-
loksia tilastoiden ja numeroiden avulla ja toteutettu myos laadullista sisallonana-

lyysia. Talla menetelmalla saatiin kartoitettua hyvin vallalla olevaa tilannetta.

Tutkimuksen oli tarkoitus vastata seuraaviin paakysymyksiin: kokevatko yrityksen
tyontekijat hairintaa tai epaasiallista kohtelua, kenen toimesta hairintaa koetaan
ja miten hairintdan ja epaasialliseen kohteluun on puututtu esimerkiksi esimies-
tasolla. Yritys tyollistaa noin tuhat henkiloa ja henkilostosta kyselyyn vastasi 64.
Osa tyontekijoistd on alhaisen kysynnan takia lomautettuna, joten vastauspro-
sentti jai hieman toivottua alhaisemmaksi, mutta tallakin saatiin mielenkiintoista

ja tarkeaa tietoa henkiloston mahdollisista hairinnan kokemuksista.

Kysely toteutettiin Tampereen ammattikorkeakoulun e-lomake editorilla ja kyse-

lyn linkkia jaettiin yrityksen sisaisen viestinnan sovelluksen kanavilla.

3.3 Tulokset

Verkkokyselyn ensimmaisissa kysymyksissa kartoitettiin vastaajien taustatietoja:
sukupuolta, asuinpaikkaa, ikaa, tyoskentelyosastoa ja asemaa tyopaikalla.

Verkkokyselyyn vastasi 64 henkil6a, 49 naista ja 15 miesta. Muun sukupuolisia
ei vastannut kyselyyn, vaikka se oli vastausvaihtoehtona sukupuolen kohdalla.
Maakunnittain vastaukset jakaantuivat seuraavasti. Suurin osa vastauksista saa-
tiin Pirkanmaalta eli 39 vastausta. Seuraavaksi eniten vastauksia saatiin Uudel-
tamaalta kaksikymmenta vastausta, Pohjois-Pohjanmaalta kolme vastausta ja

Pohjanmaalta kaksi vastausta.
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21

33

20-29-vuotias 40-49-vuotias 30-39-vuotias 50 tai yli 50-vuotias

KUVIO 1. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma (n=64)

Kyselyyn vastanneista 33 henkilda oli 20-29 vuotiaita, 21 oli 30-39 vuotiaita, kah-
deksan oli 40-49 vuotiaita ja kaksi 50 tai yli 50 vuotiaita (kuvio 1).

3
8
27
6
20
Ravintolan Salissa Hotellin vastaanotossa =~ Muu
Baarissa Ravintolan Keittiossa

KUVIO 2. Kyselyyn vastanneiden tydskentely osastoittain (n=64)

Kyselyyn vastanneista 27 tydskenteli ravintolan salissa, 20 hotellin vastaan-
otossa, kahdeksan baarissa, kolme ravintolan keittiéssa ja kuusi muualla. Muu

vaihtoehtoon vastanneista nelja henkiloa tyoskenteli juhla- ja kokouspalveluissa,
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yksi henkild tukitoiminnoissa ja yksi henkild tyoskenteli seka ravintolan salissa

etta hotellin vastaanotossa (kuvio 2).

Kyselyssa selvitettiin seuraavana vastaajan asemaa tyopaikalla. 37 vastanneista
oli tydntekijoita, kaksikymmenta oli palvelupaallikoita ja seitseman oli osaston esi-
henkiloita. Palvelupaallikolla tarkoitetaan vuoropaallikkda, jonka tarkein tehtava
on vuoron johtaminen. Osaston esihenkillla taas tarkoitetaan esimerkiksi ravin-

tolapaallikko tai keittiopaallikkda, joka on vastuussa omasta osastostaan.

22 %

Olen kokenut
hairintaa

En ole kokenut
hairintaa

78 %

KUVIO 3. Hairinnan kokeminen tydpaikalla naiset (n=49)

78 % naisista oli kokenut hairintda tai epaasiallista kohtelua tydpaikallaan ja 22
% naisista ei ollut kokenut hairintaa tai epaasiallista kohtelua tydpaikallaan (kuvio
3).

33%
Olen kokenut
hairintaa
En ole kokenut
hairintaa
67 %

KUVIO 4. Hairinnan kokeminen tydpaikalla miehet (n=15)
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33 % miehista oli kokenut hairintaa tai epaasiallista kohtelua tyopaikallaan ja 67
% miehista ei ollut kokenut hairintaa tai epaasiallista kohtelua tyopaikallaan (ku-
vio 4).
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70 % 63
60 %
X 50% 100

40 % 82 En ole kokenut hiirintda
30% 52 Olen kokenut hairintaa
20% 38
10%

0%

& & & &
&P S NS P
A A N K
% N oS X
M Q" Q' N
v o > N
B
(,)Q

KUVIO 5. Hairinnan kokeminen ja vastaajan ikaryhma (n=64)

20-29-vuotiaista hairintaa oli kokenut 82 % (vastaajien lukumaara 33), 30-39-vuo-
tiaista hairintaa oli kokenut 52 % (vastaajien lukumaara 21), 40-49-vuotiaista hai-
rintda oli kokenut 38 % (vastaajien lukumaara 8) ja ikaryhmasta 50 tai yli 50-
vuotiaista, jokainen oli kokenut hairintaa. Heita tosin oli kaksi vastaajaa. (kuvio
5).

Kyselyyn vastanneista 33 % oli kokenut syrjintda koskien ikdansa, 33 % suku-
puoltaan ja 3 % seksuaalista suuntautumistaan. 31 % vastaajista on jattanyt ta-
man kohdan tyhjaksi kyselyssa. Vastaaja pystyi valitsemaan tassa kysymyk-
sessa useamman vastausvaihtoehdon. Prosenttiosuuksien laskuun on huomi-

oitu, myos vastaajat, jotka eivat ole kokeneet syrjintaa.
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KUVIO 6. Millaista epaasiallista kohtelua vastaajat olivat kokeneet tyopaikallaan
(n=64)

22 % kyselyyn vastanneista oli kokenut uhkailua tai pelottelua, 18 % oli saanut
kuulla ilkeita kommentteja ja 55 % vaheksyvaa tai pilkkaavaa puhetta. Vastaajista
10 %:n mainetta tai asemaa oli kyseenalaistettu ja 25 %:n tydntekoon oli jatku-
vasti ja perusteettomasti puututtu. Kukaan vastaajista ei ollut kokenut fyysista va-
kivaltaa. Tassa kysymyksessa vastaajat saivat valita useamman vastausvaihto-
ehdon kysymykseen. Prosenttiosuuksien laskuun on huomioitu, myds vastaajat,
jotka eivat ole kokeneet hairintaa. Kysymyksessa oli avoin kohta, jossa sai pe-

rustella epaasiallisen kohtelun kokemuksia (kuvio 6).

Avoimessa kohdassa esiin nousi seuraavia asioita:

Noustessa palvelupaallikdksi tyontekijasta, olen joutunut todistelemaan
osaamistaan toisille osastoille enemman, kuin omalle osastolleni. Taman
myota saanut kuulla vahattelya. Puheet ja uhkailu asiakkaiden puolelta.
(Nainen, Uusimaa)

Ulkomaalaisen, asiakaspalautteita tahkoavan asiakkaan vahattelya minusta
ja kaikesta mita sanon, myos mita kerron tyosuojeluvaltuutettuna. Lihomis-
tani on arvosteltu. (Nainen, Uusimaa)

Jotain muuta-kohtaan oli vastannut 2 henkiloa ja molemmat olivat kokeneet sek-

suaalista hairintaa.
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KUVIO 7. Seksuaalisen hairinnan kokeminen tyopaikalla (n=63)

52 % vastaajista oli kohdannut tyopaikallaan vihjailevia puheita tai harskeja vit-
seja, 43 % vastaajista taas vihjailevia ilmeita ja eleita. 46 %:n vartaloa tai pukeu-
tumista on kommentoitu, 27 % oli saanut osakseen fyysista koskettelua ja 24 %
sukupuoliyhteytta tai seksia koskevia vihjailuja, seka 3 %:a seksuaalisesti viritty-
neita viesteja, puheluita tai sahkoposteja. Raiskausta tai se yritysta ei ole kokenut
kukaan kysymykseen vastanneista. Tassa kysymyksessa vastaajat saivat valita

useamman vastausvaihtoehdon kysymykseen (kuvio 7).

Kyselyssa oli kysymys, kenen toimesta vastaajat olivat kokeneet hairintaa. 57 %
vastaajista oli kokenut hairintdd asiakkaan toimesta, 25 % tydkaverin ja 19 %

esihenkilon.
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KUVIO 8. Miten kokemaasi hairintdan oli puututtu (n=61)

49 % kyselyyn vastanneista henkiloista kertoi, ettd heidan kokemaansa hairin-
tadan ei puututtu milldan tavalla. 16 % vastaajista vei tapauksen itse eteenpain ja
7 %:n tydkaveri puuttui heidan kokemaan hairintdansa. Prosenttiluvut on laskettu

vastaajista, jotka olivat kokeneet hairintaa (kuvio 8).

Avoimessa kohdassa esiin nousi seuraavia huomioita:

En ole kertonut asiasta eteenpain, koska se ei ollut ns. traumatisoivaa. (Nai-
nen, Uusimaa)

Tilanteeseen on puututtu, jos olen pyytanyt jarjestyksenvalvojan poista-
maan asiakkaan ravintolan tiloista. Useimmiten tiukka asiakkaan "ojentami-
nen” riittda. Nama tilanteet ovat valitettavasti "arkipaivaa” humaltuneiden
asiakkaiden seurassa. Jos vakavampaa tapahtuisi, veisin tilanteen eteen-
pain. (Nainen, Uusimaa)

Kysymykseen vastanneista moni mainitsi, etta jarjestyksenvalvojaa on pyydetty
paikalle poistamaan hairitsevasti kayttaytyva asiakas. Kolme vastaajaa ei ollut
puuttunut asiakkaan kaytokseen, jos kuulee silloin talloin harskeja vitseja asiak-
kailta, koska ne ovat melko yleisia ja jos hairitseminen ei jatku siita pidemmalle

tai tunnu itsestaan kiusalliselta.
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Olen itse asiakkaalle huomauttanut asiakkaalle asiattomasta kaytoksesta.
Mutta en ole kokenut, etta tydnantajan pitaisi asiaan puuttua. (Nainen, Poh-
janmaa)

Hairinta ollut usein yksilokohtaista joiltain harvoilta, joten en kokenut tarvit-
sevani siihen muiden apua. (Nainen, Pirkanmaa)

Ei suuremmin ole ohjeistettu. Toki jos minuun itseeni kohdistuu sellaista
mita en sieda, pyydan asiakasta natisti, mutta jamptisti lopettamaan. Taman
pidemmalle ei ole tarvinnut minun ikind menna. Jos vaikuttaa sielta, etta ns.
herkempi tyontekija kokee jonkun tilanteen selkeasti ahdistavana, niin puu-
tun tilanteeseen saman tein. Jos tilanne nayttaa silta, etta tydntekija on ju-
tussa mukana ja parjaa tilanteessa, kayn keskustelun hanen kanssaan ti-
lanteen jalkeen, etta onko kaikki ok, miten han koki tilanteen. (Mies, Pirkan-
maa)

Tilanne, jossa lihomistani arvosteltiin, eteni tydkaverini kautta molemmille
esihenkiloille ravintolassamme. Tyontekija, joka arvosteli ja koski minua, oli
ekstra eika tullut enaa meille tdihin. Myds hanen henkilostovuokrausyritys
otti asian vakavasti. (Nainen, Uusimaa)

Kerroin yhdesta tapauksesta, kuitenkin vasta sen jalkeen kun esihenkilo oli
irtisanottu muista syista. Hapesin asiaa enka uskaltanut kertoa siita heti.
(Nainen, Uusimaa)

Kysymykseen: "Hairintdan puuttuminen, kun kyseessa on asiakkaan toimesta ta-
pahtuva hairintd”, vastasi 37 kyselyyn osallistuneista. Kysymykseen vastanneista
henkil6istd 41 % on ollut tilanteessa, jossa asiakkaan toimesta tapahtuvaan kay-
tokseen on puututtu. Kysymyksessa sai perustella vastausta. Vastauksissa tois-
tui, ettd on itse huomauttanut huonosti kayttaytyvalle asiakkaalle tai tydkaveri on
huomauttanut. Moni mainitsi myos jalleen, etta jarjestyksenvalvoja tai virkavalta
on kaynyt poistamassa hairikdivan asiakkaan. 59 % kysymykseen vastanneista
kertoi, etta asiakkaan toimesta tapahtuvaan hairintaan ei olla puututtu. Syyna ol
usein nopeasti ohimeneva tilanne, oma hammennys tilanteessa tai "on normaalia

ettd meillad kdy raskaita, ehdottelevia henkilbitad”.

Kysymykseen: Puututtiinko tyOkaverin toimesta tapahtuvaan hairintaan? Vastasi
18 kyselyyn osallistuneista. 67 % tapauksista ei puututtu ja 33 % on puututtu.
Vastaajat perustelivat vastauksia, etta hairinta oli tapahtunut vapaa-ajalla, jolloin

siihen ei puututtu tai "Vanhemmat kollegat nyt vain ovat sellaisia".
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Kohtaan oletko kokenut hairintaa esihenkildon toimesta ja miten hairintaan puutut-
tiin vastasi 11 henkil6a, joista kymmeneen ei ollut puututtu ja yhteen oli. Peruste-

luja ei ollut.

Kysymykseen: Tiedatkd onko joku muu tydpaikallasi kokenut hairintaa? Vastasi-
vat kaikki kyselyyn osallistuneet. Kysymykseen vastanneista 66 % tiesi jonkun,
joka on kokenut tydpaikallaan hairintaa. 33 % ei ollut tietoinen muiden kokemasta

hairinnasta.

Kyselyssa oli jatkokysymys miten hairinta ilmeni, jos oli vastannut, etta tiesi jon-
kun kuka oli kokenut hairintda. Suurin osa vastauksista koski hairintaa, joka tuli
asiakkailta. Hairinta ilmeni vihjailuina, harskeina vitseina, suorina ehdotuksina ja

kosketteluna.

Kysymyksen avoimessa kohdassa esiin nousi seuraavia asioita:

TyOkaveri kertoi, lupasin olla kertomatta eteenpain. Mutta ilmoitin valittd-
masti eteenpain. En halunnut hanelle samaa piinaa jossa olin itse ollut.
(Mies, Pirkanmaa.)

Ehdottelua "monelta tyot loppuu”, "lahdetkd kahville/jatkoille/tuutko viereen
yoksi" yms. Tytottelya yms. "pyyda esihenkild paikalle, kun et tieda kuiten-
kaan" -tyyppista vahattelya. (Nainen, Uusimaa)

Asiakkaat heittavat usein vihjailevia "vitseja” nuorille tarjoilijoille.
(Nainen, Uusimaa.)

Kehityskeskustelussa alainen kertoi asiakkaasta, joka oli useana iltana eh-
dotellut kaikenlaista ja han oli turvautunut tyokaveriin, joka oli kyydinnyt au-
tolla hanet kotiin kyseisina paivina. Kehotin tyontekijaa kertomaan esimie-
hille, jos hairinta jatkuu ja kerroin, etta asiattoman kaytoksen puolesta asi-
akkaalle voi kertoa, etta ei ole tervetullut asiakkaaksi. Tarvittaessa vartija
avuksi ja mahdollisesti virkavaltaan yhteys. Lisaksi jarjestimme vuorot uu-
siksi, ettei tarvitse tuntea turvattomuutta. (Mies, Pohjois-Pohjanmaa)

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa kysyttiin, kuinka vastaajaa on ohjeistettu tyo-
paikalla toimimaan, jos kokee hairintaa tai epaasiallista kohtelua tyopaikalla. Ky-
seessa oli avoin kysymys, johon vastasi 60 kyselyyn vastanneista henkildista. 55
% vastanneista oli saanut ohjeistuksen, jossa hairintaa tai epaasiallista kohtelua
kohdatessaan tulee ottaa yhteys esihenkildon tai vuoron esihenkildon. 20 % ky-

symykseen vastanneista eivat olleet saaneet ohjeita miten toimia, jos kokisivat
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hairintaa tai epaasiallista kohtelua. Moni mainitsi keskustelevansa tilanteesta tyo-
kaverin tai esimiehen kanssa, jos tilanteeseen pitaisi puuttua tai se jaisi vaivaa-

maan jalkikateen.

Moni oli vastannut, ettd hairintaa tai epaasiallista kohtelua ei pida sietaa ja on
ohjeistettu, etta tyOpaikalla on naiden suhteen nollatoleranssi. Vastaajat olivat
tietoisia my0s siita, etta tydsuojeluvaltuutettu, seka yrityksen henkilostohallinnolta
voi kysya apua tallaisissa tilanteissa. Hairikoivien asiakkaiden kohdalla voi pyytaa

jarjestyksenvalvojaa poistamaan huonosti kayttaytyva asiakas tydpaikan tiloista.

Avoimessa kohdassa esiin nousi seuraavia huomioita:

Ei jateta asiaa huomiotta ja toimitaan/puututaan siihen. Vakavissa tapauk-
sissa viranomaiset mukaan, esimies ja luottamushenkild mukaan jo vahai-
semmissakin tapauksissa. (Mies, Pirkanmaa)

Tilanteesta riippuen olemaan yhteydessa esimiehiin tai tyosuojeluvaltuutet-
tuun. Tarvittaessa hakea apua kaverilta tai halyttaa vartija ja tyoterveys-
huolto auttaa jalkipuinnissa. (Nainen, Pirkanmaa)

Asiasta voi keskustella luottamuksellisesti esimiesten tai tydsuojeluvaltuu-
tetun kanssa. (Nainen, Pohjanmaa)

Turvallinen etaisyys asiakkaaseen. Tilanteesta riippuen, kollega niin fyy-
siseksi kuin henkiseksi tueksi, tarvittaessa ilmoitus esimiehelle, tai turvail-
moitus. (Nainen, Uusimaa)
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4 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

4.1 Pohdinta

Tutkimus vastasi paakysymyksiin kokivatko tarkastelun kohteena olevan yrityk-
sen majoitus- ja ravintolatyontekijat hairintaa tai epaasiallista kohtelua, minka-
laista hairintd on, kenen toimesta se tapahtuu ja miten siihen on puututtu. Tutki-
muksen validiteetti on hyva ja tulokset saatiin hyvin kasiteltyd. Tutkimusmenetel-
man valinta oli onnistunut, silla kyselylla saatiin vastaukset tutkimusongelmiin ja

kyselyn kysymykset olivat kohderyhmalle sopivia.

Tutkimuksessa lahdettiin selvittdmaan tydntekijdiden mahdollisia hairinnan koke-
muksia. Naisista hairintda oli kokenut 78 % ja miehistd 33 %. Hairinnan koke-
mukset olivat usein sanallisia ja liittyivat esimerkiksi vaheksyvaan tai pilkkaavaan
puheeseen tai tyonteon perusteettomaan arvosteluun. Uhkailua ja pelottelua oli
my0s koettu. Eniten syrjintaa oli koettu liittyen ikaan tai sukupuoleen. Seksuaali-
nen hairinta ilmeni useasti vihjailevilla puheilla tai vitseilla. 46 % vastaajista kertoi,
etta heidan ulkonakoaan tai vartaloaan oli kommentoitu. Myos vihjailevat ilmeet

ja eleet, seka suora seksin ehdottaminen nousi esille vastauksissa.

Samasta aiheesta on aiemmin tehty tutkimuksia ja tietyt samat teemat toistuivat
tuloksissa. Naiset kokivat enemman hairintaa, kuin miehet. Nuori ika altistaa hai-
rinnalle. Palvelualojen ammattiliiton vuonna 2020 toteuttamassa tutkimuksessa
ja opinnaytetyoni kyselyssa alle 30-vuotiaat kokivat enemman hairintaa verrat-
tuna vanhempiin kollegoihinsa. Palvelualojen ammattiliton tutkimuksessa alle
25-vuotiaista tydntekijdista jopa 70 % on kokenut seksuaalista hairintaa tydpai-
kallaan ja kaikista kyselyyn vastanneista seksuaalista hairintda on kokenut 54 %.
(PAM, 2020).

55 % tutkimukseni kyselyyn vastanneista kertoi, ettd hairintdad kokiessaan heita
on ohjeistettu kertomaan esihenkildlle ja hairintaa ei pida sietaa. Toisaalta esiin
nousi, myos kommentteja, ettad raskaat asiakkaat ovat normaaleja ja joitakin asi-
oita pitda vaan sietaa. TyOkaverit olivat tarkea tuki hairinta tilanteissa ja tilantei-

den jalkipuinneissa. Monen tyokaveri oli myos puuttunut tilanteeseen kollegansa
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kohdatessaan hairintaa. Vaikka palvelualan tydntekijoihin kohdistuva hairinta on
ollut paljon tapetilla viime aikoina, tuntuu kuitenkin silta, etta hairinta on meilla
rakenteissa ja monet tyontekijat ovat edelleen sita mielta, etta epaasiallista koh-
telua pitaa tiettyjen rajojen sisalla vain sietaa. Mika on melko surullista, silla mie-

lestani kaikilla tyontekijoilla pitaisi olla oikeus hairintavapaaseen tydymparistoon.

Tutkimuksen reliabiliteetti on hyva ja uskoisin, etta samankaltaisia tuloksia saa-
taisiin, jos tutkimus toistettaisiin, silla aihetta on tutkittu paljon ja tulokset ovat
olleet samankaltaisia. Esimerkiksi, kun vertaa omaa tutkimustani ja Palvelualojen
ammattiliiton teettdmaa, samoja tuloksia oli havaittavissa. Oma tutkimukseni ra-
joittui vain tietyn yrityksen sisalla tyoskenteleville, mutta tutkimusta voisi laajentaa
esimerkiksi ammattiliiton jasenille tai ravintolatyontekijoiden sosiaalisen median
ryhmiin. Jos tutkimusta haluaisi jatkaa tai vieda eteenpain, mielenkiintoista olisi
tehda jatkotutkimuksia: miten ihmisen luonteen piirteet tai kasvuymparisto vaikut-
tavat siihen mita henkilo luokittelee hairinnaksi tai vaikuttaako henkilon ika koetun
hairinnan laatuun. Mielenkiintoista olisi myos tutkia puututaanko naisten koke-
maan hairintdan enemman, kuin miesten. Monesti tydelamassa kuulee, kuinka
esimerkiksi nuoret miehet vahattelevat kokemaansa hairintaa ja eivat uskalla
vieda asiaa eteenpain. Eraassa tyopaikassa nuori mies valtteli tietoisesti aamu-
palavuoroa tekevaa vanhempaa naista, joka aina kyseisen nuoren miehen nah-

dessaan tuli juttelemaan ja puristamaan tata takapuolesta.

Tutkimuksesta ilmeni, etta suurin osa tyopaikalla tapahtuvasta hairinnasta tulee
asiakkaan toimesta (57 %). Kuitenkin tydkavereidenkin toimesta hairintda koe-
taan. Alkuvuodesta 2021 ravintola-alalla ja keskustelupalstoilla kuohui, kun julki-
suudestakin tuttu kokki Kari Aihinen oli avannut sanaisen arkkunsa” — On nédmé
kaikki saatanan metoo-hommat ja mies-nais-keskustelut. Liikennemerkitkin on
muuttuneet. Sukupuolesta jos menet jotain sanomaan, niin joku aina loukkaan-
tuu. Maailmasta on tullut niin herkké ja varovainen. Ei endé uskalla sanoa mitééan.
Se mua é&rsyttad.” Aihinen valitteli my0s sita, etta ravintola-alalla vallalla ollut roisi

huumorikin on laimentunut. (Apu, 2021.)

Aihisen kommentit ja siita syntynyt myrsky sosiaalisessa mediassa saivat aikaan

hyvin hedelmallistd keskustelua seuraamissani ravintolatydntekijoille tarkoite-
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tuissa Facebook ryhmissa. Monet avasivat kokemaansa hairintaa, mutta myon-
sivat, etta rivo huumori on vallalla oleva ilmi6 ravintola-alalla. Yllattavinta oli, etta
monet vahattelivat toistensa kokemuksia hairinnasta. Oli muutenkin huolestutta-
vaa, kuinka syvalla yhteiskunnan rakenteissa esimerkiksi naisviha ja sukupuolit-
tunut syrjintd on. Monissa keskusteluissa varsinkin naiset sietivat itse torkeaa
kaytosta ja alentavia vitseja seka kommentteja, eivatka huomanneet siina mitaan
erikoista ja kehottivat muita samaa sukupuolta olevia kollegoita vain sietamaan,
olemaan, kuin yksi miehista tai lakata olemasta herkkanahkaisia. Onneksi muut-
kin ihmiset, kuin vain mina nakivat taman ongelmallisena. Keskustelussa nostet-
tiin esiin, etta jos aina vaietaan epakohdista ja siedetaan epaasiallista kohtelua,

maailma ei muutu koskaan ja seksistisista rakenteista ei paasta eroon.

Ina Mikkolan Tilipaivassa puhuttiin palvelualojen omasta #metoo-kampanjasta,
jossa palvelualan tyontekijat saisivat tuoda omia hairinnan kokemuksiaan julki.
Auttaisiko tama herattamaan keskustelua ja muuttamaan yhteiskuntamme raken-
teita, seka suhtautumista hairintaan? Olen miettinyt useasti, ettd mika oikeuttaa
asiakkaan huonon kaytoksen asiakaspalvelijaa kohtaan. Monet kohtaamani hai-
ritsevat miesasiakkaat ovat olleet jo siina iassa, etta heilla on monilla ollut jo var-
masti omia lapsia ja mietin, etta mita he itse ajattelisivat siita, etta vanhempi mies

vihjailisi omalle tyttarelleen, hanen tyopaikallaan.

Miksi kuitenkin jatkuvaa tehokkuutta vaativassa yhteiskunnassamme ei ole otettu
huomioon, kun tyotehoa yritetaan lisata tyontekijoiden kustannuksella, ongelmat
alkavat. Esimerkiksi asiakaspalvelu karsii liiallisesta paineesta tai tyontekijat,
jotka voivat huonosti, eivat ole yhta tuottavia, kuin hyvinvoivat ja motivoituneet
tydntekijat. 90-luvun lamasta asti suuret organisaatiomuutokset ovat kurittaneet
palkansaajien tyoelamaa ja lisanneet sen muutoksia. Lama aiheutti valtavan ta-
loudellisen kriisin, josta kumpusivat epavarmuus, massatyottomyys ja monet ra-
kenteelliset muutokset. Epavarmuuden ja epaoikeudenmukaisuuden kokemuk-
set purkautuvat erilaisina ihmissuhdeongelmina edelleen tanakin paivana tydela-
massa. Nama eivat kuitenkaan yksin selita sita miksi tydolosuhteet ovat huonon-
tuneet vaan siihen vaikuttavat myos tyoelamassa lisaantynyt kilpailu, organisaa-
tiomuutokset, kansainvalisen talouden rakennemuutos, globalisaatio ja se, etta
maailma muuttuu nopealla tahdilla ja moni ei pysy siinda mukana. (Kess & Kaho-
nen 2009, 2.)
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Edellda mainitut tekijat saattavat viela naina paivina vaikuttaa siihen minka takia
joku henkild joutuu tyopaikalla kiusatuksi. Miksi asiaan on kuitenkin vaikea puut-
tua? Edelleen tyopaikkakiusaamistapauksia katsotaan monessa tyopaikassa lapi
sormien, vaikka esihenkildlla on velvollisuus puuttua epakohtiin ja jos esihenkild
ei puutu hanta voidaan syyttaa tydsuojelu rikkomuksesta (Havunen & Lavikkala

2010, 114-115). Tama aihe voisi olla myods laajemman jatkotutkimuksen aihe.

4.2 Johtopaatokset

Tutkimuksen tekeminen oli mielenkiintoista ja aihe oli minulle tarkea. Yritys sai
tarkeaa tietoa tyontekijoiden mahdollisista hairinnan kokemuksista ja siita millai-
nen kuva tyontekijoilla on hairintaan puuttumisesta ja sen ehkaisysta. Esimerkiksi
20 % kyselyyn vastaajista ei tiennyt miten kuuluu menetelld, jos kokee tyopaikalla
hairintaa tai epaasiallista kohtelua, joten yritys voisi tulevaisuudessa panostaa
tahan esimerkiksi kouluttamalla esihenkilditd informoimaan alaisiaan tasta asi-

asta ja kertoa, etta yrityksessa on nollatoleranssi hairintaan.

Vaikka huumori tyopaikalla olisikin alatyylista ja vihjailevaa esihenkilon vastuulla
on kuitenkin Iahtokohtaisesti varmistaa, etta kaikilla on turvallinen ja hairinta va-
paa tydymparisto. Esihenkild voi yhdessa tyontekijoiden kanssa laatia tyopaikalle
pelisaannadt, joita kaikki sitoutuvat noudattamaan. (Havunen & Lavikkala 2010,
114.) Esihenkildn kannattaa myos kannustaa tydntekijoitd avoimeen keskuste-
luun ja pyytaa jokaista miettimaan missa omat rajat esimerkiksi huumorin kanssa
menevat. Jos rajoja ylitetadn on hyva kertoa, etta kaytos ei ole hyvaksyttavaa ja

sen pitaa loppua, niin jatkossa toinen tietaa kunnioittaa asetettuja rajoja.

Asiakkaiden toimesta koettuun hairintaan pitaisi voida puuttua paremmin, silla
sitd kokevat eniten melkein kaikki tyontekijat ikaan tai sukupuoleen katsomatta.
Olisiko viimein aika luopua kulttuurista, missa asiakas on aina oikeassa, silloinkin

kun asiakas on todella vaarassa.



37

LAHTEET

Ahmad, A. 2020. When the Name Matters: An Experimental Investigation of Eth-
nic Discrimination in the Finnish Labor Market. Sociological inquiry. [Online] 90
(3), 468—496. Luettu: 5.12.2020.

DeSouza, E. 2010. Praeger handbook on understanding and preventing work-
place discrimination. Santa Barbara, Calif: Praeger.

Hanhinen, H. Yle.fi uutiset. Me too -kampanja taytti somen — Seksuaalinen hai-
rinta nakyy karuina lukuina jo koululaisten kyselyissa. Luettu: 1.10.2020.
https://yle.fi/uutiset/3-9886385

Hartikainen, V. 2021. Apu.fi artikkeli. Kari Aihinen: "Maailmasta on tullut niin
herkka — ei enaa uskalla sanoa mitdan — se mua arsyttaa”. Luettu:15.3.2021.
https://www.apu.fi/artikkelit/tv-kokki-kari-aihinen-puolustaa-lapsiaan-joita-kiusa-
taan

Havunen, R. & Lavikkala, A. 2010. Ongelmia ratkaiseva esimies. Helsinki. Talen-
tum.

Kauppinen-Toropainen, K. & Purola, M. 2001. Flirtti, hairinta, jannite: seksuaali-
nen ahdistelu tyopaikalla. Helsinki. Tyoterveyslaitos.

Kess, K. & Kahonen, M. 2009. Hairinta tydpaikalla tydpaikkakiusaamisen selvit-
taminen ja siihen puuttuminen. Helsinki. Edita.

Kirk, J. & Miller M. 1986. Reliability and Validity in Qualitative Research. Newbury
Park, CA: Sage Publications, Print.

Kopposela, J. 2005. Tyoyhteiso sairastaa. Saarijarvi.
Kroger, T. 2020. Yle.fi uutiset. 26-vuotias nainen saa osakseen rasismia vapaalla

ja tydossa — ei halua enaa ruokakauppaan toihin: "Kylla se sattuu". Luettu:
8.12.2020. https:/lyle.fi/uutiset/3-11668828

Martti, E. & Mantymaa, E. & Pietarinen, E. 2019. Yle.fi uutiset. Suomalainen nimi
on valtava etu Suomen tyomarkkinoilla — tutkija lahetti tuhansia tydhakemuksia
eri nimilld ja tulokset hatkahdyttavat. Luettu: 3.10.2020. https://yle.fi/uutiset/3-
11023468

Mikkola, 1. 2020. Yle.fi uutiset. Seksuaalinen hairinta on asiakaspalvelijoille arki-
paivaa. Luettu: 23.10.2020. https://yle.fi/uutiset/3-11602165

Sosiaali- ja terveysministerio, 2014. Menetetyn tydpanoksen kustannukset. Lu-
ettu: 3.3.2021. https://stm.fi/menetetyn-tyopanoksen-kustannukset

PAM, NU HRCT 2015, Sexual harassment in private service sector. Suomi. Lu-
ettu: 16.3.2021. https://www.pam.fi/media/1.-materiaalipankki-tiedostot-nakyvat-



https://yle.fi/uutiset/3-9886385
https://www.apu.fi/artikkelit/tv-kokki-kari-aihinen-puolustaa-lapsiaan-joita-kiusataan
https://www.apu.fi/artikkelit/tv-kokki-kari-aihinen-puolustaa-lapsiaan-joita-kiusataan
https://yle.fi/uutiset/3-11668828
https://yle.fi/uutiset/3-11023468
https://yle.fi/uutiset/3-11023468
https://yle.fi/uutiset/3-11602165
https://stm.fi/menetetyn-tyopanoksen-kustannukset
https://www.pam.fi/media/1.-materiaalipankki-tiedostot-nakyvat-julkisessa-materiaalipankissa/tilastot-ja-tutkimukset/1250_a4_report_on_sexual_harassment_finsk_2018_web.pdf

38

julkisessa-materiaalipankissaltilastot-ja-tutkimukset/1250 a4 report on se-
xual harassment finsk 2018 web.pdf

PAM. 2020. Hairinta asiakastyossa PAMin alojen ammateissa, Kysely Pamin ja-
senille 2020. Luettu: 15.10.2020.
https://www.pam.fi/wiki/seksuaalinen-hairinta-ja-vakivallan-uhka-2020-kysely-
pamin-jasenille.html

Pyykdnen, M. 2017. Hairinta ja syrjinta tydpaikalla. Helsinki. Edita.

Pyykonen, M. & Pyykonen, M. 2019. Seksuaalinen hairinta tydpaikalla. Helsinki.
Edita.

Siljamaki, A. HR-asiantuntija. Sahkopostiviesti, Luettu: 22.1.2021

Sosiaali- ja terveysministerid, 2016. Ohje hairinnan ja muun epaasiallisen kohte-
lun valvonnasta. Tydsuojeluvalvonnan ohjeita 6/2016.

Tasa-arvolaki, 15.10.2020, SDK 695/2020, Helsinki. Luettu: 12.12.2020.
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1986/19860609#P8d

Tervo, E. 2020. Yle.fi uutiset. Natalia Salmela ja moni Ylen haastattelema teek-
karinainen pelkaa puhua hairinnasta nimellaan — "Opiskeluaikana parjaa, jos on
hyva jatka", sanoo haastateltava. Luettu: 14.12.2020.
https://yle.fi/luutiset/3-11681847

The Woman Who Created #MeToo Long Before Hashtags, The New York times,
2017. Luettu: 15.03.2021. https://www.nytimes.com/2017/10/20/us/me-too-mo-
vement-tarana-burke.html

Tydturvallisuuslaki, 8.10.2020, SDK 685/2020, Helsinki. Luettu: 15.10.2020.
https://www.finlex_fi/fi/laki/ajantasa/2002/200207 38#L2P8

Vartia, M. Lahtinen, M. Joki, M. & Soini, S. 2008. Piinan loppu. Tampere. Tyoter-
veyslaitos.

Yhdenvertaisuuslaki, 01.01.2015; ks. L 1347/2014. Helsinki. Luettu: 23.11.2020.
https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2014/20141325#Pidp44 7826736

Yhdenvertaisuusvaltuutettu n.d. Syrjintd ja yhdenvertaisuus. 2021. Luettu:
23.11.2020. https://syrjinta.fi/syrjinta



https://www.pam.fi/media/1.-materiaalipankki-tiedostot-nakyvat-julkisessa-materiaalipankissa/tilastot-ja-tutkimukset/1250_a4_report_on_sexual_harassment_finsk_2018_web.pdf
https://www.pam.fi/media/1.-materiaalipankki-tiedostot-nakyvat-julkisessa-materiaalipankissa/tilastot-ja-tutkimukset/1250_a4_report_on_sexual_harassment_finsk_2018_web.pdf
https://www.pam.fi/wiki/seksuaalinen-hairinta-ja-vakivallan-uhka-2020-kysely-pamin-jasenille.html
https://www.pam.fi/wiki/seksuaalinen-hairinta-ja-vakivallan-uhka-2020-kysely-pamin-jasenille.html
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1986/19860609#P8d
https://yle.fi/uutiset/3-11681847
https://www.nytimes.com/2017/10/20/us/me-too-movement-tarana-burke.html
https://www.nytimes.com/2017/10/20/us/me-too-movement-tarana-burke.html
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738#L2P8
https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2014/20141325#Pidp447826736
https://syrjinta.fi/syrjinta

39

LITTEET

Liite 1. Tutkimuksen kyselylomake
1)

iden kokema hairinta yrityksessa X 2020

Majoitus- ja ravintolaty&ntekij

Talla kyselylla kartoitetaan kokevatko yrityksen tyontekijat hairintda ja epdasiallista kohtelua tySpaikallaan. Jos kokevat miten se ilmenee,
mistd suunnasta ja miten siihen ollaan puututtu. Kyselyyn vastataaan anonyymisti. \

Huomioithan, ettd kysely on tarkoitettu vain yrityksen sisélld tyoskenteleville.

Ennen vastaamista luethan alla olevan osion huolelllisesti.

Hairintaa ja epaasiallista kohtelua ovat ty6turvallisuuslain ja tygsuojeluviranomaisten mukaan esimerkiksi toistuva uhkailu, pelottelu, ilkeét ja
vihjailevat viestit, vaheksyvat ja pilkkaavat puheet, tydyhteisdsta eristdminen, aseman tai maineen kyseenalaistaminen, tydnteon jatkuva
perusteeton arvostelu tai vaikeuttaminen, hiiritsevat viestit tai séhkdpostit ja seksuaalinen héirinta.

Hairintaa, tyopaikkakiusaamista ja epaasiallista kohtelua yhdistaa parhaiten yksi tekija ja se on asian toistuvuus ja jatkuva ilmeneminen.

Tilanteen voisi méaritella siten, ettd joku joutuu toistuvasti ja pitkalla aikavalilla kielteisen, loukkaavan tai alistavan kaytdksen uhriksi.
Vakavavissa tapauksissa hdirinnan ei tarvitse olla toistuvaa, vaan kertakin riittda. (Esimerkiksi Vakavat uhkailut tai vakivallan teot.)

1. Taustatietoja

Olen... * ~Valitse tasta— v
Asuinpaikkani: * —Valitse tasta— ~
Ikani: * —Valitse tasta— v

2. Missd tyoskentelet?

Tydskentelen... * —Valitse tasta— ~

Joku muu, missa:

3. Asemasi tyopaikallasi?

(jatkuu)



3. Asemasi tydpaikallasi?

Olen... * —Valitse tasta—- v

4. Hairinndn kokeminen?
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3) Oletko joskus kokenut hiirintda tai epéasiallista kohtelua tybpaikallasi? *

[ kylla
D En

5. Minkalaista hdirintaa olet kakenut? (voit valita useamman vaihtoehdon)

Syrjintaa koskien:

[ Ik&éni

[ Sukupuoltani

[ Etnista taustaani

[ Seksuaalista suuntaumistani

Jotain muuta, mita:

Epaasiallista kohtelua:

[} Uhkailua tai pelottelua

[ llkeitd tai vihjailevia viesteja

[ ] vaheksyvaa tai pilkkaavaa puhetta

[ Tybyhteisdsta eristdmista

[T} Aseman tai maineen kyseenalaistamista

[] Tyénteon jatkuvaa perusteetonta arvostelua
[ Fyysista vikivaltaa

Jotain muuta, mita:

Seksuaalista hairintaa:

[] Vihjailevia puheita tai hirskej4 vitseja

[T vihjailevia ilmeit3 ja eleitd

[T Vartalosi tai pukeutumisesi kommentointia
[T] Fyysistd koskettelua tai l5hentelya

[ Seksuaalisesti virittyneit viesteja, sihkdposteja tai puhelinsoittoja \

] Sukupuoliyhteytts tai seksia koskevia suoria ehdotteluja
[T] Raiskausta tai sen yritysta

Jotain muuta, mité:

Kenen toimesta olet kokenut hairintdd?

[] Asiakkaan
[] Tydkaverin
[] Esihenkildn

Jonkun muun, kenen:

6. Hairintdan puuttuminen

Puututtiinko kokemaasi hairintadn jotenkin? *

—Valitse tasta— ~

Voit avata tahdn enemman tilanteeseen puuttumista:

7

Jos olet kokenut hairintaa jonkun alla mainitun toimesta, puututtiinko hairintdéan? Voit perustella vastauksen.

() Puututtin
J Ei puututtu

Asiakas




2

Jos olet kokenut hairintda jonkun alla mainitun toimesta, puututtiinko hairintdan? Voit perustella vastauksen.

Asiakas O Puututtiin
() Ei puututtu
Perustelu:

Tyokaveri () Puututtin

O Ei puututtu
Perustelu:
Esihenkild O Puututtiin
() Ei puututtu
Perustelu:
Jonkun muun O Puututtin
O Ei puututtu

Perustelu:

Tiedétkd onko joku muu tydpaikallasi kokenut hairintaa? *

[ kyna
D Ei

Miten hairintd ilmeni?

%
Miten sinua on ohjeistettu
toimimaan, jos koet
hdirintd3 tydpaikallasi? * P
7

Tietojen ldhetys

Tallenna

Kiitos ajastasi ja vastauksistasi.
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