=
HAAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu

Alaispalaute tyéelimin ongelmatilanteissa

Tiina Pasanen

Opinniytetyo
Johdon assistenttityon ja kielten
koulutusohjelma

2013



Tiivistelma
-
BTN L AAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu 2.4.2013
Johdonassistenttityon ja kielten koulutusohjelma

Tekija tai tekijdt Ryhmitunnus
tai aloitusvuosi

Tiina Pasanen 2010

Raportin nimi Sivu- ja lii-
tesivumaira

Alaispalaute tyoelamin ongelmatilanteissa 69 +2

Opettajat tai ohjaajat

Soile Tuorinsuo-Byman

Sisdasiainministeriossd esimichet kiyvit esimiehille raitiloidyissd koulutuksissa, jossa
he muun muassa paivittivit tietojaan siitd, kuinka heiddn tulisi toimia ongelmatilanteis-
sa alaistensa kanssa, toisin kuin alaiset, joille ei jirjestetd tillaisia koulutuksia.

Timin opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd miten alaiset kertovat ongelmatilanteista
esimichelleen. Ongelmatilanteet tissd opinndytetyOssi tarkoittavat tyOyhteisOssa yksi-
166n kohdistuvia vaikeita tilanteita, jotka ovat: liiallinen tyon mairi, tyostd johtuvaa
negatiivinen stressi, tybuupumus, kiusaaminen, syrjinta ja seksuaalinen hairintd. On-
gelmatilanteeksi ei kuitenkaan lasketa yksilon omia ongelmia, jotka vaikuttavat tyonte-
koon, kuten esimerkiksi oma tai liheisen vakava sairastuminen, laheisen kuolema tai
liiallinen alkoholin kaytto. Opinnaytetyossi ei myOskain kasitella ongelmatilanteiden
seurauksia.

Alatavoitteeksi asetettiin selvittaa haastatteluvastausten perusteella, onko alaisille tarvet-
ta jarjestda koulutusta, jossa kasitelladn kuinka alaisten tulisi kertoa ongelmatilanteesta
esimichelleen.

Opinnaytetyota varten haastateltiin 32 alaista ja 14 esimiestd. Haastattelut suoritettiin
kesd-heindkuussa 2012.

Alaisille olisi hyvi jirjestdd ainakin sellainen koulutus, jossa kéytdisiin ldpi varhaisen
vilittimisen malli, mutta suotavaa olisi, ettd my6s esimiehelle ongelmatilanteesta ker-
tomisesta ja sen tirkeydestd pidettiisiin alaisille jonkinlainen koulutus.

Asiasanat
alaiset, esimiehet, alaistaidot, luottamus, kerronta




Abstract

L
BTN L AAGA-HELIA

University of Applied Sciences 2.4.2013

Degree Programme in Modern Languages and Business Studies for Management Assis-
tants

Authors Group or year of
entry
Tiina Pasanen 2010
The title of thesis Number of pag-
es and appen-
Employees” Communication Skills in Conflictive Circumstances dices
7242
Supervisor(s)

Soile Tuorinsuo-Byman

In the Ministry of the Interior supervisors attend different kind of training sessions
where they, for example, update their knowledge of how to operate in conflictive cir-
cumstances with their employees. Employees do not generally receive any training in
this area at all.

The aim of this thesis is to find out how employees inform their supervisors of conflic-
tive circumstances that arise. In this thesis conflictive circumstances include such
things as heavy workloads, negative stress, burn out, workplace bullying, discrimination
and sexual harassment. The death of a loved one, an employee’s own illness or that of
a loved ones and excessive use of alcohol are not considered here a part of conflictive
circumstances. This is because even though they do cause problems at work in certain
ways, they are still not problems that develop directly from work.

To find out whether employees actually need training on how to bring up conflictive
circumstance with their supervisors of is a secondary aim of this thesis.

A total of 32 employees and 14 supervisors were interviewed in June and July of 2012,

It was discovered through these interviews that most employees do actually report
conflictive circumstances to their supervisors quite well, but there are some employees
who do not really do this at all.

Hence, it is recommended that such training for employees also be provided, so that all
employees would be better able to inform their supervisors of conflictive circumstanc-
es.
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1 Johdanto

Ollessani tyoharjoittelussa sisdaasianministerion maahanmuutto-osastolla syksylla 2011,
kysyin suunnittelija Minna Aittoniemelta, ettd olisiko omalla osastollani jokin aihe, josta
voisin tehdd opinnayteyoni. Sellaista aihetta, mika kasittelisi vain maahanmuutto-
osastoa, ei 16ytynyt, mutta keskusteltuani Aittoniemen ja esimieheni hallitusneuvos Riit-
ta Koposen kanssa, saimme kehiteltya minulle aiheen, joka koski koko ministeriota.
Koponen ehdotti, ettd keskittyisin alaisten analysoimiseen esimiesten sijaan, koska esi-
miesten toiminnasta tehdiin niin paljon opinndytet6itd. Tamin jilkeen paddyimme
taman opinndyteyon aiheeseen, josta keskustelin vield lisda henkiloston kehittdjan Han-

na Orasen kanssa.

Tima opinndytey6 syntyi sisdasiainministerion tarpeesta tutkia alaisten kiyttdytymista
heidin keskustellessaan esimiehensi kanssa ongelmallisesta tilanteesta. Sen lisdksi, ettd
sisdasiainministeriossa on kaytossa varhaisen vilittimisen malli, jossa neuvotaan, kuin-
ka ongelmallisessa tilanteessa tulee toimia, esimiehid koulutetaan jatkuvasti ongelmalli-
sia tilanteita varten sisdasiainministeriossa. Alaiset kuitenkin jaavit tiysin vaille koulu-
tusta. Esimiehet ovat siis koulutettuja ja tietdvit kuinka ongelmatilanteista tulisi keskus-
tella alaistensa kanssa, mutta alaisia ei ole koulutettu kertomaan ongelmallisista asioista,
joten haluttiin tietad, osaavatko alaiset toimia tallaisissa tilanteissa padasaantoisesti oi-
kein. Tamin opinndytetyon kautta haluttiin selvittdd, onko alaistaitokoulutukselle tar-

vetta ja jos on, kuinka akuutti.

1.1 Tutkimusongelmat

Tavoitteena on selvittda miten alaiset kertovat ongelmatilanteesta esimiehelleen. On-
gelmatilanteet tissd opinndytetyOssi tarkoittavat tyOyhteisossi yksilo6n kohdistuvia
vaikeita tilanteita, jotka ovat: liiallinen tyon maira, tyostd johtuvaa negatiivinen stressi,

tybuupumus, kiusaaminen, sytjinta ja seksuaalinen hairinta.

Alatavoitteeksi on asetettu tarkoitus selvittdd haastattelun vastausten perusteella, onko
alaisille tarvetta jarjestda koulutusta, jossa kisitellaan kuinka alaisten tulisi kertoa on-

gelmatilanteesta esimiehelleen. Tama on tirked alatavoite sisdasiainministerion kannal-



ta, koska silloin esimiehet nikevit mika on yleistilanne ja henkil6ston kehittdja Hanna

Oranen osaa reagoida tarpeeseen, mikili koulutukselle on tarvetta.

Tissd opinndytetyossi pyritddn saamaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

Miten alaiset kertovat vaikeista tilanteista esimiehellensa?

Tuntevatko alaiset ja esimiehet varhaisen vilittimisen mallin?

Miten luottamus vaikuttaa ongelmatilanteesta keskusteluun sisdasiainministeriossa
tyoskentelevien mielesta?

Onko alaisten ongelmatilannekoulutukselle tarvetta?

Tassa opinnaytetyOossa ongelmatilanne ja vaikea tilanne ovat toistensa synonyymeja ja
molempia ilmauksia kiytetddn tarkoittamaan samaa asiaa, koska alun perin vaikea tilan-
ne oli se muoto, jolla kuvattiin liiallista tybnmaaraa, stressid, tybuupumusta, kiusaamis-
ta, syrjintdd ja seksuaalista hiirintdd ja kaikki haastattelukysymykset kirjoitettiin timén

lmaisun pohjalta.

1.2 Tutkimuksen rajaukset ja rakenne

Ongelmatilanteita ovat tyOyhteisossa ilmenevat ongelmat. Ongelmatilanteeksi el tassa
opinndytety6ssa katsota yksilon omia, henkil6kohtaiseen elimain liittyvia vaikeita asioi-
ta, vaikka niilld voi olla voimakas vaikutus tyoskentelyyn. Henkil6kohtaiseen elimain
liittyviksi vaikeiksi asioiksi luokitellaan esimerkiksi oma tai liheisen vakava sairastumi-

nen, liheisen kuolema, muut jarkyttivit kokemukset ja litallinen alkoholin kaytto.

Tutkimus el kisittele esimiehen palautetta alaiselle. Siksi kysymyksissa ei ole pyritty
tuomaan esille esimiesten toimintatapoja, vaan tutkinnan kohteena ovat koko ajan alai-
set. Opinndytety6ssd ei myoskddn tutkita ongelmatilanteiden seurauksia eiki ole tarkoi-
tus opastaa yksityiskohtaisesti kuinka alaiset voisivat korjata kayttaytymistaian, koska

mahdollinen koulutus opastaa siina.

Opinniytetyo on rakennettu siten, ettd luvussa kaksi kasitelladn alaisten palautetta esi-
miehelle ja alaistaitoja. Samalla esitelldan alaistaitojen muotoja ja alaistaitojen vaikutusta

kommunikaatioon. Toisessa luvussa kisitelldan lisdksi my6s luottamusta. Kolmannessa



luvussa esitellidn ongelmatilanteet ja avataan jokaista ongelmatilannetta erikseen alalu-
vuissa. Neljanteen lukuun on sijoitettu sisdasiainministeriosti kertova osuus. Neljannes-
sd luvussa kerrotaan myés, kuinka aineisto on keritty. Viidennessa luvussa kisitelladn
haastatteluista saadut vastaukset ja kuudes luku kisittelee yhteenvedon lisaksi myo6s
jatkotutkimusehdotuksia, oman oppimisen arviointia ja vastaa johdannossa esitettyihin
tutkimusongelmiin. Lihdeviitteiden jilkeen liitteistd 16ytyvit seki alaisille ettd esimichil-

le esitetyt haastattelukysymykset.



2 Alaispalaute ja alaistaidot

Palaute on menneisyyteen liittyvan asian kertomista, joka kuitenkin annetaan nykyhet-
kessi ja sen tarkoituksena on vaikuttaa tulevaisuuteen (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo
2007, 163). Suomenkielisen palautteen englanninkielinen vastine feedback tarkoittaa
sananmukaisesti “takaisin sy6tt6d”. Palaute on olennainen osa tyOyhteisod, koska sen
kautta tyoyhteiso ja yksittainen tyontekijd voi kasvaa ja oppia. Kehittyminen on vaikeaa
ja jopa mahdotonta, elleivit onnistumiset ja epdonnistumiset ole tiedossa, ja ndiden
tiedostaminen kiy helpoiten juuri toisen ihmisen antaman palautteen kautta. (Juholin

2008, 243.)

Palautetta voidaan antaa joko vuorovaikutteisesti tai valitetysti. Vuorovaikutteista pa-
lautetta annetaan, kun keskustellaan kasvotusten tai puhelimitse. Jos palaute sen sijaan
annetaan ja vastaanotetaan kirjeen, tekstiviestin, sahkopostin tai pikaviestinnin kautta,
kyseessa on valitetty palaute. Palautetta voidaan antaa myos paivittaisissa keskusteluissa,
jolloin se on spontaania ja tilannekohtaista sekd nivoutuu piivittiiseen tychoén. Palau-

tetta on luonnollista antaa myos kehitys- ja tuloskeskusteluissa, joissa palautteen anta-

minen on muodollista. (Juholin 2008, 244-245.)

Muodollisella palautteella tarkoitetaan tietynlaisessa tilanteessa annettua palautetta. T4l-
laisia tilanteita ovat esimerkiksi juuri mainitut kehitys- ja tuloskeskustelut, neljannes-
vuosittain tehtavit arvioinnit tuloksesta ja saavutuksista, projektikohtainen palaute ja
saannollisesti henkil6stolle tehtivit kyselyt, joissa kerdtiddn palautetta. Muodolliselle
palautteelle tunnusomaista on se, ettd palaute on osa suurta kokonaisuutta, joka liittyy
yksilon, tiimin, projektin tai organisaation tychon. Sitd antaessa ohjeistukset voivat olla
hyvin selkeita ja yksityiskohtaisia. Esimerkiksi kehityskeskusteluissa sovitut asiat tallen-
netaan, ja nithin kuuluu usein erilaisia runkoja, muistilistoja ja lomakkeita. (Juholin

2008, 245-246.)

Vapaamuotoista palautetta on koettu vatkeammaksi antaa, koska se vaatii palautteen
antajalta ja vastaanottajalta tilannetajua, herkkyytta ja oikean siavyn l6ytamista, silla ti-
lanne saattaa tulla yllittien. Vapaamuotoiselle palautteelle ei ole olemassa kaytintoja tai

valmiiksi maarittyja lauserakenteita vuorosanoineen. Vaikka vapaamuotoisen palaut-



teen antamisen tilanne voi liukua nopeasti ohi, olisi hyvi jos mychemmin voisi palata
tilanteeseen, ja sanoa esimerkiksi ettd ”jdin miettimaédn edellisessd keskustelussa tiettyja
asioita. Voisimmeko palata tahin keskusteluun uudelleen joko nyt tai hieman my6-

hemmin, mikali sinulla on nyt kiireitd?” (Juholin 2008, 246.)

Palautteen antaminen on kuitenkin taitolaji, koska palaute saatetaan kokea henkil6a
koskevaksi kritiikiksi. Siksi on erittiin tirkedd, ettd palautteen antaja olisi miettinyt pa-
lautteen tavoitteet valmiiksi, jotta han osaisi antaa palautteen oikein. Muutoin palaute
saatetaan ottaa vadrin vastaan, jolloin palaute kddntyykin itseddn vastaan. (Silvennoinen

& Kauppinen 2006, 60.)

Suomessa on tyopaikoilla palautekoyhyytti, ja ympiristostd on vaikea saada vihia siitd,
miten yksittdinen henkil6 menestyy ja millaisena ymparisté nakee hianen toimintansa.
Palautetta saa kodin ja ty6n valimaastoon sijoittuvasta koulutuksesta, mutta sielld palau-
te on hyvin kaavamaista. Palaute kuuluisi tuoda osaksi suomalaista tyokulttuuria, koska
suomalaiset ovat tyokeskeinen kansa. Tavoitteena tyépaikoilla tulisi olla tyontekijan
tietoisuus siitd, miksi hin ahertaa ty6ssiaan, mitd hineltd odotetaan ja miten hin toimis-
saan menestyy. Palaute vaikuttaa tydmotivaatioon, vahvistaa onnistumisen kokemusta
ja tuo mielihyvida. Kun seka alaisella etta esimiehelld on selvilld omat onnistumisensa ja
epaonnistumisensa, he tietdvit missa taytyy parantaa, ja mikd on perusta oppimiselle ja
kehittymiselle. Palaute onkin keino valittda tietoa onnistumisista ja epaonnistumisista,

jotta osapuolet voivat oppia ja kehittya. (Lindgren 1998, 1.)

2.1 Alaisen palaute esimiehelle

Palaute on aiemmin nahty kulkevan organisaatiossa vain ylhailta alas, eli johtajalta esi-
miehille ja esimiehilta alaisille. Kuitenkin myohempi tutkimus on osoittanut, ettd pa-
lautteen tulisi kulkea my0s alhaalta ylospiin, koska seki esimiehet ettd johto tarvitsevat
ja jopa odottavat palautetta siind missa alaisetkin. (Juholin 2008, 243.) Niin ollen siis
sekd alainen ettd esimies kaipaavatkin tukea ja palautetta. Esimiehelld on palautteen
kautta mahdollisuus saada alaisilta selville miten nama kokevat esimiehensa toiminnan
ja kayttaytymisen sekd millaisia tulkintoja nima herattivit alaisissa. Esimies voi siis pa-

lautetta saatuaan kartuttaa johtamistaitojaan. (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 110.)



Tyo6paikalla voi olla sellainen kulttuuri, ettd kriittinen palaute kulkee vain ylhdalté alas-
péin, muttei koskaan alhaalta ylospdin. Jotta alaisen ja esimichen vilinen suhde voi olla
toimiva, on molempien osapuolien ymmarrettiva omat roolinsa ja se mita tima rooli
edellyttda. (Kauppinen & Silvennoinen 20006, 110.) Olisi hyvi, ettd tyopaikalla olisi 44-
neen lausuttu sopimus, etta jokaisen velvollisuuteen kuuluu antaa palautetta ja ettd pa-
lautteen vastaanottaminen on kasvun paikka aina sille, kuka saa palautetta. Mikili siis
alainen tulee itse antamaan esimiehelleen palautetta, tulisi esimiechen suhtautua asiaan
arvostavasti, ja mikali esimiehelld ei juuri silld hetkelld ole aikaa, tulisi hinen saman tien
sopia aika, jolloin alainen voisi tulla kertomaan asiansa. (Juholin 2008, 251-252.) Yleen-
sd alaiset antavat herkemmin palautetta silloin, kun heilld on oma roolinsa selvilla. Esi-
micehilld on yleensa palautteen myoti taipumus alkaa korjaamaan kiytostidn, josta ovat
saaneet korjaavaa palautetta. (Daniels, Spiker & Papa 1997, 163.) Koska esimiehilld on
yleensi taipumus muuttaa kdytOstain, olisi hyva, jos alaiset uskaltautuisivat antamaan

esimichelleen palautetta.

Alaisella on oikeus antaa palautetta. Jokapdiviisessi vuorovaikutuksessa nikyy se, kuin-
ka alaiset antavat palautetta ja kuinka esimiehet suhtautuvat palautteeseen. Palautetta
voidaan antaa esimerkiksi jokapadiviisessa keskustelussa eri tavoin ja se voidaan ottaa
vastaan eri tavoin. Valitettavasti kuitenkin palaute jad monesti antamatta monista eri
syistd. Yhtend syyna miksi alainen ei anna esimiehelle palautetta on se, ettd alaisella on
huonoja kokemuksia liittyen esimiehen reaktioon palautteen annon jilkeen. Esimies
saattaa kyetd ottamaan vastaan vain positiivista palautetta, koska kokee kriittisen palaut-
teen sotivan hinen mindkisitystidn ja sithen liittyvad eheyden tunnetta vastaan, vaikkei

annettu palaute liittyisikddn esimiehen persoonaan. (Silvennoinen & Kauppinen 20006,

112))

Alainen saattaa myos ihailla esimiestain ja ajatella olevansa esimiestdan huonompi. Tal-
16in alainen ei koe itseddn arvolliseksi antamaan kriittista palautetta esimichelleen. Tal-
laisella alaisella on usein heikko itsetunto, ja hin pyrkii saamaan tyydytystd huonolle
itsetunnolleen olemalla turhankin néyrd. Palautteen antoa ei kuitenkaan kannata pelata,
mutta mikali kuitenkin pelkaa, kannattaa miettia mika olisi kaikkein pahin seuraus kriit-

tisen palautteen antamiselle. TAma saattaa madaltaa kriittisen palautteen antamisen



kynnystd, mikili huomaa, ettei se pahin seuraus olisikaan niin huono asia. (Kauppinen
& Silvennoinen 2006, 113.) Alainen voi my6s miettid, kannattaako palautteen antami-
nen vai ei, ja tahtoisiko hin itse palautetta vastaavanlaisessa tilanteessa. Yleensi palaut-

teen antamisesta on enemman hyotya kuin haittaa. (Juholin 2008, 246.)

Palautteen antoa helpottaa myo6s se, jos alainen ja esimies voivat luottaa toisiinsa. Luot-
tamus mahdollistaa aidon vuorovaikutuksen ja oppimisen palautteen jakamisen avulla.
Niin ollen luottamuksellinen suhde esimichen ja alaisen vililld antaakin uusia kehitty-
misen mahdollisuuksia molemmille, koska asioista voidaan puhua rakentavasti, mutta
suoraan. (Kupias, Peltola, Saloranta 2011, 158.) Mikili palautteen saaja, ei luota palaut-
teen antajaan, palaute on hyodytonti, koska saaja tuskin kokee annetun palautteen ole-
van uskottavaa palautteen antajan vuoksi. Mikali kuitenkin luottamussuhde on jo luotu,
on tilaa avoimelle palautteelle, joka on osa tyoyhteison rakentamisessa. (Lohtaja & Kai-

hovirta-Rapo 2007, 163.) Luottamusta kasitelldan lisdd timin luvun lopussa.

Vaikka alainen pelkiisikin antaa palautetta esimiehellensé, palautteen antamista kannat-
taa opetella. Esimerkiksi kun esimies antaa palautetta, hineltd voi kysya, ettd tahtoisiko
my6s hian kuulla palautetta. Palautteen antoa helpottaa, jos oppii tuntemaan milla taval-
la esimies toimii ja kisittelee palautetta. Téll6in palautteen voi asetella sopivaksi ja mo-

lemmat kokevat tilanteen mahdollisimman luontevaksi. (Silvennoinen & Kauppinen

2000, 113.)

Koska palautetta on vaikeaa antaa oikein, Kupias, Peltola ja Saloranta (2011, 29) ovat
koulutuksissaan kysyneet sadoilta thmisiltd, millaista hyvid palaute on. Kupiaksen, Pelto-
lan ja Salorannan mukaan samaan kysymykseen on suhteellisen moni vastannut samalla

tavalla, jolloin vastauksia voitaneen pitda luotettavina.



Taulukko 1. Hyvi palaute koostuu Kupiaksen, Peltolan ja Salorannan (2011, 29) koulu-

tuksissa olleiden mielesta seuraavista asioista:

Hyvi palaute on:
Rehellista Luontevaa
Arvostettavaa Yksiloitya
Perusteltua Mahdollisimman konkreettista

Kohdistuu toimintaan, ei persoonaan | Huomioi vastaanottajan tyylin kommunikoida

Kuuntelee saajan nakemysta asiasta Tuo esiin my6s sen, mikd on hyvaa
Tuo negatiiviset asiat kehittivisti ja Tuo esiin korjausehdotukset ja vaihtoehtoiset
rakentavasti toimintatavat

Edella mainitun listan lisaksi palautteen tulisi johtaa konkreettisiin tekoihin ja palaut-
teen saajalla tulisi olla palautetilanteen jilkeen sellainen tunne, ettd hinelld on paljon
voimavaroja ja osaamista, joista voi olla tyytyviinen, mutta sen lisaksi palautteen antaja
antoi hyvid ideoita ja konkreettista apua jatkokehitysti ajatellen. Tama tarkoittaa sita,
ettei palautetta tulisi vain tOksayttda, vaan silla pitiisi olla voimaannuttava merkitys pa-
lautteen saajalle, jolloin palaute johtaa tekoihin, eikd vain jaa ilmaan roikkumaan. (Ku-

pias, Peltola, Saloranta 2011, 29-30.)

2.2 Alaistaidot

Keskinen (2005, 18) viittaa Jukka-Pekka Puron Helsingin sanomissa olleeseen artikke-
liin, ettd henkil6sté on koko ajan koulutetumpaa ja niin ollen henkil6sté kohdistaa en-
tistd suurempia odotuksia esimiechen tapaan antaa palautetta, keskustella, olla vuorovai-
kutuksessa ja rohkaista. Ongelmaksi kuitenkin muodostuu se, etti alaisten odotukset
ovat epirealistisia ja niitd on mahdotonta toteuttaa. Esimicheen kohdistettujen odotuk-
sien realistisuus, jasentyneisyys ja kyky pukea ne sanoiksi ovat osa alaistaitoja. Esimie-
hen on helppo olla vuorovaikutuksessa sellaisen alaisen kanssa, joka on arvioinut omi-

en odotustensa realistisuuden ja osaa kertoa siita.

Esimiestyon antoisuus, tuloksellisuus ja palkitsevuus riippuvat siitd, millaisia alaistaitoja
alaisilla on. Tdma johtuu siitd, ettd esimiehelle on paljon helpompaa toimia esimiehena,

mikadli alaisten joukossa on niitd, jotka edellyttivat itseltddn jatkuvaa ja aktiivista yhteis-




tyosuhdetta esimichensi ja tytkavereidensa kanssa, sekd lisiksi pitdvit tirkeind madra-
tietoista pyrkimysta tavoitteiden tdyttimiseen ja perustehtidvin suorittamista. (Keskinen

2005, 42.)

Alaistaitoja on tutkittu melko vihin Suomessa, mutta muualla alettiin tutkia naité taito-
ja jo 1990-luvun loppupuolella. Alaistaitojen englanninkielinen vastine on organiza-
tional citizenship behaviors, OCB. Suomenkielen alaistaito savyttda kisitetta alistavalla
vivahteella, ja sen vuoksi se ei ole yhtd hyvi kuin sen englanninkielinen vastine. Suo-
menkielen kansalaistaito kisite tuo mieleen velvollisuuden ddnestdd ja maksaa verot
samalla, kun huolehtii kanssaihmisista ja ympdriston siisteydestd. Alaistaidot vastaavat
tyoelamassa velvollisuuden tunnetta huolehtia tyopaikan siisteydestd, valmiutta ja ha-
lukkuutta yhteistychon tyotovereiden ja esimiechen kanssa sekd oman mielipiteen ilmai-

semista asioiden eteenpainviemiseksi. (Keskinen 2005, 18-20.)

Podsakoff ym. (2000, 513) viittaavat Organin vuonna 1988 tekemin mairitelmdin
alaistaidoista, jonka mukaan alaistaidot edustavat yksilon harkinnanvaraista kayttayty-
mistd, mika ei ole suoraan tai eksplisiittisesti virallisen palkitsemisjarjestelman tunnistet-
tavissa, ja joka kokonaisuudessaan parantaa organisaation efektiivista toiminnallisuutta.
Podsakoff ym. (2000, 516) ovat tutkineet miten eri tutkimukset ovat alaistaitoja maari-
telleet ja mitd nidistd maaritelmista voidaan pitda tosina. Alaistaidon muotoja on yhteen-
sd seitseman erilaista. Ne ovat avuliaisuus, reiluus, organisaatiouskollisuus, sitoutumi-

nen, aloitteellisuus, kansalaishyve seka itsensé kehittiminen.

2.2.1 Alaistaitojen muodot

Avuliaisuus kisittaa vapaaehtoista tyokavereiden auttamista ja tybasioissa olevien on-
gelmien estdmistd. Avuliaisuus voidaan jakaa kahteen eri osa-alueeseen. Ensimmiinen
osa-alue kisittid muun muassa altruismin, sovinnonteon ja kannustamisen ulottuvuu-
det, kun taas toinen osa-alue kasittad kohteliaisuuden aatteen sisaltden ajatuksen siita,
ettd tyontekija tekee myos paljon sen eteen, ettd voisi estdd ongelmien syntymista tyo-

kavereille. (Podsakoff ym. 2000, 516-517.)



Reiluilla thmisilld tarkoitetaan alaistaitoihin liitettyna thmisia, jotka eivit valita, kun koh-
taavat toisten aiheuttamia hankaluuksia, mutta myG6s pystyvit pitiméin positiivisen
asenteen, vaikka asiat eivit suju heiddn toivomallaan tavalla. He eivit mydskdin louk-
kaannu, kun toiset eiviat noudata heidin ehdotuksiaan, eivitkd ota omien ehdottamien-
sa asioiden torjumista henkilokohtaisesti. Lisaksi he ovat valmiita uhraamaan oman

henkil6kohtaisen intressinsd ryhmin hyviksi. (Podsakoff ym. 2000, 517.)

Organisaatiouskollisuudella tarkoitetaan ty6paikan markkinointia ulkopuolisille, jolloin
tyontekija ikdan kuin suojelee ja puolustaa organisaatiota ulkoisilta uhkilta pysyen us-

kollisena organisaatiolle episuotuisina aikoina. (Podsakoff ym. 2000, 517.)

Sitoutuminen mittaa henkilon kykya sisdistdd ja hyvaksyd organisaation sdantojd, sad-
doksia ja menettelytapoja silloinkin, kun kukaan ei ole tillaista kdytostd valvomassa.
Tima on nostettu yhdeksi alaistaitojen muodoksi, silld vaikka alaisten odotetaan kayt-
taytyvin tietylld tavalla noudattaen menettelytapoja, sddnt6jd ja saiddoksid, kuitenkaan
alaiset eivat aina niin tee. Nain ollen alaista, joka uskollisesti noudattaa organisaationsa

saantojd, sdadosid ja menettelytapoja vaikkei kukaan ole katsomassa, pidetidn erisyisen

hyvina ”organisaation kansalaisena” (Podsakoff ym. 2000, 517, 524.)

Yksilollinen aloitteellisuus on poikkeuksellinen alaistaitomuoto, silld sithen liitetddan
osittain myo6s vapaaehtoisuus. Yksilollista aloitteellisuutta on esimerkiksi vapaaehtoinen
luovuus ja innovatiivisuus omien tyétehtivien tulosten tai organisaation suorituskyvyn
parantamiseksi. Lisdksi sithen kuuluu, etta henkil6 jatkaa tyoskentelya erityiselld innok-
kuudella ja panoksellaan tyon loppuunsaattamiseksi ja ilmoittautuu vapaachtoisesti ot-
taakseen ylimaariistd vastuuta kannustaen samalla muita tekemain samoin. Tyontekija
sits menee pidemmille kuin hineltd edellytetdan. Organ on vuonna 1988 korostanut,
ettd titd alaistaitomuotoa on vaikeinta erottaa roolikayttaytymisesta, koska kyseinen
muoto eroaa muista muodoista niin suuresti. Taman vuoksi ei liene yllatys, ettd jotkut

tutkijat eivat ole lisainneet titd alaistaitomuotoa ollenkaan alaistaitotutkimuksiinsa.

(Podsakoff ym. 2000, 524.)

Kansalaishyveelld tarkoitetaan tdssd yhteydessd makrotason kiinnostusta tai sitoumusta

koko organisaatiota kohtaan. Tilld tarkoitetaan sité, ettd tyontekija osallistuu organisaa-
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tionsa hallintoon esimerkiksi osallistumalla kokouksiin ja ilmaisemalla mielipiteensa
siitd, mitd strategiaa organisaation tulisi noudattaa. Tyontekijin tulisi my6s seurata or-
ganisaation ymparistod uhkien ja mahdollisuuksien varalta sekid toimia organisaation
parhaaksi, esimerkiksi ilmoittamalla epailyttavastd toiminnasta — kuten ilmoittamalla
palovaaroista tai epailyttivistd toiminnasta seka lukitsemalla ovet — jopa oman edun
kustannuksella. Niin toimiva tyontekija ymmartad olevansa osa suurempaa kokonai-

suutta. (Podsakoff ym. 2000, 525.)

Viimeisena alaistaitojen muotona on itsensé kehittiminen, joka ymmirretdan niin sano-
tusti avainmuotona alaistaidoille. Itsensa kehittimisessa on kyse vapaaehtoisesta omien
tietojen, taitojen ja kykyjen parantamisesta. Tama tarkoittaa osallistumista kursseille,

itsendisesti omien tietojen ajan tasalla yllapitimistd sekd uusien taitojen opettelua. (Pod-

sakoff ym. 2000, 525.)

2.2.2 Alaistaidot ja kommunikaatio

Kommunikaatiolla tarkoitetaan sitd prosessia, mika syntyy, kun ihminen vastaa toisen
thmisen symboliseen kiyttdytymiseen. Symbolisuudella tarkoitetaan sitd, ettd kaikki sa-
nat symboloivat jotakin. Samalla tavoin kaikki sanaton viestintd on symbolista. (Adler

& Rodman 20006, 4,06)

Sh. Kandlousi , Janee Ali & Abdollahi (2010, 52) ovat tutkineet alaistaitoja (OCB) ja
tyytyviisyyttd kommunikaatioon tyopaikalla. Kommunikaatio sisiltid organisaation
toiminnan prosessit, joissa organisoidaan, koordinoidaan, tiedotetaan, jarjestelldan jne.
Tutkijat tuovat esille my6s, etta kommunikaatio on enemmin kuin annettu informaatio,
silli kommunikaatio on oikeastaan valttaimattomyys onnistumiselle tai epaonnistumisel-

le jokaisessa organisaatiossa.

Tutkimuksessa nostettaan esiin, ettd sekd muodollinen etta epimuodollinen kommuni-
kaation kanava on tirked ottaa huomioon tutkittaessa alaistaitoja seka tyytyvaisyytta
kommunikaatioon yhdessa. Tyytyviisyys kommunikaatioon tarkoittaa yksittaisen henki-
16n tyytyviisyyttd eri aspekteihin organisaation kommunikaatiossa. (Sh. Kandlousi ym.

2010, 52-53.)
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Muodollisen kommunikaation kanavalla tarkoitetaan niitd tunnettuja kanavia, joiden
kautta organisaatiossa ohjeistukset ja informaatio virallisesti kulkevat. TAma muodolli-
nen kommunikaatio helpottaa esimiesten tyotd ja seuraa muodollista hierarkian kaavaa
organisaatiossa. Muodollinen kommunikaatio voi kulkea yl6spiin, alaspdin ja sivuttais-
suuntaisesti. Tutkijat nostavat esiin, ettd muodollinen kommunikaatio on yhteydessi
tuottavuuden, tyotyytyviisyyden, koordinaation kulujen vihentymisen, konfliktien va-
hentymisen, luottamuksen ja yleistyytyviisyyden vahvistumisen sekd lisdksi negatiivisten

huhujen vihentymisen kanssa. (Sh. Kandlousi ym. 2010, 52.)

Epamuodollinen kommunikaatio on vaistimatonti. Kollegojen ollessa vuorovaikutuk-
sessa keskendidn he huomaavat yhteneviisia asenteita, mielipiteitd ja arvoja, minka seu-
rauksena heista tulee toisilleen tuttavia ja kavereita, jonka seurauksena he ystavystyvit.
Epidmuodollinen kommunikaatio perustuu siis sosiaalisille suhteille, ja epimuodollisen
kommunikaation lihtékohtana ovat tyontekijéiden henkil6kohtaiset paamaarat, kun
taas muodollisen kommunikaation tarkoituksena on yrityksen paamaard. Epamuodolli-
sessa kommunikaatiossa aiheena voivat olla ongelmat, asenteet, tyo tai mika tahansa,

mikaé johtaa tyytyvaisyyteen. (Sh. Kandlousi ym. 2010, 52.)

Alaiset useimmiten kayttavat epamuodollista kommunikaatiota silloin, kun kokevat
olevansa uhattuna, epavarmoja tal paineistettuja, aina kun avoin muutos on tapahtu-
massa, seki silloin, kun kommunikaatio johdon puolelta on rajoitettua, jolloin alaiset
turvautuvat niin kutsuttuun puskaradioon. Niin ollen epamuodollinen kommunikaatio
todennikéisimmin vaikuttaa kommunikaatiotyytyviisyyteen, silld epamuodollisen

kommunikaation tarkoituksenahan on tyydyttad alaisen tiedon tarvetta. (Sh. Kandlousi

ym. 2010, 52)

Alaistaidot ovat siis aspekti tyosuorituksesta. Niin ollen voidaan péitelld, ettd tyytyvai-
syys kommunikaatioon tyOpaikalla liittyy positiivisesti alaistaitoihin. Sosiaalisen vaihdon
teorian mukaan, jos alainen on tyytyviinen kommunikaatioon ty6paikalla, hin vastaa
sithen hyvilld alaistaidoilla. Tutkimuksen tuloksena syntyi kasitys siitd, ettd mikali alai-
nen on tyytyviinen organisaation kommunikaation tasoon, hin nostaa vihimmaissuori-

tuksensa tasoa organisaatiossa. Tutkijat tulivat sithen tulokseen, ettd esimiesten olisi
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hyvi keskittya kommunikaation ja vuorovaikutuksen kautta nostattamaan alaisten asen-
teita positiivisiksi, koska positiivinen asenne motivoi alaisia hyvia alaistaitoja kohti. Ta-
mi johtuu siitd, ettd mikali alainen on tyytyvainen organisaatiossa tapahtuvaan kommu-
nikaatioon, hin ennen pitkdan asennoituu kommunikaatiotyyliin positiivisesti. Tama
positiivinen asenne taas johtuu nimenomaan organisaatiosta, jolloin alainen vastaa or-

ganisaatiolle hyvilla alaistaidoilla. (Sh. Kandlousi ym. 2010, 53, 56-57.)

2.2.3 Alaistaidot ja luottamus

Luottamusta on tutkittu paljon. Yksi syy tihdn on muun muassa se, etti tutkimuksissa
on havaittu, ettd luottamuksella on myonteiset vaikutukset tyohyvinvointiin ja tyosuori-
tukseen, mikd on suoraan verrannollinen organisaatioiden menestykseen. (Seppili,

Olakivi & Pirttild-Backman 2012, 334.)

Luottamus on sité, ettd uskoo toisen sanoihin ja lupauksiin. Kun joku nauttii muiden
luottamusta, hanen on helppo olla ja toimia, ja hin saa muut helposti uskomaan itseen-
sd. Luottamus helpottaa elimai, koska se saa arjen asiat rullaamaan seka ty6- ettd ih-
missuhdeasioissa. (Laine 2010, 11.) Luottavainen ihminen uskaltaa lausua omat mielipi-
teensd ja ajatuksensa, ilmaista ja tunnistaa omat tarpeensa seka tunnistaa omat tunteen-
sa. Luottaminen ilmenee myos kykyna olla toisten lahelld haavoittuvaisena ja suojaa-

mattomana. (Isokorpi 2004, 147.)

Luottamus on tietoa ja se perustuu jarkivalintoihin. IThmiset arvioivat toistensa luotetta-
vuutta eri tilanteissa ja luottamus syntyy kun voidaan olettaa, etta toinen kayttiytyy en-
nakoidusti. Vaikka luottamus on tietoa ja yhteisid kokemuksia, luottamus ei silti rajoitu
pelkistidan ennakointiin ja laskelmointiin toisen mahdollisesta tulevasta toiminnasta,
vaan luottamus koetaan vahvasti my6s tunteena. Esimerkiksi henkilOstad saattaa tuntua
silta, ettd kollega on luotettava. Luottamus itsessdan synnyttda myos erilaisia tunteita.
Toisten osoittama luottamus kuitenkin ldhes aina tuntuu hyvilti ja se otetaan vastaan
positiivisena palautteena. Toisten osoittamalla luottamuksella on motivoiva vaikutus,
koska yleisesti ihmiset pitavat siitéd, ettd heihin luotetaan. Mikali itse voi luottaa toiseen,
se synnyttad miellyttdvian tunnekokemuksen, koska luottavainen thminen uskoo, etta

yhteistyo johtaa sovittuihin tavoitteisiin. Ty6elamassa luottamus helpottaa yhdessa
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tyoskentelya. Luottava henkil6 voi ilmaista ajatuksiaan, ilman ettd tarvitsee pelata, etta
niitd kaytettdisiin hinta itseddn vastaan. Luottamus on hyviksytyksi tulemista ja arvos-

tusta, mutta my6s turvallisuutta. (Laine 2010, 35-30.)

Hosmerin (1995, 390) mukaan luottamus rakentuu myo6nteisistd odotuksista toisen
osapuolen kiyttdytymisestd, vaikka toisella osapuolella olisi mahdollisuus haavoittaa
tatd. Lisdksi moraalinen lupaus suhdetasolla merkitsee ehdotonta lupausta, ettei toiselle
aiheuteta vahinkoa. Hosmer (1995, 393) lisaa viela, ettd luottamuksella tarkoitetaan sel-
laista kédyttaytymista, jossa henkil6, ryhma, tai yritys vapaaehtoisesti suostuu tekemain
jotakin toisen henkil6n, ryhmin tai yrityksen puolesta. Davies, Mayer ja Schoorman
(1995, 712) mairittelivit, ettd luottamus on halukkuutta olla riippuvainen toisen osa-
puolen toiminnasta. Heiddn mukaansa, luottaja siis olettaa, ettd toinen tekee tietyn luot-
tajalle tarkedn teon, mutta luottajalla ei ole mahdollisuutta tarkkailla tai kontrolloida

toista.

Kalliomaa ja Kettunen (2010, 41) pohjaavat teoriansa muun muassa edelld esitettythin
Hosmerin (1995, 390 ja Daviesin ym. (1995, 712) nikemyksiin, ja saavat seitseman
luottamuksen elementtid, jotka ovat: osapuolten valinen riippuvuus, optimistinen odo-
tus toisten myonteisestd kayttaytymisestd, mahdollisuus haavoittuvaisuuteen — eli luot-
tamus sisaltda riskeja — odotus tai usko sithen, etta toinen osapuoli ei kaytd haavoittu-
vaisuutta hyvakseen, vapaaehtoinen yhteistyo, josta osapuolet hy6tyvit, luottamuksen

vapaaehtoisuus sekd opetus toisen oikeuksien suojelemisesta.

Nimi luottamuksen seitsemin eri elementtid nikyvit myos esimiehen ja alaisen vilises-
sd suhteessa ja hyvissa esimies-alaissuhteessa toimitaankin nididen periaatteiden mukaan
rakentaen luottamusta. Luottavaisuus on parhaimmillaan sita, ettd molemmat tietavat
mitd odottaa toiselta vuorovaikutustilanteessa. Yhteistyé tuo my6s hyotya sekd alaiselle
etta esimiehelle. Luottamus kuitenkin riippuu tyoyhteisossi taysin niista henkil6ista,
jotka sielld ty6skentelevit. Valitettavasti se voi tuoda sen ikdvin puolen esiin, ettd osa
esimiehista —ja alaisista— el osaa tarvittaessa muuttaa tapojaan, jolloin luottamusta ei
valttamitta voi syntyd naiden osapuolten valille. On my6s hyva muistaa, ettd esimichen
ja alaisen vilinen saannollinen, henkil6kohtainen ja riittava keskindinen vuorovaikutus

vaikuttavat luottamuksen syntymiseen. Mikili esimies ja alainen eivit tapaa riittivin
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usein kahden kesken, tai tapaamisten valilld on pitkid aikoja, syntyy epavarmuutta, mika

vaikuttaa luottamukseen. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 41.)

Luottamusta tarvitaan lihes kaikilla elimin osa-alueilla, koska vuorovaikutus ja viestin-
td, ihmissuhteiden rakentaminen, tehokas yhteisty6 ja ongelmanratkaiseminen perustu-
vat luottamukselle. Jos thmiset eivit paasdantoisesti voisi luottaa toisiinsa, yhteiskunnan
tehokkuus romahtaisi. (Laine 2010, 15.) Isokorpi (2004, 148) muistuttaa, ettd luotta-
musta vahvistetaan usein erilaisilla sopimuksilla, jolloin raja luo turvallisuuden tunteen.
Niihin sopimuksiin turvaudutaan siksi, ettd halutaan suojella itseddn oletetulta tai todel-

liselta uhalta. Mikili joku rikkoo sopimusta, hinti pidetddn petturina.

On my6s olemassa sellaista epaluottamusta, joka voi olla niin syvalld ihmisessi, etti
tuntuu normaalimmalta olla luottamatta ithmisiin, kuin luottaa. Tama tarkoittaa sitd, ettd
kyseinen ihminen on niin sanotusti ’sairastunut vahvuuteen”, jolloin hin ei tiedd mil-
laista on olla toista thmistéd lahelld ilman suojaa. Tallainen vahvuus perustuu oman
heikkouden kieltimiseen, jolloin henkil6 kantaa omaa elimédansia omissa kisissaan. Ta-
mi tarkoittaa sitd, ettei esimerkiksi tyOyhteisOssi tyOkaveri kerro itsestidn mitddn muil-
le, eikd ndyta itse omia tunteitaan tai ajatuksiaan. Vuorovaikutus tallaisessa tilanteessa
on ddrimmdisen vaikeaa, koska tilanteesta puuttuu lepo. (Isokorpi 2004, 150-151.) Epa-
luottamus on tuhoisaa tydmotivaatiolle, ja se voi olla my6s syy, miksi alainen saattaa

vaihtaa tyopaikkaa. (Laine 2010, 16.)

Laineen (2010, 12) mukaan nykyain tyoelamissi tarvitaan luottamusta, koska toimitaan
yhdessd samassa tiimissi ja ihmiset ovat tiukemmin sidoksissa ty6eldmassa toisiinsa.
Valitettavasti samaan aikaan kun luottamuksen merkitys on linsimaissa korostunut,
niin luottamuksen taso on heikentynyt. Koska nykydan yhteiskunnassamme luottamuk-
sen rakentaminen on vaikeaa, toimivien ihmissuhteiden arvo on noussut ihmisten sil-
missd. Ympiristo koetaan epavakaana ja epavarmana, jolloin on tirkeaa, ettd luotta-

mussuhteet toimivat esimerkiksi tybelimassa yhteistybkumppaneiden vililla.

Luottamuksella on taipumusta levita aivan kuin tunteillakin. Mikali yksi tyoyhteison
jasenista luottaa johonkin toiseen ja kertoo muille, miten luotettava tima toinen tyon-

tekija on, niin tima luottamuksen mielipide ja tunne vaikuttaa koko tyoyhteis66n. Luot-
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tamus vaikuttaa myos sisdiseen hyvinvointiin, koska henkil6t, jotka voivat luottaa toi-
siin kokevat itsensd onnellisemmiksi kuin ithmiset, jotka eivit sithen kykene. Muihin
luottavat henkil6t saavat usein positiivisia ja luottamusta vahvistavia kokemuksia. Voi-
daan siis todeta, ettd luottamus ei ole jokin mystinen voima, jota on tai ei ole, vaan jo-
kainen ithminen voi vaikuttaa sithen omalla kayttaytymiselladn. (Llaine 2010, 145,147.)
Niin ollen voidaan todeta, ettd alainen, joka ei luota esimicheensi, valaa my6s muihin
epaluottamusta, joka tarttuu, jos epiluottavainen alainen jatkuvasti viestittd asiasta

omalla kaytokselladn tai sanoillaan.
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3 Tyontekijin ongelmatilanteet

Tassa luvussa kasitelldan tyopaikalla tapahtuvia tyoyhteisoissd ilmenevid seuraavia tyon-
tekijan ongelmatilanteita: liiallinen tyonmaira, negatiivinen stressi, tyduupumus, kiu-

saaminen, syrjiminen ja seksuaalinen hairinta.

3.1 Liiallinen tydnmaira

Tissd opinnaytety6ssi litallisella tyonmaarilld tarkoitetaan sitd, kun tyontekija kokee
saavansa enemman toitd ja toimeksiantoja, kuin mitd hin kykenee tekemian normaalin
tyOajan puitteissa. Usein kaytannossa liiallinen tyonmaéird saattaa atheuttaa sen, etta
taukoja ei pidetd, t6itd tehdddn kotona tai jaddadn ylitoihin. Joillakin tima voi johtaa

sithen, ettei lomallakaan malteta olla tekemittd tyotehtavia.

Liiallinen tyonteko on haitallista, koska se atheuttaa vasymysta, minka seurauksena péa-
toksenteko hankaloituu, tavoitteellisuus herpaantuu, mieleen painaminen ja mieleen
palauttaminen vaikeutuu, sanojen 16ytiminen hidastuu sekd asioiden niin sanottu ”’mo-

layttelyn™ riski kasvaa. (Luukkala 2011, 57.)

Tyontekija saattaa itse jattaa pitamatta tybehtosopimuksessa sovittuja taukoja, koska
Otd on madrillisesti niin paljon, ettei tauolle ehdi menni. TyOnantaja saattaa antaa niin
paljon, Yy ]
paljon t6itd, ettei taukoja ehdi pitimadn tai ettd toitd joutuu tekemdin illalla tai viikon-
loppuisin. Varsinkin kynnys pitid tydehtosopimusten mukaisia taukoja on korkea, mi-

kali tyontekija on yksin tyopaikalla. (Yle uutiset 2009.)

Vaikka Suomessa lomapaivia kertyykin yleiselld tasolla muuhun maailmaan verrattuna
runsaasti, ei kaikilla suomalaisilla tyontekijoilld valttdimittd tule pidettyéd kaikkia loma-
paivid lomana. Syy sithen, miksi osa lomista jad pitimattd johtunee patkatoisté tai ura-

paineista. (Yle uutiset 2008.)
Ylitoihin ei yleensd pakoteta, mutta kaikissa tyopaikoissa ei kuitenkaan ole varaa valita,

vaan ylityon tekemisestd on tullut normaali osa tyopaivad. Tama johtuu jatkuvista te-

hostustoimista, mika lisdd tyontekijian tyotaakkaa. Valitettava tosiasia on se, ettd alun
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perin johtavissa tehtivissi oleville tarkoitettu palkkamalli, niin sanottu kokonaispalkka-
sopimus, on lisddntynyt tavallisten tyontekijoiden keskuudessa. Tama tarkoittaa sitd,
etta kokonaispalkkasopimuksella tyontekijille ei korvata tehtyja ylityotunteja. (Talous-

sanomat 2010.)

Valtiolla tehddidn selvisti eniten ylitditd palkatta ja kotoa kisin ty6skentelevistd valtion
tyontekijoista noin 80 prosenttia tekee palkatonta ylity6td. Kuntien osuus on melkein
60 prosenttia ja teollisuudessa kaksi kolmasosaa. Yksityiselld sektorilla noin puolet te-

kee palkatonta ylity6ta. (TySolobarometri 2011, 23.)

Tyo voi itsessadan olla kuormittavaa tai siitd voi maarinsa vuoksi tulla kuormittavaa
tyontekijille. Jotta voidaan arvioida ty6n kuormitus, on tarkasteltava tyén kuormituste-
kijoita ja tyontekijan kuormittumista. Se, ettd tyo on kuormittavaa, johtuu tyOsta itses-
tadn ja tyGymparistosta riippumatta tyontekijastd. Tyontekijan kuormittumisen mairi ja
laatu vaihtelevat tyontekijan tilanteen ja yksilollisten ominaisuuksien mukaan. Tyonan-
tajan velvollisuuksiin kuuluu selvittad ja arvioida niin kuormitustekijat kuin tyontekijoi-
den kuormittuminen. Ty6nantajan velvollisuuksiin kuuluu my6s poistaa tai vihentda
tyontekijan haitallista kuormitusta muiden tyontekijéiden lukumaiarasta huolimatta.

(Tyoturvallisuuskeskus.)

Tyon kuormitustekijat voivat olla seka laadullisia tai maarallisia ja ne voivat atheuttaa
yli- tai alikuormitusta. Ty6 kuormittaa méarillisesti, mikali tyotd on litkaa tai tychén
liittyy aikapaineita ja kiiretta. Tarkedd on muistaa myos se, ettd mikali tydbmaaraa on liian
vihidinen, vaikuttaa my0s se kuormittavasti. Kuormitus on laadullista, mikili se kuor-
mittaa muistia tai se vaatii jatkuvaa tarkkaavaisuutta, nopeita reaktioita tai ihmisten koh-

taamista. (Tyoturvallisuuskeskus.)

3.2 Stressi

Tiassa opinnaytetyOssa stressilld tarkoitetaan negatiivista stressid. Negatiivinen stressi
kuvataan ylikuormittavana olona, tyén muuttumisena pakkotahtiseksi seka ulkoaohjau-
tuneeksi tyoskentelyksi, jossa tyoskentelytapa ja saatu palaute eivit ole tasapainossa.

(Merikallio 2000, 9.)
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Sana stressi on latinan sanasta johdettu, joka tarkoitta ”tiukalle vedetty” (Shapiro 2009,
200). Keltikangas-Jarvinen (2010, 506) esittelee Thomasin ja Chessin kehittiman kasit-
teen “Poorness of fit” joka selittdd stressin seuraavasti: stressi voidaan kuvata tilana,
jossa on jatkuva ristiriita yksilon ominaisuuksien ja ympiriston odotusten tai vaatimus-

ten valilla.

Ensimmaiset oireet tyOstressista ilmenevat epamairaisena artymyksend, jolloin pienet
asiat tai vastoinkdymiset aiheuttavat yhtiakkia drtymysté tai pakahduttavaa raivon tun-
netta. TyOstressistd kirsiva oireilee my0s silld, ettd hin el nuku riittdvisti, koska tyotd
tehddin alitajunnassa lapi yon unen aikana. Tama tarkoittaa sita, ettd stressaantuneen
unen laatu ja/tai mairi on riittimaton ja aamulla heritessd visymys on pohjaton eikd
toihin 1aht66n tunnu l6ytyvan muuta syyta kuin palkka ja velvollisuus. (Merikallio 2000,
9,12))

Ylikuormitus laukaisee stressikierteen, silld jatkuva tunne siita, ettd tekemistd on
enemmain kuin on aikaa, tuottaa paineita ja johtaa stressiperaisiin oireisiin ja lopulta
tehottomuuteen seké tyytymittomyyden tunteisiin. Luonnollinen on myos tilanne, jossa
ylikuormittunut tyontekija el endi arvosta tarpeeksi tyotadn eivatkd tulokset tunnu riit-
taviltd. Téllaisessa tilanteessa on vaikea nihdd omia onnistumisia, ja siksi positiivisen
palautteen saaminen muilta on tirkead. Mikali stressaantunut tyontekijd saa vain nega-
tiivista palautetta, ei tehty tyo tuo tyydytyksen tunnetta, miké vaikuttaa stressikuormi-
tukseen oleellisesti, koska mitd harvemmin tunnetaan tyydytyksen tunnetta tyon tulok-

sista, sitd enemman koetaan stressid. (Merikallio 2000, 48-51.)

Kun stressi alkaa kasvaa, omista harrastuksista aletaan luopua. Ennen henkil6lle tirkeit
“henkireiat” jaavit pois, koska stressaantunut ei jaksa harrastaa tai harrastuksille ei enda
ole aikaa. Merikallio (2000, 12—14) vaittaa, ettd naisille harrastuksista luopuminen on
helpompaa kuin miehille, koska miehen ylpeys saanee kolauksen. Miesten on harrastet-
tava vaikka verenmaku suussa. Virkistykseksi tarkoitetut harrastukset muuttuvat suorit-
tamiseksi ja lomat on kaytettava hyodyllisesti, koska muuten tulisi se tunne, ettd on

laiska ja aitkaansaamaton, mikali lomia ylipddtinsi tulee pidettyd. Yhteydenpito sukulai-
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siin ja ystaviin muuttuu vikinaiseksi ja pakkopullaksi, eikd stressaantunut enaa jaksa

soittaa kenellekaan tai kuunnella muiden huolia.

3.3 Ty6uupumus

Tyouupumus on pitkdan kestineen tyostressin seurauksena kehittynyt hairiotila, joka
ilmenee usein uupumusasteisena vasymyksena, kyynistyneena asenteena tyoti kohtaan
ja heikentyneenid ammatillisena itsetuntona. Ty6uupumus ei kuitenkaan ole sairaus.
Uupuneella esiintyy my0s yleensi runsaasti yleisia stressioireita. Vasymys el hellitd nor-
maalin vapaa-ajan aikana nautitusta levosta, vaan visymys on jatkuva olotila. (Ahola,
Tuisku & Rossi 2012) Tutkijat ovat kiistelleet pitkdan siita, ettd johtuuko tybuupumus
yksityiseldimastid, mutta nykytutkimus osoittaa, ettd tyduupumus johtuu suurimmaksi

osaksi tyOasioihin liittyvistd seikoista. (Pietarinen 2011.)

TySéuupumuksen muodostumiselle tyypillisid tilanteita ovat esimerkiksi se, kun tyonte-
kija palaa pitkdn tyottomyysjakson jalkeen tyoelamian ja kokee, ettd hinen tarvitsee

ndyttid olevansa tyopaikan arvoinen ja joustaa niin paljon kuin “rahkeet riittdvat”. Toi-
nen tilanne on se, kun ahkera ja tunnollinen tyéntekija tulee yha uudelleen ja uudelleen
puhutuksi uusiin ylimaariisiin tyotehtaviin, eikd osaa sanoa el ylimaariista tyota tarjoa-

valle. (Koivisto 2001, 176.)

Lievissa tybuupumuksessa oireillaan visymyksesta ja kielteisestd suhtautumisesta tyo-
hén ja omaan selviytymiseen kuukausittain ja vakavassa tybuupumuksessa viikoittain.
2000-luvun alussa noin joka neljas karsi lievistd tybuupumuksesta ja vakavasta ty6-
uupumuksesta kirsi 2,5 prosenttia tyontekijoista. (Okkonen 2010) Mielenkiintoinen
seikka on se, ettd moni 40-vuotias uupuu tyohonsd huomatessaan, ettei eld sellaista
elamaa, jota haluaisi. Syy sithen miksi ndin on kdynyt voi olla se, ettd hinen elimantilan-
teensa ja tarpeensa ovat muuttuneet, ja vaikka hin olisikin edelleen nuoruuden unelma-
tyOssain, hin saattaa kokea kaipaavansa aivan jotain muuta. Tyéuupumuksesta tulisi
kertoa esimiehelle ja ehdottaa vaikka vuorotteluvapaata, koska uupuvalle tyontekijille

tyOsta voi jaada kiteen vain pahoinvointia, eikd ollenkaan innostusta. (Taloussanomat

2011.)
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3.3.1 Tyo6paikan luomat paineet vaikuttavat typuupumuksen syntyyn

Merikallio (2001, 21) mieltad, ettd tyoelimassd thmisen elimai ei arvosteta ainutkertai-
sena, ja inhimillisyys my6s unohtuu. Ihmiskasitys tyoelimassa kehittyy koko ajan suun-
taan, jossa tyontekijd on ainoastaan suorittaja ja jonka omaa mielipidettd tyostadn ei
juuri arvosteta. TyGeldimissd unohdetaan kokonaan se tosti seikka, ettd ty6té tarvitaan,

jotta thminen saa elannon, mutta ihminen ei eld tehdikseen tyota.

Tyoelamin kova ja vaaristynyt ihmiskasitys vaikuttaa sithen, etta tyopaikoilla oletetaan,
ettei tyontekijoilld ole muuta elimia, jolloin on mahdollista, ettd timi tirked seikka
unohtuu myos tyontekijalta itseltdan. Tyontekijan oma minuus muuttuukin samaksi
kuin ty6n tulos eli suoritteeksi, vaikka minuuden tulisi muodostua omasta arvomaail-
masta, ihmissuhteista, suhteestaan tychon, suhteesta omaan itseen ainutkertaisena ih-
miseni, sosiaalisesta alykkyydesta seki tunneilysta. Silloin kun minuuden yhdellakin
osa-alueella on jonkinlainen védristymi, se vaikeuttaa muiden alueiden tdysipainoista
toteuttamista. Tédstd voidaan todeta, etta mikali tyGelamin kovat paineet ovat yksittai-

selle tyontekijille liian suuret, hin kuormittuu ja on riskialtis tyduupumukselle. (Meri-

kallio 2001, 22.)

Merikallio (2001, 22-23) toteaa, ettd tytelimin odotukset tyontekijin omistautumisesta
vain tyolleen vaikuttaa sithen, etta tyo tosiaankin vie kaiken ajan ja energian ja sen seu-
rauksena tyGuupuneen on luovuttava jostakin. Tama ”jostakin” on valitettavan usein
oma aika ja lepoaika, jonka seurauksena osa thmisen tarkeista tarpeista jaa toteuttamat-
ta. Niitd ovat itsensd kehittimisen, luovuuden, rakastamisen ja rakastetuksi tulemisen
tarpeet seka fysiologiset tarpeet, kuten riittiva unen ja ravinnon saanti. On siis vaarin
olettaa, ettd thmisen tulisi eldd vapaa-aikanaan vain tavoitellakseen tyossa jaksamista.
Ihmisen tulisikin saada tyOstddn niin paljon tyydytyksen tunteita, ettd hin jaksaisi my6s

muun elimin koettelemukset ja vaatimukset.
Jos uupunut kokee, etti tilanteen korjaamiseksi ainoa keino on irtisanoutua, on tilanne

hilyttiva. Mikili uupunut ei saa riittavisti hoitoa ja irtisanoutuu siksi, ettd on uupunut,

tuottaa se hinelle vain enemmin epdonnistumisen tunteita ja uuden tyopaikan hakemi-

21



nen voi olla hankalaa, koska riittimattémyyden tunne voi olla niin vahva, ettei tyonteki-

ja usko omiin kykyihinsé seuraavassakaan tyGpaikassa. (Merikallio 2000, 29.)

3.3.2 Tyo6uupumus ei ole sairaus

Tarkeda on huomata, ettd viasymys voi olla joko fyysista tai henkista. Taman vuoksi
tyoajan ulkopuolinen palautuminen on tarkeaa, koska se lieventad visymysta. Vapaa-
ajalla ei siis tulisi miettid ty6asioita, koska muutoin ei kykene palautumaan. Tyoajalla on
pidettivi taukoja, mikdli se vain on mahdollista ja terveet elimintavat, liikunta sekd

sosiaalisten suhteiden yllipitiminen helpottaa my0ds viasymysti. (Pietarinen 2011.)

Ty6uupumus ei ole sairaus, mutta se johtaa usein muihin ongelmiin, jotka taas ovat
sairauksia ja ndin ollen sairauslomat ja ennenaikaiset elikkeelle siirtymiset lisdantyvit.
Koska tyduupumus ei ole varsinaisesti sairaus, ei pitiisi ensimmaisena olla menossa
tyoterveyslaitokselle, vaan pitiisi ensin pohtia, mitd voisi itse tehda toisin ja timin li-
siksi tulisi huolehtia tyosta palautumisesta. Mikali néista ei ole apua, tulisi keskustella
esimiechen kanssa. Sairausloma tai hoito on viimeinen keino, koska uupumuksen syiden
poistaminen voi vaikuttaa pitkdaikaisen ratkaisun 16ytimiseen uupumiselle. (Okkonen

2010.)

Koska tyduupumusta ei pideta sairautena, sairaslomaa on vaikea saada, vaikka sitd tar-
vitsisikin. Usein sairausloman syyksi kirjoitetaan masennus, mikd on monelle uupuneel-
le epimieluisaa, koska heidin tilansa muutetaankin mielenterveysongelmaksi. Kuljetus-
alalla tyoskentelevid 44-vuotias mies kertoo Helsingin sanomille ettd: "Thmisid pakote-
taan viiriin diagnooseihin. Tédssd tehdddn thmisistd tautikoodeilla mielisairaita ja uhreis-
ta syyllisia”. Kelan asiantuntijalaakari Heikki Palomien mukaan tyGuupumus on on-
gelma, ei sairaus, vaikka samanaikaisesti tunnustaa tietavansa, ettd tyduupumuksen taus-
talla tai seurauksena voi olla ongelma. Psykiatrian erikoislaakari Matti O. Huhtanen
kokee tybuupumuksen kiertoilmaukseksi masennukselle, mutta Ty6terveyslaitoksen
vanhempi asiantuntija Kirsi Ahola muistuttaa, ettd vain noin puolella vaikeasti tyo-

uupuneilla on todettu masennustila. (Mykkanen 2012.)
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Salmela-Aro (2010, 140) mainitsee my®0s, ettd hin hoitaa tyGuupuneita balanssi-
interventiossa, eli niin sanotussa tasapainottavassa viliintulossa, johon voimakkaasti
tybuupuneet ottavat osaa vuoden ajan. Tulokset ovat osoittaneet, ettd tihdn osallistu-
neet ovat vihentineet tyotavoitteidensa mairaa ja tavoitteet ovat tasapainottuneet ba-
lanssi-intervention kuluessa, miké vihentdd uupumusta. Tastd voimmekin paitelld, ettd
mitd suuremmat ja epatasapainoiset tavoitteet tyontekijalla itsellidan on omaan tyéhonsa

liittyen, sitd suurempi riski on, ettd hin itse atheuttaa itselleen tyGuupumusta.

3.4 Kiusaaminen

Kiusaaminen maaritellaan tyopaikalla tapahtuvaksi jatkuvaksi, toisen thmisen toistuvak-
si kielteiseksi kohteluksi, loukkaamiseksi, alistamiseksi tai mitdtoinniksi. Kiusaaminen
etenee prosessimaisesti, jonka seurauksena kiusattu ajautuu puolustuskyvyttomain

asemaan. Kiusatun hyvinvointi ja jaksaminen heikkenevit kiusaamiset takia. (Vartia,

Lahtinen, Joki & Soini 2008, 9-10.)

Tyoturvallisuuslaissa (738/2002, § 28) kiytetidn sanoja hiirintd ja muu epiasiallinen
kohtelu, mutta ei mairitelld kyseisid termejd, koska nimi termit ovat niin moninaiset,
mutta kuitenkin ne ovat yleisesti tunnistettavissa. Laki kuitenkin viittaa sdannollisyyteen
ja jatkuvuuteen. Hairintdd voi esimerkiksi olla sanoin, teoin ja asentein loukkaava kayt-
taytyminen, joka jatkuessaan aitheuttaa haittaa ja vaaraa kyseessa olevan kiyttdytymisen
kohteen terveydelle. Epiasiallinen kohtelu voi esimerkiksi olla henkilén tyésuorituksen
jatkuvaa arvostelua, mustamaalaamista tai tyOyhteisosta eristamista. (Vartia ym. 2008,

7,10.)

Henkinen vikivalta on pahoinvoinnin tuottamista joko yksilolle tai ryhmalle. Se on
toistuvaa ja sadnnollistd, pitkddn jatkuvaa epaoikeudenmukaista kohtelua, sortamista tai
syrjintad. Kiusattu tuntee olevansa puolustuskyvyton. Ty6olobarometrien mukaan joka
kolmas palkansaaja kokee vihintain joskus henkista vikivaltaa ja kiusaamista. Henki-
nen vikivalta voi olla joko tuottamuksellista tai rakenteellista. Tuottamuksellisella viki-

vallalla tarkoitetaan ty6paikkakiusaamista ja rakenteellinen vikivalta yleensa johtuu joh-

tamisen heikkoudesta. (Manka 2007, 84.)
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Kiusaaminen voidaan jakaa sekid avoimeen etté piilevddn kiusaamiseen. Avointa kiu-
saamista ovat: toistuva arvostelu ja moittiminen, viheksyminen ja pilkkaaminen, luon-
teen arvostelu, juoruilu, muista eristiminen, tyon vaikeuttaminen, tiedonkulun estimi-
nen, loukkaavat , syyttelevit ja vihjailevat puheet, ilmeet ja eleet, hirskit puheet ja ehdo-
tukset, kdpilointi, uhkailu seka fyysisen vikivallan uhka. Piilevda kiusaamista ovat: pu-

humattomuus, aliarviointi, huomiotta jattiminen, ’selkdanpuukotus” ja juonitteleva

painostus. (Manka 2007, 86.)

Henkistd vikivaltaa ja kiusaamista ty6paikoilla kisittelevissa tutkimuksissa on todettu,
ettd julkisella sektorilla tyGpaikat ovat erityisen alttiita kiusaamiselle. Tama johtuu Tasa-
lan mukaan siitd, ettd noin 16 vuotta sitten valtion ja kunnan virkamiesten tyopaikat
olivat uhattuina, koska kustannustehokkuus ja toimintojen alas ajaminen oli julkisessa
keskustelussa, jolloin puhuttiin virkamiesten turhasta ja kalliista tyostd. (Tasala 1997,

10))

Tyopaikalla kiusaamisen kohteena kokee olevansa 4-5% tyontekijoistd, mika on yhteen-
sd jopa 120 000 henkil6a. (Joki ym. 2008, 8) Kuitenkin eriissd suomalaisissa tutkimuk-
sissa on saatu selville, ettd jopa 50 % naistyontekijoista on ilmoittanut kokeneensa hai-
rintda tai kiusaamista tyopaikoilla. Virallisesti kuitenkin “vain” 30-40% suomalaisista
tyontekijoista, eli melkein puoli miljoonaa tyontekijaa, on kokenut tyopaikkakiusaamis-

ta. Julkisella sektorilla tima luku on korkeampi. (Korhonen 2009, 45.)

Vuonna 2011 tehdyssa tydolobarometrissa kaikista palkansaajista 29 prosenttia tunnisti
kiusaamista omalla ty6paikallaan, miké oli viisi prosenttiyksikk6d enemmin kuin edelli-
send vuonna. Kun vertaillaan vuosien 2010 ja 2011 saatuja tuloksia, huomataan, etta
kiusaaminen on lisdantynyt teollisuudessa viisi prosenttiyksikkoa, yksityiselld sektorilla
nelja prosenttiyksikkoa ja kunnallisella sektorilla kuusi prosenttiyksikko, kun taas valti-
olla kiusaaminen on vahentynyt viiden prosenttiyksikon verran. Kiusaamisen kohteena,
tai ainakin kiusaamisesta tietoisina, on useammin naiset kuin miehet. Reilu kolmannes
kiusatuista tyopaikoilla on naisia ja reilu viidennes miehia. Kiusaamiseen saatetaan kiin-
nittdd nykydin enemmin huomiota, koska asia on ollut julkisuudessa esilld. (Tyooloba-

rometri 2011, 31-32.)
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Kiusaamisen riski kasvaa, kun tyopaikalla ei olla valpastuneita sen torjumiseksi. Kiu-
saamisen riskid kasvattavaa tyokulttuuri, joka suvaitsee kiusaamisen tai ei tunnista sitd
ongelmaksi, muutostilanteet, epavarmat tyosuhteet ja kilpailutilanteet, huonot thmis-
suhteet tyokavereiden, esimiesten ja/tai johdon kesken, episelvyydet vastuusta ja val-

lasta, kiire seki tarve peitelld omia vaikeuksia. (Manka 2007, 86-87.)

Kiusaaja on useimmin ty6kaveri ja toiseksi usein esimies. Usein kiusaajia on yksi, joskus
heitd on kaksi tai kolme. On my6s mahdollista, ettd kiusaaja vaihtelee kiusauksen koh-
detta tai ettd hin kiusaa useampaa samanaikaisesti. Tilanne jossa kiusauksen kohde

vaihtuu lienee kiusatulle helpompaa, kuin tilanne, jossa kiusattu on ainoa kiusaamisen

kohde. (Vartia ym. 2008, 9.)

3.5 Syrjintd

Syrjinta selitetdin ja kielletddn tyésopimuslain 2. luvun 2§:ssi siten, ettd ty6nantaja ei
saa ilman hyvaksyttavaa perustelua asettaa tyontekijoitd eri asemaan ammattiyhdistys-
toiminnan, ian, kansallisuuden, kansallisen tai etnisen alkuperin, kielen, mielipiteen,
perhesuhteiden, poliittisen toiminnan, sukupuolen, sukupuolisen suuntautumisen, ter-
veydentilan, uskonnon, vakaumuksen, vammaisuuden tai muun niihin verrattavan asi-
an vuoksi. Tyonantajan on muutenkin kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti, ellei siitd
poikkeaminen ole tyOntekijoiden asema ja tyotehtivit huomioon otettuna perusteltua.
Titd lakia ei kuitenkaan sovelleta virkamiehiin, harrastustoimintaan tai sellaiseen ty6-

suoritusta edellyttdviin sopimukseen, joka sdddetddn erikseen lailla.

Valtion virkamieslain 4 luvun 11§:ssd todetaan, ettd viranomaisen on kohdeltava palve-
luksessaan olevia virkamiehidan tasapuolisesti, eikd ketddn saa perusteettomasti asettaa
toisiin ndhden eri asemaan ammattiyhdistystoiminnan, etnisen alkuperin, idn, kansalai-
suuden, poliittisen toiminnan, sukupuolen, sukupuolisen suuntautumisen, syntyperan,

uskonnon, vakaumuksen, vammaisuuden tai minkdin naihin verrattavan syyn tahden.
Suomen perustuslaissa myOs todetaan ettd ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa eika

ketddn saa asettaa eri asemaan iin, alkuperin, kielen, mielipiteen, vakaumuksen, uskon-

non, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkil66n liittyvan syyn perusteella. (Pe-
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rustuslaki, 2. luku 6§) Niin ollen my6skain tyOkaverit eivit saa asettaa toisiaan eri ase-
maan ilman hyviksyttivaa syytd. Kuoppamaki (2008, 72) huomauttaa my®és, ettd syrjin-
nin aiheuttajan, eli tekijan tahallisuutta tai itse tuottamusta, ei edellyteta, mutta tekijan
on kuitenkin jollakin tavalla tiytynyt mieltid toimineensa toisin kuin hinen objektiivi-

sesti arvioiden olisi voitu olettaa toimivan.

Nykyain on syntynyt my6s epavirallisia kisitteitd, kuten moniperusteinen syrjinta, ris-
tedva syrjinta ja laheissyrjintd. Moniperusteisella syrjinnalla tarkoitetaan kahta eri tilan-
netta. Nditd ovat syrjityksi joutuminen eri tilanteissa eri syiden vuoksi seka syrjintda
samassa tilanteessa eri syistd. Ristedvilld syrjinnalld tarkoitetaan esimerkiksi sellaista
tilannetta, ettei tydnantaja palkkaa nuorta muslimimiesta, vaikkei kyseessa oleva ty6énan-
taja suhtaudukaan negatiivisesti muslimeihin. Ldheissyrjintd kohdistuu sellaisiin henki-
16ihin, jotka ovat esimerkiksi etniseen vahemmist6on kuuluvan, vammaisen, eri uskon-
toon kuuluvan tai muuhun vastaavaan ryhmain kuuluvan henkilén puoliso, vanhempi
tai ystavad. Syrjintd voi ilmetd esimerkiksi vaikeutena saada toitd. (Kuoppamaiki 2008,

74-75.)

Sisaasiainministerié (2009, 5, 15, 22.) on tehnyt tutkimuksen, jossa on tutkittu neljan eri
tyosuojelupiirin aineistoa koskien syrjintdd. Selvitystd tehtiin Uudenmaan tysuojelupii-
rissd, Hameen tyosuojelupiirissd, Turun ja Porin tyosuojelupiirissd ja Vaasan tyosuoje-
lupiirissa 1.1.2008-31.8.2009 viliselta ajalta. Tyosuojelupiirien aineistosta 16ytyi yhteen-
sia 198 tapausta, joissa tayttyivat seuraavat kriteerit: tyosyrjinta, hdirintd tai muu epaasi-
allinen kohtelu, joissa on tunnistettavissa yksi tai useampi kielletty syrjintaperuste.
103:ssa tapauksessa yksi tai useampi henkil6 oli syrjinnédn, hdirinndn tai epaasiallisen
kohtelun uhri, jolloin luonnollisia henkil6itd oli yhteensa 127 ja lopuissa 95:ssé tapauk-
sessa 198:std oli kyse syrjivistd tyopaikkailmoituksesta. Vuonna 2008 tehdyn euroba-
rometritutkimuksen mukaan 15 prosenttia suomalaisista oli ilmoittanut edellisen vuo-
den aikana kokeneensa syrjintda tai hiirintda. Ohessa on taulukko Uudenmaan tyosuo-
jelupiirissa, Himeen tyosuojelupiirissa, Turun ja Porin tyosuojelupiirissd ja Vaasan tyo-

suojelupiirissa vuonna 2008 ja 2009 tapahtuneista syrjinndista perusteittain:
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Kuvio 1 sytjinnan syyt vuonna 2008-2009 sisdasiainministerion (2009, 28) tutkimukses-

sa olleen taulukon pohjalta tehty.

Oheinen kuvio selventaa, etta tyontekijoita syrjittiin eniten terveydentilaan tai etnisen
tai kansallisen alkuperdn vuoksi. Jopa 41 syrjintitapausta 127:std koski sytjityn
terveydentilaa ja 40 tapausta koski syrjityn etnista tai kansallista alkuperda. Sen sijaan
syrjittyyn liittyvid muita syitd oli syrjinnin perusteena yhteensd 22. Merkittivda naissid
tuloksissa on se, ettd terveydentilansa vuoksi jopa 41 tyontekijad joutui sytrjinnin
kohteeksi, mutta vain yhteen tyontekijadn kohdistui sytjintaa vammaisuuden vuoksi.
Tdma osoittaa, ettd terveydetilansa vuoksi sytjityt ovat joutuneet syrjinnan kohteeksi
lievemmisti syystd, kuin tyontekijd, jolla on jokin osa kehostaan vammautunut
kokonaan. Mielenkiintoista oli my0s se, ettd 11 tyontekijad oli kokenut syrjintdd, joka
oli perustunut sukupuoleen, mutta vain kaksi oli kokenut seksuaalisen suuntautumisen
johtaneen syrjintdan. Tama johtunee siitd, ettd sukupuoli on kaikille nakyvi asia, mutta
seksuaalisesta suuntautumisesta ei saa kysya esimerkiksi tyohaastattelussa. Mielipiteen ja
uskonnon takia syrjinnian kohteeksi oli joutunut vain muutama; kolme uskontonsa ja

kaksi mielipiteensa takia. Jopa viittd oli syrjitty ikdnsa vuoksi.

Aineistossa 60 prosenttia oli naisia ja 40 prosenttia oli miehid. Suurimmassa osassa

tapauksista (91 prosentissa) syrjinta tapahtui tyo- tai virka-suhteen aikana ja vain 9
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prosentissa se oli tapahtunut tydhoénottotilanteessa. Alla oleva taulukko kuvaa, miten

syrjintd kéavi ilmi. (Sisdasiaiministerié 2009 31,33.)
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Kuvio 2 sytjinnin ilmeneminen vuosina 2008-2009 (Sisdasiainministerié 2009, 33.)

Sytjintdd ilmeni kaikkein eniten irtisanomisien ja lomauttamisien muodossa, mutta
seuraavaksi eniten, vain neljan prosentin erolla, syrjintaa oli havaittavissa palkkauksessa,
tyGajoissa ja tyooloissa. Hairintdd, sekusaalista hdirintda ja kiusaamista ilmeni 19

prosentissa syrjinnan tapauksista ja muita syitd syrjinnélle oli 10 prosentissa tapauksista.

3.5.1 Tasa-arvo ja syrjinti

Laki naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta 8.8.1986/609 midraa § 4, ettd viranomai-
sen on kaikessa toiminnassaan edistettdva naisten ja miesten vilistd tasa-arvoa suunni-
telmallisesti ja tavoitteellisesti. Viranomaisen on my6s luotava ja vakiinnuttava sellaiset
hallinto- ja toimintatavat, jotka varmistavat timin tasa-arvon asioiden valmistelussa ja

paitoksenteossa.

Laki naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta 8.8.1986/609 kieltdd sukupuoleen perus-

tuvan seka vilillisen, ettd vilittoéman syrjinnan tyopaikalla.
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Taulukko 2 Viliton ja valillinen syrjinta maaritelma naisten ja miesten vilisen tasa-

arvon lain (8.8.1986/609 ) 7§ mukaan.

Valiton syrjinta

Vilillinen syrjinta

Naisten tai miesten asettaminen eri
asemaan sukupuolen perusteella

Eri asemaan asettaminen sukupuo-
leen nahden neutraalilta vaikuttavan
perusteen, kdytannon tai sidnnoksen
nojalla, mikali menettely johtaa tosi-
asiallisesti henkilon joutumista epa-
edulliseen asemaan sukupuolen pe-
rusteella.

Eri asemaan asettamien raskauden tai
synnytyksestd johtuvasta syysta

Eri asemaan asettamista vanhem-
muuden tai perheenhuoltovelvolli-
suuden perusteella.

Vilitonta syrjintda ilmenee, jos esimerkiksi nainen asetetaan huonompaan asemaan ras-

kauden vuoksi ja valillistd syrjintdd, jos esimerkiksi mies asetetaan huonompaan ase-

maan vain siksi, ettd timén taytyy lahted toista tiettyyn aikaan tyopaivan jalkeen, jotta

vol hakea lapset pois koulusta tai harrastuksesta.

3.5.2 Menettely, miti ei pidetd syrjintina

Sytjintii ei ole yhdenvertaisuuslain 7§:n 1 momentin mukaan:

Menettely, joka on yhdenvertaisuuslain mukainen ja jolla pyritdan lain tarkoituk-

Tyo6tehtivien laatuun ja niiden suorittamiseen liittyvé todellinen ja ratkaiseva

vaatimus, joka on laissa tarkoitettuun syrjintaperusteeseen liittyvaa erilaista koh-

[ ]

sen toteuttamiseen kaytannossa.
[

telua.
[

Ikddn perustuvaa erilaista kohtelua, mikali silld on asianmukaisesti ja objektiivi-

sesti perustelu tyollisyyspoliittinen taikka tydmarkkinoita ja ammatillista koulu-

tusta koskeva tai muu niihin rinnastettava oikeutettu tavoite tai kun erilainen

kohtelu johtuu sosiaaliturvajarjestelman tyokyvyttomyys- tai elake-etuuksien

saamisen edellytykseksi vahvistetusta ikarajasta.
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3.6 Seksuaalinen hiirinta

Seksuaalisella hiirinnilld tarkoitetaan ei-toivottua yksipuolista joko sanallista tai fyysistd
seksuaalisviritteistd toimintaa. Tamé on aina kohteelle vastenmielisti ja ei-toivottavaa

kaytostd. (Kauppinen & Purola 2001, 8.)

Seksuaalinen hairinta voi ilmeta seuraavasti: sukupuolisesti tunkeilevat eleet, ilmeet,
kaksimieliset vitsit ja puheet, vartaloa/pukeutumista/yksityiselimaa koskevat asiatto-
mat huomautukset tai kysymykset, esille asetetut aikuisvithdeaineistot, seksuaalisesti
virittyneet kirjeet, tekstiviestit, puhelinsoitot ja sihkopostit, ei-toivottu fyysinen kosket-
taminen, sukupuolista kanssakaymistd koskevat ehdotukset tai vaatimukset. (AKAVA

ry ym. 2002, 2.)

Seksuaalista hairintad pidetaidn yleensa vallankayttona, jota on usein vaikea yksittaisissa
tapauksissa tunnistaa. Tama vallankdytt6 tapahtuu osapuolten ollessa kahden, eivitki
muut siksi ole asiasta tietoisia. Seksuaalinen hiirintd on harvoin yksittdinen tapahtuma,
vaan useimmiten se on tapahtumien sarja, mika tekee normaalista kahdenkeskeisestd

vuorovaikutuksesta hdirintikokemuksen. (Vilkka 2011, 36-37.)

”Seksuaalinen hdirinti ei niinkdin ole riippuvainen sukupuolesta, vaan se suuntautuu
esimerkiksi henkilon seksuaalisiin ominaisuuksiin” (Vilkka 2011, 34-35.) Esimerkiksi
seksistd vihjailua, seksuaalisesti varittynyttd koskettelua tai toisen henkil6n intiimeihin
alueisiin kohdistuvaa mielenkiintoa. Se voi my6s loukata seksuaalista identiteettid. Paivi
Naskali on kommentoinut Vilkan (2011, 55) kirjassa, ettd homoksi tai huoraksi nimitte-

ly on my6s seksuaalista hiirintda ja se on fyysisti ja verbaalista aggressiivisuutta.

Hiirinté ei tapahdu ainoastaan miechen seksuaalisesti hiiritessd naista, vaikka ldhtokoh-
taisesti lain maarittelyssa néin ajatellaankin. Hiirintasuhteet eivit aina ole heteroiden
vilisid, vaan hairintaa kohdistuu my6s seksuaalivahemmistoihin ja heiddn valilladn.

(Vilkka 2011, 24.)

Vuonna 2008 jopa 19 prosenttia alle 35-vuotiaista miehistid on kokenut naisilta seksuaa-

lista hiirintaa. Miehet kokevat seksuaalista hairintdd vahemman kuin naiset, ja siksi
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michid pidetddn usein hiiritsij6ing, ei uhreina. Tdma voi olla syynd sithen, miksi miechet

kokevat avun hakemisen kynnyksen korkeana. (Vilkka 2011, 70, 72.)

Valitettavasti hiiritty vaikenee asiasta liian usein. Tama saattaa johtua siitd, ettd hairitty
pelkia, tuntee hdpedd, syyttia itseddn, toivoo ettei tilanne toistu, el tiedd oikeuksiaan,
pelkia joutuvansa syytetyksi tyopaikan ilmapiirin myrkyttamisesté tai han ei halua tuot-
taa karsimystd hiiritsijdlle tai ldheisilleen. Tyotoverit taas saattavat vaieta kollegansa
kokemasta hairinnasti, koska pelkaavat asemansa puolesta tai ovat valinpitimattomia

havaitessaan hiirinndn. (Kauppinen & Purola 2001, 14-16.)

Laki naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta 8.8.1986/609 §8 d toteaa, ettd jos tyonan-
taja saa tiedon siitd, ettd tyontekijd on joutunut ty6ssddn seksuaalisen tai muun suku-

puoleen perustuvan hiirinnin kohteeksi ja tyonantaja siitd huolimatta laiminly6 velvol-
lisuuttaan ryhtyi kiytettdvissi oleviin toimiin hairinnidn poistamiseksi, niin silloin tyén-

antaja on syyllistynyt kyseessd olevassa laissa kiellettyyn syrjintain.
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4 Alaiset ja vaikeat tilanteet sisdasiainministeriossa

4.1 Sisdasiainministerio

Sisdasiainministerio on sisdisen turvallisuuden ja maahanmuuton ministerio. Ministeri
siis rakentaa turvallista, vastuullista ja vilittdvad Suomea edistimilld moniarvoisuutta,

yhdenvertaisuutta ja maahanmuuttoa. (Sisdasiainministerié 2012a.)

Sisdasiainministerion visio on, ettd Suomi on Euroopan turvallisin ja yhdenvertaisin
maa. Ministerion arvot ovat luotettavuus, muutoskykyisyys, yhteistyokykyisyys ja avoi-

muus. (Sisdasiainministerié 2012a.)

4.1.1 Sisaasiainministerion tehtiavat

Sisdasiainministerio kisittelee toiminta- ja taloussuunnitteluasiat, tulosohjausasiat, lain-
valmisteluasiat, hallintoasiat, tietojirjestelmaasiat, tutkimusta, kehittimista ja seurantaa
koskevat asiat, kansainviliset asiat omalla toimialallansa sekd muut sellaiset asiat, joiden
on katsottu kuuluvan toimialan tehtidvien hoitamiseen. Ministerié myos kasittelee toi-
mialansa virastoja, laitoksia, yhti6ita, talousarvion ulkopuolisia rahastoja ja muita toi-

mielimid koskevia asioita. (Sisdasiainministerié 2012b.)

Sisaasiainministerion toimialaan kuuluvat valtioneuvoston ohjesaannon 3 § 15 mukaan
seuraavasti:

1) yleinen jarjestys ja turvallisuus, poliisihallinto ja yksityinen turvallisuusala;

2) maahanmuutto, kansainvilinen suojelu ja paluumuutto;

3) Suomen kansalaisuus

4) etnisen yhdenvertaisuuden ja hyvien etnisten suhteiden edistiminen seka rasismin ja
etnisen syrjinnan ehkaisy;

5) pelastustoimi;

6) hatikeskustoiminta;

7) rajaturvallisuus ja meripelastustoimi;

8) siviilikriisinhallinnan kotimaan valmiudet;

9) aluehallinnon yhteinen varautuminen poikkeusoloihin ja hiiritilanteisiin.”
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Sisaasiainministerio koostuu neljast eri osastosta, joita ovat rajavartio-osasto, poliisi-
osasto, pelastusosasto ja maahanmuutto-osasto, sekid ministerion esikunta, johon
kuuluu yhteensi seitseman eri erillisyksikkod. Niitda ovat hallinto-, talous-, oikeus-,
viestinta-, kansainvilisten asioiden, sisdisen tarkastuksen ja sisdisen turvallisuuden

yksikot. (Sisdasiainministerié 2012c.)

Nima erillisyksikot, ministerion esikunta, ovat suoraan kansliapdallikon alaisuudessa,
kun taas jokaisella osastolla on oma osastopaallikko, joka vastaa osaston toiminnasta

kansliapaallikolle. (Sisdasiainministerié 2012c.)

Ministerion ylin virkamies on kansliapaallikké Paivi Nerg. Nerg aloitti tehtavinsa
1.10.2012 Ritva Viljasen seuraajana. Kansliapdillikon tehtdviin kuuluu johtaa, hoitaa ja

valvoa ministerion hallinnonalan toimintaa. (Sisdasiainministerié 2012d.)

4.1.2 Sisdasiainministerion varhaisen vilittimisen malli

Sisaasiainministerion varhaisen vilittimisen malli on sisdasiainministerion laatimat oh-
jeet kuinka tulee toimia, jos sisdasiainministerissa joku on kokenut epiasiallista kaytos-
ta, kuten kiusaamista, seksuaalista hiirintda tai syrjintaa, jos jollakulla on péihderiippu-
vuus tai alentunut tyokyky tai jos joku on kokenut jarkyttivin kokemuksen. (Varhaisen
valittimisen malli, 1-28.) Koska tdssd opinnaytetyOssi rajattu paihderiippuvuus ja jar-
kyttivit kokemukset pois tutkimusalueesta, tistd johtuen alla on esitelty varhaisen valit-

tamisen mallin toimintatavat vain kiusaamiselle, seksuaaliselle hiirinnalle ja syrjinnalle.

Sisaasiainministerion varhaisen vilittimisen mallissa on mairitelty myos toimintaohjeet
sille, mita tulee tehda kun kiusaamista, seksuaalista hairintaa tai syrjintda havaitaan. Oh-
jeissa neuvotaan ensin keskustelemaan kiusaajan, hiiritsijan tai syrjijan kanssa timan
kaytoksest, jotta tallda on mahdollisuus korjata kiaytoksensd ennen esimiehelle asiasta
puhumista. Mikali timé epéasiallisesti kayttaytyva ei lopeta epaasiallista kaytostaian, on
alaisen kerrottava tista esimiehelleen. Esimies keskustelee kiusaajan, hairitsijan tai syrji-
jan kanssa kahdestaan ja timin jilkeen vield kiusaajan, hairitsijin tai syrjijan ja kiusatun,
hiirityn tai syrjityn kanssa kolmistaan. Téstd keskustelusta tehdddn johtopditokset siit,

onko kyseessi kiusaamistilanne, seksuaalinen hairintd tai syrjintd vai esimerkiksi vda-
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rinymmirrys. Keskustelussa voidaan sopia my6s toimintatavoista. Mikali kyseessd kui-
tenkin on jokin edelld mainittu epaasiallinen kaytos, esimies kehottaa epaasiallisesti
kayttaytyvaid korjaamaan kaytostain. Jos kiusaaminen, seksuaalinen hiirinté tai syrjimi-
nen ei kehoituksesta huolimatta lopu, kiydain uusi keskustelu kiusaajan, hairitsijan tai
syfjijan ja uhrin sekd esimiehen valilld. Mikali ndidenkadn kehotusten jilkeen epaasialli-
nen kaytos ei lopu, esimies antaa suullisen huomautuksen, sen jilkeen kirjallisen varoi-
tuksen ja lopuksi, mikali epaasiallista kdytosta ei saada loppumaan, kiusaaja, hairitsija tai
“hairinnan puheeksioton muistio”, jonka seki kiusaaja, hiiritsij tai syrjija ettd uhri alle-

kirjoittavat. (Varhaisen valittimisen malli, 7.)

4.2 Aineiston keruu

Tutkimus suoritettiin sisiministeriossa satunnaisotannalla siten, ettd jokaisesta osastosta
tai erillisosastosta vahintdin yksi osallistui. Tutkimuskohteena olivat alaiset ja ldhiesi-

miehet.

Opinnidytetyon toimeksiantaja pyysi, ettd valitsisin laadullisen, eli kvalitatiivisen, lihes-
tymistavan opinnaytetyon aineiston keruussa, koska opinnidytety6ssa tarkastellaan alais-
ten kayttdytymistd, ja ndin ollen haluttiin saada mahdollisimman paljon tietoa jokaisen
vastaajan tilanteesta ja mahdollisimman suuri vastausprosentti. Mikali opinnaytety6 olisi
toteutettu kyselylld sihkopostin vilitykselld, vastausprosentti olisi voinut jaddé alhaisek-

si. Taman takia opinndytetyo toteutettiin haastattelun avulla.

Opinnidytetyon arkaluontoisen aiheen vuoksi, pdadyttiin anonyymiin toteutukseen.
Anonymiteetin turvaamiseksi kaikissa asiayhteyksissd on paatetty kokonaan jattad osas-
to tai erillisyksikk6 mainitsematta. Poikkeuksena on kuitenkin muutama rajavartiolai-
toksen esikunnan haastatteluissa ilmenneet asiat, koska heilld on hyvin pitkalti omat
kaytannot, ja talloin on haluttu osoittaa, etta tietty vastaus johtuu erilaisista kaytannois-
ta. Opinndyteyon tyostaimisen kaikissa vaiheissa myo6s haastateltavien nimet on jitetty

kokonaan pois kaikista papereista ja muistiinpanoista.
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Perusjoukoksi maariteltiin kaikki alaiset ja jotta voitaisiin varmistaa, ettd alaisten anta-
mat tiedot ovat luotettavia, pdatettiin haastatella my6s lahimmit esimiehet. Opinnayte-
tyon tarkoituksena oli selvittda, kuinka koko ministeriossa alaiset puhuvat vaikeista ti-
lanteista esimiehilleen ja siksi kvalitatiiviselle menetelmalle ominainen pieni otosjoukko
ei olisi palvellut opinnidytey6ti tarpeeksi hyvin. Ndin ollen jokaiselle osastolle ja eril-
lisyksikolle lihetettiin sihkSposti, jossa pyydettiin yhteensd neljdd alaista ja kahta esi-
miesta haastateltavaksi. Koska joissakin erillisyksikéissa oli vihemmain tyontekijoitd
muihin verrattuna, otettiin timi jo sihkopostia laatiessa huomioon ja todelliseksi ta-

voitteeksi laskettiin yhteensa 60 haastateltavaa.

Haastattelut jouduttiin suorittamaan kesikuussa johtuen aikataulullisista syistd, mika

nikyl suoraan haastateltavien lopullisessa mairissi, koska lomien vuoksi kaikki eivit
pystyneet osallistumaan. Tarkoitus oli haastatella kaikista osastoista ja erillisyksikoista
sekd alaisia ettd esimiehid, mutta kesdlomakauden vuoksi timi ei tiysin onnistunut ja
siksi joistakin erillisyksikoistd pystyttiin haastattelemaan vain esimiesti tai alaista. Lo-
pullinen haastateltavien maara oli yhteensa 406, joista 14 oli esimiehia ja 32 oli alaisia.

Lopullinen vastausprosentti koko sisdasiainministerién henkilékunnasta oli yhteensi
16,4 %, kun sisdasiainministeriolld on henkil6stoad yhteensa 278. (Pelkonen, T. 2.4.

2013)

Kaikista 46:sta haastateltavista miehid oli 21 ja naisia oli 25. Tama jakautui niin, ettd
esimichistd miehid oli kahdeksan ja naisia oli kuusi, kun taas alaisista miehid oli 13 ja
naisia oli 19. Kuitenkaan ei nahty tarpeelliseksi timin tutkimuksen kannalta eritelld vas-
tauksia sukupuolen mukaan, joten vastauksista ei voi nihda onko vastaaja ollut mies vai

nainen.

Haastateltavat valittiin satunnaisesti siten, etta sisdasiainministerion kaikille osastojen ja
erillisyksikoiden paallikoille ldhetettiin sahkoposti, jossa pyydettiin heitd ilmoittamaan
haastateltavien nimet yhteydenottoa varten. Suurimmasta osasta osastoista ja yksikoista
vastattiin sahkopostiin nimeten haastateltavat henkil6t. Yhdesta yksikosta jouduttiin
puhelimitse pyytimain haastateltavia osallistumaan. Kahdesta erillisyksikostd haastatte-
lin vain yhtd per erillisyksikké. Ndistd kahdesta erillisyksikdstd toinen haastateltava oli

esimies ja toinen haastateltava oli alainen. Haastateltavat olivat eri asemissa ja olivat
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olleet sisdasiainministerion palveluksessa eri pituisia ajanjaksoja. Haastateltavat olivat
kaikki olleet sisdasianministerion palveluksessa vihintidn seitseman kuukautta. Pisim-
pain sisdasiainministeriossa tyoskennellyt haastateltu oli palvellut sisdasiainministerios-

sd 38 vuoden ajan.

Haastatteluajat varattiin soittamalla jokaiselle haastateltavalle suoraan heidin tyopuhe-
limeensa. Haastattelut tehtiin kesi—heindkuun aikavililld siten, ettd samana paivina oli
useita haastatteluja. Haastatteluihin varattiin yksi tunti kutakin haastattelua kohden.
Haastatteluaikoja varatessa otettiin huomioon haastateltavien omat aikataulut ja aikoja
varattiin soittojirjestyksessi. Haastattelut tehtiin padsdaantoisesti Kirkkokadulla sijaitse-
vassa sisaasiainministerion pairakennuksessa, mutta maahanmuutto-osaston haastatte-
luiden osalta haastattelut tehtiin Vuorikadulla ja rajavartio-osaston haastattelut Korkea-
vuorenkadulla rajavartiolaitoksen esikunnan tiloissa. Haastattelut kyseisissd kohteissa

tehtiin joko tyontekijoiden tydhuoneissa tai erillisissd neuvotteluhuoneissa.

Jokaisen haastattelun alussa kerrottiin opinnaytetyon tarkoituksesta ja esitettiin kysymys
siitd, kuinka kauan kukin on tyoskennellyt sisdasiainministeriéssa. Haastatteluihin varat-
tu atka riitti hyvin. Alaisten kohdalla suurin osa haastatteluista oli suoritettu puolessa

tunnissa, kun taas yhtd poikkeusta lukuun ottamassa esimiesten kohdalla haastatteluissa

kului tunti.

Alaisille ja esimicehille oli omat kysymykset, kuitenkin niin, ettd padasiassa esitetty kysy-
mys oli sama, ja vain nikokulma eri. Esimerkiksi ensimmaiinen kysymys alaisille oli:
”Annatko esimichellesi rakentavaa palautetta tai krititkkid?”, johon liittyi my6s jatkoky-
symyksia, mikili vastaus oli myonteinen. Ensimmainen kysymys esimiehille taas oli
”Antavatko alaisesi sinulle rakentavaa palautetta tai kritiikkia?”, johon liittyi my0s jat-
kokysymyksid, mikali vastaus oli myonteinen. Haastattelujen kysymykset nivoutuvat siis
vertailukelpoisiksi keskendan, ja niistd voi nahda hyvin, kuinka yhtenevit tai eridvit ka-

sitykset alaisilla ja esimiehilld timin opinnaytetyon kysymyksiin liittyen on.

Haastattelut paatettiin olla nauhoittamatta, jotta haastateltavat kokisivat pystyvansa vas-
taamaan kaikkiin kysymyksiin rehellisesti, ilman pelkoa anonymiteetin vaarantumisesta.

Sen sijaan haastattelut pédatettiin kirjoittaa suoraan opinndytetyontekijin omalle kannet-
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tavalle tietokoneelle, jotta vastausten kisittely nopeutuisi, koska aineistoa tiedettiin ker-

tyvan paljon.

4.3 Reliaabelius ja validius

Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta, eli mittaustulosten toistettavuutta ja
sitd, ettd tutkimus ei ole saanut sattumanvaraisia tuloksia (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara
2010, 231.). Jotta tissa opinndytetyOssd saavutettaisiin mahdollisimman korkea reliaabe-
lius, on pyritty haastattelemaan mahdollisimman montaa alaista. Lisdksi haastattelun
valitseminen menetelmina oli tutkimuksen kannalta tirkei reliaabeliuden nikékulmas-
ta, koska haastattelussa oli mahdollista tehda tilanteesta selventavid kysymyksid, mikali
haastattelija ei ollut varma, mitd haastateltava tarkoitti. Koska haastateltavia on ollut
paljon, ja haastattelut ovat tarjonneet tilanteen, jossa on voitu selvittaa tutkittavien to-
tuus, eikd tutkijan tulkintaa tutkittavien totuudesta, tutkimusta voidaan pitai reliaabeli-

na.

Validius tarkoittaa tutkimuksen pitevyyttd, eli mittarin tai tutkimusmenetelmin kykya
mitata juuri sitd, mitd on ollut tarkoituskin mitata ja tutkia. Kaikissa tutkimuksissa ja
mittauksissa pyritaan validiuuteen, mutta aina sen saavuttamisessa ei voida onnistua.
Esimerkiksi jos tutkittavat ymmartivit kysymyksen véirin, ja tutkija peilaa saatuja vas-
tauksia edelleen alkuperaisen ajatuksensa mukaan, mittari tai tutkimusmenetelma antaa
tuloksiin virheitd. (Hirsjarvi ym. 2010, 231-232.) Tata on pyritty minimoimaan silla, ettd
tutkimusmenetelmiéksi valittiin haastattelu. Talloin tutkittavat pystyivit kysymédn mitd
kysymyksella tarkoitetaan, jos eivit ymmairtineet kysymysta, ja mikali tutkija huomasi,
ettei haastateltava vastannut kysymykseen tai vastasi toisesta nakokulmasta, hinen oli
mahdollista ohjeistaa haastateltava vastaamaan kysymykseen, niin kuin tutkija oli kysy-
myksen asettanut. Tésti syystd voidaan paitelld, ettd timin tutkimuksen tutkimusmene-

telma on ollut validi ja tutkimuksella on hyva validiteetti.
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5 ‘Tutkimustulokset

Tutkimustulokset raportoidaan alla neljdssd osassa. Nima ovat: Palaute esimichelle,

ongelmatilanne, keskustelu ja luottamus.

5.1 Palaute esimiehelle

Kysymykset alaisille 1-3 ja kysymykset esimiehille 1 ja 2 koskivat esimiehille annettua

palautetta.

5.1.1 Rakentavan palautteen antaminen esimiehelle

Alaisilta kysyttiin (1. kysymys alaisille) antavatko he esimiehellensi rakentavaa palautet-
ta tai kritiikkid, ja mikali he vastasivat kylla, heille esitettiin lisakysymyksena kuinka he

sen tekevit ja milloin.

32:sta alaisesta 26 vastasi antavansa rakentavaa palautetta. Neljd vastasi antavansa pa-
lautetta harvoin ja kaksi vastasi etteivit anna rakentavaa palautetta tai kritiikkia esimie-
hellensa. Alaiset kertoivat antavansa palautetta monin eri tavoin ja yhdelld alaisella saat-
toi olla useita eri tapoja antaa palautetta. Nama eri tavat jakautuivat seuraavasti:

Yksi alainen vastasi, ettd hinelld ei ole usein tarvetta antaa palautetta, mutta silloin kun
on, el palautteen antamiselle ole estettd. Kaksi alaista kertoi, ettd he antavat palautetta
esimiehellensi jatkuvasti, jolloin palautteen antaminen ei ole niin vakavaa. Kolme alais-
ta korosti antavansa sitd kahdenkeskeisessi tilanteessa ja kolme alaista kertoi antavansa

palautetta kasvotusten ja suoraan.

Nelja alaista sanoi, ettd he eivat esitd asiaansa mielelldan kovin suoraan, vaan tekevit

parannusehdotuksia kysymailld, ettd voisiko asian tehda toisin. Seitseman alaista kertol
antavansa palautetta vasta kehitys- ja tuloskeskusteluissa. Kolme vastasi antavansa pa-
lautetta tarvittaessa spontaanisti, kolme antaa palautetta vilittomasti tilanteen ilmettya
ja yksi antaa impulsiivisesti. Kolme alaisista antaa palautetta yksikko- tai ryhmapalave-
reissa. Kaksi alaista korosti antavansa palautetta rakentavassa hengessi ja kahden alai-
sen mielestd riippuu tdysin asiasta, antavatko he palautetta ja kuinka he siitd sanovat.

Kaksi alaista kertoi miettivinsa ennen palautteen antamista kuinka he kertoisivat asian-
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sa esimiehellensa, ja toinen naistd kertoi etta syy tahdn johtuu siita, ettd esimies saattaa
suuttua, ellei alainen ole osannut sanoa asiaa sopivan hienotunteisesti, koska kyseessa
oleva esimies saattaa ymmartda palautteen loukkauksena. Kaksi alaista pohti, ettd he

voisivat antaa enemminkin palautetta.

Eras alainen antaa palautetta vain positiivisista asioista, koska hinen mielestdan esimie-
helle annetaan vain kriittistd palautetta aivan liian usein. Kyseinen alainen ikdin kuin
koki, ettd hinen tehtavansi on olla positiivisen palautteen antaja, koska muut antavat
rakentavaa kritiikkid. Toinen alainen tunnusti, ettei hin oikeastaan koskaan anna min-
kadnlaista palautetta suoraan esimiehellensd. Kolmas alainen kertoi antavansa palautetta
harvoin omalle esimiehellensi, koska hinen tehtivikenttinsa poikkeaa niin paljon

muiden tehtavikentisti, ettei esimies voi hinen tehtviinsd puuttua.

Kun esimiehiltd kysyttiin (1. kysymys esimichille) antavatko alaiset heille rakentavaa
palautetta tai kritiikkid ja mikali alaiset antavat rakentavaa palautetta tai kritiikkid, esi-
miehid pyydettiin kertomaan miten, missa tilanteissa ja milloin alaiset palautetta antoi-
vat. 11 esimiestd 14:sta koki, ettd alaiset antavat heille rakentavaa kritiikkié ja kolme
koki, ettd saavat palautetta vain harvoin ja litan vihan. Kahdeksan esimiesta kertoi, ettd
palaute annetaan heille pdivittiisessd keskustelussa, jonka lomassa alainen saattaa antaa
rakentavaa palautetta. Palautetta esimiesten mukaan saa keskustelutilanteiden lisiksi
my6s yksikkopalavereissa, tulos- ja valituloskeskusteluissa, yhteisissa tyotilanteissa ja

vilittomasti sellaisessa tilanteessa, jossa sithen on tarvetta.

Viisi esimiestd kertoo, ettd hinen alaisensa eivit niin sanotusti panttaa palautetta, vaan
antavat palautetta hyvin nopeasti, kun palautteelle on aihetta. Neljin esimiechen mukaan
hinen alaisensa antavat palautetta spontaanisti ja kaksi esimiesta kertoi, ettd hanelle
annettu palaute joko osittain tai lihes aina on impulsiivista. Kolme esimiesta koki, ettd
hinen alaisensa antavat palautetta melko harkiten, joista yksi esimies kertoi, ettd hanen

alaisensa miettivit esimiehen suhtautumista palautteeseen ennen kuin antavat sita.

Eras esimies kokee, etteivat hinen alaisensa aina kerro kaikkea, miti ajattelevat. Toinen
huomauttaa, etté joillekin alaisille palautteen antaminen ei ole ollenkaan luontevaa ja

kolmas kertoi, ettd hin saa palautetta lahinna silloin kun heilta sitd kysytaan. Annettu
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palaute liittyy asiantuntijuuteen, jolloin alaiset tarjoavat omaa ratkaisuehdotustaan. Alai-
set myos esittavit epikohdan pyytien epasuorasti esimiestidan korjaamaan tilanteen.
Alaiset antavat my0s palautetta koskien esimiesten tekemia virheita, joita ovat muun
muassa alaisille annettavan palautteen vahyys, téiden jakamisen puutteet ja alaisten riit-

tamaton huomiointi.

Kolme esimiestd pohti palautteen antamisen tiheytta ja yksi heistd osasi sanoa, ettd hin
saa palautetta noin kaksi kertaa kuukaudessa, toinen muisteli saavansa palautetta aina-
kin viikoittain, jos ei paivittiin. Kolmas pohti, ettd hinen alaisensa ovat varmasti ha-
vainneet esimiehen timanhetkisen kiireisen tyotilanteen ja arveli, ettd alaiset antavat
palautetta tilld hetkelld vahemmin sen takia. Lisaksi yhteensa nelja esimiesta mainitsi,
ettd nuoremmat ja uudemmat tyontekijat uskaltavat heikommin antaa palautetta esi-
miehellensi verrattuna jo pidempain tyoskennelleisiin ja esimiehen omanikaisiin alai-

siin.

5.1.2 [Esimiesten toiveet palautteen antamisesta

Kaikilta esimiehiltd kysyttiin (2. kysymys esimichille) kuinka he haluaisivat, ettd alaiset
antaisivat heille palautetta. Kaikkien 14:n esimiehen vastauksesta pystyi selvasti luke-
maan, ettd he tahtoisivat ensisijaisesti, ettd palautetta annetaan kasvokkain. Asiasta mai-
nitsi kuitenkin vain viisi. Ndma viisi vastasivat haluavansa alaistensa kertovan asiasta
kasvokkain niin kuin asia on, ilman turhia kiertelyitd. Tarkeinta olisi, ettd alaiset tulisivat
antamaan palautetta heti kun on aihetta, muttei kuitenkaan jokaisesta asiasta vain pa-
lautteen antamisen ilosta. Lisaksi toiveena oli, ettd palautetta annettaisiin melko pian,
rauhallisesti ja luontevasti. Mikali palaute liittyy erityisesti esimiechen omaan toimintaan,
toivottavaa olisi, ettd alainen kertoisi siita, jotta esimies voi korjata tilanteen. Esimiehet
toivoivat, ettd alaiset miettisivat ensin mita he haluavat sanoa, mutta muutoin tulisivat
melko vilittOmasti antamaan avoimesti palautettaan. Mikali kuitenkin alaisen viesti on
padasiassa se, ettd jokin asia pitéisi hoitaa toisin, olisi hyvi, jos alaisella olisi tarjota rat-

kaisuehdotus sen sijaan, ettd vain toteaisi: ”’Tdma ei voi olla ndin!”

Eris esimies korosti, ettd hdn ei haluaisi asettaa mitddn rajoituksia, joiden sisilld alaisten

tulisi palautetta antaa, vaan hianen mielestiin alaiset saavat itse valita itselleen luontevan
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tavan ilmaista mielipiteensa ja kertoa kriittista palautetta. Mikali alaiselle on helpompaa
kertoa asiasta sihkopostitse, se tulisi tille suoda, vaikka kasvotusten olisi parempi antaa
palautetta. Toinen esimies taas toivoi, ettei palautetta annettaisi sahképostilla tai siten,
ettd kolmas osapuoli joutuu valittimian asian esimiehelle. Kaksi esimiesta korosti, etti
mikali asia koskee yhteisid toimintatapoja tai alainen muuten kokee, ettd haluaa antaa
palautetta jostain muiden kuullen, niin antakoon sen joko sellaisessa tilanteessa, jossa
on ndita tiettyjd toimintatapoja noudattavat henkil6t tai viikkopalaverissa. Esimichet
toivoisivat myoOs, ettd alaiset eivit antaisi palautetta karjistetysti tai tunneryopyssa, mut-

teivit myoskdan panttaisi palautteen antamista liian pitkain tai jopa kokonaan.

5.1.3 Liiallisesta ty6std kertominen esimiehelle

Toinen kysymys alaisille kisitteli liiallisesta tyomaéaristd kertomisesta esimichelle. 18
alaista 32:sta vastasi, ettd he olivat kertoneet esimichelleen liiallisesta tyon maarasta.
Niistd 14:std alaisesta, jotka eivit olleet kertoneet esimiehelleen liiallisesta tyon madrasta
viisi kertoi syyn. Kolme vakuutteli, ettei heilld ollut sithen tarvetta, neljias koki, ettei ker-
tominen mitddn auttaisi ja viides oli vihjaissut esimichelleen, ettd muutkin voisivat teh-

da toitd, muttei ollut kuitenkaan kertonut tilanteestaan sen enempia.

Niiltéd alaisilta, jotka vastasivat “kylld”, kysyttiin vield lisakysymyksid, kuten ”milloin

2 3

kerroit”, “miten kerroit ja mita siitd seurasi” ja “kuinka esimies reagoi”.

Taulukko 6. Alaiset kertovat erilaisissa tilanteissa liiallisesta tyonmairastain esimiehel-

leen.

Milloin Mainintoja

Kun minulle tuodaan lisaa tehtivia, vaikken selvia edellisistakdin

Kun tilanne ilmeni itselle

Kun tilanne oli paassyt riistaytymadan kasista

Piivittiaisessa keskustelussa

DO O W W &

Tulos-/kehityskeskusteluissa

Yksikko-/ryhmipalaverissa 1
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Oheinen taulukko osoittaa sen, ettd suurin osa alaisista kertoi litallisesta tyomaarastaan
melko nopeasti, mutta vajaa viidennes kertoi tilanteestaan hyvin myohéan ottaen huo-
mioon, ettd asialle olisi voitu mitd todennikoisemmin tehdé jotain, mikali alainen olisi
kertonut asiasta aiemmin. My0s ne, jotka ovat kertoneet liiallisesta tydmairastain tulos-
ja valituloskeskusteluissa ovat mitd suurimmalla todennikéisyydelld kertoneet asiasta
melko my6hain, koska tulos- tai vilituloskeskustelu jarjestetadn puolen vuoden vilein.
Tuloskeskustelu jirjestetdan joulu-helmikuun aikana ja vilituloskeskustelu jarjestetdan

alkusyksysta.

Kysyttdessa alaisilta, ettd kuinka he olivat sanoneet liiallisesta tydmaidrastiin esimiehil-
leen, noin kaksi kolmasosaa oli kertonut asiasta rakentavasi. Nima olivat esimerkiksi
kysyneet esimicheltinsi, ettd mitd heiddn tulisi tilanteessa tehdé, mitd heidin tulisi prio-
risoida tai voisivatko he saada lisdapua tai siirtda jotakin maariapaivaa. Alaiset olivat
my0s kertoneet, ettd miki tilanne on ja etteivit kykene hoitamaan enempai tehtivia.
Nelja 18:sta oli sanonut asiasta joko liian pehmedsti tai liian kovasti. T4llaisia tapoja
olivat asiasta vinkkaaminen, asian ilmaiseminen liian hennosti, tiuskaisu ja tunne-

kuohussa kertominen.

Alaisten vastauksista sai selville, ettd suurin osa tilanteista oli saanut jonkinlaisen alaista
tyydyttineen ratkaisun ja esimies oli reagoinut hyvin. Niissa tilanteissa ratkaisut olivat
muun muassa toiden jakautumisen tarkistaminen, priorisointineuvojen saaminen esi-
micheltid ja tehtivinkuvan muuttaminen. Kuitenkin neljdssa tapauksessa alaiset kokivat,
ettei asialle joko oltu tehty mitdan tai sithen ei oltu paneuduttu riittavasti. Nama nelja
tapausta ovat: ensimmadisessa tilanne vallitsee edelleen yleisesti koko osastol-
la/erillisyksikOssi, toisessa alainen ei ole kokenut saaneensa tarpeeksi lisdapua, kolman-
nessa esimies oli pahoitellut tilannetta, mutta viestin sisalto oli kuitenkin ldhinna se, etta
“hyvit tyontekijit joutuvat tekemaéin paljon t6ita” ja neljas alainen koki, ettd hinen
projektissaan rahallinen tarve huomioitiin paljon nopeammin kuin henkiléstéresurssi-
nen tarve, eikd henkilostoresurssiin oikeastaan kovinkaan paljoa reagoitu, mika johtu-

nee osaston/erillisyksikon tilanteesta.
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5.1.4 Kuormittavuus liiallisen tyén aikana

Ne alaiset, jotka olivat sanoneet esimichelleen liiallisesta tydbmairisti, vastasivat kysy-
mykseen silloisen tilanteen kuormittavuudesta (3. kysymys), mutta ne, jotka eivat olleet
kertoneet esimiehelleen liiallisesta tybnmaarasta vastasivat suoraan kysymykseen nelja.
Kolmannen kysymyksen tarkoitus oli selvittad kuinka kuormittuneeksi alaiset kokivat
itsensd, kun he kertoivat liiallisesta tydmaarasta. Kysymykseen annettiin vaihtoehdot:
“erityisen kuormittava”, ’hyvin kuormittava”, “kuormittava”, “hivenen kuormittava” ja

?vain hieman enemman kuin normaalisti kuormittava’.

Viisi alaista 18:sta sanoi tyon méarin olleen erityisen kuormittava, 11 totesi sen olleen
hyvin kuormittava, yksi tuumasi tilanteen olleen kuormittava ja yksi maaritteli tilanteen
olleen vain hieman enemmain kuin normaalisti kuormittava. Kukaan ei siis vastannut

ettd tyon maard oli tuntunut hivenen kuormittavalta.

5.2 Ongelmatilanteet

Kysymykset alaisille 4a, 4b ja 5 sekd kysymykset esimichille 3a, 3b, 4 ja 5 koskivat on-

gelmatilanteita.

5.2.1 Ongelmatilanteen kokeminen

Alaisilta kysyttiin (kysymys 4a) olivatko he sisdasiainministeriossa tyoskennellessaian
joutuneet kokemaan liiallista tyon maarda, tyOstd johtuvaa stressid, tybuupumusta, kiu-
saamista, syrjintaa tai seksuaalista hiirintda. Ne alaiset, jotka vastasivat ’kylld” joihinkin
naistd kysymyksista joutuivat vastaamaan vield yhteen tai kahteen lisakysymykseen vas-
tauksiinsa perustuen. Nami kysymykset (kysymys 4b) olivat: kerroitko asiasta esimie-
hellesi ja mikili kylld, niin miten. Kysymyksen yhteydessi lisittiin, ettd vastaukseen ha-
luttiin ne tilanteet, mitké olivat tapahtuneet koko sini aikana, jolloin alainen oli tyos-
kennellyt sisdaasiainministeriossa. Tasta johtuen, kaikki tilanteet eivat ole ldhihistoriassa
tapahtuneita, vaan jotkut niistd ovat tapahtuneet viimeisen kymmenen vuoden sisilla tai
vield aikaisemmin, kuitenkin niin, ettd suurin osa tapahtumista tapahtui viimeisen

kymmenen vuoden aikana.
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21 alaista 32:sta oli karsinyt jossakin vaiheessa tyoskennellessaan sisdaisainministeriossa
liiallisesta tyonmdaristd. 3 ilmoitti, ettei ollut kertonut esimichelleen tilanteesta. Yksi
perusteli asiaa silld, ettd puolivuosittain tehdyt kyselyt, joissa muun muassa kysellaian
liiallisesta tyGstd, kiusaamisesta ja muista tyShyvinvointiin liittyvistd kysymyksia, olivat

aina sithen aikaan, kun hinelld ei ollut ongelmatilanteita.

18 niisté alaisista, jotka olivat kokeneet liiallista tydnmaaria, olivat kertoneet esimiehel-
leen. Padasiassa nama alaiset olivat kertoneet asiasta esimiehelleen asiallisella tavalla.
Niita asiallisia tapoja olivat muun muassa esimiehelle rauhallisesti toteaminen, etté toitd
oli liikaa tai kun esimies pyysi tekemiin vield yhden ylimairiisen tyon, alainen sanoi,
ettei kykene enda ottamaan yhtadn enempai tyOtehtavid vastaan tai vastaavasti sellaises-
sa tilanteessa, kun tyotehtivia alkoi olla enemmain kuin alainen kykeni niitd hoitamaan,
alainen meni itse kysymain esimieheltd, mité tulisi tilanteessa tehda. Jotkut mainitsivat,
ettd kyseinen ongelma on melko yleinen hinen kollegojensa keskuudessa ja esimies on

asiasta tietoinen, mutta asiasta myo6s keskustellaan paljon.

Liiallisesta tyosta oli kaksi alaista kertonut esimichellensd melko hyvin. Ensimmainen
ndista oli esimiehellensd maininnut asiasta ikdan kuin sivulauseessa, koska ei kokenut
tilannetta liian pahana, eikd siksi “halunnut tehda asiasta numeroa”. Toinen oli kertonut
asiasta kehityskeskustelua edeltineen lomakkeen tiyton kautta. Ndima on mairitelty
melko hyvin kertomiseksi, koska jalkimmadinen ei ole kertonut asiasta kasvotusten tilan-
teen ollessa ajankohtainen, mutta on kuitenkin ollut rehellinen ja kertonut lomakkeen
tayton yhteydessa, kun taas ensimmaiinen oli juuti ja juuri maininnut asiasta. Vaikka
alainen ei pidi asiaa vakavana, on kertominen kuitenkin esimiehelle tirkedd, jotta esi-

mies tietdisi missd mennaan ja ettei tilanne paasisi pahenemaan.

Yhteensa kuusi alaista mainitsi saattaneensa asiansa esimiehen tietoon tavalla, joka voi-
daan luokitella niin sanotusti huonommaksi tavaksi. Erds olisi voinut pitda asiaa enem-
min ja vahvemmin esilld ja toinen ei ollut sanonut esimiehelle asiasta tarpeeksi ajoissa
ja suoraan, ja eris oli kertonut asiasta tunnekuohussa litan my6haisessd vatheessa. Yksi
alainen ei ollut missaidn vaitheessa osannut sanoa esimiehelleen ty6tehtaviensi paljou-
desta, mutta asia oli tullut esille, kun alainen oli muun syyn vuoksi kuntoutuksessa, jos-

sa oli puhuttu my0s tyémairistd. Yksi alaisista kertoi, ettd heilld on yleista, etteivat
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kaikki samalla nimikkeelld tee samoja tehtivia, vaikka samat tehtivit kuuluvat kaikille.
Tamin vuoksi hin oli ehdottanut turhautuneena esimiehelleen, ettd tehtidvia voitaisiin
jakaa niin, etteivit vain jotkut tee kaikkia tylsimpia t6ita ja jotkut vain erikoistehtavia.

Toinen niista oli turhautuneena sanonut, ettid ”joku toinen vois myos hoitaa”, viitaten

sithen, ettei hinen tarvitsisi aina olla se, joka joutuu tekemain paljon toita.

Stressia oli kokenut yhteensa 22 alaista 32:sta alaisesta. Heistd vain kolme oli kertonut
siita esimiehellensd. Ensimmainen oli kertonut suuren tyénmaarin ja sijaisen puutteen
vaikuttavan stressitilanteeseen. Toisessa tilanteessa esimies oli kysynyt mikili tietty tyo
tehtava oli jo valmistunut, johon alainen oli vastannut ettd ”on vihan stressia tissa nyt,
kun kalenteri on tdynnid kokouksia ja tyot pitdd tehdd omalla ajalla”. Kolmas kertot
stressin kdyneen esimiehelle ilmi asiayhteydestd, kun alainen oli keskustellut esimiehen-
sd kanssa. Vastausten perusteella voidaan my6s todeta, etté liiallinen tyonmaara ja stres-
si ovat yhteydessi toisiinsa my6s haastateltavien kohdalla, mika vahvistaa kirjallisuudes-
ta saadun tiedon. Kuitenkin samalla on korostettava, etteivat kaikki stressia kokeneet
olleet kokeneet myos liiallista tyon maaraa ja toisin pain. Eli vaikka useimmissa tapauk-

sissa lifallinen tybnmaira oli syy ja seuraus —suhteessa, niin ei ollut kaikissa tapauksissa.

Syy sithen miksi stressistd ei ole kerrottu esimiehelle lienee se, ettei stressid pidetd kovin
suurena ongelmana itsessdaan, vaan stressi ilmenee usein esimerkiksi liiallisen tyon rin-
nalla ikddn kuin ”sivutuotteena”. Alaiset perustelivat sitd etteivit olleet kertoneet stres-
sistd esimiehelleen seuraavilla syilld: stressi mielletddn osaksi toimenkuvaa, koska ty6-
tehtivin luonne on melko kiireinen muutenkin, alaisella ei ole sellainen suhde esimie-
hensi kanssa, ettd olisi tullut kerrottua, esimichelld itsellidn on niin paljon stressia, ettei
alainen ole halunnut kuormittaa omaa esimiestdin kertomalla omasta stressistd tai

stressi ajatellaan kuitenkin hellittavin melko pian.

Kuudesta tyduupumuksesta karsineesta vain yksi oli keskustellut asiasta esimiechensa
kanssa. Jotkut kertoivat, ettd olivat omasta mielestian kokeneet tilanteen vain lievana
tyouupumuksena, vaikka tyduupumuksen oireet olivat selvid. Yksi taas ei tohtinut jat-
taytya sairaslomalle, koska tiesi, ettei vasta palkattu tyopari olisi kyennyt hoitamaan

kaikkia tehtavia, eiki siksi kertonut uupumuksestaan eteenpain.
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Viisi alaista 32:sta kertoi kohdanneensa kiusaamista sisdasiainministeriéssd. Naistd vain
kaksi kertoi esimiehellensi asiasta. Ensimmiinen kertoi asiasta vasta kun tilanne oli jo
todella vaikea, mutta asialle saatiin kuitenkin ratkaisu. Toinen alaisista sen sijaan kertoi
asiasta esimiehelleen, mutta esimies tukeutui sisdasiainministerion varhaisen valittaimi-
sen malliin, ja pyysi alaista ensin puhumaan kiusaajalle. Alainen ei kuitenkaan itse tohti-
nut sanoa kiusaajalle mitain, mutta ei tohtinut sanoa esimichellensi, ettei uskalla puhua
kiusaajalleen. Téssa tapauksessa kiusaaminen loppui vasta, kun kiusaaja vaihtoi ty6paik-

kaa.

Kolme alaista kertoi, etteivit olleet kertoneet esimiehelleen, koska heidin ei tarvinnut.

He kertoivat tilanteiden olleen seuraavia:

“esimies itse huomasi tilanteen ja otti asian esille”

“keskustelin asiasta suoraan kiusaajan kanssa, jolloin tilanne ratkesi”

’kiusaaja on vaikea henkilé muutenkin ja asia on tiedossa niin esimiehilld
kuin my6s kyseisen ihmisen kanssa tyoskentelevilla ihmisilla. Tama kysei-
nen henkil6 ei kiusaa vain yhté tyontekijoistd, vaan kaikkia, kenen kanssa
kulloinkin tyoskentelee. Kiusaaminen esiintyy muun muassa viisastelevilla

sahkoposteilla ja tarpeella sanoa aina viimeinen sana. ”’

Haastatteluiden lomassa kavi myos ilmi, etta erds alainen oli havainnut kiusaamistilan-

teen kahden kollegansa vililld ja meni kertomaan asiasta esimichellensa.

Kolme alaista 32:sta on jossain vaiheessa sisdasianministeriossa tyoskennellessain ko-
kenut syrjintad, mutta kukaan heisti ei kertonut asiasta esimiehelleen. Yksi perusteli
asiaa silld, ettd syrjintad oli osittain myos esimiehen puolelta. Muut eivit perustelleet
sitd, etta miksi eivat kertoneet asiasta esimiehelleen. Seksuaalista hiirintda oli kokenut
kaksi, joista vain toinen kertoi asiasta. Kuitenkin alainen korosti, ettd vaikka han oli
kertonut asiasta, tapaus oli jo esimichen tiedossa, mutta alainen oli halunnut silti kertoa

asiasta esimiehellensi itse.
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Esimiehilta kysyttiin, olivatko alaiset kertoneet niille litallisesta tybnmaarasta, stressista,
tybuupumuksesta, kiusaamisesta, syrjinnasti tai seksuaalisesta hiirinnidstéd sind aikana
kun nama olivat sisdasiainministeriossa esimiehena tyoskennelleet (kysymys 3a). Kaikki
esimichet kertoivat, ettd alaiset olivat kertoneet heille liiallisesta tyonmaiaristé ja suu-
rimmalle osalle (10 esimiehelle 14:sta) esimichista alaiset olivat kertoneet tyosti johtu-
vasta stressistd. Puolet esimichisti kertoi, etta heille oli kerrottu tybuupumuksesta ja
kuusi esimiehisti oli keskustellut alaisensa kanssa timin kiusaamistilanteesta. 3 esimie-
histi kertoi, ettd heiddn alaisensa oli kertonut sytjinndstd, mutta kenellekddn haastatel-
tavista esimiehista alaiset eivit olleet kertoneet seksuaalisesta hairinnisti. Tama voi joh-
tua osittain siitd, ettd sisdasiainministeriossi seksuaalinen hiirintd on alaistenkin vasta-
usten perusteella hyvin harvinaista ja tahdn opinnidytetyohon haastatelluista esimiehista,
ei kukaan sattunut olemaan seksuaalisesta hiirinnasta kirsineen ja esimichelleen asiasta

kertoneen alaisen esimies.

5.2.2 Ongelmatilanteen vaikeus ja kesto

Alaisilta kysyttiin miten vaikeaksi he kokivat sen ongelmatilanteen, jonka he olivat ko-

keneet ja kuinka kauan kyseinen tilanne oli kestinyt (5. kysymys).

18:sta liiallisesta tyosta kirsineistd 11 oli kokenut ty6taakkansa erittiin vaikeaksi tai to-
della vaikeaksi. Seitsemin vastasi, etta tilanne oli oikeastaan melko helppo tai ei kovin
vaikea, eiki kiireinen vaihe kestanyt heilld kuin korkeintaan kolme kuukautta kerrallaan.
Pidasiassa liiallisen ty6n jakso oli kestdnyt puolesta vuodesta vuoteen, yhdelld alaisella
kaksi vuotta ja kahdella alaisella useamman vuoden. Osa niista huomautti, ettd heilld
tallainen ty6tilanne oli kestinyt noin puolisen vuotta, useammassa kiireisessd pyrahdyk-
sessd, jotka kattoivat noin puolen vuoden ajalta suurimman osan ajasta. Joillakin tama

oli toistuvaa.

Alaisten vastaukset stressin suhteen jakautuivat melko tasaisesti, eli stressi koetaan la-
hes yhta paljon erittdin vaikeaksi, melko vaikeaksi, ei kovin vaikeaksi ja helpoksi. Stres-
sin kesto koettiin yhta tasaisesti muutamista viikoista aina vuoteen asti. Alaiset kokivat

uupumuksensa erittdin vaikeaksi, tosi vaikeaksi ja melko lieviksi yhtd usein ja sitd kesti
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alle kuukauden, pari kuukautta, puolesta vuodesta vuoteen, ja jopa kaksi vuotta yhtd

tasaisin vastaajamaarin.

Kiusaamista kokeneiden mielesta tilanne oli ollut tosi vaikea ja kiusaamistilanne kesti
puolesta vuodesta jopa kahteen vuoteen. Syrjinti koettiin my0s yksimielisesti tosi vai-
keaksi tilanteeksi ja vastaajien mukaan tilanne kesti erailld jopa useammankin vuoden,
toisilla vain puolen vuoden ajan. Seksuaalinen hiirinta koettiin seka erittiin vaikeana
etta tosi vaikeana ja toinen vastaajista kertoi, ettd se oli jatkunut useamman vuoden
ennen kuin hin vaihtoi tyopaikkaa talon sisalld. Toinen taas kertoi, ettd seksuaalista

hairintaa ilmenee verbaalisessa muodossa silloin talloin.

Esimiehiltd kysyttiin (kysymys 3b), kuinka vaikeaksi he luokittelisivat alaisen tilanteen ja
kuinka he olivat reagoineet sithen. Esimiehistd yhteensa seitseman koki, ettd tilanne on
ollut alaiselle todella vaikea ja toisinaan on ollut todella vaikea 16ytda ratkaisua tilantee-
seen. Neljin esimiechen mielesti tilanne oli ollut keskinkertaisen vaikea siind mielessa,
ettd alainen oli kokenut tilanteen ahdistavaksi ja vaikeaksi, mutta ratkaisun loytiminen
oli ollut aina helppoa. Kaksi oli kokenut tilanteet helpoiksi, koska ongelmana oli ollut
tyOn maira, ja se oli saatu ratkaistuksi puhumalla. Eris esimiehisté piti tilannetta tilapai-
send, eikd siksi kertonut mielipidettdin tilanteen vaikeudesta. Viisi esimiestd vastasi, ettd
he katsoivat aina tilannekohtaisesti, mika oli paras ratkaisu, viisi esimiesta haki ratkaisua
yhdessa alaisensa kanssa ja kaksi esimiestd koki etta kertomalla alaiselle, mitka tehtivit
tulisi priorisoida olisi paras ratkaisu, jos alaisella oli litkaa t6itd. Se esimies, joka vastasi,
etta tilanne on ollut tilapainen, vastasi, ettd han on pyytanyt alaistaan sopeutumaan ti-

lanteeseen silld hetkelld, koska tilanne on ollut niin lyhytaikainen.

5.2.3 Alainen ei aina kerro ongelmatilanteesta esimiehelle

Esimiehiltd kysyttiin (4. kysymys), ovatko he huomanneet, ettd joku alaisista olisi koke-
nut jonkin ongelmatilanteen, mutta ei olisi kertonut asiasta esimiehellensa. 14:sta esi-
michestid kuusi kertoi huomanneensa ja kahdeksan vastasi, ettd hinen alaisensa kertovat
aika herkisti ja vilittomaisti, mikali ongelmatilanne ilmenee. Yksi esimiehista kertoi, etta
hinen alaisensa tyOskentelevit todella ahkerasti ja siksi hin joutuu jopa seuraamaan

alaistensa ylityosaldoja tarkasti, jotta tietdd kuinka jakaa toitd, etteivit alaiset tekisi liikaa
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toitd. Kyseinen esimies pohti myds, ettd alaiset eivit valttimittd edes huomaa, jos teke-

vit litkaa t6itd, koska tekevat muutenkin niin paljon toita.

Kun esimiehiltd kysyttiin omaa arviota siitd, miksi alaiset eivit kertoneet asiasta (5. ky-
symys), vastaukseksi saatiin seuraavia paitelmii: alaiset tietdvit, ettd esimies tekee pal-
jon toita, eivitka siksi kehtaa sanoa asiasta seka se, etté alaiset ovat niin omistautuneita
tyollensa, ettd haluavat tehda paljon t6ita, jolloin eivit my6skdan halua antaa yhtiain
tyotehtavaa pois toiselle. Alaisen persoonallisuus ja ujous tai uskallus vaikuttavat sithen
mitd he kertovat, mutta alaiset my0s tietdvit, ettd tilanne kestda vain hetken. Esimiesten
mielestd stressi koetaan ehka sellaiseksi asiaksi, ettd siitd on vaikea kertoa. Lisdksi jos
kaikilla on paljon t0ité, alainen ei kerro stressisti, koska tietda ettd muillakin on paljon
toitd ja he ehki jopa sailivit kollegojansa. Mairaaikaiset taas eivit kehtaa kertoa stres-
sistd, koska se el edistd omaa uraa ja alaiset pelkaavat leimautumista esimiehen silmissa,
tai eivit halua muuten vain niin sanotusti ’kannella”, lisiksi erds mairdaikainen halusi
vain hoitaa oman mairaaikaisuutensa loppuun, jolloin hin ei halunnut kdyda asiaa

enempaa lapi muiden kanssa.

5.3 XKeskustelu esimiehen kanssa

Kysymykset 6, 8-10 ja 14 alaisille ja kysymykset 6-9 ja 14 esimichille kisittelevit keskus-

telua ja keskustelutilannetta esimiehen ja alaisen viilla.

5.3.1 Kertomisen helppous alaiselle

Vastaukset 8. kysymykseen alaisille kertovat, ettd padasiassa alaisten mielestd esimiehelle
on tai olisi helppoa menni kertomaan vaikeasta tilanteesta, silld 26 32:sta alaisesta vas-
tasi, ettd esimiehelle kertominen olisi helppoa, hyvin helppoa tai erittiin helppoa. Kol-
me alaisista kertot, ettd kaikki riippuu tdysin siitd, ettd mista tilanteesta menisi kerto-
maan, kaksi koki, ettd esimiehelle olisi vaikeaa kertoa ja yhden mielesta se olisi hyvin

vaikeaa.

Yhdeksin alaista 32:sta kertoi, ettd kertomista helpottaa se, ettd heidin esimiehensi on
helposti lahestyttavissa. Kertomista helpottaa myos se, jos esimies on tilanteessa ldsna

ja oikeasti hakee asialle ratkaisua. Nelja niista alaisista, joiden mielestd kertominen ei
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olisi niin helppoa, kertoi, etta syy kertomisen vaikeuteen ei olisi niinkain esimiehessa,
vaan itsessid. He korostivat, ettd heidin luonteensa tai ajattelutapansa joko estiisi ker-
tomasta asioista varhaisessa vaiheessa tai vaikeuttaisi kertomista. Naiden lisaksi yksi
alainen pohti, ettd hinen olisi kylld helppo kertoa asiasta esimiehelleen, mutta hin ei ole
varma, jaksaisiko esimies tarttua ongelmaan. Kaksi alaista korosti, etté heilld ei ole kos-
kaan ollut tarvetta kertoa esimiehelleen vaikeasta tilanteesta, joten he eivat voi taydelld
varmuudella sanoa, kuinka helppoa kertominen olisi. Toinen heistd arvioi kertomisen

helpoksi ja toisen mielesta kertomisen helppous riippuu tilanteesta.

My®6s esimiehiltd kysyttiin kuinka helposti alaiset tulevat keskustelemaan vaikeista tilan-
teista esimiestensa kanssa ja onko alaisten helppoa tulla keskustelemaan niista asioista
esimichensid kanssa (7. ja 8. kysymys). Vastauksista ilmeni, ettd osa alaisista tulee hel-
posti kertomaan, mutta se kuitenkin riippuu taysin henkilosta ja tilanteesta. Erdan esi-
miehen mielestd hinen alaistensa on vaikea tulla juttelemaan ja toinen pohti, ettd heilld
seksuaalisesta hairinnastd, syrjinnasti ja kiusaamisesta kerrottaisiin helpommin kuin
liiallisesta tyomaarasta ja stressistd, koska heilld alaiset katsovat ensin toistensa tyo-
kuormia, eivitka siksi valttamaittd kehtaa sanoa omastansa. Muiden esimiesten mielesti
tyon mairasta tullaan puhumaan helposti, mutta muista ongelmista alaisten on vaikea

kertoa.

Kuusi esimiehistd uskoi, ettd alaisten on helppoa tulla kertomaan esimiehelleen vaikeis-
takin ongelmatapauksista, kun taas kaksi esimiesta arveli ettd se on alaisille vaikeaa. En-
simmadistd nikemystd perusteltiin silla, ettd alaiset tulevat joskus litankin helposti ker-
tomaan omista asioistaan, esimiehen omat alaiset tuntevat toisensa ja esimiehensa hy-
vin, koska tyontekijéiden vaihtuvuus on pieni, jolloin alaisten on helppo puhua melko
hyvin tuntemansa esimiehensd kanssa. Erds esimies pohti, ettd vaikka yleensa alaiset
ovat tulleet kertomaan kohtuullisen helposti asioista, viimeaikoina hinella on muuta-
man viikon verran ollut todella kiireisti ja hin on tehnyt pitkia paivia, eiké ole kerinnyt
nukkumaan y6ssa kovinkaan montaa tuntia, joten olisivatko hinen alaisensa esimies-
tadn saastellakseen jattineet kertomatta ongelmallisista tilanteista. Esimies korosti toi-

vovansa, ettd kyse ei olisi siitd, mutta pohdiskeli sen olevan mahdollista.
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5.3.2 Esimiehelle kertomisen hy6dyllisyys

28 alaista 32:sta on sitd mieltd, ettd on hyodyllista keskustella esimiehen kanssa vaikeista
tilanteista (9. kysymys alaisille). Yhden mielesti siitd ei ole hy6tyi, toinen ei ollut varma

ja kahden alaisen mielesti siitéd ei aina olisi hyotya.

Alaisten mielestd, esimiehen olisi syyta tietdd ongelmatilanteesta, koska muuten asialle
ei voida tehdd mitain. Jotkut alaisista kokivat, ettd oma esimies tekisi varmasti oman
osuutensa, vaikkei kykenisikddn viemain asiaa paitokseen, koska ainakin esimies osaisi
suhtautua alaiseen oikein ja tietdisi alaisen mielipiteet tilanteesta. Yksi alaisista vastasi,
ettd kertomisesta olisi varmasti hyotya, mikali hin itse kertoisi asiasta kunnolla ja suo-
raan, mutta hinen on vaikea pyytd apua, eikd hin halua antaa itsestidn millddn tavalla
negatiivista kuvaa tai olla millddn lailla vaivaksi. Tama on johtanut siihen, ettei hin ole
kyennyt sanomaan asiaa tarpeeksi selkeisti, jolloin esimies ei ole tiennyt tdysin kuinka

vakavasta asiasta on kysymys, eikd kertomisesta siksi ollut hy6tya.

Itse kertomisesta alaisten mielesta olisi se hyoty, ettd alainen saa niin sanotusti ’ensim-
miiset hoyryt pihalle”, eli voi purkaa tunteitaan esimiehen kanssa, jonka jilkeen tilanne
rauhoittuu, seka se, ettd esimies on ainoa henkild, joka asialle voi jotakin tehda. Yksi
alainen koki, ettd esimiehelle kertominen olisi hyodyllistd ainakin silloin, jos alaisella
olisi liikaa t6itd. Toinen alainen korosti, ettd heilld ongelmatilanteisiin puuttuminen ei
ole pelkka kaunis lause jollakin virallisella paperilla, vaan etti heilld asioille oikeasti etsit-

taisiin ratkaisu.

Alaisilla ei ollut tiettyd syytd, miksi he eivit uskoneet, ettd esimichelle kertomisesta olisi
hy6tya, vaan syita oli pikemminkin muutama erilainen. Niita olivat muun muassa: esi-
mies kylld yrittiisi saada asialle jonkinlaista ratkaisua, mutta alainen ei ollut varma olisi-
ko ratkaisu oikea, esimiehelle on hyvi kertoa, jotta asia on esimiehen tiedossa ja hin
osaa suhtautua alaiseen oikein, mutta joskus esimies ei vilttimatta pysty tekemaan asial-
le mitain, tilloin kertomisesta ei ole hyotyéd. Erds alainen, jonka esimies on mies pohti,
ettd miehet ovat useimmiten asiakeskeisia, ja mikali ongelma vaikuttaa ilmapiiriin, kuten

kiusaaminen, syrjinta tai seksuaalinen hairinta, heille voi olla vaikeaa havaita tilannetta ja
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keksid mitd asialle tulisi tehdd, jolloin jos oma esimies on mies, ei kertomisesta valtta-

mittd ole hyotya.

Alainen, joka vastasi, ettei kertomisesta ole mitdin hyotya perusteli mielipiteensa silld,
ettd hinelld on tdysin oma tehtidvikenttd, mika tarkoittaa sitd, ettei hinelld myoskain
ole sijaista, eikd kukaan voi hinen t6itdan hetkellisen ruuhkautumisen vuoksi hoitaa.
Mikali hanelld on litkaa t6itd, kukaan ei voi asiassa auttaa, koska kukaan ei ymmarra
hinen tehtividan ja tilloin hinen mielestadn asiasta on turha esimiehelle valittaa. Hin
my0s koki, ettd mikili joku kollega alkaisi hinta kiusaamaan tai syrjimain, silld ei olisi
hinelle mitdan merkitystd, ja jotta kiusaamisella tai syrjinnalld olisi hianelle merkitysta,

tulisi kiusaajan olla vahintian kansliapaillikkotasoa.

Eras alaisista viela lisasi pilke silmikulmassa, ettei esimies “edes ansaitse rauhaa ja autu-
asta tietimattomyyttd kaikesta maailman pahasta”, viitaten sithen, ettd esimiehen vas-

tuuseen kuuluu ongelmatilanteista kuuleminen ja niiden ratkaiseminen.

5.3.3 Alaisten arviot ongelmatilanteesta kertomisen kehittimisesti

Alaisia pyydettiin kertomaan voisivatko tai olisivatko he voineet tehdi jotain paremmin
silloin, kun kertovat tai kertoivat ongelmallisesta tilanteesta esimiehelleen (10. kysymys).
Kysymykseen eivit vastanneet ne alaiset, joilla ei ollut koskaan ollut sisdasiainministeri-

Ossi tyoskennellessddn ongelmatilannetta, eli yhdeksin alaista jatti vastaamatta.

11 alaista (23:sta kysymykseen vastanneesta) koki, ettd heilld voisi olla parannettavaa
jossain asiassa ja 12 alaista koki, etteivat he kyenneet endd parantamaan sitd tapaa, jolla
kertoivat ongelmatilanteesta. Niista alaisista, joiden mielestd he voisivat parantaa ta-
paansa, jolla kertovat esimiehelle ongelmatilanteesta, oli muutama sitd mielta ettd aina
on parantamisen varaa, mutta kuitenkin kokivat, ettd yleiselld tasolla heiddn tapansa
kertoa asiasta on melko hyva. Kolme alaista pohti, ettd heidan heikkoutensa kertomi-
sessa on se, ettd he kertovat lilan myohéan asiasta, ja jos he kertoisivat aikaisemmin,
niin silloin ei tarvitsisi menna esimiechen luokse viimeisessa hadéssa ja sanoa tarvitse-

vansa apua heti. He miettivat, ettd jos he ennakoisivat kertomalla ongelmatilanteista
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esimiehelleen vihan aikaisemmin, silloin niin sanotusti langat pysyisivat kasissia koko

ajan.

Alaisten mielestd he voisivat parantaa tilannetta omalla kiytokselld, muun muassa ole-
malla syyllistimattd muita tai itseddn ja keskittymalld olennaiseen. Alainen voisi kysya
esimicheltdin, ettd mitd tulisi priorisoida ja mihin kokoukseen voisi jittdid menemitti,
jotta priorisoitava tyo tulisi varmasti tehtya ajoissa. Eris alainen vastasi, ettd hanen tulisi
ottaa asia puheeksi esimiehensa kanssa ja arvostaa omaa tehtivikenttdansi enemman
sekd ajatella, ettd hinen tehtivinsd ovat yhtd arvokkaita kuin muiden. Hinen mieles-
tadn tilléin hanellakin olisi oikeus pyytdd apua. Kahden alaisen mielestd heidin olisi
hyvid miettid tuleeko asiasta sanoa vai ei, ennen kuin menee puhumaan, jottei kuormita

esimiestdan turhaan.

Niistd 12:sta alaisesta, joiden mielestd he eivit itse kykene endad parantamaan tapaa, jolla
kertovat esimichelleen ongelmatilanteesta, vain viisi kommentoi vastaustaan. Alaiset
pohtivat, ettd esimies ymmartda paremmin, jos talle sanoo suoraan, ja ettd se riittda, jos
asiasta menee sanomaan esimiehelle hyvissa hengessi, ja on miettinyt jo valmiiksi, ettd
kuka voisi vaihtoehtoisesti tehda ne tehtavit, joita itse ei ehdi tekemaén. Lisdksi pohdit-
tiin sitd, ettd kun on ty6skennellyt esimichensi kanssa jo niin pitkddn, ettd on oppinut
miten talle kannattaa asioita sanoa, jotta lopputulos olisi mahdollisimman hyva ja miel-
lyttava molemmille, on tité silloin syyta hyodyntda. Erdan alaisen mielestd parannetta-
vaa ei voi olla, koska hin muutenkin pyrkii olemaan mahdollisimman asiallinen seka
objektiivinen ja yrittdd niiden lisdksi vield puhua asiasta niin oikein kuin vain on mah-
dollista”. Mikali esimies ei ymmirri, ei kyseinen alainen endi asialle mitdin voi, koska
hinen mielestdan huutaminen ja jankuttaminen eivat ole oikeita ratkaisuja. Lisdksi eris
alainen kertoi, etta mikali hin havaitsisi tai hinelle osoitettaisiin jokin yksityiskohta,
jolla hin kertoo asiasta huonosti, hin olisi valmis muuttamaan toimintatapaansa vilit-

tOmasti.

Alaisia pyydettiin miettimaan, miten he omalla kdyttdytymiselldan voisivat ongelmalli-
sesta asiasta keskusteltaessa saada aikaan miellyttavin, hedelmaillisen ja turvallisen kes-
kustelutilanteen (15. kysymys). Alaisten mielestd he itse voisivat varmistaa, ettd sanovat

sen, mitd ovat padttineet sanoa, paattavaisesti, mutta rauhallisesti. Kuitenkin niin ettd
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he kykenisivat olemaan rehellisid ja avoimia sekd kuuntelemaan esimiestdin timan pu-
huessa. Alaiset pohtivat my0s, ettd heididn voisi olla hyvd miettid ensin mitd haluavat
sanoa esimichelleen ja mité tiltd odottavat. Tarpeen tullen asiansa voisi kirjoittaa pape-
rille, jottei unohtaisi sanoa mitdin, jolloin esimies saa tiyden kuvan tilanteesta. Syyllis-
timista ja tunnekontrollista repsahtamista tulisi valttda. Asiasta tulisi kertoa heti, jottei
ongelma kasvaisi enempia, ja muutenkin paivittdinen keskustelu esimiehen kanssa olisi
tarkedd, jotta voitaisiin vilttya siltd, ettd ongelmatilanteista keskusteltaisiin vain puolen

vuoden vilein tulos- ja valituloskeskusteluissa.

Joidenkin alaisten mielesti olisi hyvi, ettd jos alainen valmistautuisi tilanteeseen etuka-
teen, olisi yhteistyonhaluinen, ei kaunistelisi sanomaansa, muistaisi olla kasittelematta
esimichen antamaa palautetta tunteiden kautta, asettuisi toisen tilanteeseen, olisi otkeu-
denmukainen, keskustelisi rakentavasti ja olisi valmis sekd antamaan ettd ottamaan vas-
taan palautetta. Tilannetta helpottaisi my0s se jos alainen kertoisi ensin tilanteen taus-
tan, sitten faktat, ja vasta sitten omat mielipiteet. Lisaksi olisi hyva jos alainen malttaisi
enemman, miettisi etukdteen milloin ja missa kertoo asiasta, niin ettd molemmilla olisi
aikaa, ja ettd paikka olisi rauhallinen. Tarkedd olisi my6s, ettd alainen sanoisi oikeasta
asiasta eikd vain pienista asioista, ja puhuisi asioista kayttien ilmauksia ”minusta tun-
tuu” ja “mind koen asian ndin”, eli “mind”-viesteilld. Alaisen tulisi my6s puhua niin
selvisti, ettd toinenkin varmasti ymmartaa, antaa oman ratkaisuehdotuksensa ja raken-

taa luottamus etukateen, mikali se puuttuu.

5.3.4 Esimiesten toiveet siitd, miten alaisten tulisi kertoa ongelmatilanteesta

Esimiehilta kysyttiin (6. Kysymys), kuinka he tahtoisivat, ettd alaiset kertoisivat vaikeas-
ta tilanteestaan. Esimiehet toivoisivat, ettd alaiset kertoisivat asioista suoraan, mahdolli-
simman nopeasti ja miten alainen itse tilanteen kokee. Esimiehet korostivat, ettd heidin
tulee tietdd ongelmatilanteesta, jotta he osaavat ottaa vastuun ja ryhtya toimiin ongel-

matilanteen ratkaisemiseksi.
Esimiehille syntyi my6s joukko ideoita, joiden avulla alaisten olisi hyva kertoa ongelma-

tilanteesta esimichelleen. Esimerkiksi alaisia pyydettiisiin miettimin etukdteen mitd he

haluavat sanoa, ennen kuin he kertovat esimiehellensi tilanteesta. Alainen voisi jopa

54



varata esimichen kalenterista ajan, jolloin voitaisiin varmistua siitd, ettd seka esimiehelld,
ettd alaisella on rauhallinen hetki keskustella asiasta, jolloin molemmat voivat keskittya
vain ongelmaan. Alaisten toivotaan kertovan asiasta mahdollisimman suoraan faktojen

kanssa ilman vihjailuja.

Alainen voi kertoa asiasta viikkopalaverista, tulos- ja/tai vilituloskeskustelussa tai esi-
miehelle kahdenkeskeisessi keskustelutilanteessa. Eris esimies poht, etta kaikille kas-
vokkain keskustelu ei ehki luonnistu parhaiten, jolloin hin mietti, ettd sihképostitse on
ithan hyvi lihettii tieto esimiehelle ongelmallisesta tilanteesta. Lisiksi erds esimies pyy-
taisi, ettd mikali tima ongelmallinen tilanne on vaikka syrjintd tai kiusaaminen, alainen
than ensimmaiseksi keskustelisi kollegansa kanssa, jolloin moni vaarinymmarrys voitai-

siin korjata, ilman ettd esimiehen tarvitsee puuttua asiaan.

Esimicehiltd kysyttiin my0s, ettd mitd he voisivat tehda, jotta keskustelutilanne olisi he-
delmallistd, miellyttivia ja turvallista (15. kysymys). Esimiesten mielesté he itse voisivat
vaikuttaa tilanteeseen esimerkiksi pyrkimalla luomaan luottamuksen ilmapiirin keskus-
telutilanteeseen tai mikali esimies tietdd, ettd tillainen keskustelut tullaan kdymain, tir-
keinté olisi valmistautua kyseiseen keskusteluun hyvin muun muassa kertaamalla var-
haisen vilittimisen mallin. Muita esimiesten mietteitd oli, ettd keskustelu tiytyy kdyda
sellaisessa tilassa, jossa muilla ei ole mahdollisuutta kuulla keskustelua, kuten ty6huone

tai jokin neutraali tila, kuten kokoushuone, jottei olla kummankaan ’reviirilla”.

Muita arvioita, siitd, mita esimies voisi tehda ongelmatilanteesta keskusteltaessa, jotta se
olisi hedelmillistd, miellyttivai ja turvallista oli, ettd esimichen tulisi vilittdd asiasta ja
yrittdd epasuorasti saada selville asian merkitys alaiselle, jotta osaa toimia tilanteessa
oikein. Esimiehen tulisi myOs 16ytaa tapa, jolla voisi itse puhua alaiselle tarpeeksi hieno-
tunteisesti, mutta kuitenkin niin, ettd oma sanoma tulee ymmarretyksi oikein. Esimie-
hen taytyisi my6s itse ottaa esille ongelmatilanne, mikali hén itse huomaa sellaisen ole-
massaolon. Lisdksi hanelld taytyy olla ymmarrystd ja empatiakykya keskustelutilanteessa

ja hinen tulee vilittad asiasta, josta keskustellaan.
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5.3.5 Toisen osapuolen kiyttidytyminen, jotta keskustelu olisi miellyttivai

Alaisilta kysyttiin, ettd mitd heiddn esimiehensi voisi tehdd, jotta keskusteltaessa vaike-
asta tilanteesta, olisi hedelmallistd, miellyttivia ja turvallista (16. kysymys). Kuusi alais-
ten ehdotuksista esimiechen kéyttiytymisestd keskusteltaessa ongelmatilanteesta liittyivat
aikaan ja 16 alaisten ehdotuksista liittyi puhumiseen. Osa toivoi, ettd esimies varaisi
keskustelulle tarpeeksi aikaa ja keskittyisi sithen mista puhutaan. Osa alaisista vastasi
ettd olisi hyva, jos esimies investoisi aikaansa péivittdin alaisiinsa silld tavalla, ettd hin
olisi koko ajan tietoinen alaistensa hyvinvoinnista, ja voisi huomata itse alaistensa oireet

ajoissa ja siten ottaa asian puheeksi alaisen kanssa.

Puhumiseen liittyvit toiveet olivat melko moninaiset. Esimiehen tulisi sanoa sanotta-
vansa ja puhua asioista niiden oikeilla nimilld. Esimies voisi my6s kysyé alaisen mielipi-
dettd asian ratkaisemiseksi, ennen kuin paittia itse miten vaikea tilanne ratkaistaan.
Esimiehen tulisi my6s olla valmis keskustelemaan uudelleen, mikili alainen niin tarvit-
see. Keskustelutilanteessa esimies ei myoskadan saisi jattdd sanomatta omia mielipitei-
tadn vain siksi, ettd pelkdi alaisensa suuttuvan. Esimiehen ei siis tulisi litkaa kaunistella
sanoissaan, mutta kuitenkin niin, ettei han loukkaakaan. Eras alainen sanoi, ettid esimie-
hen ilmeesta voi havaita, milloin tille ei kannata sanoa mitaan. Han jatkoi, etta jos esi-
mies on kiithtynyt, tille ei kannata sanoa mitdin, koska esimies ei silloin ota vastaan ke-
neltakdan mitain, ja tihan toivottiin muutosta. Kaksi alaista lisasi, etté jos tilanne on
sellainen, ettd joku ei voi tehdé kaikenlaisia tehtdvid, olisi esimiehen hyvi tiedottaa asi-

asta my6s muille keskustelutilanteen jilkeen, jotta kollegat ymmartivit tilanteen.

Kun esimiehiltd kysyttiin mitd alaiset voisivat tehdd, jotta keskustelu olisi hedelmallista,
miellyttavaa ja turvallista (16. kysymys.), esimiehet eivit osanneet enda lisita muita vas-
tauksia, kuin olivat vastanneet kysymyksiin kaksi ja kuusi. Esimiehet siis peraankuulut-
tavat suoraa ja rehellistd puhetta kasvokkain, ja tahtovat etta alaiset olisivat jo valmis-

tautuneet ainakin sen verran, etta tietavat, mita keskustelulta tahtovat.

5.3.6 Varhaisen valittamisen mallin tunteminen

Alaisilta kysyttdessa (6. kysymys.) tuntevatko he sisdasiainministerion pelisiannot eli

varhaisen vilittimisen mallin tallaisessa tilanteessa, yhteensa 13 32:sta sanoi tuntevansa
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varhaisen valittimisen mallin. Viisi alaista sanoi tuntevansa mallin osittain ja 14 alaista

myonsi ettei tuntenut kyseistd mallia.

Nelja niistd alaisista, jotka myonsivat, etteivit tunne varhaisen valittimisen mallia poh-
tivat seuraavia asioita vastauksen jalkeen: ”Nimi kuulostaa tutulta”, ”Olen nahnyt vih-
kosen, tieddn ettd se on olemassa, mutten tunne sisalt6a”, ’Muistan kylld vihkon, olen
lukenut ne, mutta en muista mité siind oli” ja yksi myonsi ettei ollut perehtynyt asiaan

“hirveen hyvin”.

Mallin osittain tuntevat kertoivat muun muassa, ettd olivat lukeneet ohjeen lipi ja tar-
peen vaatiessa voisivat lukea sen uudelleen. Yksi on tottunut ottamaan asioita esille
ilman mallejakin, toinen alainen tuntee mallin huonosti, mutta tietdd kylld mistd on kyse

ja kolmas pohti tuntevansa mallin, muttei tuntenut toimintatapoja.

Niistd, jotka kertoivat tuntevansa varhaisen vilittimisen mallin, kolme kommentoi vas-
taustaan viela lisakommentilla. Yksi korosti, etta hin on lukenut ohjeet lidpi ja muistaa
vield vihkonkin. Kaksi rajavartiolaitoksen esikunnassa tyoskentelevad muistuttivat, ettd
rajalla jokaisen on pakollista osallistua paivan mittaiseen koulutukseen, jossa kiydaan
malli lapi. Kaikki rajavartiolaitoksen esikunnassa tyoskentelevit kertoivat tuntevansa

mallin.

Samaa asiaa kysyttiessd esimiehiltd (9. kysymys) kaikki 14 esimiestd kertoivat tuntevan-
sa varhaisen vilittamisen mallin. Esimiesten on pakollista osallistua kurssille, jossa kasi-
tellddn varhaisen vilittimisen malli. Kaikkien ei kuitenkaan ole tarvinnut palata kysei-
seen malliin enda koulutuksen jalkeen. Yksi esimichistd halusi korostaa, ettd koska mal-
lissa kaikki lihtee nimenomaan esimies-alaiskeskustelusta, niin mitdan ei voi tapahtua,

ellei alainen kerro asiasta esimichelle.

5.3.7 Ministerion tuen tarve vaikeista asioista keskusteltaessa

Alaisille esitetty 14. kysymys osoitti, etta tutkimukseen osallistuneista 32 alaisesta 24 ei
koe tarvitsevansa tukea ministeridltd keskustellessaan esimiehensa kanssa vaikeasta ti-

lanteesta. Kaksi alaista koki, etteivit he tarvitse tukea nyt, mutta eivit pitineet mahdot-
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tomana sitd ajatusta, etteiko joskus sellainenkin tilanne voisi tulla vastaan, ja kuusi alais-
ta vastasi joko tarvitsevansa, tai jo tarvinneensa tukea ministerioltd keskustellessaan

esimiehensi kanssa jostain ongelmatilanteesta.

Ministerion tuki, jota alaiset joko ovat tarvinneet tai uskovat tarvitsevansa muodostuu

seuraavista asioista:

e Oman esimichen esimies tarvitaan osaksi keskustelutilannetta, koska alainen ja
esimies eivit luota toisiinsa.

e Tarvitaan henkiloston kehittijan Hanna Orasen mielipiteiti muun muassa kiu-
saamis- ja syrjintatilanteissa. Naita tarvitsevat erityisesti sellaiset alaiset, jotka
ovat kasvaneet toisessa kulttuurissa, jotta ndma voisivat ymmartia suomalaisten
nikemyksia ja osaisivat itse suhtautua tilanteeseen oikein.

e Varhaisen vilittimisen malli koettiin ministerion tueksi.

e Palkkauksen oikeudenmukaistamiseen tarvitaan apua ministerioltd, koska erddn
alaisen mielestd hanen palkkauksensa ei ole sopusoinnussa tehtiaviensia maaraian
ja vaativuustasoon.

e [Eris alainen koki, ettd joskus olisi hyvi saada ”joku konsultti” alaisen ja esimie-
hen viliin tulkiksi, joka sanoisi vaikeat asiat esimichelle, koska alainen ei halua
missdan nimessd pahoittaa kenenkdan mielta, eika siksi uskalla sanoa vaikeasta
asiasta itse.

e  Mahdollisesti tulevaisuudessa apua tarvitsevien mielesté olisi hyvi saada henki-
l6stohallinnosta asiantuntijan apua, jos joskus sattuisi kiymaan niin, etteivat

henkil6kemiat esimichen kanssa kédvisi yhteen.

Mikali keskustelutilanteeseen alaisen ja esimiehen lisaksi osallistuisi muita ministeriosta
auttamaan keskustelutilanteessa, nama olisivat alaisen mielestd vain vaikeuttamassa ti-
lannetta ja olisivat tielld. Erailla alaisella ei ollut tietoa siitéd, keneltd timin kaltaista apua
asiaan saisi ja oli muutenkin avun saannista melko skeptinen. Eris sanoi, ettd hanelle
riittda tieto siitd, ettd on olemassa vahvat tyosuojeluihmiset, ja ettd koska hin on raja-
vartiolaitoksen esikunnassa toissid, hinen on vaikea mieltaa olevansa osa sisdasiainmi-
nisteriota, eikd apua tulisi edes haettua siltd puolelta. Hin my6s lisési, ettd hanen mie-

lestdan heille tarvitsisi ensin kirkastaa ajatus rajavartiolaitoksen esikuntana kuulumisesta
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sisdasiainministeri6on ja tuoda tallaisia kiytinteitd heille esille, jotta jos tarve vaatii, tie-

tad mista hakisi apua.

Kun esimiehiltd kysyttiin, tarvitsevatko he ministerion tukea keskusteluihin alaisensa
kanssa vaikeasta asiasta (14. kysymys), nelja totesi, ettei tarvitse ministerioltd tukea.
Seitsemin koki joko tarvitsevansa ministerion tukea, tai oli jo tarvinnut ministeriolta
tukea, ja kolme pohti, etteivit tarvinneet tukea nyt, mutta mahdollisesti tulevaisuudessa
saattaisivat tarvita. Mikali kavisi niin, etta keskusteluyhteys esimiehen ja alaisen vililla
katkeaisi syysta tal toisesta, niin esimiesten mielesté tilanteeseen olisi saatava ministeri-
oltd apua, jotta asiat saataisiin selvitettyé ja mikali tilanne olisi todella vaikea, olisi hyva
jos olisi mahdollista pohtia jonkun kanssa, ettd miten asiassa olisi hyvi toimia. Esimie-
het kokivat my®és, ettd niin vaikeat ongelmatilanteet tulevat eteen melko harvoin, jolloin
heistd on tarpeellista keskustella tilanteesta hallintoyksikén kanssa, jolloin my6s juridis-
ten neuvojen saaminen on tirkedd. Lisiksi oman esimiehen kanssa keskustelu voi olla
toisinaan tarpeen ja erdin esimiehen mielesta olisi erittdin hy6dyllistd, jos hankalissa
tilanteista voisi keskustella muiden esimiesten kanssa, vaikka siinnollisesti kokoontu-
vassa esimiesten ryhmaissi, jotta voisi saada vinkkeja toisilta. Tarkedksi koettiin my0s
se, ettd linjaukset ovat olemassa, jotta kaikki voivat kiayda lukemassa ne lipi, jolloin

keskustelu on tasapuolista niin alaiselle kuin esimiehellekin.

5.4 Luottamus

Kysymykset 7 ja 11-13 alaisille sekd kysymykset 11-13 esimiehille kisittelivit alaisen ja

esimiehen vilista luottamusta.

5.4.1 Luottamus alaisen ja esimiehen vililld

Kysyttaessa alaisilta, ettd luottavatko he esimiehiinsa (11. kysymys), 26 32:sta alaisesta
vastasi luottavansa esimieheensi, kolme alaista vastasi luottavansa “aika pitkélti”, mut-
tei tdysin, yksi ei luota kaikissa asioissa ja kaksi ei luota esimieheensi ollenkaan. Luot-
tamusta heikentivina pidettiin, mikili esimies oli aikoinaan edennyt kollegojensa kes-
kelta esimieheksi, ja johtaa nyt uusien alaisten lisidksi vanhoja kollegoitaan, koska jotkin
hinen tekeminsi ratkaisut pohjautunevat esimichen ja hinen vanhojen kollegoidensa

yhteiseen historiaan. Eris alainen huomautti, ettd hinen esimichensa on tavallaan vi-
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hin saamaton ja siksi alaisen on itse pidettdvi asiaansa esilld, jotta esimies vie asian
eteenpdin. Samalla esimies kuitenkin yrittad olla tasapuolinen ja pitad kaikki lupauksen-
sa. Toisen alaisen mielestd hinen esimiechensa hoitaa perustehtavit kuten hallinnolliset
ja taloudelliset asiat hyvin, mutta viime vuosina henkil6stéjohtamisessa on ilmennyt
pienid puutteita. Esimichelld oli ennen mallikelpoinen asenne suhteessaan alaisiinsa,
mutta nyt alaisten johtaminen on alkanut ontua, ja alainen epiilee, ettd esimiehelld on

kiinnostus alkanut lopahtaa, eivitki kaikki asiat ehki ole endd hinelld hallinnassa.

Se alainen, joka vastasi, ettei luota esimieheensa kaikissa asioissa korosti, ettd kaikissa
muissa asioissa han voi luottaa esimicheensi, muttei luota esimiehensi asiantuntemuk-
seen. Ne alaiset, jotka vastasivat, etteivat voi luottaa esimiecheensa, kokivat, ettd esimies
on ajan myo6ti osoittautunut epiluotettavaksi. Niin ollen yksi alaisista vastasi, ettei voi
luottaa esimieheensi kriisitilanteessa, koska tietdd kokemuksesta, ettd esimies suojaa
ennemmin omansa kuin alaistensa selustan. Toinen alaisista sanoi, ettei luota lihiesi-

mieheensi, mutta luottaa kuitenkin esimiehensi esimieheen ja siitd eteenpiin.

Niiden alaisten, jotka luottavat tdysin esimicheensd, yleisin vastaus oli, ettd kokemus on
tuonut luottamuksen. Muita tarkeitd luottamusta herattavid piirteita alaisten mielesta oli,
ettd esimies on avoin, pitdd alaistensa puolia, antaa vastauksen kysymyksiin, hoitaa hen-
kil6st6on liittyvit asiat ja johtamisen hyvin, pitda sovituista asioista kiinni eika kerro
muiden asioita eteenpiin. Tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus, periaatteellisuus ja se,
ettd esimies el niin sanotusti ’petaa omaa uraansa’ saivat myos tunnustusta alaisilta
luottamusta mietittaessa. Alaiset kokivat, ettd voivat luottaa esimieheensi, jos esimies
ajattelee kaikkien parasta, ei panttaa tietoa, on reilu, saa aikaan, on toiminnallinen, on
aina ollut luottamuksen arvoinen, on objektiivinen ja neutraali, kantaa vastuunsa seki
jakaa ty6t ja palkkauksen tasaisesti. Lisaksi tirkeana pidettiin sitd, ettd esimiehelld on
samat kasvot joka suuntaan ja hinella on empaattinen lihestymistapa alaistensa ongel-

miin. Luottamusta herittad myo0s, jos esimiehelld on selkedt mielipiteet ja toimintatavat.

Alaisilta kysyttiin myos kokevatko he, ettd heidin esimiehensa luottavat heihin (12. ky-
symys). Lihes kaikki alaiset vastasivat, ettd kokevat. Kaksi ei osannut sanoa ja yksi koki,
ettd hanen lihiesimiehensa ei luota, mutta lahiesimiehesta seuraavat esimiehet kylla

luottavat. Yksi alainen koki, ettd esimies luottaa omalla tavallaan, mutta myo6s tietda
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varautua, etteivit kaikki tehtdvit tule tehdyksi kovan kiireen alla. Toinenkin alainen
mainitsi suuren tyémadrin ja sen, ettd joskus on valittava oman terveyden ja esimiechen

luottamuksen valilla, koska ty6tehtavid on toisinaan niin paljon.

Esimiehiltd kysyttiin (11. kysymys), ettd kuinka paljon he luottavat alaisiinsa. 6 esimie-
histd 14:sta vastasi luottavansa taysin, 4 luottaa alaisiinsa hyvin paljon ja toiset 4 luottaa
alaisiinsa melko hyvin. Esimiehet luottavat alaistensa tekevin ty6nsa hyvin, alaistensa
rehellisyyteen, tyoasioissa kaikessa seka alaisten ammattitaitoon, kokemukseen etta
osaamiseen. Eris esimies kuitenkin korosti vield erityisesti, ettd luottamuksesta huoli-

matta toisten tyontekijoéiden perdin tarvitsee katsoa enemmin kuin toisten.

Kaikki esimichet uskoivat, ettd heidian alaisensa luottavat heihin tavalla tai toisella, kun
kysyttiin esimiesten kokemuksia alaistensa luottamuksesta (12. kysymys). 12 esimiesté
uskoi, ettd heiddn alaisensa luottavat esimiehiinsa tdysin, mutta kaksi arveli alaistensa
luottavan vain osittain. Erds esimiehistd uskoo, ettd hinen alaisensa luottavat hineen,
koska hin ei ole niin sanotusti ’kyttidmassa” alaistensa niskan takana ja kertomassa
mitd pitad tehdd, vaan antaa alaistensa padttid tyGtavoistaan. Kaksi esimiestd kertoi

myos, ettd sisdasiainministerion sisaisissd kyselyissd on kdynyt ilmi, ettd alaiset luottavat

heihin.

5.4.2 Oikeudenmukaisuuden kokemus

22 alaista 32:sta oli sitd mieltd, ettd heitd kohdellaan sisdasiainministeriossi oikeuden-
mubkaisesti (7. kysymys). Yksi korosti, ettd hanen esimiehensa kylla kohtelee oikeuden-
mukaisesti, mutta kaikista tyokavereista el valitettavasti voi sanoa samaa. Kuitenkin
hinelle oli tirkedmpaa se, ettd esimies kohtelee oikeudenmukaisesti. Alaisten mielesté
oikeudenmukaisuuteen vaikutti muun muassa palkkaus, mielekkait tyotehtivit ja ar-

vostus.

Palkkauksesta mainitsi 12 alaista. Palkkaus koettiin seka melko oikeudenmukaisena, ettid
my6s epiaoitkeudenmukaisena. Ne alaiset, jotka kokivat palkkauksen oikeudenmukaisek-
si, kuvailivat sitd kankeahkoksi, mutta melko oikeudenmukaiseksi. Erdan alaisen mieles-

td joku vol saada samaa palkkaa vihemmilld ty6lld. Kahden alaisen mielestd melko oi-
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keudenmukaisen palkkauksen lisiksi oikeudenmukaisuuden tunteeseen vaikuttaa myos
arvostuksen saaminen ja se, ettd tietynlainen hierarkia toimii. Yksi koki, ettd han on
saanut kiitosta, palkkaa ja padssyt etenemain urallaan ansioidensa mukaan. Eris alaisis-
ta koki, ettd tydmaira ei jakaudu oikeudenmukaisesti, mutta mikali tulospalkkausta

hieman kehitettdisiin, silloin asia varmaankin olisi hyviksyttivimpaa.

Epioikeudenmukaisuutta palkkauksessa koettiin useista eri syistd. Esimerkiksi pitkdan
sisdasiainministeritssi tyoskennellyt alainen koki epdoikeudenmukaiseksi muita koh-
taan sen, ettd hin saa parempaa palkkaa kuin alainen, joka on ollut vihemmain aikaa,
vaikka he tekevit samoja tehtavid. Muita syita alaisten mielesté oli esimerkiksi se, ettd
palkkaus ei ole sopusoinnussa tehtivien vaativuuden ja maarin kanssa, koska se perus-
tuu tyontekijan nimikkeeseen sekd sukupuolierot palkkauksessa ja ylitéiden tekemises-
sd. Erdan alaisen mielestd naiset tekevit enemmin ylit6itd, mutta saavat pienempaa
palkkaa, ja toisen mielestd mielekkédiden ty6tehtivien merkitys on tirkeimpii oikeu-
denmukaisuuden kokemisessa, vaikka palkkaus ei olekaan hinen mielestd oikeudenmu-

kainen.

Palkkauksen lisdksi muita oikeudenmukaisuuden kokemisen syita olivat mielekkait ty6-
tehtivit, jotka vastaavat omaa osaamista, kokemus tasavertaisesta asemasta muihin
nihden, lomien ja muiden henkilostéasioiden toimiminen seka alaisen mielipiteiden

kuuntelu ja alaisen arvostus.

Epaoikeudenmukaisuutta koettiin palkkauksen lisaksi muissakin asioissa. Yksi moitti
henkil6stokierron olematonta kiytt6d, koska silloin thmiset vain jadvit paikoilleen, mi-
ka vaikuttaa yleiseen viihtyvyyteen, koska alaiset ennen pitkaa kyllastyvit tydhonsa ja
alkavat kokea epaoikeudenmukaisuutta. Erddan mielestd epdoikeudenmukaisuus nikyy
heilld tietynlaisena suosikkijirjestelmina. Toisena epdoikeudenmukaisuuden tunnetta
luovana ongelmana pidettiin sité, ettd esimichet eivit tee linjauksia ja paatoksia, jolloin
alaiset eivit tiedd mitd heiddn ty6ltidn odotetaan. Kaksi rajavartiolaitoksen esikunnassa
tyoskentelevia korosti, ettd heilld tyontekijit ovat joko upseereita, juristeja tai muita
siviilejd, mika tuottaa ongelmia urakierrossa ja tietyn koulutuksen saaneilla tietyt asiat

toimivat paremmin.
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On kuitenkin tirkead huomata, ettd niistd vastaajista, jotka eivit kokeneet tulleensa oi-
keudenmukaisesti kohdelluksi, suurin osa ei valittanut esimiechen epdoikeudenmukaises-
ta kdytOksestd, vaan suurin osa epioikeudenmukaisuudesta johtui muista asioista, kuten

palkkauksesta.

Esimiehiltd kysyttdessa, kokivatko he kohtelevansa alaisiaan oikeudenmukaisesti (10.
kysymys), 14:std esimiehesta kahdeksan vastasi kohtelevansa omasta mielestian alaisi-
aan oikeudenmukaisesti, ja kuusi paljasti yrittdvinsa kohdella alaisiaan parhaansa mu-
kaan, joista kaksi korosti, ettei kukaan ole tdydellinen. Eris esimies oli sitd mieltd, ettd
tasapuolisuus ei aina onnistu, koska joillakin alaisilla on niin erilainen toimenkuva mui-

hin alaisiin nahden.

5.4.3 Luottamuksen vaikutus vaikeasta asiasta keskusteltaessa

13. kysymys alaisille tarkasteli alaisten suhtautumista luottamuksen vaikutukseen kes-
kustelutilanteessa esimiehen ja alaisen valilla. Kaikkien 32:n alaisen mielestd luottamuk-
sella on merkitystd keskusteltaessa vaikeista asioista esimiechen kanssa. Esille nostettiin
ajatus, ettd mikdli ei ole luottamusta, ei voida puhua asioista niiden oikeilla nimill, jol-
loin keskustelu on vaikeata ja pinnallista. Alaisten mielestd esimiehesti tarvitsee olla
turvallinen tunne ja tieto, ettei han puhu asiasta muille, ennen kuin voi tille puhua vai-
keista asioista. Toisten mielesta paivittiisten asioiden hoitaminen onnistuisi varmasti
hyvin, mutta ongelmallisista tilanteista keskustelu ei onnistu ilman luottamusta. Luot-
tamuksella on merkitystd keskusteluun, mutta se ei valttimattad ratkaise asiaa tai sitd,

kuka asiasta paattaa.

My6s kaikkien esimiesten mielesta luottamuksella on vaikutusta vaikeista asioista kes-
kusteltaessa (13. kysymys). Viisi esimiestd nosti esiin, ettd jos ei luottamusta ei ole, on
keskustelu vaikeaa. Kaksi muistutti, ettei kukaan alainen tule kertomaan mitiin, mikali
esimiehen ja alaisen vililld ei ole luottamusta. Eris esimiehistd kertoi, ettd osa hinen
alaisistaan jopa aloittaa keskustelun sanomalla ”Al3 sitten kerro kenellekdin” — vanno-

tuksin.
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6 Yhteenveto ja pohdinta

6.1 Yhteenveto ja johtopditokset

Vastauksia tulkitessa on otettava huomioon, ettd esimiehet peilaavat vastauksissaan

kaikkia alaisiaan, alaiset peilaavat vain yhtd esimiesta.

Osa alaisista antaa palautetta harvoin ja esimiesten vastausten perusteella jotkut empi-
vit antaa palautetta, eivatkd anna sitd kovin suoraan, tai jittavit osan palautteesta sa-
nomatta kokonaan. Huolestuttava havainto oli se, ettd vajaa kolmasosa niista alaisista,
jotka antavat kriittista tai rakentavaa palautetta esimiehellensa antavat sitd melko hitaas-
ti. He voivat esimerkiksi kertoa tilanteesta vasta tulos- tai valituloskeskusteluissa. Lisik-
si nuoremmat ja uudemmat tyontekijit antavat palautetta huonommin kuin pitkaan
tyOssi olleet. Tdmi on yhteneva siind mielessd Danielsin, Spikerin ja Papan (1997, 163)
teorian kanssa, jossa he sanoivat, ettd yleensa alaiset antavat herkemmin palautetta sil-
loin, kun heilld on oma roolinsa selvilla. Nama alaiset, jotka eivit tunne rooliaan, voivat
olla ketd tahansa ja kuinka pitkdin tahansa ty0ssi olleita, mutta useimmiten juuri nuoret
ja uudet tyontekijat eivit ole tiysin selvilla omasta roolistaan tyopaikallaan, jolloin pa-

lautteen antaminen jaa.

Esimiehet toivoivat rakentavan palautteen antamisessa alaisilta reilua kdyttaytymista,
kuten asiasta selkedsti ja vilveettomisti sanomista, jotta esimiehelld on oikeasti mahdol-
lisuus puuttua asiaan. Vaikka esimiehet toivoivatkin melko vilitontéd lihestymistapaa, oli
heilld kuitenkin toiveena, etteivit alaiset unohtaisi hyvia kiyttaytymissaint6ja, vaan ker-
toisivat asiasta hyvissa hengessa. Tami kay yhteen Kupiaksen, Peltolan ja Salorannan
(2011, 29) tekemain listauksen kanssa, jossa he kuvailevat, ettd palautteen tulisi muun
muassa olla rehellistd, luontevaa, arvostavaa, perusteltua, kohdistua persoonan sijaan

toimintaan ja tuoda negatiiviset asiat kehittavasti ja rakentavasti esiin.

32:sta alaisesta 21 oli karsinyt liiallisesta tyonmaaristé jossakin vaiheessa tyoskennelles-
sddn sisdaisainministeriossd. Alaiset olivat kertoneet litallisesta tydnmaédristidn esimie-
helle melko hyvin, silld 18 alaista oli kertonut asiasta esimiehelleen ja 16 (21:sta lijallises-

ta tyOstd karsineistd) oli vastannut tilanteen olleen hyvin kuormittavaa tai erityisen
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kuormittavaa. Tyon maira riippuu paljolti osastosta tai erillisyksikosta, koska joissakin

toitd on jatkuvasti liikaa ja toisissa t6itd on sopivan tasaisesti ympari vuoden.

Yli puolet alaisista oli kokenut negatiivista tyOperiista stressid, kuusi oli kokenut ty6-
uupumusta, viisi alaista oli kokenut kiusaamista, kolme oli kokenut syrjintda ja kaksi oli
kokenut seksuaalista hairintda. Niistd alaisista, jotka olivat sisdasiainministeriossa tyos-
kennellessdin kokeneet jonkin ongelmatilanteen, liheskain kaikki eivit olleet kertoneet

asiasta esimiehellensi.

Esimiehet olivat havainneet, etteivit alaiset kerro aina, jos heilld on vaikea tilanne. Esi-
miehet epailivat, ettd syy tahidn oli joko alaisten ujous tai esimerkiksi se, ettd jos alaisilla
on litkaa t6itd, he sdilivit kollegojaan. Esimiehet haluaisivat, etta alaiset kertoisivat on-
gelmatilanteista ja kokevat olevansa sellaisia henkil6ita, joille alaisten on tai olisi helppo
menni kertomaan ongelmatilanteista. Alaisista 26 vastasi (loput vastaukset jakaantuivat
niin ettd kolmen mielesta riippuu tilanteesta, kahden mielestd kertominen on vaikeata ja
yhden mielesti erittdin vaikeata), ettd heidédn olisi helppoa, hyvin helppoa tai erittiin
helppoa menni kertomaan ongelmatilanteesta, mutta kuitenkin kun kysyttiin olivatko
stressid, kiusaamista, tybuupumusta, syrjintaa tai seksuaalista hairintad kokeneet kerto-
neet asiasta esimiehellensd, yleisempi vastaus oli kielteinen. Vastauksissa on siis ristirii-
toja ja ne antavat sellaisen kuvan, ettd alaisten on helppoa menna kertomaan esimiehel-
le liiallisesta tyostd, mutta jos olisi kerrottava vihian henkilokohtaisemmista ongelmista,

ei esimichelle enda haluta puhua.

Alaiset tarvitsisivat enemmain rohkeutta ja tyokaluja kertoa esimiehellensi vaikeista ti-
lanteista. Ministerion varhaisen vilittimisen mallissa olisi hyva ottaa huomioon myos
sellaiset tyOntekijat, jotka oman luonteensa mukaan ovat sen verran ujoja tai eivit muu-
ten syysti tai toisesta tohdi sanoa toisille vastaan, jolloin he tarvitsevat esimichen tukea

jo ensimmaisessa vaiheessa, koska eivat kykene ottaa kiusaajan kanssa kiusaamista pu-

heeksi.

Alaisista vain kolmasosa tuntee varhaisen vilittimisen mallin, kun taas esimiehille se on
tuttu. Rajavartiolaitoksen esikunnasta haastatellut alaiset tuntevat kaikki varhaisen vilit-

taimisen mallin, koska heilld on siitd pakollinen koulutus. Niin ollen herai ajatus siité,

65



ettd sisaasiainministerion voisi olla hyva ottaa kayttoon koulutus varhaisen vilittimisen
mallista, jotta kaikki alaisista varmasti tuntisivat mallin ja ongelmatilanteen yllattdessa
tietdisivat, kuinka tilannetta tulee lihtea ratkaisemaan, ja kehen ottaa ensimmaisena yh-

teytta.

26 alaista 32:sta kertoi luottavansa esimieheensa. Kolme luottaa omien sanojensa mu-
kaan 7aika pitkalti”, yksi ei luota kaikissa asioissa ja yksi ei luota esimieheensi ollen-
kaan. Esimiehista kuusi luottaa alaisiinsa taysin ja kahdeksan luottaa joko hyvin tai ~aika
pitkdlt”. Jalkimmaiseen kuuluvat esimiehet kertoivat, ettd muuten he voivat kylld luot-
taa alaisiinsa, mutta ettd heidan tarvitsee joskus katsoa vihin alaistensa tekemisten pe-
raan. Kaikki esimiehet ja alaiset sanoivat, ettd luottamus vaikuttaa vaikeasta tilanteesta
kertomiseen, koska jos ei ole luottamusta, eivit alaiset koe voivansa puhua asioista nii-
den oikeilla nimilld, jolloin keskustelu vaikeutuu, ja siita tulee hyvin pinnallista. Samaan
tulokseen tulivat myos esimiehet. Myos Kupias ym. (2011, 158.) ovat paityneet samaan
lopputulokseen. Heidin mukaansa luottamus mahdollistaa aidon vuorovaikutuksen.
Niin ollen luottamuksellinen suhde esimiehen ja alaisen valilld antaakin uusia kehitty-
misen mahdollisuuksia molemmille, koska asioista voidaan puhua rakentavasti, mutta
suoraan. Kalliomaa & Kettunen (2010, 41.) muistuttavat kuitenkin, ettd esimichen ja
alaisen vilinen sadnnéllinen, henkilokohtainen ja riittdvi keskindinen vuorovaikutus
vaikuttavat luottamuksen syntymiseen. Jos siis esimies ja alainen eivit tapaa riittavan
usein kahden kesken, tai tapaamisten valilld on pitkid aikoja, syntyy epavarmuutta, mika

vaikuttaa luottamukseen.

6.2 Vastaukset tutkimusongelmiin

Kaikkiin tutkimusongelmiin saatiin vastaus. Tutkimusongelmia olivat: miten alaiset ker-
tovat vaikeista tilanteista esimiehellensa, tuntevatko alaiset ja esimiehet varhaisen valit-
tamisen mallin, miten luottamus vaikuttaa ongelmatilanteesta sisdasiainministeriossa

tyoskentelevien mielesti, ja onko alaisten ongelmatilannekoulutukselle tarvetta.
Ensimmaiiseen tutkimusongelmaan, miten alaiset kertovat vaikeista tilanteista esimie-

hellensi, saatiin vastaukseksi, ettd alaisten tapa kertoa esimiehillensi ongelmatilanteesta

on yleensi ottaen melko hyva, mutta joitakin poikkeuksiakin I6ytyy. Alaisten ja esimies-
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ten nikemykset padasiassa tukevat toisiaan siind, kuinka alaiset kertovat asioista. Alaiset
kertovat liiallisesta tydbnmaaristd helpommin, kuin mitd he kertovat muista tissi opin-
ndytetyossa maaritellyista vaikeista tilanteista. Ongelmistakertomistapa on alaisilla ylei-

sesti kunnossa, mutta kertomattomuus on jonkinasteinen ongelma.

Toiseen tutkimusongelmaan, tuntevatko alaiset ja esimiehet varhaisen valittimisen mal-
lin, vastaus on selked. Esimiechet tuntevat varhaisen valittimisen mallin, mutta alaiset
tuntevat sen huonommin, mista kertoo se, ettd lihes puolet alaisista vastasi, etteivat he
tunne varhaisen valittimisen mallia. Niin ollen alaisille voisi olla hyvi jirjestda yhden
tyOpdivin mittainen koulutus, jossa kaytiisiin lipi varhaisen vilittimisen mallia ja sitd,
ettad miksi asioista on tirkea kertoa esimiehelle ja miten asioista kannattaa kertoa, jotta
aremmatkin alaiset uskaltaisivat tarpeen vaatiessa kertoa esimiehelle ongelmatilanteesta

ja tietdisivat mallin toimintatavat jo etukiteen, jolloin alaisille ei tule yllatyksia.

Kolmas tutkimusongelma, miten luottamus vaikuttaa ongelmatilanteesta keskusteluun
sisdasiainministeriossa tyoskentelevien mielesta, tuotti varsin yksimielisen vastauksen.
Alaisten ja esimiesten mielestd luottamuksella on merkitystid ongelmatilanteista keskus-
teltaessa. Heiddn mielestdan luottamuksen puute vaikeuttaa keskustelua ja tekee siitd
pintapuolisen, jolloin voidaan todeta, ettd luottamus vaikuttaa keskusteluun helpotta-

vasti.

Neljianteen tutkimusongelmaan, jossa selvitettiin onko alaisten ongelmatilannekoulu-
tukselle tarvetta, ei saatu tdysin yksiselitteistd vastausta, koska ne alaiset, jotka ottavat
asioita esille, antavat rakentavaa palautetta ja kritiikkid sekd kertovat ongelmatilanteis-
taan yleensa esimerkilliselld tavalla, jolloin kaikille alaisille ei liene tarpeellista jarjestaa
koulutusta siitd, kuinka alaisen tulisi kertoa ongelmatilanteesta esimiehelle. Kuitenkin
on vaikeaa poimia koko sisdasiainministeriostd ne alaiset, jotka tarvitsevat koulutusta.
Vaikka esimiehet osaisivat ilmoittaa koulutukseen ne alaiset, jotka ylireagoivat krititkkia
ja rakentavaa palautetta antaessaan tai kertoessaan ongelmatilanteesta, he eivat ehka
osaisi ilmoittaa niitd alaisiaan kyseiseen koulutukseen, jotka eivat sano tarpeeksi vahvas-
ti asiaansa, koska esimies ei vilttimatta ole osannut yhdistaa alaisen todellisen ”hadan”
suuruutta ja viestin sisdlt6d toisiinsa. Niiden lisdksi esimies ei vilttimittd osaisi ilmoit-

taa sellaisia alaisia koulutukseen, jotka eivit kerro tilanteestaan ollenkaan esimichelle.
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Alaiset taas eivat ehka kehtaisi ilmoittautua koulutukseen itse, jos se olisi vapaaehtoi-

nen, koska he voisivat kokea siitai huonommuuden tunnetta.

Osalle alaisista olisi hyva osallistua koulutukseen, jossa heille opetetaan, ettd miksi alai-
sen tulee kertoa ongelmatilanteista esimiehelleen joka tapauksessa, vaikka alainen ei
tahtoisi tehda asiasta suurta numeroa. Niiden alaisten olisi hyva kuulla, ettd esimies ei
loukkaannu tai ajattele alaisesta negatiivisesti, vaan ettd esimies haluaa tietdd vaikeista
tilanteista. Heidédn olisi hyvé kuulla myo6s, ettd esimiehen vastuulla on hakea ongelmati-

lanteelle ratkaisu.

Niin ollen alaisille voisi olla hyva jarjestaa koulutus, jossa kaytaisiin lapi miksi asioista
on tirked kertoa esimiehelle, jotta aremmatkin alaiset uskaltaisivat tarpeen vaatiessa
kertoa esimiehelle ongelmatilanteesta ja tietdisivit mallin toimintatavat jo etukiteen,
jolloin alaiselle ei tule yllatyksid. My6s varhaisen valittimisen mallia olisi hyva kayda
kyseisessd koulutuksessa lipi, jotta alaiselle ei tule yllityksid, jos esimies pyytia alaista
ensin keskustelemaan kiusaajan, syrjijan tai seksuaalisesti hiiritsevan henkilon kanssa.
Kyseisessd koulutuksessa olisi hyva kidydd myos ldpi, ettd mitd nimid ongelmatilanteet
ovat ja kuinka niistd ongelmatilanteista puhutaan ongelman aiheuttajan kanssa, ja ettd

miten niista kannattaa kertoa esimiehelle.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimusta voisi jatkaa muun muassa sithen suuntaan, ettd millaista koulutusta ja tukea
alaisille tulisi antaa, jotta he voisivat keskustella esimiehensa kanssa ongelmatilanteista.
Alaisilta voitaisiin kysyd, ettd milloin he uskaltaisivat ja kokisivat tirkedksi kertoa esi-
miehellensi ongelmatilanteista. Tarvitaanko koulutuksen lisiksi joitakin konkreettisia
toimia? Pitdisik6 ensin puuttua esimies-alaissuhteeseen ja luottamukseen vai ilmapiiriin?
Tarvitseeko alaisen vain ymmartia, ettd kertominen on esimiehen nakokulmasta erittiin
tarkedd? Tietdvitko alaiset, ettd esimiehet ovat kiinnostuneita kuulemaan timan tyyppi-
sistd ongelmista siind missa tyoasioistakin. Onko esimiesten kaytoksessa jotain sellaista,
minka alainen tulkitsee vairin, jolloin hin ei uskalla kertoa tai kokee ettei esimiesta
kiinnosta kuulla? My6skin tulevien avotilojen vaikutusta ongelmatilanteista kertomiseen

voitaisiin tutkia.
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6.4 Oman oppimisen arviointi

Tamin opinndytetyon tekemisen olen ymmirtinyt kommunikaation tirkeyden ongel-
matilanteessa niin tyoyhteison hyvinvoinnin kuin tyontekijin oman hyvinvoinnin kan-
nalta. Lihdekirjallisuus on opettanut minua paljon ongelmatilanteista ja uskon, etta jos
joskus itse joutuisin kokemaan tai jos havaitsisin tyoyhteisossani ongelmatilanteen,
osaisin puuttua tilanteeseen varhaisessa vaiheessa ja tarpeen tullen tietdisin misté ja mi-

ten minun tulee pyytia apua.

Jouduin useasti sellaiseen tilanteeseen, etten tiennyt miten minun tulisi edeta. En osan-
nut 16ytdd oikeaa nakokulmaa suunnitteluvaiheessa, enkd my6skéddn ollut 16yt sopivaa
lahdekirjallisuutta alaisnik6kulmasta. Pyysin erdstd ystavaini tyOharjoittelupaikastani
lukemaan opinnaytety6stini melko alkuvaiheessa olevan teoriaosuuden ja sain melko
hy6dyllisia vinkkejd, jonka jalkeen minun oli helpompi itse hahmottaa, ettd mité taltd
opinndytetyota haluan. Lahdekirjallisuutta alkoi 16ytya vaiheittain ja my6s kirjoittami-

nen helpottui, kun tiesin mita ty6ltini haluan.

Haastatteluvaihe oli minulle kaikkein mieluisin vaihe, mika oli etu siind mielessa, ettd
haastateltavia oli yhteensa 46. Jilkikdteen ajateltuna haastattelukysymykset olivat toisi-
naan jopa vihan lilankin laajat ja kysymyksia olisi voinut olla vihemmankin. Haastatte-
lutekniikasta ja raportoinnista minulla ei ennen ollut kidytinnén kokemusta, joten olen
oppinut haastattelujen analysointivaiheessa paljon siitd, millaisia kysymyksid kannattaa
kysya ja mihin vastauksissa tulee keskittya. Esimerkiksi haastatteluja tehtdessa tulee hy-
vin paljon sellaista informaatiota, mikid on mukavaa tietdd kokonaisuuden kannalta,
mutta jonka vieminen tutkimukseen ei vilttamatta ole oleellista. Niin ollen olen oppi-

nut paljon my6s informaation rajauksesta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset alaisille

1. Annatko esimiehellesi rakentavaa palautetta tai kritiikkia? (Jos kylld, kuinka teet sen?
Ja milloin?)

2. Oletko joutunut kertomaan esimiehellesi litallisesta tyon maaristd? (Jos kylld, miten
esitit asiasi? Milloin? Mita siitd seurasi ja kuinka esimies sithen reagoi?)

3. Millainen oli tybkuormasi, kun sanoit asiasta? Erityisen kuormittava, hyvin kuormit-
tava, kuormittava, hivenen kuormittava TAI vain hieman enemmain kuin normaalisti
kuormittava?

4a. Oletko sisdasiainministeriossd tyoskennellessasi joutunut kokemaan jotakin seuraa-
vista: Lijallinen tyon maara, tyostd johtuvaa stressid, tyGuupumusta, kiusaamista, sytjin-
taa tai seksuaalista hairintaa?

4b.(jos vastasi kylld) Kerroitko asiasta esimiehellesi? Jos kylld miten?

5. Kuinka vaikea tilanne? Kuinka kauan jatkunut?

6. Tunnetko varhaisen vilittimisen mallin toimintatavat tillaisille tapahtumille?

7. Tyoskennellessisi sisaasiainministeriossd koetko, etta tulet kohdelluksi otkeudenmu-
kaisesti? Miksi?

8. Kuinka helppoa on menna esimiehen kanssa keskustelemaan vaikeasta tilanteesta?
9. Koetko ettd on hy6tyi keskustella esimichen kanssa vaikeasta tilanteesta?

10. Voisitko tehdi jotain toisin/paremmin?

11. Luotatko esimicheesi? (Miksi? Missa asioissa?)

12. Koetko etta esimiehesi luottaa sinuun?

13. Onko sinusta alaisen ja esimiechen viliselld luottamuksella merkitysta vaikeiden asi-
oiden kisittelyyn?

14. Koetko tarvitsevasi ministeriolta tukea vaikeista asioista keskusteltaessa esimichen
kanssar ( Jos kylld, niin minkalaista?)

15. Mitd sind voisit tehdd, jotta esimiehesi kanssa kiyty keskustelu vaikeasta tilanteesta
olisi hedelmallistd, miellyttavaa ja turvallista?

16. Mitd esimiehesi voisi tehdd, jotta esimiehesi kanssa kdyty keskustelu vaikeasta tilan-

teesta olisi hedelmallistd, miellyttivid ja turvallista?
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Liite 2. Haastattelukysymykset esimichille

1. Antavatko alaisesi sinulle rakentavaa palautetta tai kritiikkia? Jos kylld, miten, missa
tilanteissa ja milloin?

2. Miten haluaisitte, ettd palaute annetaan?

3a. Sisdasiainministeriossa esimiechena tyoskennellessisi, ovatko alaisesi kertoneet sinul-
le jostakin seuraavasta tilanteesta: Liiallisesta tyon maarasti, tyosta johtuvasta stressista,
tybuupumuksesta, kiusaamisesta, syrjinnasta tai seksuaalisesta hairinnéstd?

3b. Jos kylld, miten, kuinka vaikea tilanne oli, kuinka reagoit?

4. Oletko itse huomannut, etti alaisesi on kokenut jotakin ylld mainituista tilanteista,
muttei ole tullut keskustelemaan asiasta?

5. Jos kylld, kerro oma arviosi siitd, miksi alainen ei kertonut asiasta sinulle.

6. Kuinka alaisten tulisi kertoa vaikeasta tilanteesta?

7. Kuinka helposti alaiset tulevat keskustelemaan vaikeista tilanteista?

8. Luuletko ettd heiddn on helppo tulla keskustelemaan niisti asioista kanssanne?

9. Tunnetko ministerion pelisiannot kuten varhaisen vilittimisen mallin toimintatavat
naissa tilanteessa?

10. Koetko kohtelevasi alaisiasi oikeudenmukaisesti?

11. Kuinka paljon luotat alaisiisi? (Missa asioissar)

12. Koetko nauttivasi alaistesi luottamusta?

13. Vaikuttaako sinusta alaisten ja esimiesten vilinen luottamus vaikeista tilanteista kes-
kusteluun?

14. Koetko tarvitsevasi ministerioltd tukea vaikeista asioista keskusteltaessa alaisesi
kanssar Jos kylld, niin minkalaista?

15. Mitd sind voisit tehdd, jotta alaisesi kanssa kiyty keskustelu vaikeasta tilanteesta olisi
hedelmillistd, miellyttavai ja turvallista?

16. Mitd alaisesi voisi tehdd, jotta alaisesi kanssa kdyty keskustelu vaikeasta tilanteesta

olisi hedelmallistd, miellyttavaa ja turvallista?
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