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Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda tydpaikkakiusaamisen ehkaisyyn ajanmukainen tuote, jonka
kautta tydntekijalla on mahdollista saada tietoa ja apua, huolimatta siitd oliko han kiusattu tai
kiusaaja. Tuote tuo apua yrityksen liiketoiminnalle, parantaen tydyhteison ilmapiiria.

TyoOpaikkakiusaaminen on yksi ikava ja valitettavan yleinen asia tyopaikoillamme. Aihe on arva-
tenkin hyvin arka, eikd monet yrityksen halua myontaa yrityksessaan tapahtuvaa kiusaamista.
Aina kiusaaminen ei ole yritysjohdon tiedossa ja voi olla vaikeaa uskoa, ettd oman yrityksen si-
salla tallaista tapahtuisi. Kiusaaminen voi olla muodoltaan niin huomaamatonta, ettd sen paljas-
tuminen tulee suurena yllatyksena koko tyoyhteisossa.

Kiusaaminen voi kdynnistya jo alakoulusta, jopa paivakodista. Kiusaajiksi ei synnyta vaan sel-
laiseksi kasvetaan. On mahdollista, etta tydpaikkakiusattu on kantanut kiusatun viittaa jo vuosia,
eika viitasta paase eroon edes aikuisena, tydelamassa.

Tama opinnaytetyd on muodoltaan toiminnallinen opinnaytetyd, jossa kehitetaan ratkaisua tyo-
paikkakiusaamisen ehkaisemiseen, seka tiedon ja avun saamiseen. Tuotokseksi tassa kehitta-
mistydssa on muodostunut mobiilisovelluksen prototyyppi. Prototyyppi on tuotettu PowerPoint-
ohjelmalla ja se l6ytyy taman raportin liitteesta yksi.

Sovellus on tuotettu tydpaikkakiusaamiseen liittyvan teorian, sekad kokemusten kautta. Sovellus
on suunniteltu osittain valmiiksi ja aiheeseen liittyva osuus on rakennettu kokonaan. Sovelluk-
sen muut osat on jatetty myoéhaisemmaksi, tulevaisuuden opintoja silmalla pitéden.

Sovelluksesta on laadittu my6s seuraava raportti, jossa on esitelty tavoitteet, teoria, tuotos seka
tulevaisuuden suunnitelmat. Seka raportti, etta tuotos on tuotettu konstruktiivista tutkimusmuo-
toa mukaillen. Raportin teoriassa kdydaan lapi suoraan sovelluksessa esiintyvat asiat seka esi-
telldan sovelluksen rakennusprosessi.

Sovelluksen yksi tarkeimmista ominaisuuksista on testi, joka testaa vastaajan tietamysta tyo-
paikkakiusaamisesta. Testia on testattu kyselyn muodossa ja kysymyksia on paivitetty kertaal-
leen. Kaikki testin kysymykset analyyseineen ja paivityksineen |8ytyvat tdman raportin liitteista.

Raportista on luettavissa myos tyon tarpeellisuudesta, rajauksista, opinnaytetyon prosessista
sekd omasta kehittymisesta.

Opinnaytetyon projekti kdynnistyi joulukuussa 2021 aiheen hyvaksyttdmisella ja eteni suunnitel-
mallisesti kevaalla ja kesalla 2022. Opinnayte tuli valmiiksi kevaalla tarkistetun aikataulun mu-
kaisesti elokuussa 2022.

Asiasanat
Apukanavat, kiusaaminen, roolit, tunnistettavuus, ennaltaehkaisy, vastuut.
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1 Johdanto

TyOpaikkakiusaaminen on hyvin yleinen ja jopa osittain vaiettu ilmio tyopaikoilla. Voi olla hieman
uhkarohkeaa vaittaa, etta jokaisessa tydyhteisdssa esiintyy kiusaamista enemman tai vdahemman,
mutta otettakoon se riski. Kiusaamisen muoto vaihtelee ja maailman muuttuessa kiusaaminen on

saanut lisda uusia muotoja ja alustoja. Aiheesta puhutaan, mutta ei tarpeeksi.

Miksi kiusaamisen ehkaiseminen on edelleen haasteellista, vaikka iimio® on meille kaikille tuttu?
Kiusaamisen tunnistaminen voi olla vaikeaa ja siitd puhuminen, ja ennen kaikkea siihen puuttumi-
nen on varmasti epamieluinen asia meille jokaiselle. Avaimia tydhyvinvoinnin avainnipusta kylla

16ytyy, mutta tydpaikkakiusaamisen ehkaisyyn hyvin vahan.

Tassa toiminnallisessa opinnaytetydssa tartun haasteeseen ja luon prototyypin mobiilisovellukselle
tyopaikkakiusaamista vastaan, joka valmiiksi koodattuna lisataan tyokaluksi tydhyvinvoinnin pak-
kiin. Sovellus opettaa ja haastaa meita kaikkia ymmartamaan, mita on tydpaikkakiusaaminen, seka

tukee ja auttaa kiusaamisen uhria.
1.1 Tyon tarpeellisuuden ja hyodyllisyys

TyOpaikkakiusatun elamassa kiusaaminen on voinut alkaa jo paivakodista. Uutisista olemme voi-
neet lukea alle kouluikaisten lasten harjoittamasta aggressiivisesta kaytoksesta ja jopa manipuloin-
nista. Kiusatuksi tuleminen voi jatkua aina kouluajoista tyopaikalle saakka, eika kiusaamisen kier-
rettd saada katki. Viime paivina aihe on ollut esilla, kun on kerrottu esimerkiksi kiusaamisesta ker-
tomisen haasteista koululaitoksissa, ja kun on kiusattu merkittdvassa yhteiskunnallisessa ase-

massa olevaa henkil6a median valityksella.

Aiheen arkaluontoisuuden vuoksi kynnys avun hakemiseen voi olla korkea. Koska aiheesta ei mie-
lelldan tydyhteisdissa puhuta, voi tyontekijalla olla epaselvyyksia kanavista ja organisaation toimin-
tatavoista avun saamiseksi. Asiasta kysyminen puolestaan voi aiheuttaa jannitetta tydyhteison si-
salla. Sovelluksen on tarkoitus ratkaista tatd ongelmaa ollen selkea, paivitetty ja informatiivinen,
seka antaa mahdollisuuden toimia anonyymisti. Koska yksikin kiusaamistapaus on liikaa, sovellus
on heti latauksen jalkeen hyodyllinen. Sovellusmuodossa oleva, kiusaamisen ehkaisyyn tuotettu
tuote on helposti saavutettavissa koko ajan, jolloin kynnys asian esiin tuomiseen tai tiedon hankin-
taan on mahdollisesti matalampi. Tulevaisuuden ominaisuudet voivat osaltaan lisata sovelluksen

kayttoa, mika puolestaan palvelee kiusaamisen tunnistettavuutta ja ehkaisya lisaa.

Aiheen kasittely ja tuotteen olemassaololle on myds liiketaloudellinen tarve. Yritysten tulisi herata
nakemaan tydpaikkakiusaaminen taloudellisesta néakdkulmasta, millainen merkitys terveella tydyh-

teisolla on tuottavuuteen, tehokkuuteen ja kasvuun. Tydpaikkakiusaaminen voi olla tydyhteison



yhteishenkea eniten saastuttava ongelma, puhumattakaan yrityksen tydnantajakuvasta, maineen

kautta kiinnostavuudesta. Kun tydyhteiso voi hyvin, koko yritys voi hyvin.

Taman opinnaytetydn teoria on tarkeda luettavaa meille kaikille. Teoria avaa aihetta monipuolisesti
monesta suunnasta, myds lainopillisesti. Kaikki tyd, mika auttaa tyopaikkakiusaamisen ehkaisyssa
ja pois kitkemisessa on tarpeellista, oli tydyhteiso sitten pieni tai suuri. On mahdollista, etta taman

teorian ja sovelluksen avulla kiusaamista harkitseva harkitsee uudelleen, kiusaaminen vahenee.
1.2 Tavoitteet ja tarkoitukset

Tavoitteena on luoda prototyyppi mobiilisovelluksesta, jonka avulla tydyhteisdissa vaaniva ikava ja
arka, seka valitettavasti yleinen ilmi6é tuodaan kaikkien tietoisuuteen. Sovelluksen monipuolinen si-
saltd on rakentunut suurelta osin ennen teorian kirjoittamista, muovautuen lopulliseen muotoon
teorian valmistumisen aikana. Sisallosta 10ytyy esimerkiksi kiusaamisen tunnistettavuuteen liittyva
testi, joka on merkittdvassa asemassa tassa opinnaytetydssa. Testin tavoitteena on antaa tietoa
myds itse opinnaytetydhdn, seka kehittya palvelemaan sovellusta paremmin testauksen ja analy-

soinnin avulla.

Sovelluksen tarkoitus yrityksille on tuoda selkea informaatiokanava digitaaliseen muotoon, joka on
konkreettisesti jokaisen tyontekijoiden kasissa. Sovelluksen kautta yrityksen tydntekijat saavat
apua ja ajankohtaista tietoa tydpaikkakiusaamisesta, sekd miten tunnistaa kiusattu, kiusaaja ja tie-
dostamattaan kiusaaja. Kun yritys ottaa sovelluksen kayttoon, kaikki jo yrityksessa tyoskentelevat
saavat siihen koulutuksen ja lataavat sen mobiililaitteelleen. Taman jalkeen sovelluksen tarkoitus
on olla osa perehdytyspakettia, jossa tuote esitellaan ja jonka jokainen yrityksen uusi tyontekija la-
taa mobiililaitteelleen tydsuhteen alussa. Sovelluksen tarkoitus on helpottaa aiheeseen puuttu-

mista, mutta myos vaikuttaa yrityksen talouteen positiivisesti.
1.3 Rajaus ja menetelmat

Koska aihealue on laaja, kasittelee tama tyo ainoastaan henkista tydpaikkakiusaamista, joka ta-
pahtuu tydyhteison sisalla. Myds sovelluksen prototyypin sisaltdé on suunniteltu edelld mainitun mu-
kaisesti. Muita kiusaamisen muotoja kuten verkossa tapahtuva tyopaikkakiusaaminen, seksuaali-
sen hairinta ja fyysinen vakivalta on rajattu tastd opinnaytetyosta. Sovelluksessa naista kiusaami-
sen elementeistd on tassa vaiheessa mahdollista ilmoittaa anonyymin Chat-toiminnon kautta. Teo-
rian osissa kasitellaan ainoastaan sovelluksen sisaltoon liittyvia ja vaikuttavia asioita, etenkin so-

velluksessa tarkeassa roolissa olevaan testiin liittyen.

Sovelluksen testissa olevat kysymykset on testattu kyselyn avulla, valitulla joukolla, jolla on ollut

mahdollisuus jakaa kyselya eteenpain. Kysymykset on laadittu teorian mukaisesti ja tulosten



analysoinnissa kaytetdan konstruktiivista tutkimusmenetelmaa. Testin kysymykset, tulokset seka

analyysi loytyvat liitteesta kolme.

Sovellus on suunniteltu ja rajattu niin, ettd sovelluksen aloitussivut seka "Nyt Herkiia — loppu kiu-
saamiselle” osuus tuotetaan prototyyppiin. Sovelluksen teknista toteutusta ei kasitella tassa opin-
naytetyossa puutteellisen osaamisen vuoksi. Sovelluksen muista ominaisuuksista seka tulevaisuu-

den suunnitelmista tietoa l10ytyy luvusta viisi.
1.4 Toiminnallinen opinnaytetyo

Toiminnallinen opinnaytetyd on yksi menetelmista, jolla voidaan toteuttaa opinnayte. Tassad mene-
telmassa yhdistyy seka teoria, ettd konkreettinen tuotos. Kehittamistydksi kutsuttu menetelma pitaa
sisallaan tavoitteiden maarittelemisen, toteutuksen suunnittelun, kehittamiseen kaytettavan mene-
telman, vaiheittaisen aikataulutuksen seka syntyneen tuotoksen arvioinnin. Menetelman sisalla to-
teutetaan konstruktiivista tutkimusmuotoa, joka mielletdan myds usein palvelumuotoiluksi. Tallaista
kehittdmisen toimintaa harjoitetaan, jotta ymmarramme, opimme ja hallitsemme kehitettavaa koko-
naisuutta. (Kostamo, Airaksinen & Vilkka 2022, 9 — 15.)

Tassa opinnaytetydssa laadittava tuotos, mobiilisovellus toteutetaan PowerPoint-ohjelmalla. Proto-
tyyppi on suunniteltu ulkonadllisesti toteuttamismuotoon ja PowerPoint on valittu sen kaytettavyy-
den, seka tydn nopean muokattavuuden mahdollistumisen vuoksi. Nain konstruktiivisen tutkimuk-
sen mukainen tuotteen paivittdminen on mahdollista valittdbmasti, kun prosessissa iimenee muutok-

sen tarpeita.

1.5 Keskeiset kasitteet

Henkinen vakivalta

Sanaton tai sanallinen epaasiallinen kaytds toista ihmista kohtaan.
Tyopaikkakiusaaminen

Tydyhteisdssa ilmeneva, toistuva henkinen tai fyysinen epaasiallinen kaytds. Tydajalla tai sen ulko-

puolella tapahtuva, tydhon liittyva epaasiallinen kaytds. Kohteena voi olla yksi tai useampi henkild.
Tyopaikkakiusaaja

Henkild, joka suorittaa tydpaikkakiusaamista. Henkild voi olla kuka tahansa tyoyhteison jasen.
Tyopaikkakiusattu

Henkild, joka on tydpaikkakiusaajan uhri. Henkild voi olla kuka tahansa tydyhteison jasen.



Tiedostamattaan kiusaaja

Henkild, joka toimii ymmartamattaan kuin tydpaikkakiusaaja. Henkild voi olla kuka tahansa tyéyh-
teison jasen.

Mobiilisovellus

Ohjelmisto, joka toimii mobiililaitteella, kuten alypuhelin, tabletti tai kello.



2 Tyopaikkakiusaaminen henkisen vakivallan keinoin

TyOpaikkakiusaaminen tarkoittaa kokonaisuutta, joka erotellaan henkiseen vakivaltaan seka fyysi-
seen vakivaltaan (Tehy s.a.). Tassa opinnaytetydssa kasitellaan henkista vakivaltaa ja seuraa-
vassa pureudutaan tarkemmin, mitd on henkinen vakivalta ja miten se nakyy tyépaikoilla. Millaiset
konfliktit tydyhteisdissa ovat ponnahduslautana kiusaamiselle. Lisaksi pureudun kolmeen sovelluk-
sessakin esiin tulevaan rooliin: kiusattu, kiusaaja ja tiedostamattaan kiusaaja. Kayn lapi millaista
kiusaamista kiusattu voi tydyhteisdssa kokea ja millaisia profiileja 10ytyy kiusaajien takaa. Kerron
myo6s millaista voi olla tiedostamattaan kiusaaminen ja millainen toiminta sotkeutuu kiusaamisen

kasitteeseen sita kuitenkaan olematta.

Aluksi kuitenkin perehdyn tydnantajan ja -tekijan vastuisiin tydturvallisuuslakiin nojaten, seka am-

matilliseen kayttaytymiseen yleisesti.
21 Tyoyhteison vastuut ja kayttaytyminen

"Tyodntekijan on tydpaikalla valtettava sellaista muihin tydntekijoihin kohdistuvaa hairintaa ja muuta
epaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa.”
(Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738.) Nain sanoo tyoturvallisuuteen laadittu laki, jonka tehtava on
turvata tydntekijan henkista ja fyysista tyohyvinvointia. TyOpaikalla lain toteutumisesta vastaa johto,
keskijohto seka tydnjohto. Tydnantajan vastuulla on tarkkailla tydymparista ja torjua seka ehkaista
mahdollisia vaara- tai haittatilanteita. (Tydsuojelu 2022c.) Ty6turvallisuuslain 28 §:n mukaan, mikali
tydpaikalla esiintyy tydntekijan terveytta uhkaavaa vaaraa, tulee tydnantajan tiedon saatuaan sel-

vittaa asia.

Vastuu turvallisesta tydyhteisdsta ei kuitenkaan ole ainoastaan tyénantajalla, vaan myds tyonteki-
jalla. Tydntekija on Tyoturvallisuuslain 18 §:n mukaan velvollinen huolehtimaan seka itsensa, etta
muiden tydntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta. Jokaisen tyontekijan tulee myds huolehtia
omista tydtehtavistdan ja nain varmistaa, ettei esimerkiksi kuormita tydkaveria tekematta jattamil-
laan toilla (Salminen 2015, 51).

Tyopaikoilla tulisi kayttaytya yleisesti niin, etta jokainen tyéntekija kokisi olevassa hyvassa, onnistu-
misiin kannustavassa ja innostavassa tyoyhteisossa. Pahimmillaan yksi ihminen voi kaytoksellaan
kuluttaa koko tydyhteisén energiaa ja tuottaa mielipahaa ja pettymysta. Positiivinen ja mydnteinen
kaytos tuo tydyhteisddn menestysta, kun taas negatiivinen kayttaytyminen rappauttaa koko systee-
mia. Selitykset, joilla pyritddn ymmartamaan huonoa kaytosta tydyhteisdssa ontuvat, silla jokaisen

meista tulisi osata kayttaytya asiallisesti, toisia kunnioittaen. (Salminen 2015, 51 — 53.)



Hyvaa ja ammattimaista tyokayttaytymista on, kun tyontekija osoittaa reiluutta ja huomaavaisuutta
tydkavereitaan kohtaan ja ymmartaa erilaisuutta. On hyva osata myontaa virheensa ja ottaa niista
opikseen. Vaikka tyopaiva olisi kiireinen, on aikaa tervehtia ja tarjota apua sita tarvitseville tydkave-
reille. Hyvat vuorovaikutustaidot seka hankalienkin asioiden hoitaminen tukee luottamusta tyoyhtei-

sossa. (Tyoturvallisuuskeskus s.a.)
2.2 Henkinen vikivalta

Henkiseksi vakivallaksi luetaan kaikenlainen henkisella tasolla ilmeneva, suora tai epasuora epa-
asiallinen kaytos toista ihmista kohtaan. Kiusaaja voi harjoittaa henkista vakivaltaansa sanatto-
masti tai sanallisesti. Sanattoman viestinnan kautta henkinen vakivalta ilmenee jo pelkastaan ke-
hollisessa viestinnassa, kuten ilmeiden ja eleiden kautta. (Kaski & Nevalainen 2017, 11 — 16.) Jopa
93 prosenttia paivittaisesta viestinnastdmme on sanatonta viestintada, kun taas sanallista ainoas-
taan seitseman prosenttia (Kamarainen 2005, 57). Siksi sanattoman henkisen vakivallan huomaa-

minen ulkopuolisena voi olla haastavaa.

Kiusaajan viestinnassa toistuva vaheksyva aanensavy tai adnen voimakkuuden muutos kohdistet-
tuna aina samaan henkil66n, on sanatonta henkista vakivaltaa. Sanallisessa viestinnassa kiusaaja
osoittaa henkista vakivaltaa suoraan puheessa tai kirjoittaen, joko suoraan kiusatulle tai kiusatusta

muille kanssaihmisille. (Kaski & Nevalainen 2017, 11 — 16.)

Tybelamassa sanatonta tai sanallista henkista vakivaltaa voi olla esimerkiksi tiedon panttaaminen,
turhan tyon teettaminen tai tydn arvostelu ilman perusteita. Lisaksi manipulointi, juoruilu, eristami-
nen, noyryyttaminen, naurunalaiseksi tekeminen, huutaminen ja uhkailu, seka henkilokohtaisuuk-
siin meneva kritisointi luetaan henkiseksi vakivallaksi. Henkiseen vakivaltaan liittyy myds syrjinta,
jota ovat esimerkiksi ikdan, kansalaisuuteen, sukupuoleen, seksuaaliseen suuntautumiseen tai
muu henkildon liittyva syrjinta. (Kaunisto 2021, 17 ; 43 — 44.)

2.3 Kiusaamisen sytykkeena erilaiset konfliktit

Kun tydpaikalla iimenee toistuvaa henkista vakivaltaa, voidaan puhua tyopaikkakiusaamisesta
(Reinboth 2006, 23). Kiusaamista voi iimeta tydohon liittyvissa asioissa tai henkiloon itseensa liitty-
vissa tilanteissa (Ahlroth & Havunen 2015, 138 — 139). Kiusaamisen taustalla voi olla esimerkiksi
henkilokemia, poliittiset tai elamankatsomukselliset mielipiteet, stereotypiat, erilaiset persoonat ja
mahdolliset konfliktit tydn tekemiseen liittyvissa asioissa. Konfliktit voivat muodostua erilaisista eri-
mielisyyksista, kuten projektin padmaarasta. Talloin puhutaan pddmadéréakonfliktista. Tassa taus-
talla on tavoitteiden ja tehtavan tyon tarkoituksen epaselvyys. Arvokonfliktiin térmataan silloin, kun
projektin tiimilaisten arvot riitelevat. Toiminta ei paase alkamaan, kun suuntaa tehtavalle tydlle ei

paasta maarittelemaan. Arvokonflikti muodostuu helposti organisaatioissa, joissa rajataan omien



mielipiteiden ilmaisua. Jos arvokonfliktissa paastdan jatkamaan, on seuraavana haasteena kogni-
tiivinen konflikti. Yhteinen suunta saadaan, mutta suunnan lopputuloksesta ollaan erimielta. (Rein-
both 2006, 15 — 18.)

On my6s mahdollista, etta tydpaikalla riidelldan resursseista. Talloin puhutaan etukonfiliktista, joka
on yleinen tydpaikkakiusaamisen taustalla oleva syy. Jos tydpaikoilla vahennetaan resursseja toi-
silta ja lisataan ne taas toisille, on kilpailuasetelma ja konflikti valmis. Kaikenlaisten ihmisten valis-
ten konfliktien taustalla ovat aina kuitenkin tosiaan, ihmiset, tunteet ja emootiot. Affektiivisessa kon-
fliktissa edellda mainitut termit tormaavat toisiinsa. (Reinboth 2006, 16.) Vuorovaikutustaidot, kuten
aito lasndolo, kuunteleminen, tilan antaminen, kiinnostus ja kyky yhteistydhdn ovat darimmaisen
tarkea osa tydelamaa ja ehkaisee myds tyohon liittyvien konfliktien kautta tulevaa kiusaamista.

(Ty6turvallisuuskeskus s.a.)
2.4 Tydpaikkakiusattu, henkisen vakivallan muodot

TyOpaikalla sanallista henkista vakivaltaa voi esiintya esimerkiksi tydn tarpeettoman kritisoinnin
kautta (Kaunisto 2021, 43). Kun tydkaveri arvostelee ja kyseenalaistaa toisen ty6ta ilman syyta.
Taustalla voi olla tunne nimelta kateus. Kiusattu on kokenut onnistumisia tyonsa ansiosta, jolloin
kiusaajan kateus ohjaa hantd mustamaalaamaan ja kritisoimaan, painamaan toisen onnistumisen
arvoa alemmas. Jos kiusattu saa tekemastaan tydsta arvostusta organisaatiossaan nakyvammin,
ruokkii se kateellista kiusaajaa entisestaan. Talloin kateellisen kiusaajan raivo voi ohjata hanta jopa

valehtelemaan kiusaamisen kohteesta tyOyhteisdssa. (Kaski & Nevalainen 2017, 65 — 67.)

Joskus kyseenalaista palautetta tyotehtavasta voi antaa jopa esimies. Myds esimies voi kiusata ja
tahan syyna voi olla esimerkiksi tydntekijan ja esimiehen eriavat mielipiteet. Talldin auktoriteettinen
esimies voi kokea tydntekijan uhkanaan. Esimies voi teettda tyontekijallaan ylisuurta tydkuormaa,
minka ansioista han saa mahdollisuuden kyseenalaistaa tyontekijaa ja mahdollisesti jopa siirtaa
helpompiin tydtehtaviin. (Reinboth 2006, 51 — 53.)

Syrjiminen on yksi henkisen tyopaikkakiusaamisen muoto. Kiusaaja kutsuu muut tiimin jasenet tyo-
palaveriin tai illanistujaisiin, vedoten vahaan kanssakaymiseen kiusatun kanssa. Oikea syy syrjimi-
seen voi olla esimerkiksi alkupera tai kansalaisuus, uskonto, seksuaalinen suuntautuminen tai muu
henkildon liittyva syy. (Kaunisto 2021, 17.) Tallin rikotaan suoraan Yhdenvertaisuuslain
1325/2014, 8 §:a, jossa edella mainitun mukainen toiminta kielletdan. Joskus taustalla voi olla
kansallisten sisaisten kulttuurien valinen ero, esimerkiksi maakuntien valilla, jolloin esimerkiksi
murteiden ymmartamattomyys nayttaytyy toistuvina epaasiallisina kysymyksina tai tiedon panttaa-

misena.



2.5 Tyodpaikkakiusaaja, henkinen kiduttaja

Tyo6paikkakiusaajaksi ei synnyta, vaan ihminen kasvaa sellaiseksi. Elamankokemukset voivat olla
yhtena syyna, mutta yksi yhteinen tekija kiusaajia maarittelee: haasteet empatiassa seka myota-
elamisessa. Kaikilla kiusaajilla ei suinkaan ole sama maara empatiaa, vaan jokainen kiusaaja on
my0s yksilo, joillakin empatiaa ei ole lainkaan. Toiset kokevat satunnaisesti tarvetta kiduttaa toisia
henkisesti, ikdan kuin helpottaakseen omaa pahaa oloaan. Toiset taas kayttdvan henkista vakival-
taa paivittain. Joillakin kiusaajilla on tietty ominainen tapa harjoittaa toimintaansa, toiset ovat taas

monipuolisempia ja iskevat aina tilaisuuden tullen. (Kaski & Nevalainen 2017, 43.)

TyOyhteisdssa tyypillinen kiusaaja voi olla sellainen henkild, joka haluaa edeta tydssaan hinnalla
milla hyvansa. Tallainen henkild haluaa tieltdan lahellaan olevat, etenemista hidastavat henkilot.
Han mustamaalaa kollegaa, tuoden hanen epaonnistumisensa esille. Tallainen tyépaikkakiusaaja
voi olla esimiehelle mielisteleva huippuammattilainen, joka on tilaisuuden tullen valmis syrjaytta-
maan kenet tahansa, jopa esimiehensa. Noyryyttdmisen kautta oman erinomaisuutensa esille nos-

taminen ei tata kiusaajaa hairitse. (Kaski & Nevalainen 2017, 49 — 51.)

Urallaan etenevalle kiusaajalle vastakohtana on hauskuuttaja, joka kiusaa huumorin varjolla. Vit-
seja tydkavereistaan kertova henkild voi olla tahallisesti ja tarkoituksen mukaisesta ilkeda huulta
heittava, tai niin sanotusti hyvantahtoinen h6imé. Tarkoituksen mukaisesti huumorin varjolla kiu-
saava on itse peloissaan mahdollisen oman osaamattomuutensa paljastumisen vuoksi. Hyvantah-
toinen hdlmd sen sijaan tempautuu oman hauskuutensa mukaan, eika valttamatta ymmarra kiu-
saavansa. Molempia hauskuuttaja persoonia yhdistda samanlainen tapa kiusata, kuten ulkonaésta
ja puhetyylistd kommentoiminen tai muusta tekemisesta arvosteleminen. Myds tyétehtavien arvos-
telu huumorin keinoin, seka epakohtiin puuttuminen vitsaillen on heille ominaista. Hyvantahtoinen
hdlmo voi kuvitella kiusaamisen kohteen ymmartavan kaiken olevan hyvassa yhteisymmarryk-
sessa huumorina, tietdmattaan vastapuolen herkkyydesta. Tarkoituksella loukkaava sen sijaan voi

perustella vitsinsa myds rehellisyydella. (Kaski & Nevalainen 2017, 15 ; 58 — 60.)

Tyo6paikkakiusaajana voi esiintyd myds "My way or highway”-henkild. Tallainen henkild kokee
oman tapansa olevan ainoa oikea tapa toimia ja kaikki, jotka ovat samaa mieltd saavat hanen kun-
nioitustaan. Empatiaa I0ytyy, mutta vain valituille, joiden kanssa iloitaan ja surraan. Tydyhteisdssa
tallainen henkild ei pelkda sanomisiaan, koska kokee olevansa kaikessa oikeassa. Edes esimies ei
tata henkilda pelota, koska jopa esimies pelkaa hanta. (Kaski & Nevalainen 2017, 60 — 65.) Tallai-
set persoonat dominoivat palavereissa ja lopulta aina paattavat mita tehdaan. He ovat myos taita-
via kdantamaan heista rakentavaa palautetta antavat kiusaajiksi. (Ahlroth & Havunen 2015, 133 —
134.)



Kun kiusaamisen taustalla on psyykkisia ongelmia, muuttuu kiusaaminen entistakin vakavam-
maksi. Narsistista persoonallisuushairiéta sairastava henkilo tydyhteisdssa on tuhoisa ja etenkin
esimiesasemassa tyoskenteleva narsisti pystyy toiminnallaan saamaan paljon pahaa aikaiseksi.
Tyontekijat ovat esimiehena toimivalla narsistille oman erinomaisuutensa jatke, mikali tyétehtavat
on suoritettu menestykkaasti. Narsistinen kiusaaja on tunteeton ja haluaa tuhota ne, jotka eivat
hanta ihaile. Narsistinen tyontekija siirtda virheet toisten harteille, manipuloi ja omii kiitokset. Nar-
sistinen henkilo tydyhteisdssa ei pyyda anteeksi, kadu, tunne syyllisyytta tai ylipaataan ajattele teh-
neensa koskaan mitaan vaaraa. (Reinboth 2006, 48 — 51.)

Epaselvissa tilanteissa ulkopuolisen voi olla vaikea huomata henkisen vakivallan kohteena olevan

tilannetta, jos kiusaaminen tapahtuu sanattomana viestintana, eleina tai iimein.
2.6 Tiedostamattaan tyopaikkakiusaaja, haasteet vuorovaikutuksessa

Vuorovaikutustaidot, kuten jo aikaisemmin on mainittu, ovat tdssa aiheen osiossa erityisesti keski-
0ssa. Kiusaamista voi tapahtua niin, ettei kiusaaja edes ymmarra kiusaavansa. Talldin tapahtuu

virhearviointi vuorovaikutuksessa, viesti ei mene lahettgjalta vastaanottajalle sellaisena, kuin se on
tarkoitettu. Joskus kyseessa on vaarinkasitys, toisinaan omat aikaisemmat tulkinnat tai olettamuk-

set viestin lahettajasta voivat maarittaa liikaa viestin tulkintaa. (Reinboth 2006, 42 — 43.)

Keskustelemisen taitoon kiteytyy yhdeksan maaritelmaa, jotka ovat seuraavat: Puhu selvasti,
kuuntele. Keskity vastapuoleen, ole aidosti kiinnostunut. Ota kaikki huomioon, &la jaarittele. Al3 va-
rasta toisen tarinaa, 8laké puhu vain itsestasi. Ala keskeyté toisen puhetta. (Kamarainen 2005, 55.)
Hyvassa dialogissa tasa-arvo, kuunteleminen ja myotaelaminen, seka omien ajatusten analysointi
on edellytys dialogin onnistumiselle (Holm, Poutanen & Stahle 2018). Talléin puheenaiheiden vaih-

taminen lennosta ei osoita arvostusta vastapuolelle.

Juoruaminen on yksi tydpaikkakiusaamisen muoto (Kaunisto 2021, 17), vaikka sen sanotaankin
liittyvan sosiaalisessa ymparistossa selviytymiseen (Kouvo 2020, 2.1). Tydpaikkakiusaamisen koh-
dalla puhutaan kuitenkin negatiivisesta juoruamisesta, missa tarkoituksena on loukata ja musta-
maalata tydkaveria. Kouvon (2020, 2.2) mukaan juoruaminen mielletdan usein juuri hammia aiheut-
tavaksi juoruamiseksi, vaikka juoruilua voi esiintya myds positiivisessa valossa. On kuitenkin hyva
muistaa, ettd kun puhumme miten tahansa toisesta ihnmisesta tai hdnen sanomastaan eteenpain,
kerromme asiat niin kuin olemme ne itse tulkinneet (Reinboth 2006, 42). Talldin asia ei jatku eteen-
pain alkuperaisen kertomuksen mukaisesti ja vaara rikkindiselle puhelimelle, asian vaaristymiselle,

on todellinen.

Vuorovaikutukseen liittyy myos lasnaolo ja toisten ihmisten huomioiminen esimerkiksi kohtaami-

sissa. Tervehtiminen on tana paivana helppoa, kun etiketti on muuttunut ja vapauttanut
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tervehtijaksi sen kuka ehtii ensin (Kamarainen 2005, 24). Tervehtiminen osoittaa huomioiduksi tu-
lemista ja arvostusta, kun taas tervehtimatta jattdminen voi aiheuttaa eriarvoisen ja loukatuksi tule-
misen tunteen. TyOyhteisdssa tervehtimatta jattaminen kertoo tybilmapiirista. (Sarkkinen 2017.)
Tervehtimatta jattaminen voi kertoa myos tyopaikkakiusaamisesta, jos esimerkiksi esimies jattaa

tervehtimatta tai jopa puhumatta tydntekijalleen (Reinboth 2006, 52).
2.7 Eikiusaamista, virheelliset tulkinnat

Kun tyontekija kirjoittaa tydsopimuksen, antaa han Tydsopimuslain 26.1.2001/55 1 §:n mukaan
tydnantajalle oikeuden seurata tydtaan. Kun seuranta on tasa-arvoista, eika syrji tai loukkaa tyon-
tekijaa, ei sita tulkita tydpaikkakiusaamiseksi. Joskus tyontekija voi kuitenkin kokea tyén seurannan
hairitsevana, jopa kiusaamisena. Jos tydnantaja joutuu huomauttamaan tyétehtavista tai jopa anta-
maan kirjallisia maarayksia tottelemattomuuden seurauksena, voi tyontekija kokea tdman virheelli-
sesti kiusaamisena. (Ahlroth & Havunen 2015, 137 ; 140 — 141.)

Joskus tydnseurannassa iimenee tilanteita, joissa tyonantajalle tulee tarve antaa varoitus. Jos
tydntekija toistuvasti laiminlyd tyotehtaviaan, esimerkiksi myohastelemalla, eika ole useista suulli-
sista huomautuksista huolimatta korjannut tapaansa, voi kyseeseen tulla varoitus. Varoitus voi olla
tarvittaessa peruste irtisanomiselle. (Tydsuojelu 2022d.) Tyontekija voi kokea tallaisen tyopaikka-
kiusaamisena. Tydntekijan voi olla hankalaa myontaa omia virheitaan ja mika helposti synnyttaa
turhia syytoksia esimerkiksi esihenkildd kohtaan (Ahlroth & Havunen 2015, 142). Varoitusten
kanssa tyOyhteisdssa on oltava tasa-arvoinen tapa toimia ja toimintatavan tulee olla tyontekijoiden

tiedossa (Tydsuojelu 2022d).

Vaikka usein oletetaan esihenkildiden olevan vuorovaikutuksen ammattilaisia tilanteessa kuin tilan-
teessa, on esihenkilokin ihminen kaikkine tunteineen. Hermot voivat menna kenelld tahansa tydyh-
teisdssa, aina esihenkildsta tydkaveriin. Talldin vaarana on epaasiallisen puheen tuottaminen. Sa-

tunnainen kiroaminen tai tiuskaisu tyokaverille ei ole kiusaamista, vaikka se saattaa kuulijasta silta

tuntuakin. Toistuvana tallainen toiminta luetaan kiusaamiseksi ja siitd on aiheellista tehda ilmoitus.

(Ahlroth & Havunen 2015, 144 — 145.)

Vuosiloma voi olla yksi tunteita herattava tekija tydyhteisdssa ja aiheuttaa konflikteja. Kun oma lo-
matoive ei menekaan lapi, voi se aiheuttaa kiusaamiseen syyllistamista. Vuosilomalain 162/2005,
22 § mukaan yrityksen tulee kdyda keskusteluja tyontekijdidensa kanssa loman ajankohdasta ja
kuulla tydntekijoiden toiveet. 22 § mukaan lomien myoéntamisessa on myos oltava tasa-arvoinen.
Kun vuosilomalain mukainen toiminta yrityksessa toteutuu, ei lomatoiveen toteutumatta jaaminen
ole kiusaamista. Sen sijaan, jos yritys laiminlyd lakia huolimattomuuttaan tai tahallaan, voidaan pu-

hua tiedostamattaan kiusaamisesta tai tiedostaen kiusaamisesta.
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Kateellinen tydkaveri voi joko olla kiusaaja tai kokea tulevansa kiusatuksi. Jos yrityksessa on ta-
pana maksaa bonusta, eikd omat bonustavoitteet ole tayttyneet, voi tdma aiheuttaa kateutta ja jopa
kiusaamista (Kaski & Nevalainen 2017, 66). Yrityksen tulospalkkiosta tulisi aina sopia tydsopimuk-
sessa ja tulostekijoiden taytyy olla sellaisia, etta tyontekijalld on mahdollisuus tekemiselldan vaikut-
taa niihin (Lakimiesliitto s.a.). Jos oma tyotehtava ei esimerkiksi ole tulokseen tahtaavaa, tai jos bo-

nus maksetaan tiimikohtaisesti, ei bonuksetta jadminen ole kiusaamista.

Olemme kaikki erilaisia ihmisia ja koemme tyopaikallamme tilanteet ja tapahtumat erilaisten herk-
kyyksien kautta. Toinen voi kokea saman asian paljon ikdvammin kuin toinen. Taman vuoksi asi-
oista on aina hyva keskustella heti aikaisessa vaiheessa lahiesihenkilon tai vaikka luottamushenki-

I6n kanssa. Tama ehkaisee suurien konfliktien ja vaarinymmarrysten muodostumista.
2.8 Vaikutukset yritystoimintaan

TyOpaikkakiusaaminen ja sen ymparilla pyorivat konfliktit vaikuttavat moninaisesti yrityksen voima-
varoihin, maineeseen ja tulokseen. Erilaiset konfliktit ja kiusaamisen muodot aiheuttavat ylimaarai-
sia kokouksia, juoruilua ja muita tilanteita, jotka kuluttavat yrityksen resursseja siltd, minka vuoksi

yrityksessa ollaan, eli tekemassa t6ita. (Ahlroth & Havunen 2015, 126.)

TyOpaikkakiusaaminen luonnollisesti aiheuttaa tydpahoinvointia, minka merkitys yrityksen talou-
teen on suuri. Pahoinvointi voi aiheuttaa sairauspoissaoloja, mika vaikuttaa miinusmerkkisesti yri-
tyksen talouden lisadksi myos tydterveyteen, ylikuormituksen muodossa. Kynnys myds muihin pois-
saoloihin on matala, koska t6ihin ei haluta tai uskalleta menna. Tyo6ilmapiiri muuttuu huonoksi ja
tyon sujuvuus takkuilee. Lisaksi nama kaikki vaikuttavat negatiivisesti asiakkaiden palvelukoke-
mukseen. (Viitala 2021, luku 2.5.)

Tydntekijan mielipide yrityksesta on kaikkein syvin ja merkityksellisin asia. Tydntekijakokemus (em-
ployee experince) on tyontekijan koko tydsuhteen ajalta tullut kokemus, aina tydhaastattelusta irti-
sanoutumiseen. Jos yritys saa aikaiseksi onnistuneen tyontekijakokemuksen, tuo se yritykseen li-
$aa osaajia, sitoo heidat paremmin yritykseen ja luo tydkulttuurin entista tuloksekkaammaksi. (Vii-
tala 2021, luku 2.10.) Kun edelld mainitut eivat toteudu, on arvattavissa mitkd ovat seuraukset,

painvastaiset.

Johtajien ja esihenkildiden tulisi siis herata tdhan ongelmaan rohkeasti. Yhteistyd HR, tyoterveyden
ja luottamushenkildn kanssa tulisi olla tiivista, jolloin pienetkin halytysmerkit tydpaikkakiusaami-
sesta olisi helpommin havaittavissa. Osaaminen asioiden selvittdmiseen tulisi olla korkealla tasolla,

joten yhteistydn merkitys tassakin asiassa on avainasemassa.
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3 Yrityksen keinot ja apukanavat

Tassa luvussa kaydaan lapi yritysten yleisimpia toimintatapoja ja apukanavia, kun tyoyhteisossa
ilmenee henkista vakivaltaa, tyopaikkakiusaamista. Tilanteen selvittdaminen on aina tapauskoh-
taista, riippuen onko kiusaaja tydkaveri vai jopa esimies. Yrityksilla voi ja tulisikin olla erikseen stra-
tegia, kuinka kiusaamistilanteissa tai muissa hairiétilanteissa toimitaan. Tassa osassa tarkastellaan
miten kiusaamistilannetta tulisi lahtea selvittdmaan ja mitka tahot ovat merkittavia apua haetta-
essa. Kaydaan lapi myos esimerkkeja valtakunnallisista apukanavista, jotka voivat olla hyddyksi
silloin, kun avun hakemisen kynnys on suuri itse yrityksen sisalta. Tarkastellaan kuitenkin ensin

hieman haasteita, jotka voivat hidastaa tai jopa hankaloittaa avun hakemista.
3.1 Avun hakemisen haasteet

Yksi yleinen piirre tydpaikkakiusaamisessa on, ettei uhri pysty tai osaa puolustautua (Reinboth
2006, 15). Puolustautuminen voi olla vaikeaa, jos kiusaaja on esimerkiksi uhkaillut kiusattua. Kiu-
sattu voi kokea pelkoa tilanteen pahenemisesta, mikali vie asiaa eteenpain. Voi olla mahdollista,
etta kiusattu tekee olettamuksia tulevasta ja tama estaa hanta toimimasta. Kyseessa voi olla toi-
saalta kasvojen menettamisen pelko, jos taustalla on esimerkiksi jokin arka ja henkilokohtainen
asia. (Kaski & Nevalainen 2017, 104 — 105.)

TyOyhteison ilmapiirilla on vaikutuksensa avun hakemiseen. Jos kiusattu kokee, ettei kukaan kuun-
tele tai osaa kuitenkaan auttaa, ei asia etene. Asia voi olla myds liian monimutkainen, jonka selitta-
minen esimiehelle uuvuttaa jo ajatuksenakin. Tilanteet voivat olla myés sellaisia, jossa kiusaaja toi-
mii niin royhkeasti, etta kiusattu pelkaa, ettei kukaan uskoisi hanta. (Kaski & Nevalainen 2017, 104
—108.) Lisaksi jos esimerkiksi esimiehen aikaisempi reagointityyli tydpaikkakiusaamisen ilmoitusti-
lanteissa on ollut vahatteleva tai muuten kielteinen, voi se vaikuttaa avun hakemiseen negatiivi-
sesti (Reinboth 2006, 79).

3.2 Yrityksen sisdinen polku kohti kiusaamisen loppumista

Kuten jo aikaisemmin on mainittu Ty6turvallisuuslain 23.8.2002/738, 28 § velvoittaa tyénantajaa
puuttumaan tydpaikalla ilmenevaan kiusaamiseen. Myos tyontekijalla on velvollisuus ilmoittaa tyo-
paikalla ilmenemisesta hairinnasta Tyoturvallisuuslain 18 §:n mukaisesti. Kun tyontekija on itse kiu-
saamisen kohteena, tulisi hanen ottaa tilanne puheeksi kiusaajan kanssa. Kiusatun tulisi osata ker-
toa konkreettisia tilanteita, joissa on kokenut tulleensa kiusatuksi. Kiusatun tulisi selkeasti iimaista
kiusaajalle tahtonsa kiusaamisen lopettamiselle. Mikali kiusaaminen jatkuu, tulisi kiusatun kirjata
ylés tapahtumat ja ottaa yhteytta lahiesihenkilddn, seka ilmoittaa yhteydenotosta myos kiusaajalle.
(Ty6suojelu 2022a.)
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Joskus tilanteet ovat niin herkkia, ettei suora yhteys kiusaajaan ole kiusatulle mahdollista. Talldin
kiusatun tulisi olla yhteydessa lahiesihenkilddnsa, joka ottaa tilanteen hoitoonsa. Myos tassa vai-
heessa olisi hyva olla kirjattuna tilanteita, joissa kiusaamista on ilmennyt. (Tydsuojelu 2022a.) Kiu-
saamisen iimoittamiseen on mahdollista kayttaa siihen suunniteltua lomaketta. Lomakkeeseen
merkintdja tekee seka tyontekija, etta [ahiesihenkild. Tyontekija ilmoittaa tydnantajalleen hairin-
nasta ja kaikesta siihen liittyvasta. Lahiesihenkild puolestaan kirjaa ylos ilmoituksen vastaanotosta,
asian selvittelysta seka ratkaisusta. (Tydsuojelu 2022b.) Kirjallinen ilmoitus toimii todisteena ja sen

avulla valtytaan "sana vastaan sana” -tilanteilta.

Kun lahiesihenkil® saa tiedon tydyhteisdssaan tapahtuvasta kiusaamisesta, tulee hanen selvittaa
tilanne tarkoin. Mikali yrityksen henkildstostrategiassa on toimintaohjeet tilannetta varten, toimii Ia-
hiesimies ohjeistuksen mukaisesti. Jos esihenkild selvityksensa jalkeen saa vahvistuksen kiusaa-
miselle, tulee hanen kaikin olemassa olevin keinoin saada kiusaaminen loppumaan. Mikali esihen-
kild kokee tarpeelliseksi, voi han heti prosessin alussa ottaa yhteytta tyoterveyshuoltoon ja pyytaa

konsultaatioapua tilanteen ratkaisemiseksi. (Tydsuojelu 2022a.)

Lahiesihenkilon tulee ottaa huomioon oletetun kiusaajan oikeusturva ja informoida kiusaajaa tilan-
teesta ennen minkaanlaisia toimenpiteita. Lahiesihenkildon tulee kuulla seka kiusattua, etta kiusaa-
jaa ja tarkastella tilannetta objektiivisesti. Kuulemistilaisuuteen tulisi kutsua molemmat osapuolet,
seka toiseksi todistakin jokin muu taho, kuten tyéterveyshuollon henkild tai aarimmaisissa tilan-
teissa yrityksen lakimies. Tilanteen ratkaisut tulisi kertoa kaikille osapuolille ja mikali tilanne vaatii
tydnjohdollisia toimenpiteitd, tulee myds naista informoida osallisia. Esihenkildn tulee myos tarvitta-

essa laatia seurantasuunnitelma jatkoa varten. (Ahlroth & Havunen 2015, 150 — 155.)

Mikali kiusaajana toimii esihenkild, on tydntekijan mahdollista ottaa yhteytta luottamushenkilddn.
Luottamushenkilon tehtava on toimia yrityksen tydntekijdiden edustajana. Luottamushenkilon val-
vonnan alla on tydntekijan oikeudet ja etta tydohon liittyvia lainsdadantéja noudatetaan. Luottamus-
henkildn tehtava on olla tydntekijan puolella, jolloin esimerkiksi tydpaikkakiusaamistilanteessa,
jossa esimies on kiusaaja, toimii luottamushenkild asiaa selvittdvana osapuolena. (Rusanen 2009,
19.) Luottamushenkilon tehtdvana on myods tukea kiusaajaa, joten virallisen selvitystydn han ohjaa
seuraavalle yrityksen vastuuhenkilGista. Luottamushenkilon tarkein tehtava on pitaa kaikki osalliset
tietoisina oikeuksistaan ja ohjata prosessia oikeita raiteita pitkin. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Lahiesimiehen apuna kiusaamistilanteissa voi olla myos henkilostohallinnon asiantuntija eli HR.

Henkildstohallinnon asiantuntija on johdon ja henkildston valilla oleva taho, jonka tehtavana on pi-
taa tydyhteison hyvinvoinnista huolta ja yritystoiminnan strategian mukaisena. HR:n tulee olla tie-
toinen yrityksen ilmapiirista, tydhyvinvoinnista ja viihtyvyydesta, jotta yrityksen liiketoiminta pysyy

tuloksellisena. Taman vuoksi HR on hyvin kiinnostunut, mikali tydyhteisdn ilmapiiri ja toimivuus
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karsii epaasiallisen kaytoksen vuoksi. Henkildstéhallinnon asiantuntija tukee tarvittaessa la-
hiesimiesta lapi koko prosessin. (Joki 2021, 18 — 19 ; 152 — 154.)

Tyoterveys voi tulla mukaan tydpaikkakiusaamisen selvitysprosessiin missa vaiheessa tahansa.
Kiusattu voi aloittaa avun hakemisen tyoterveyden kautta. Tydterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383, 1
§ kertoo tydterveyshuoltolain tarkoituksesta nain: "Taman lain tarkoituksena on tyénantajan, tyon-
tekijan ja tyoterveyshuollon yhteistoimin edistaa: 1) tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien eh-
kaisya; 2) tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta; 3) tydntekijoiden terveytta seka tyo-
ja toimintakykya tyouran eri vaiheissa; seka 4) tydyhteison toimintaa." Kiusaamistilanteissa koko
tydyhteisdbn on mahdollista saada tukea ja apua. Tyoterveyshuollosta saa tarvittaessa esimerkiksi
psykologin palveluita. (Tyoterveyslaitos s.a.) Tallaiset palvelut voivat olla tarpeen esimerkiksi kiu-

satulle prosessin jalkivaiheessa, tai kiusaajalle kun syytds on ollut aiheeton.

Lahiesimiehelld on mahdollista tyénjohto-oikeuden nojalla maarata tyontekija esimerkiksi terveys-
tarkastukseen tai tydkyky arvioon, mikali kiusaamistilanteen selvittely sita vaatii. Ty6terveyshuol-
lolla on kuitenkin vaitiolovelvollisuus, eika nain saa luovuttaa tietoja tydntekijoiden kanssa kay-
dyista keskusteluista tai testeista. Tydnantaja tekee paatdksensa tyoterveyshuollon laatiman lau-
sunnon perusteella. (Ahlroth & Havunen 2015, 147 — 149.)

3.3 Yhteistyo muiden yritysten kanssa

Jotta tydyhteisdssa olisi monipuolisesti mahdollisuus valita itselleen sopivaa apua, tulisi yrityksen
lisata yhteistyota ulkopuolisten yritysten kanssa esimerkiksi tydsuhde-etujen muodossa. Tydhyvin-
vointia edistavat tydsuhde-edut voivat helpottaa tydyhteison jasenten jaksamista monenlaisissa ti-
lanteissa, kuten kun kiusaaja on vaihtanut tydpaikkaa ja kiusatun palautuminen alkaa. Edut voisivat
olla alennettuja hintoja hyvinvointipalveluihin. Esimerkkina tallaisesta voisi olla vydhyketerapia,
jossa mahdollisia fyysisia oireita hoidetaan erilaisten hoitomenetelmien avulla, tai Rosen-mene-
telma, jossa tunteet ja niiden kasittely yhdistetdan hierontaan (Svennevig 2005, 104 — 107).

My®ds erilaiset keskusteluryhmat ja seminaarit tydhyvinvoinnista ja kiusaamisesta voisivat olla tar-
keita koko tydyhteisdn palautumisen vuoksi. Yritys voisi tarjota myds yhteistydssa eri toimijoiden
kanssa jarjestettyja koulutuksia tai verkkovalmennuksia, kuten vuorovaikutukseen ja ammatilliseen
kayttaytymiseen liittyvid koulutuksia, tai suoraan tyopaikkakiusaamiseen liittyvia koulutuksia. Puhu-
misen ja kuuntelemisen, vuorovaikutuksen tarkeys korostuu tassa asiassa myds yrityksen johdon

osalta.

Tampereen yliopistollisen sairaalan potilasohjeen 90.00.11 (Tays s.a.) mukaan liikunnalla on posi-
tiivinen vaikutus ihmisen hyvinvointiin ja se vahentaa masennusta ja ahdistusta. Potilasohjeessa

kerrotaan, ettd yhdessa liikkuminen parantaa sosiaalisia vuorovaikutustaitoja. Tama huomioiden,
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yhteisty6 urheiluseurojen kanssa ja sitad kautta tutustuminen eri urheilulajien kautta paremmin seka
tiimin, etta jokainen omaan itseensa, voisi se olla hyva keino vuorovaikutustaitojen kehittdmiseen

tydyhteisossa.
3.4 Valtakunnalliset apukanavat

TyOpaikkakiusaamiseen voi hakea apua myds muita valtakunnallisista apukanavista. Seuraavassa
kuusi esimerkkia, joiden kautta on mahdollista hakea apua tyopaikan ulkopuolelta. Osaan toimi-

joista on mahdollista saada yhteys myds tydajan ulkopuolella seka viikonloppuisin.

Aluehallintovirasto (AVI) on paikka, minne tehdaan ilmoitus, jos mikadan 3.2 kohdan poluista ei
tuota tulosta. AVI on viranomainen, joka valvoo, etta tydpaikoilla noudatetaan tydsuojeluun liittyvia
saannodksia. AVI tekee tyota tyokyvyn, -ympariston ja tydsuhteiden hyvaksi. limoitus Aluehallintovi-

rastoon on anonyymi, ilmoittajan suojaan perustuen. (Aluehallintovirasto s.a.)

Kriisipuhelin on Mieli ry:n tuottama palvelu, joka on avoinna 24 tuntia vuorokaudessa. Kriisipuhelin
on tarkoitettu kaikille, ketkd kokevat juuri nyt jotain sellaista, joka aiheuttaa pahaa oloa tai huolta.
Puheluun vastaavat alan ammattilaiset, kriisityOhdn opiskelevat tai vapaaehtoiset. Puhelussa ei

tarvitse kertoa henkilGtietoja. (Mieli ry 2022.)

Valopilkku tarjoaa tukea ja neuvontaa kiusaamisen urheille seka akuutisti, etta jalkihoitona. Valo-
pilkku on ensisijaisesti tarkoitettu koulukiusaamisen urheille, mutta on relevantti apukanava, silla
tydpaikkakiusatulla voi olla myds koulukiusatun tausta. Valopilkun kautta on mahdollista saada esi-

merkiksi vertaistukea vertaistukiryhmien kautta. (Valopilkku s.a.)

Naisten linja on naisille ja tytdille (itsemaarittelya kunnioittaen) tarkoitettu apukanava, kun henkild
kokee minkd muotoista vakivaltaa tahansa. Myds vakivallan uhkaan tai pelkoon saa apua Naisten

linjalta. Myds laheiset voivat olla yhteydessa Naisten linjalle. (Naisten linja s.a.)

Miessakit ry puolestaan palvelee vakivaltaa kokeneita tai sen vaarassa olevia miehia. Apua on
mahdollista saada monella eri tapaa, kuten puhelimitse, sahkdpostitse tai tapaamisten ja vertais-
ryhmien kautta. Miessakilla on myos paivystyspuhelin ja palvelua saa myds ruotsin kielella. (Mies-
sakitry s.a.)

Sukupuolen moninaisuuden osaamiskeskus Seta auttaa kaikkia sukupuolen tai seksuaalisen suun-
tautumisensa vuoksi tydpaikkakiusatuksi tai syrjityksi tulevia. Setan verkkosivujen kautta saa katta-
vasti neuvontaa, vertaistukea ja toimintaohjeita. Setan kautta lisatietoa ja apua saavat myds lahei-

set. (Seta s.a.)
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4 Produktin toteutus

Tassa luvussa kuvaan lapi tdman opinnaytetyon aikataulun, mobiilisovelluksen suunnitteluvaiheen
ja koko prosessin, jossa sovelluksen prototyyppi on tuotettu. Kayn lapi sovellukseen tulleita muu-
toksia, sekd mahdollisia ongelmia ja niiden ratkaisuja. Tassa osassa kerron lyhyesti myos kon-
struktiivisesta tutkimustyylista ja sen soveltamisesta sovelluksen testin kehitykseen. Lopuksi ker-

ron, miksi ja kenelle tdma sovellus on suunniteltu.
4.1 Opinnaytetyon tuottamisen aloitus

Aihe opinnaytetydlle oli selvilla jo hyvissa ajoin, ja sita oli tullut pohdittua jo ennen opintojen alka-
mista. Opinnaytetydn prosessi kaynnistyi joulukuussa 2021, suunnitelmien mukaisesti viela, kun

opintoja oli jaljelld. Alkuperainen tarkoitus oli tehda tutkimustyyppinen opinnaytetyd tyépaikkakiu-
saamisesta ja tutkia enemman kiusaajaa, mutta tuottamisen tyyli vaihtui ensimmaisen opinnayte-

tydn luennon jalkeen toiminnalliseen opinnaytetydhon.

Kun tyyli vaihtui, muuttui myos aiheen muoto. Ensimmaiset viikot olivat pitkalti tiedon hankkimista,
aikataulun luomista seka punaisen langan etsimista. Ajatuksia oli paljon ja ne olivat levallaan ai-
heen kiinnostavuuden vuoksi, joten rajaaminen oli haasteellista. Mutta mita pidemmalle teoriaa

tutki, sitd enemman se antoi suuntaa tulevalle.

Ensimmainen toimivuudeltaan jarkeva idea toiminnallisen opinnaytetydn tuotokseksi oli konkreetti-
nen opaslehtinen, jonka sisaltd vastasi hyvin pitkalti taman valmistuneen tuotoksen sisaltéa. Tar-
koitus oli kirjoittaa oppaaseen tietoa tyopaikkakiusaamisesta, tuottaa siihen lyhyt testi seka lopussa
kertoa apukanavista yrityksen sisalla ja ulkopuolella. Oppaassa olisi my0s irti leikattavia alennus-
kuponkeja erilaisiin hyvinvoinnin palveluihin. Opas tulisi osaksi yrityksen perehdytyspakettia, seka
toimistojen aulaan mukaan otettavaksi. Nopeasti kuitenkin tuli selvaksi, ettei tallaisella oppaalla
olisi menekkia koronan tyhjentaneissa toimistoissa. Opas olisi myds helposti kerran Iapi luettu ja

unohdettu.

Opas tuli vieda tdhan paivaan ja modemisoida. Lisdksi oppaan tulisi olla jatkuvasti paivittyva ja
ajankohtaisella tiedolla varustettu. MyOs sovellukselle tarkean testin kysymykset tulisivat olla vaih-
tuvia, maailman muuttuessa ja myds tydpaikkakiusaamisen kehittyessa. Syntyi idea mobiilisovel-

luksesta, joka voidaan ladata alylaitteelle.

Tana paivana alylaitteet ovat seka tydelamassa etta siviilielamassa aktiivisessa kaytdssa, jolloin ol
luonnollinen valinta tuoda opas digitaaliseen muotoon. Mobiilisovellus alypuhelimessa on saatavilla
kayttajasta riippuen ja ilman teknisia hairiditd koko ajan, jolloin myds tiedon saatavuus aiheesta ja

apukanavista on reaaliajassa.
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Paatetaan
suunnitellaan Huomataan idean Vaihdetaan idea
Halutaan tehda tuate, konkreettinen opas, olevan hyédytdn, sovellukseksi ja
jolla ehkaistaan Jjoka loytyy yritysten ; koska toimistot tyhjina. L aloitetaan
tybpaikkakiusaamista Mpas toimistolta esimerkiksi Halutaan paivittaa =ovell tuottamaan
ja autetaan seka . . aulassa_ Saatavilla ' tuote ajankohtaiseksi . prototyyppi

uhria, ettd kiusaajaa. ' mybs “' " PowerPoint-ohjelmalla.

perehdytyspaketissa

Kuva 1. Idean jalostuminen.
4.2 Sovelluksen tuottamisen suunnittelu ja aloitus

Kun paatds mobiilisovelluksen tekemisesta syntyi, syntyi heti samalla sovelluksen ensimmainen
prototyyppi kaytetyn kirjekuoren takakanteen. Sisalté paapiirteittain oli heti alkuvaiheessa selkea,
koska se on suunniteltu omien kokemusten pohjalta. Sovelluksen raamit suunnittelin valmiiksi en-
sin, jonka jalkeen teoria ohjasi sisaltda. Teoriatiedon kasvaessa ylimaaraista sisaltda piti karsia tai

vaihtaa.

Suunnittelin sovelluksen ulkonddn ja varimaailma heti aluksi neutraaliksi, jotta se aiheuttaisi mah-
dollisimman vahan stereotyyppisia tunteita. Ajatuksena oli, etta toiminnallisuus tulee olemaan mah-
dollisimman selkea. Pitkia polkuja eri sovelluksen osioihin en halunnut luoda, jotta oleellinen tieto
olisi helposti saavutettavissa, eikd sovellus muodostuisi liian sokkeloiseksi. Sovelluksen tietoturva
askarrutti heti ensimmaiseksi, ja ratkaisuksi tahan oli anonyymin kayton valinta. Mikali tydntekija
haluaisi kayttaa sovellusta omalla nimellaan ja kasvoillaan, olisi se hanen oma valintansa. Profiili

nakyisi joka tapauksessa vain tydnantajalle kayttajan tekemin rajauksin.

Sovelluksen kruunun jalokivi on tdssa vaiheessa sovellusta testi. Testissa on viisitoista kysymysta,
ja sen tarkoitus on opettaa ja herattaa ajatuksia. Koska kaikkien kysymysten esittaminen itse proto-
tyypissa olisi kasvattanut esityssivuja valtavasti, prototyypissa esitelldan vain kolme kysymysta.
Naiden kysymysten kautta kay ilmi oleellinen, eli vastausten esitystapa seka nakyma tyontekijalle.

Esimerkki vastaukset kaikkiin kysymyksiin ovat liitteessa 3.

Sovelluksen suunnitelma oli niin kirkas, etta selvisi heti tuotoksen syntyvan nopeasti. Aikaa tulisi

viemaan PowerPointin toiminnallisuus seka tekemisen vaiheessa tulevat muutokset ja ideat.
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Lisaksi oli selva3, etta jotain oleellista varmasti unohtui suunnitteluvaiheessa, mika tulisi ilmi var-
masti tekovaiheessa, oletettavasti vime metreilla.

4.3 Kirjekuoriversiosta valmiiksi PowerPoint -prototyypiksi

Kirjekuoren takakanteen tehdyssa luonnoksessa sovellus oli enemman pelillisella tyylisuunnalla

tuotettu. Tassa vaiheessa ajatuksena oli vield mahdollinen kommunikaatio tyokavereiden kanssa,
seka yleisen tydhyvinvoinnin lisaaminen sovellukseen. Suunnittelun myéta selkiytyi kuitenkin linja,
mika rajasi sovelluksen niin sanottuun 1.0 versioon, jossa tuotetaan paasivu seka perusvalikko ja

vain yksi perusvalikon valinnoista, eli "Nyt Herkiia — loppu kiusaamiselle” osuus.
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Kuva 1. Ensimmainen prototyyppi sovelluksen ideointivaiheessa.

Ensimmaisessa luonnoksessa kaytettiin selkeasti vahvempia termeja, kuten "henkinen vakivalta”,
mika tuli suoraan teoriasta: selvisi, ettéa kiusaamisen termi voidaan lukea lapsellisena, joka vahatte-
lisi itse tapahtumaa (Reinboth 2006, 13 — 14). Vahvat termit seurasivat aina siihen asti, kun sovel-

lus sai ensimmaisen nimen, eli prosessin viimeisiin kuukausiin.

Kun sovelluksen tuottaminen vaihtui kirjekuoresta PowerPointiin, muodostui sovelluksen varitys.
Koska esityksen visuaalisuudessa piti huomioida koko dian varitys, seka ajatus sukupuoliin liitty-
vien stereotypioiden valttamisesta, valikoitui sovelluksen paavareiksi akromaattinen musta, valkoi-
nen seka digitaalisesti nayttava tehostevari limenvihrea. Seka vareissa, etta fonteissa tuli huomi-

oida niiden uskottavuus. Ensimmainen fonttivalinta osoittautui tilaa vievaksi, lian kauniiksi seka
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epaselvaksi lukea. Lisaksi se oli kokonaan suurilla kirjaimilla kirjoitettu, joka saattaisi tuoda hanka-

luuksia viestintddn mydhemmin.

—] HENKINEN —
VAKIVALTA
VALITSE REITTI, MITA KAUTTA MALUAT Terttu
LAWTER SELVITTAMAAN ASIAA. Tydterveystiti
MUISTA, ETTA YRITYKSEMME
KANNUSTAA JOKAISTA Hei olen Terttu
TYONTEKIJAAMME PUUTTUMAAN Tybterveystati.

EPEASIALLISEEN KAYTORSEEN Huolehdin sinun ja
TYOPAIKALLAMME.

kollegoittesi
— ; 2 terveydesta.
APUA LAHIESIMIES ' Muistathan, ettad

YRITYKSESSA minulla on 100 %
vaitiolovelvollisuus.

] TVOTERVEYS ANONYYMI CHAT i s
YUTEISTYii- PALAUTE
KUMPPANIT bOXI

. tyoterveys.terttu@yritys.fi

| ® =

Kuva 2. Sovelluksen visuaalisen kehityksen vaiheita.

Ensimmaisessa PowerPoint-versiossa kirjekuoriversion mukainen laatikkomaisuus toistui, mutta
paivittyi mydohemmin modemimmaksi. Laatikoiden tilalle valikoitui nayttava sormenjalki. Tama ol
hieman ristiriitainen valinta, koska sovelluksen kaytto oli suunniteltu anonyymiksi, mita sormenjalki
ei tue. Sormenjalki jai kuitenkin sen ollessa PowerPointin kuvakevalinnoista sovelluksen muuhun
tyyliin sopivin, oletuksena kuitenkin, etta taysin valmiissa versiossa tilalle on koodattu muu saman

henkinen kuvake.

Tassa vaiheessa prototyypissa esiintyvat profiilikuvat apukanavien henkildista ovat piirroskuvia,
mutta kayttdonotossa kuvien tilalle vaihtuu valittujen henkildiden oikeat profiilikuvat. Piirroskuvat
valitsin, jotta prototyyppi mallintaisi mahdollisimman paljon lopullista, valmiiksi koodattua versiota.
Ulkonadssa aikaisemmin mainittu pelillinen idea ei poistunut tdysin missaan vaiheessa, vaan toin
sité esimerkiksi sovelluksen testissa, jossa vastaukset kysymyksiin ilmestyvat puhekuplissa. Sovel-
luksen tulevaisuutta ajatellen pelillisen tunnelman sailyttaminen on luonnollinen valinta, sita kuiten-

kaan liikaa korostamatta.

Yhdeksi suurimmista haasteista muodostui yllattaen sovelluksen nimen keksiminen. Vaikka oletuk-
sena oli, ettd nimi syntyisi kuin itsestaan, oli todellisuus aivan toista. Idea toisensa jalkeen oli

helppo kayda sulkemassa pois sovelluskaupan kautta. Kun nimi vihdoin muodostui, muuttui se
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parissa viikossa sita tunnusteltaessa huonoksi valinnaksi. Koska kaikki sanat oli jo kayty lapi, piti
siirtyd murteisiin. Ajatuksena oli jonkinlainen kielto kuten stop, pysahdy, lopeta, loppu tai muu vas-
taava. Omasta murteestani I6ytyikin sana "herkiid”, joka on pohjoissavolainen imperatiivi taivutus

sanasta herjeta. Herjeta on taas synonyymi sanalle paattya tai loppua.
4.4 Konstruktiivinen tutkimus sovelluksen kehittamisen tukena

Kun halutaan kehittaa jotain uutta ja luoda konkreettinen tuotos, otetaan mukaan konstruktiivinen
tutkimusmuoto. Konstruktiivinen tutkimus muistuttaa palvelumuotoilua, jossa innovaatioita kehite-
taan ja testataan iteroituvasta kasvattaen yrityksen liiketoimintaa. Myos tassa tutkimusmuodossa
toimitaan iteroituvasti, mutta kohdistetaan tutkimus esimerkiksi yrityksen rakenteisiin ja niiden toi-
mivuuteen kaytannossa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 65.)

Kun luodaan yritykselle tuote, esimerkiksi kyseinen sovellus, on konstruktiivinen tutkimus tarpeelli-
nen seka itse sovelluksen kokonaisuuden kehittamiseen, kuin sen eri osien kehittamiseen. Kon-
struktiivisen tutkimuksen vaiheet muodostuvat ongelmasta, johon halutaan vastaus. Teorian poh-
jalta laaditaan ratkaisu, jonka toimivuutta testataan. Lisaksi naytetaan teorian tuomien uusien muu-
tosten toimivuus todeksi, seka tutkitaan muutosten soveltamisalueen laajuutta. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2014, 66 — 67.)

Tassa opinnaytetydssa toteutin konstruktiivista tutkimusta sovellukseen suunniteltuun testiin, jolla
on suuri merkitys seka sovelluksessa, etta tassa opinnaytetydssa. Halusin testata teorian pohjalta
laadittuja kysymyksia, ovatko ne esitysmuodoltaan ymmarrettavia, johdattelevatko ne liikaa oike-

aan vastaukseen ja onko kysymykset helposti vaarin ymmarrettavia. Tutkimus toteutettiin kertaal-

leen, valitulle joukolle Webropol-kyselyna. Kysymykset, vastaukset ja selitykset 16ytyvat liitteesta 3.

Laadittuani kysymykset teorian pohjalta, kavin kysymykset lapi Haaga-Helian testipajassa yhdessa
aiheen opettajan kanssa. Testasin kysymykset kyselyn muodossa Facebook-verkostossani. Li-
saksi lahetin kyselylinkin kahdeksalle Facebook-verkostoni ulkopuoliselle henkildlle. Verkostollani
oli myGs lupa jakaa kyselylinkkia nain halutessaan. Julkaisin kyselyn saatekirjeen (Liite 2) omalla
Facebook-seinallani yksityisesti ja mainostin kyselya myds omassa 24 tuntia nakyvassa Faceboo-
kin kuvapalvelussa. Lisaksi julkaisin vastaavan saatekirjeen toisella alustalla edelld mainitulle kah-
deksalle muulle henkildlle. Kysely aukesi valitun julkaisuviikon maanantai-iltana ja vastausaika oli

kuusi kokonaista paivaa.

Kysely avattiin 137 kertaa ja kyselyyn vastaamisen aloitti ja vei loppuun asti 39 vastaajaa. Kahden
kysymyksen kohdalla vastaajia oli 38, kun muissa luku oli tdydet 39. Kysymyksiin vastaaminen ei
ollut maaritelty pakolliseksi. Kyselyn saanut joukko oli erittdin monimuotoinen. Vaikka kysely oli

suomeksi, on kyselyyn voinut vastata seka kansainvalisia henkildita, ettd ympari Suomen olevia.
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Joukossa on laajasti eri toimialoilta, kuten maataloudenalalta, henkildstéhallinnosta, liikunnan

alalta, teollisuudesta, kaupanalalta ja kauneudenalalta, aina johtotehtavista opiskelijoihin.

Kysymysten
laatiminen

Kysymysten
Kyselyn analysointi lapikaynti
tekstipajassa

. . Kysymysten
Kyselyn julkaisu muokkaaminen

Kuva 2. Sovelluksen testin kysymysten luontiprosessi.

Seka kyselyssa etta sovelluksessa kysymykset jakautuvat kolmen teeman mukaan: Tiedostaen
kiusaava, Ei kiusaamista ja Tiedostamattaan kiusaava. Laatimassani kyselyssa jokaisesta tee-
masta on viisi kysymyst4, jotka on hajautettu kyselyyn. Vastausvaihtoehtoja on kolme Kylla, Ei ja
Mahdollisesti. Naista viimeinen vastausvaihtoehto on tarkoitettu kartoittamaan, onko vastaajilla ym-
marrysta tiedostamattaan kiusaavista henkildista. Jokaisen kysymyksen oikea vastaus on l6ydetta-

vissa tdaman opinnaytetyon teoriasta.

Taulukko 2. Peittomatriisi kyselyn kysymyksista ja teoriasta, seka tuloksista.

Alaongelmat Teoreettinen Kyselyn kysymykset | Tulokset

viitekehys
(luku)

Tunnista: Tiedostaen kiusaa- VAV X Liite 3

mista

1,2,9,12,14

Tunnista: Ei kiusaamista 2.7 3,5,6,10, 15 Liite 3

Tunnista: Tiedostamattaan 25,26 4,7,8,11, 13 Liite 3

kiusaamista
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Kysymysten muoto on laadittu niin, ettei se selkedsti ohjaa suoraan oikeaan vastaukseen, vaan
haastaa vastaajaa. Tama tarkoittaa sita, ettd vastaajan tulee olla erityisen tarkkana. Esimerkiksi
kysymys numero viisi: "Tiuskaisin tydkaverilleni ilkeasti. Kiusasinko?” kertoo suoraan yhdesta tius-

kaisusta, jolloin vastaajan tulisi osata vastata yhden tiuskaisun perusteella.

Mobiilisovelluksen testissa vastausvaihtoehtoja on vain Kylla tai Ei, ja testissa on kymmenen selke-
asti naihin vaihtoehtoihin lukeutuvaa kysymysta. Testissa pisteitd saa vain naistd kysymyksista, el
maksimissaan 10 pistetta. Viisi muuta kysymysta teemasta "Tiedostamattaan kiusaamista” ovat
hamaamassa seka ajatuksia herattdmassa. Tiedostamattaan kiusaava -kysymyksen kohdalla mo-
lemmat vastaukset antavat saman lopputuloksen, eli opettavaisen ja ajatuksia herattavan vastauk-
sen. Naiden vastauksien on tarkoitus ohjata ajattelemaan mahdollista tiedostamatonta kiusaamista

ja tydyhteisdn vuorovaikutusta yleisesti.

Vastauksien analysointivaiheessa oli huomattavissa joidenkin kysymysten kohdalla tarkistuksen
tarvetta. Kyselyyn vastanneiden vastaukset antoivat hyvin suuntaa, miten kysymyksia tulisi muut-
taa. Esimerkiksi kysymys numero 15: "En saanut kesdlomaa haluamalleni ajalle, vaikka olen joka
vuosi aikaisemmin saanut. Onko tapahtunut kiusaamista?” on saanut reilun enemmistén, 87,2 %
oikeita vastauksia, eli ei kiusaamista. Kuitenkin jos tarkastellaan kysymysta teoreettisemmin, tyon-
antajalla on velvollisuus Vuosilomalain 162/2005, 22 § mukaan selvittaa tyontekijdilleen periaat-
teet, joilla loma mydnnetaan. Lisaksi tydnantajan tulisi kuulla tarvittaessa tydntekijditdan ennen lo-
man maaraamista, seka kuulla tydntekijoiden lomatoiveet tasapuolisesti. Kysymykseen vastasi
"Mahdollisesti” 4 %, joiden voidaan arvioida miettineen tata lain kohtaa, onko tassa rikottu lakia?
Kysymykseen olisi hyva lisata toinen lause: "Esihenkildni perusteli tdman minulle sisdisessa kana-

vissamme olleen, lomaperiaatteiden muutosilmoituksen kautta.”

Lisaksi kyselyn vastausten analysointi heratti kysymyksia, kuten pitaisiké testi olla tarinallinen,
jossa luodaan roolit ja kysymykset pohjautuvat roolihenkildiden valintoihin. Kun kysymysmuodot
nyt olivat kohdistettu vastaajaan, voi se tehda vastaajan laskelmoivaksi ja laukaista spekulaatioita.
Toisaalta vastaaja voi kohdistaa kysymykset kysyjaan, eli tdssa tapauksessa allekirjoittaneeseen,
jolloin vastaukset tulevat oletuksena. Kaikkien kysymysten analyysit ja mahdolliset kysymysmuoto-
jen muutosvaihtoehdot I6ytyvat liitteesta kolme.

Kun tdma sovellus koodataan valmiiksi tuotteeksi, on laajemman konstruktiivisen tutkimuksen aika,

seka kysymyksille etta koko sovellukselle.
4.5 Miksija kenelle Nyt Herkiia -sovellus on suunniteltu

Eri uutislahteet ovat kertoneet Suomen olevan tydpaikkakiusaamisen karkimaita jo vuosikymme-

nid. Mediassa aihe nousee pinnalle eri muodoissa, yleensa Eduskunnassa tai kansanedustajien
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keskuudessa tapahtuvien tapausten kautta. Tydpaikkakiusaamisesta ei puhuta julkisesti kuiten-
kaan niin paljon, kuin esimerkiksi koulukiusaamisesta. Uusimpien uutisten mukaan lapset eivat
tieda miten ja mitad kautta koulukiusaamisesta tulisi kertoa. Aikuisten koetaan kestavan kiusaamista
lapsia paremmin, mutta on myos todettu, etta entiset koulukiusatut tulevat herkasti kiusatuksi myos
aikuisiassa, tydpaikoillaan (Valopilkku s.a.b). Kiusaaminen on siis voinut jatkua lapi koko elaman.
Missa vaiheessa vihelletaan tallainen peli poikki? Missa vaiheessa yritysjohto ottaa vastuun ja ym-

martaa kiusaamisen vaikutukset tydntekijoidensa lisdksi myos yrityksen menestykseen?

Erityisesti henkinen vakivalta voi olla helposti sivulle jaava ja huomaamaton, mutta jatkuva kiusaa-
misen muoto tyOyhteisdssa. Se voi nakertaa kiusattua vahintaan niin kauan, kuin tydsuhde kestaa
tai kuin kiusattu on talossa. Omakohtaiset kokemukset seka tuttavien kokemukset laukaisivat tar-

peen tuottaa ongelmaan ratkaisuja hyvaksymisen sijaan. Myds intemet on taynna tarinoita mita il-

keimmista kiusaamistapauksista, vaikka ne lukisi kuinka vahvoin medialukutaito lasein.

Syntyi tarve tuottaa jotain, joka poistaa kiusaamisen. Koska tama ei ole taysin mahdollista, muuttui
tarve tuoda aihe nakyvaksi ja tieto saatavaksi jopa pakkokeinoin. Tuli tarve tuoda erilaisia nakokul-
mia esille, etta jokainen, ketad aihe koskettaa pystyisi nakemaan roolinsa ja tarvittaessa oppimaan

siita pois.

Kohderyhmaksi valikoituivat kaikki sellaiset yritykset, joissa on vahintaan kaksi tyontekijaa. Kun
tyota tekevat erilaiset persoonat, on mahdollisuus vuorovaikutuksessa tuleviin konflikteihin. Kuiten-
kin suurinta hyotya tasta tuotoksesta lienee pk-yrityksissa, terveydenhuollon alalla sekd mahdolli-
sesti myds suurissa porssiyrityksissa, joihin tydpaikkakiusaaminen voi olla hyvinkin tiukasti juurtu-
nutta ja ndkymatonta. Yhtena kiinnostavana kohderyhmana voisi olla myds teollisuuden ala tai jo-
kin muu, miesoletettu voittoinen ala, jossa mahdolliset stereotyyppiset asenteet vaikuttavat ai-

heesta puhumiseen.

Joka tapauksessa tarve tyopaikkakiusaamisen pois kitkemiselle on ja jokainen meista on velvolli-
nen tekemaan asian eteen jotain. Tama mobiilisovelluksen prototyyppi on minun tapani edistaa

kiusaamisvapaata tydyhteisoa.
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5 Pohdinta

Tassa osassa pohdin aiheen tulevaisuutta, sovelluksen tulevaisuutta ja mihin suuntaan sovellus
jatkossa kehittyy. Lisaksi arvioin opinnaytetydn prosessin toteutumista aina aiheen valinnasta,
suunnittelusta ja toteutuksesta valmistumiseen. Lopuksi arvioin omaa oppimistani itse aiheen, etta

tydskentelyn kautta ja tyén vaikutuksia tulevaisuuteeni ammatillisesti.
5.1 Tyopaikkakiusaamisen tulevaisuus

Olisi mahtavaa, jos voisi ennustaa tulevaisuuteen ja todeta, etta yritykset tulevat ymmartamaan
tyopaikkakiusaamisen negatiiviset vaikutukset liilketoimintaan ja kaikki kiusaajat tekevat parannuk-
sen kaytdkseensa ja kiusaaminen loppuu. Tallaista ruusuista skenaariota ei rehellisesti pystyne ku-

kaan luomaan, pelkastaan jo, kun katsotaan mitd maapallolla tapahtuu vuonna 2022.

Kiusaajista eroon paaseminen on haastavaa. Jos kiusaaja ei jad koskaan kiinni, suorittaa tydnsa
moitteettomasti jopa erinomaisesti, ei irtisanomiselle pystyta nayttdamaan syyta. Yritykset ovat ai-
heen kanssa ongelmissa, koska sen vaikutukset yrityksen maineelle ja tulokselle, menestymiselle

ovat merkittavat.

TyOpaikkakiusaaminen tuskin loppuu koskaan, vaan se muuttaa muotoaan. Uusia kiusaamistapoja
vanhojen tuttujen rinnalle keksitaan sitd mukaa, kuin sitd ruokitaan esimerkiksi erilaisten uusien di-
gialustojen avulla. Enda ei huudella nimettdomana Teksti-TV:ssd, vaan jopa nimella ja kuvalla va-

rustettuna missa vain alustalla. Toisaalta vastarintaa kiusaamista vastaan on: lehdet kirjoittavat uu-
puneista ja suorittavista ihmisista, jopa suoraan tyOpaikkakiusatuista. Myds esimerkiksi sosiaalisen

median kanavissa, kuten LinkedInissa asiasta kirjoitetaan verrattain avoimesti.

Ihmisiltd vaaditaan tana paivana paljon, seka siviili etta tydelamassa. Digitalisoituminen avaa
meille uusia ovia, mutta ei iimaiseksi. Vastineeksi ihmismieli joutuu koetukselle ja seuraukset ovat
moninaiset. Tydelama muuttuu ja meidan pitaisi pysya perassa. Koska olemme erilaisia ihmisia,
eivat kaikki muutu maailman mukana roboteiksi ja ne ketkd muuttuvat, menestyvat tai uupuvat.
Kun ihminen ei pysy perassa, ihminen turhautuu. Tyéeldma muuttuu etatyon yleistyessa yha yksi-
naisemmaksi ja oman osaamisen nayttaminen entistakin konkreettisemmaksi. Syntyy lisda uraoh-
juksia, aarirajoilla menevia henkiloita, jotka ovat unohtaneet empatian ja muuttuneet keinolla milla
hyvansa eteneviksi hirvidiksi. Hirvidt tuhoavat henkisesti edestaan kaikki, jotka arsyttavat tai hidas-

tavat heita.

Koska tulevaisuudessa emme kohtaa tydpaikoilla niin usein, sovelletaan vanhoja kiusaamistapoja
Teams-palavereihin. Kyllda kameran valityksellakin voidaan pydritella silmia, vahatella, katkaista pu-

hetta tai puhua paalle, kertoa muunneltua totuutta, juoruta ja huutaa, nain muutama tapa
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mainittuna. Saanndllisesti tehtyna se varmasti ei jaa kiusatulle epaselvaksi. Mutta mista kiusattu

saa apua, kun tydkaverina suurimman osan ajasta onkin vain pelkka ruutu?

Mutta eipds unohdeta niita t6ita, jotka digitalisoituvat mydhaisemmassa tulevaisuudessa, osa ei
ehka ikina. Laitteet yleistyvat kuitenkin myds niissa ja tydparina onkin robotti. Kylla robottikin voi
heittaytya hankalaksi. Muuttuuko yksinaisen puurtajan tyopaikkakiusaaminen digikiusaamiseksi?

Ainakin siina vaiheessa, kun esihenkilo ei tilaa huoltorobottia robotille.

Menematta liian pitkalle, voidaan luoda myds toiveita. Kun elama menee eteenpain ja tulevaisuu-
dessa fiksut nuoret pyoérittavat tatd maapalloa, on hyva luoda uskoa myés siihen, ettd myds tyo-
paikkakiusaaminen vahenee. Inminen on niin mukavuuden haluinen, etta eikbhan tdman paivan

nuoret tdhankin haasteeseen jonkin keinon keksi.
5.2 Onko sovelluksella tulevaisuutta

Sovelluksen tulevaisuus riippuu pitkalti siitd, millaisia tuloksia se saa valmiiksi koodattuna proto-
tyyppina testikaytdssa. Tahan tulisi soveltaa konstruktiivista tutkimusta, testata ja kehittaa iteroitu-
vasti. Mutta jos mietitdan ilman tietopohjaa, uskon vahvasti sovelluksen tulevaisuuteen. Koska so-
vellus on laadittu digitaaliseen muotoon, antaa se jo erinomaisen mahdollisuuden jatkuvaan kehi-
tykseen maailman muuttuessa, kiusaamistapojen kehittyessa. Talla hetkella sovellus olisi valmiiksi
koodattuna kayttdkelvollinen jo nyt, mutta kiusaamisen muotojen muuttuessa, esimerkiksi testin
kysymykset ja teoria tulevat muuttumaan. Myds yrityksen omissa apukanavissa on mahdollisuus
muutoksiin, mikali tulevaisuus tuo tullessaan entistda enemman yksin tydskentelya, tai toisaalta jos
esihenkildiden maara vahenee itseohjautuvien tiimien myoéta. Myos HR:n roolista ja tarpeellisuu-

desta on kehitetty monenlaista skenaarioita, joilla voi olla vaikutusta sovelluksen apukanaviin.

Koska yrityksille tata mobiilisovellusta tarjoava taho haluaa myods ansaita sovelluksesta muuta tuot-
toa, on se mahdollista esimerkiksi sovelluksen tarjoamien yhteistydkumppaneiden kautta. Yhteis-
tyo yritysten kanssa on oiva tapa saada tuloja sovelluksen myynnin lisaksi, sovelluksen toimiessa
eraanlaisena myyntialustana. Sovelluksen Nyt Herkiia -osioon ei mainontaa tai muuta myynnillista
elementtia ole suunnitteella, mutta sovelluksen tulevissa muissa osioissa on mainonnalle lisaa

mahdollisuuksia.

Haasteena sovellukselle tulee olemaan sen kattavuuden ja yksinkertaisuuden ristiriita. Sovellus
olisi tarkoitus pitdd mahdollisimman yksinkertaisena, pelillisena ja helposti lahestyttavana. Jos so-
vellukseen tuotetaan paljon muuta HR-henkistd materiaalia, on mahdollista, etta siitd muodostuu
lian kankea. Sovellusta on kuitenkin tarkoitus pystya myymaan laajasti eri alan yrityksiin, mika tu-

lee ottaa huomioon myds pelillisen ja yhteisdllisen tunnelman seka uskottavuuden luomisessa.
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5.3 Jatkokehittamisehdotukset

Koska sovellus on osittain valmis, on jatkokehittdmista ennen tehtava talla hetkelld uupuvat osat
valmiiksi. Kun sovellus on taysin valmis, voidaan sita jatkokehittdd monellakin eri tavalla. Kuten jo
aikaisemmin mainittu, pelillinen idea voisi nakya tassa sovelluksessa myos jonkinlaisen roolipelin
muodossa. Pelia pelattaisiin Avattarilla virtuaalimaailmassa, jossa aiheena olisi tyopaikkakiusaami-
nen. Pelissa voisi valita roolin, onko kiusaaja, kiusattu vai tiedostamattaan kiusaava. Naiden roo-
lien kautta olisi mahdollista ndhda kiusaamistilanteita ja oppia niista pois. Peli ohjaisi pelaajia, mut-
tei paattaisi pelaajien puolesta.

Sovelluksen sisalle on myoés mahdollista luoda oma videoalusta, jonka kautta tyontekijat voivat
nahda aiheeseen liittyvia koulutuksia, luentoja, haastatteluja tai elokuvia/dokumentteja. Testeja

voisi olla useampia ja kysymykset aktiivisesti vaihtuvia.

Sovelluksen tavoitteena on, ettei se muutu liian HR henkiseksi sovellukseksi, jonka kautta hoide-
taan myds muita tydsuhteeseen liittyvia asioita. Toisaalta taas, jos sovellus on vain pelkastaan tyo-
paikkakiusaamiseen liittyva, saattaa se rajata asiakaskuntaa. Mikali sovellukseen halutaan lisata
muita tydsuhteen asioita, tulisi ne lisata saman hengen mukaisesti, vakavasti otettavana mutta toi-

minnallisena.
5.4 Opinndytetyoprosessin arviointi

Opinnaytetydni prosessi oli mielenkiintoinen, tapahtumarikas ja haasteellinen, mutta ennen kaikkea
antoisa. Kaikissa hyvissa tarinoissa on draamaa ja rakkautta, vaikeita aikoja, valoa tunnelin
paassa, akillisia ennalta arvaamattomia tilanteita ja lopulta onnellisia loppuja. Naita riitti myds tassa
projektissa. Kristallin kirkkaan suunnitelman jalkeen palaset levisivat, kunnes nivoutuivat taas yh-

teen kuin itsestaan. Pian eteen tuli epatoivo aikataulun ja kaiken muun eldaman kiireiden kanssa.

Maaratietoinen aikataulun paivittdminen aika-ajoin oli tarkea toimenpide tassa prosessissa. Piti
myds tehda rohkeita muutoksia suunnitelmiin, jotta koko paletti koulun, tydeldamaan paluun ja arjen
kanssa pysyi kasassa. Aikataulun lopussa oleva viimeinen paivamaara muuttui kerran, kun yllatta-
van nopea tyollistymiseni tapahtui. Olin haaveillut, ettd opinnaytetyo olisi valmis jo kesakuun lo-
pussa, mutta koska eldmaani vaikuttivat uuden tyon lisdksi myds niin monet henkilét ja tapahtumat,

oli priorisoitava asioita valilla toisin.

Tunteet ja kirjoittamisen flow vaihtelivat laidasta laitaan. Valilla tekstia tuli kuin itsestaan, valilla Kir-
joittaminen oli takkuista. Mielenkiintoista oli huomata, etta jalkeen pain luettuna naina takkuisina
paivina oli kuitenkin loppujen lopuksi tullut oikein hyvaa tekstia. Vaikka kirjoittaessa oli ajatellut

tuottavansa todella epaselvaa ja eparelevanttia kirjoitusta, jonka tulisi varmasti poistamaan
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myohemmin, ei tdma kaynyt kuitenkaan toteen. Pienten kirjoitusvirheiden korjaamisella tekstit

muuttuivat eheiksi ja jarkeviksi.

Prosessi kulki alusta loppuun kuitenkin suhteellisen odotusten mukaisesti. Kokemuksesta osasi jo

odottaa, ettei mikaan liian tarkkaan suunniteltu tulisi menemaan kuitenkaan niin. Vaikka takaiskuja

ja pettymyksia tulikin koettua, oli koko ajan tasaisen varma fiilis, ettd hiottu aikataulu tulee pita-

maan. Aikataulun halusin suunnitella sellaiseksi, joka kestaisi siviilielaman heilahtelut, mahdollisen

tyodllistymisen ja pienen lomailun.

Taulukko 1. Kuukausitasoinen taulukko opinnaytetydn prosessista selityksineen, ajalta joulukuu

2021 — elokuu 2022.

Kuukausi Tehtavat:

Joulukuu 2021

Ehdotus opinnaytetyolle lahetetty: Tyopaikkakiusaaminen - kiusaaja
ja kiusattu. Tyon toteutusmuodoksi valittu tutkimustyd. Tarkoitukseni

selvittda miksi kiusaaja kiusaa ja miten tunnistaa kiusaaja.

Tammikuu 2022

12.1 aihe hyvaksytty

Ensimmainen opinnaytetyon luento 20.1, tutkimustyd vaihtuu pro-
duktityyppiseksi opinnaytetyoksi.

Alustava aikataulu tehty: opinnaytetydn valmis 31.8.

Tarkoituksena tehda ohjekirja yritykselle. Aihe esitelty toisella luen-
nolla 27.1.

Helmikuu 2022

Aineiston etsimista ja lukemista
Opas muuttuu sovellukseksi

Sisallysluettelon suunnittelu

Maaliskuu 2022

Ensimmainen prototyyppi luonnosteltu kirjekuoren kanteen
Virallisen prototyypin aloittaminen PowerPointille

Lisaa aineiston etsimista ja lukemista

Muistiinpanojen kirjoittamista. Aikataulun paivitys.
Sisallysluettelon lahetys ja muokkaaminen ohjaajalle

Kyselyn suunnittelua

Huhtikuu 2022

Alustavien kyselyn kysymysten lahettaminen ohjaajalle
Uusin versio prototyypista ohjaajalle

Aineiston lukemista ja muistiinpanoja

Teorian kirjoittaminen

Prototyyppi 95 % valmis, l1ahetys ohjaajalle
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o Kyselyn kysymysten viimeistely ja tekstipaja

e Tauko opinnaytetydssa: paluu tybelamaan
Toukokuu 2022
o Lukuvuoden viimeisten kurssien viimeistely

o Kyselyn julkaisu omassa sosiaalisessa mediassa, 6.6.2022
Kesakuu 2022
e Teorian lapikaynti ja kirjoittamisen jatkaminen

e Palautuksen sopiminen ohjaajan kanssa, aikataulun paivitys

e Teorian kirjoittaminen

Heindkuu 2022

e Kesaloma

e Teorian Kirjoittaminen
Elokuu 2022 . . L
e Tyon viimeistely, prototyypin liittaminen tydhon

e Lahetys, korjaus, Valmis!

Mietittaessa projektia kokonaisuudessaan, herad myos ajatuksia mita olisin voinut tehda toisin.
Kun projekti alkoi, luin ja kirjoitin sita kotonani. Projektin puolen valin jalkeen kuitenkin aloin tehda
sita paikallisessa kirjastossa, josta varasin tyoskentelytilan kerran viikossa. Se oli erittdin toimiva
muutos tyon edistymisen kannalta. Jos olisin aloittanut kirjaston tilan varaukset jo heti projektin
alussa ja kirjoittanut sdanndllisesti siella, esimerkiksi kerran viikossa, olisi tyo ollut valmis varmasti
jo kesakuun puolella. Liséksi arvioin, etta jos olisin lukenut enemman aikaisemmin tehtyja toimin-
nallisia opinnaytetdita, olisin saanut mahdollisesti nopeammin ja paremmin tydn rakenteen kun-
toon. Koin kuitenkin toisten toiden liiallisen lukemisen hieman epamiellyttavaksi, koska halusin

tydsta aidosti omanlaiseni.
5.5 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Talla opinnaytetyon matkalla opin aiheen lisaksi myos paljon lisaa itsestani, stressista ja sen sieta-
misesta. Opin ettei kilpailuviettini ole juurikaan haihtunut sitten nuoruusvuosien. Mita syvemmalle
prosessiin meni, sitd enemman halusin tavoitella kiitettavaa arvosanaa. Samalla nostin rimaa, kas-
vatin sisallysluetteloa ja huomasin taas tyon rajauksen rakoilevan. Opin ottamaan askelia taakse-

pain ja muistuttamaan itseani suunnitelmista ja niissa pysymisissa.

Prosessi opetti minua karsivallisyyteen ja siihen, ettei tyon valmistumiseen ole oikotieta. Jokaisella
vaiheella tassa tydssa oli tarkoituksensa ja merkityksensa. Tama tarkoitti sita, etta yrittdessa jattaa
jotakin tiettya osaa "hieman myodhaisemmaksi”, tuli eteen hyvin nopeasti vaihe, jota ei yksinkertai-
sesti voi toteuttaa ilman tatd myohaisemmaksi jatettya osaa. Teoriaosuus on tydn luuranko ja ilman
luurankoa, ei millaan tyéssa olevalla osalla ole merkitysta. Ohjaajan alun toistuva muistuttaminen

teorian lukemisesta ei siis ollut lainkaan turhaa tai ylimitoitettua.
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Prosessi opetti vield lopussa, etta heti prosessin alussa olisi pitdnyt kartoittaa ja tutkia erittain tar-
kasti jokainen tyon teoriaan liittyva osio ja se merkitys tyolle. Asia, minka merkityksen luuli olevan
mitatdn, olikin itseasiassa todella suuri ja tdma aiheutti ylimaaraisen rytmihairién aivan tyén loppu-
vaiheilla. Jalkiviisaana asia oli itsestdan selva, mutta opinnaytetydn huumassa ajatukset eivat
nayta olevan yhta selkeitd, kuin nain viimeisia riveja kirjoittaessa. Seuraavassa vastaavanlaisessa

projektissa piirran seinalle kartan, jossa jokainen risteys on merkitty huolellisesti.

Ammatillisesti tdma opinnaytetydn prosessi opetti minua suuresti. Vaikka aihe oli tuttu entuudes-
taan, sain paljon lisda tietoa ja ideoita aiheen kehittdmisesta. Vahvistui myos tunne, etta olen me-
nossa oikeaan suuntaan, HR-alalle. Lakitekstien pyorittely ei tuntunut enaa niin kankealta, kuin ai-
kaisemmin ja ratkaisukeskeinen ajattelutapani sai paljon vahvistusta kyselyn kysymysten analy-

soinnista.

Aihe antoi myds paljon lisda oppia ihmisten kanssa tydskentelemiseen ja esimerkiksi esihenkiloty6-
hon ja johtamiseen. Miten suuri vaikutus vuorovaikutustaidoilla oikeasti on ja miten laajalla linssilla
asioita seka henkildstohallinnollisissa, etta johtamisen puolella on pystyttava katsomaan. Miten it-
sestaan selvina esimerkiksi kaytéstapoja pidetaan, mutta kuinka moni tana paivana loppujen lo-
puksi tietaa erilaisten kaytdstapojen historiasta ja miksi niiden merkitys on yhteiskunnallisestikin

tarkeaa.

Tama prosessi antoi minulle lisda intoa myds tulevia opintoja ajatellen. Kiinnostukseni seka psyko-
logiaan, etta IT-alaan vahvistuivat ja suunnitelmissa onkin jatkaa ja hyddyntaa tata sovellusta mah-

dollisesti tulevissa IT-alan opinnoissa.

Jos tasta opinnaytteesta pitaisi muodostaa yksi lause, se olisi: "Joskus yksi pieni nyanssi voi rat-

kaista suuren pulman.”
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Liitteet

Liite 1. PowerPoint-prototyyppi sovelluksesta Nyt Herkiia -sovelluksesta.

Matalan kynnyksen
sovellus
ty6paikkakiusaamisen NN
ehkaisyyn Herkiia
ja
avun hakemiseen

Saara Peltola / Opinnéytetyd / Haaga-Helia 2022

Aloitusnikyma:

Kun tyéntekija on ladannut
sovelluksen,
aloitusnakyma on aina

kuvan mukainen. Taustalle
ilmestyy sormenjalki.

Aloitusnakymassa
ensimmaisen kerran Avatar
on oletusprofiilikuvana,
mutta vaihtuu jos/kun
tyontekija vaihtaa kuvan
mieleisekseen.

Alkukuva

Ng,t EE *e
Herkiia

Viiden sekunnin jalkeen
ruutuun ilmestyy
Kirjautumisnakyma.




Kirjautumisnakyma:

Kirjaudu sisdan omilla
tunnuksillasi tai halutessasi
sormenjaljellasi

(laaditaan sovelluksen
latausvaiheessa).

Avatar-kuvakkeesta paaset
valitsemaan itsellesi oman
sovelluksessa kaytettavan
Avattaren tai muun kuvan.
Kuvake on kaytdssa
sovelluksen eri toiminnoissa,
kuten Anonyymi Chat ja
tulevaisuudessa tulevissa
toiminnoissa.

Aloitusnakyma:

Paanakymassa on kuusi
toimintoa:

Yritys - Esittely, jossa
esimerkiksiyrityksen arvoista
ja strategia aiheeseen liittyen

NYT Herkiia - loppu
kiusaamiselle-Valinnan
kautta paasee apukanaviin ja
muihin teeman asioihin

Blogi - Yrityksen oma blogi
ajankohtaisin asioin

Paivakirja — Mahdollisuus
pitda omaa paivakirjaa
(esimerkiksi
kiusaamistilanteiden
kirjaamiseen)

Peli — Avattarilla toimiva peli
jossa teemana kiusaamisen
ehkaisy

Avoimettyopaikat - Yrityksen
sisdiset avoimet tyopaikat.

Nyt Herkiia -
loppu
kiusaamiselle

Paivakirja

Avoimet
tyopaikat

Alkukuva

Etusivu
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Kolme viivaa:

Klikkaamalla kolmea viivaa,
paasee tdydentdmaan omat
tiedot ja luomaan oman
Avattaren. Sovellusta voi
myos kayttaa anonyymisti,
keksityn Avattaren
muodossa.

Osasto, jossa tyontekija
tyéskentelee ilmoitetaan,
jotta oikeat henkildt
valikoituvat sovelluksen
tarvittaviin kohtiin. Tiedot
eivat nay tydnantajalle,
mutta valitessa anonyymi
kayttd. ei osastoa valita.

Tassa osiossa myds muut
sovellusta koskevat tiedot
ovat Idydettavissa. Lisaksi
kolmen viivan kautta pdasee
aloitussivun valintoihin, seka
kirjautumaan ulos.

QO

Profiili
Asetukset
Tietosuoja
Yritys

Nyt Herkiia -
loppu kiusaamiselle

Blogi
Paivakirja
Pelit

Avoimet
tyOpaikat

Kirjaudu ulos

Nyt

Herkiia -

loppu

b)

Nyt Herkiia -

loppu
kiusaamiselle

Paivakirja

Avoimiet
tyopaikat

kiusaamiselle

Seuraavassa paasette tutustumaan
sovelluksen sydameen, tarkoitukseen
miksi tama sovellus on kehitetty.

Kolme
viivaa

35



Nakyma kohdasta
Nyt Herkiia - loppu
kiusaamiselle:

Kun tydntekija valitsee
aloitusvalikosta "Nyt Herkiia
- loppu kiusaamiselle™ han
paasee ndkymaan, jossa
kaikki oleellinen aiheen

ymparilta on saavutettavissa.

Tunnista - Tietoa
kiusaamisesta

Testi — Testaa tietosi

Apua yrityksessa - Yrityksen
apukanavat

Apua muualta -
Valtakunnalliset apukanavat

Yhteistyokumppanit

Palaute boxi — Kaikenlainen
palaute yritykselle ja
sovellukselle.

Faktapaketti:

Kun tydntekija valitsee
henkisen valikosta
"Tunnista”, saa han
luettavakseen yleisen
tietopaketin, mita
tydpaikkakiusaaminen on.

Infossa kerrotaan myods
mitka tekijat sotketaan
virheellisesti
kKiusaamiseksi, seka
mahdollisuudesta syyllistya
tiedostamattaan
kiusaamiseen.

Infopaketin kautta
tydontekijalla on
mahdollisuus saada
vastauksia sovelluksen
testiin.

Yhteistys-
Kumppanit

Miten tunnistat
kiusaamisen
tyopaikallasi?

Tydpaikoilla tulisi yleisesti niin,
Jjokal
3553, onnistumisiin kannustavassa ja

hankalienkin

asioiden hoitaminen tu uottamusta
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Nyt
Herkiia -
loppu
kiusaamiselle

Tunnista



Testin tarkoitus:

Testin tehtdvana on vahvistaa
tyontekijoiden tietdmysta
tyopaikkakiusaamisesta ja
toisaalta heratella
tydntekijoita, jotka eivat joko
tieda tai ymmarra mita
kiusaaminen on. Testissa on
15 kysymysta, jotka on
lajiteltu kolmeen kategoriaan:

- Tiedostaen kiusaamista
- Ei kiusaamista

- Tiedostamattaan
kiusaamista

Tiedostamattaan kiusaamista
kategoria ei kerryta pisteita,
vaan kysymysten tarkoitus on
olla hAmaamassa ja
herattelemassa testin tekijaa.

Kun vastaus on
oikein:

Kun tyoéntekija vastaa
esimerkiksi Ei, ja vastaus
on oikein, saa han pisteen
lisaksi valittoman
positiivisen palautteen
ja/tai kannustuksen.
Kuplan vari on talldin
vihrea, joka viestittaa
oikeasta vastauksesta.

Myos oikean vastauksen
saanut saa
mahdollisuuden lukea
aiheesta lisd4 tai suoran
reitin jatkotoimenpiteisiin
lopussa olevan linkin
kautta.

Testaa tunnistatko
kiusaamisen.

Tervetuloa testaamaan., tunnistatko
tyopaikkakiusaamisen.

]
Tassa testissa on kolme kategoriaa: Te stl
- Tiedostaen kiusaamista
- Ei kiusaamista
- Tiedostamattaan kiusaamista

Vastausvaihtoehtoja on kaksi, Kylla
tai Ei. Kun vastaatoikein, saat
pisteen_Oikein vastauksien
perustelut tulevat nakyviin vinreassa
puhek g rin vastaukset
punaisessa_Tiedostamattaan
ymykset eivat

ONNEATESTIIN!

Testaa tunnistatko
kiusaamisen.

Onko toiminta kiusaamista?

Testaa
1. Tiuskaisin tyokaverilleni
ilkeasti. t i etOSi

o WKylla
@ Eig

Oikein! Koska olenime ihmisia,
meilld kaikilla voi olla huonoja
paivia. Jos kost tySkuormasiliian
raskasksi, ota rohkessti yhteytta
I&hiesihenkildési tai
tydterveyteemme. Me Yrityksessa
halusmme, stta tydntskijagmme
woivat hyvin. Paina tasta
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Kun vastaus on =

vaarin:

Kun vastaus on vaara,
puhekuplan vari viestittaa
siitd punaisellavarilla.

Testaa tunnistatko
kiusaamisen.

Onko toiminta kiusaamista?

Testaa

Vastaus perustelee

asiallisesti, miksi vastaus 2 Tyokaverini tyosuorituksen - -
on vaarin ja ohjaa toimintaa K minen motivoi hanta t|et05|
oikeaan suuntaan. tydskentelemaan kovemmin.

o WKia e
Vastauksen lopussa on o Ei

linkki yrityksen intraan,
aiheesta lisaa kertovalle
verkkosivulle tai

Kirjallisuuteen. e e

osa tydtehtaviasi, et ole oikeutettu kritisoimaan
_ tydkaverisi tydsuoritusta
““Mikéli naet tydkaverisi tydsuorituksessa puuttsita,
otathan aina ensisijaisestiyhteytta e
Iahiesihenkilaon. Positiivinen palaute motivoi ja
kannustaa. Pesitiivisen palautteen antamiseen
= saat vinyﬁejé taaE.

Harhautus:

Keltainen kupla kertoo, .

Kun vastaus eiole Tt_i.staa tu_nmstatko

selkessti Kylla tai Ei. kiusaamisen.

Talléin kysymyksessa

on tiedostamattaan Onko toiminta kiusaamista?

kiusaamista-kategoria H
Puhekupla kertoo miksi 1_Saatan innostuessani TeStI

vastaus ej ole selkead ja katkaista tyokaverini
mltka tekijét |I:I_II'|EEI'IVI_IDI'DI'|.
: o Willa
vaikuttavat o E %
vastaukseen.

Mahdellisesti. Jos katkot puhetta
toistuvaesti ja etenkin saman ihmisen
puhetta, voi kokemus olla hinelle
hyvin erilainen. Kun asiat alkavat
toistua, muodestuu kanssaihmiselle
siité helposti kuve tahallisuudesta,
kiusaamisesta.
Muistetaen hyvat ja asialliset
vuorovaikutustaidot
Lue Bsas taala.




Testin tulokset:

Tuloksissa selviaa
kokonaispistemaara seka
kuinka monta pistettd
kahdesta kategoriasta,
Kylla ja El, on mennyt
oikein. Nain tyontekija voi
analysoida omaa
tietamystaan.

Mikali tydntekija haluaa
testin aikana tulleiden
vastausten koosteen seka
lopulliset tulokset
sdhkoépostiinsa, hanelld on
mahdollisuus sy6ttaa
sahkdpostiosoite
klikkaamalla "Paina tastad”
kehotusta.

Sahkopostiin tulevat myos
testin ehdottamat
lisatietolinkit.

Laheta testin
tulokset:

Nakyma testin
tuloksien
sahkopostitilauksesta.

Tulokset 1ahetdan
kertaluontoisesti, eika
sahkdpostitietoja
tallenneta
sovellukseen.

Lahetyksen jalkeen
nayttéon palautuu "Nyt
Herkiia - loppu
kiusaamiselle”
aloitusnaytto.

Testin tulokset:

Pisteesiix/ 10

Kysymykset on lajiteltu kolmeen
kategoriaan ja nain pisteesi
muodostuivat:

Tiedostaen kiusaamista: x,
Ei kiusaamista® x/5
Tiedostamattaan
kiusaamista: 5

Herasiko kysymyksia? Ota yhteytta
kohdasta "henkinen vakivalta”™.

Haluatko testisi kaikki analyysit
sahkopostiisi? Pa

Testi ei tallennu sovellukseen vaan,
nollautuu poistuessasi tuloksista.
K

Testin analyysin
tulosten lahetys:

Testin analyysin pdf-muotoinen
linkKi.

Sahkopostiosoitettasi ei
tallenneta, eika vastauksiasi
vhdisteta mahdollisiin
henkilotietoihisi.

Testin tulokset eivat tallennu
sovellukseen, vaan nollautuu
analyysin lahetyksen jalkeen.

Testaa
tietosi

Testaa
tietosi
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Millaista apua yritys
tarjoaa:

Yrityksella on mahdollisuus
valita 4 - 6 apua tarjoavaa
yrityksen sisaista kohdetta.
Sovellus suosittelee
anonyymia Chat- toimintoa
automaattisesti. Chat
toiminnossa terapeutin tai
muun ammattihenkildn yritys
jarjestda oman
tyoterveytensa kautta.

Kun yritys ottaa sovelluksen
kayttdon, se paivittaa
kullekin osastolle kuuluvat
vastuuhenkilot seka
tyoterveyden.

Ammattiliitot sovellus
paivittaa itsendisesti.

Lahiesihenkilon
esittely:

Tassa kerrotaan kuka on
lahiesihenkilo.

Esihenkild valikoituu heti
alussa, kun tyontekija
avatarta luodessaan
kertoo osaston jossa
tyoskentelee. Mikali
osastoa ei haluta kertoa,
tulee tdhan valittu
yleinen lahiesihenkild.

Kohdassa kerrotaan
|ahiesihenkildon vastuista
ja toimintatavoista.

Valitse reitti, mita kautta haluat
lahtea selvittamaan asiaa.
Muistathan, etta yrityksemme
kannustaa kaikkia puuttumaan
epaasialliseen kaytokseen
tyoyhteisassammel

Léhi- Luottamus-
esihenkilé henkild

Eero
Esihenkild

Hei olen Eero
Esihenkilo.

Minuun voi olla
aina yhteydessa,
asiassa kuin

asiassa.
Haluan, etta

tiimissani on hyva

olla...

012 3456 789

sihenkilo eero@

Apua
yritykselta

Lahi-
esihenkilo
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Luottamushenkilon

esittely:

Luottamushenkild
esittaytyy. Yritys lisda
luottamushenkilon/-t
sovelluksen
kayttoonotossa.

Yrityksen vastuulla on
varmistaa, etta
luottamushenkil on oikea
ja tiedot ajan tasalla.

Tassa kohdassa kerrotaan
luottamushenkildn
tehtdvankuvasta ja
toimintatavoista.

Yrityksen HR
antaa apua:

Tassa kohdassa
kerrotaan HR:n
tehtavista yrityksessa
ja tyéhyvinvoinnista
yleisesti.

Lisaksi muistutuksena
yrityksen
toimintatavoista ja
arvoista.

Jos yrityksessa on
useampi HR, tulee
yrityksen valita
sovelluksen
kayttéonotossa tdhan
kohtaan kullekin
osastolle kohdennettu
HR.

Luottamushenkild

Hei olen Laura
Luottamushenkilg.
Minuun voi olla aina
yhteydessa mihin
tahansa

Henna
Hooérhenkild

Hei olen Henna
Hooarhenkild.
Minuun voi olla
aina yhteydessa,
esimerkiks

meilla...

\ ’ asmW"Nl?II;IIILIII;In,
A etta vilhdyt

012 9876 543

Hooarhenkilo.henna@y

Luottamus-
henkilo
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Apua voi hakea
myos tyoterveyden
kautta:

Tassa kohdassa esittaytyy
tyoterveyshoitaja/laakari.

Yritys lisaa sovelluksen
kayttéonoton yhteydessa
tyoterveyden henkilt
sovellukseen.

Tassa kohdassa kerrotaan
tyoterveyden
toimintatavoista seka
tydntekijan oikeuksista
palveluun liittyen.

Tassa kohdassa voidaan
kertoa myds millaisia
psykologin palveluksia
tyontekijalla on oikeus
varata.

Ammattiliitto
tukena:

Tassa kohdassa
kerrotaan
Ammattiliitoista ja
niiden tehtavista.

Lisaksi valintavalikko,
josta tyontekija voi
hakea oman
Ammattiliittonsa.
Valikon valinnan
jalkeen puhelinnumero
seka sahkopostiosoite

kyseiseen
Ammattiliittoon
ilmestyy niille

varattuihin kohtiin.

Terttu
Tyoterveystati

Hei olen Terttu
Tyoterveystati.
Huolehdin sinun ja

kollegoittesi
‘Q terveydesta.

Muistathan,

etta minulla on
100 %
vaitiolovelvollisuus.

012 7698 534

rveys terttu@yritys fi

Ammattiliitto

Ammattiliittojen tehtava on tukea ja
antaa tietoaja apua sinulle
tydsuhteisiin littyvissa asioissa

Liitosta saat myos juridista apua.

valitse ala: [
Numero valinnan jalkeen

A

Tyoterveys

Ammatti-
llitto
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Akuutti hata,
chattaa:

Sovellustarjoaa Chat-
toiminnon, joka on avoinna
iltapaivisin. Ajankohdan
tarkoitus on antaa
mahdollisuus tyépaivan
jalkeiseen ajatusten
purkamiseen aiheen tiimoilta.

Tyéterveyden kautta valittu
ammattilainen ymmartaa,
kannustaa ja ohjaa
tarvittaessa eteenpain.
Ammattilainen on
vaitiolovelvollinen, mutta
velvollinen myos
ilmoittamaan mahdollisista
rikoksista.

Ammattilainen ei koskaan
toimi tyontekijan selan
takana, vaan kertoo aina
asioiden mahdollisesta
etenemisesta.

Listaus yrityksen
ulkopuolella apua
tarjoavista tahoista:

Apua muualta kohdassa
tyontekijan on mahdollista
hakea apua tyon
ulkopuolelta.

Kohdassa on vahintdan kuusi
valintaa, jotka vievat kunkin
verkkosivuille.

Valitut kohdat tulevat ja
paivittyvat sovelluksen
kautta. Yrityksen on
mahdollista muuttaa tai
lisata kohteita. Minimi maara
kohteille on kuusi. Yrityksella
on vastuu lisddmiensa
kohteiden paivittamisesta.
Kaikkien kohteiden tarkoitus
on auttaa tyopaikalla
henkisen vakivallan
kohteeksi joutuneita.

anonyymisti.

Moi olen lyh rapeutti Lasse, mita
sinulle ku

Avattaren nimi:

| Laheta |
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Yritykset joiden
kanssa Yritys
tekee yhteistyota:

Mikali yrityksella on
aiheeseen sopivia
yhteistybkumppaneita,
esitellaan ne tassa
osiossa. Ensimmainen
klikkaus tuo esille edun,
toinen vie yrityksen
verkkosivuille.

Mikali yrityksella ei ole
yhteisty6ta, esittaa
sovelluksen toimittaja
tdhan kohtaan
valitsemansa aiheeseen
sopivat, auttavat tahot
jotka sovellus paivittaa
tarpeen tullen.

Sovelluksen toimittaja
vastaa mahdollisista
eduista, tilanteessa,
jossa se tarjoaa
yhteistydkumppaneita.

Yritys tekee
yhteistyota:

Nakyma, kun
yhteistydkumppanin
kohdalla klikataan kerran
ja edut tulevat nakyville.

Koulutukset: tasta paaset
valitsemaan yrityksen
tarjoamat koulutukset
aiheen ymparilta.
Esimerkit:
Sahlyjengi/Joogapiiri:
Paikallisen toimijan kanssa
yhteistyd.
Rosen-/Vyohyketerapia:
Valitut toimijat.
Kalakaverit ry: Yhteistyo

paikallisen kalastusseuran
kanssa.

Koulutukset

Joogapiiri

Vydhyketerapia

Koulutukset

Joogapiiri

Vyéhyketerapia

-10% kaikista hoidoista
Klikkaz uudellesnja padset
varsamaan.

Sahlyjengi

Rosen-terapia

Kalakaveritry

Sihlyjengi

Rosen-terapia

Kalakaveritry

Yhtestyo-
kumppanit

Yhtestyo-
kumppanit
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Kaikki palaute

yritykselle on
tarkea:

Taman kanavan kautta voi
laittaa palautetta aiheesta
kuin aiheesta. Myos
sovelluksen aiheiden
ulkopuolelta. Palaute
menee yrityksen
henkildille, jotka on valittu

palautteiden kasittelijoiksi.

Palaute on anonyymi, eika
viestin yhteyteen liitetd
Avatar-kuvaa tai muuta
kayttajan tietoja.

Anna palautetta!
Ollaan yhdessa

turvallinen tyopaikka.

Palautteeni:

Laheta:

Palaute-
boksi
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Liite 2. Sovelluksen testin pohjalta tehdyn kyselyn saatekirje Facebookissa
Heil
Opinnaytetyoni on valmistumassa kovaa vauhtia ja nyt tarvitsisin Sinun apuasi!

Toiminnallisen opinnaytetyoni aiheena on henkinen tydpaikkakiusaaminen. Olen suunnitellut teo-
rian pohjalta henkisen tyopaikkakiusaamisen tunnistamisen ja ehkaisemisen avuksi mobiilisovel-

luksen. Sovellus on Power-Pointilla tuotettu prototyyppi.

Sovelluksen yhtena ominaisuutena on henkiseen tydpaikkakiusaamiseen liittyva, anonyymi testi ja
nyt Sinulla on mahdollisuus paasta kokeilemaan tata testia! Testin tekeminen vie sinulta vain het-

ken, silla testissa on ainoastaan 15 monivalintakysymysta.

Testin tulokset antavat minulle arvokasta tietoa sen ymmarrettavyydesta ja toimivuudesta. Saan

mahdollisuuden kehittda kysymyksia, jotta ne palvelisivat itse tarkoitusta paremmin.
Testiin paaset tasta linkista: https://link.webropolsurveys.com/S/2C774171D12BFCAQ
Vastaathan viimeistdan sunnuntaihin 12.6.2022 kello 23:59 mennessa.

Paljon kiitoksia avustasi!

Saara Peltola

Ps. Linkkia saa jakaa kavereille.



47

Liite 3. Sovelluksen testin kysymykset, vastaukset ja selitykset

Kyselyn nimi: Kiusaamista vai ei, vai kenties tietamattaan kiusaamista?

Seurantatilastot

Yhteensa

(N) %
Vastattu kyselyyn: Julkinen nettilinkki 39 100
Kysely avattu vastaajien toimesta 137 351
Vastaaminen aloitettu 39 100

Kysymykset:

1. Tydkaverini tyosuorituksen kritisoiminen motivoi hanta tyoskentelemaan kovemmin.

Onko toimintani kiusaamista? (Kysymys kategoriasta Tiedostaen kiusaava)

Vastaajien maara: 39

Kylla 11 28,2 %

Ei 5 12,8 %

Mahdollisesti | 23 59,0 %

Palkkikaavio:

0% 5% 0%  15%

Kyl 28%

Ei 13%

20% 25% 30%

35% 40% 45% 50% 55% 60%

Analyysi: Kysymykseen oikein on vastannut 28,2 %.

Tassa kysymyksesta tulisi iimeta, ettd kyseessa on toistuva kritisointi. Kysymys liittyy
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tydnseurantaan ja esimiehen antamaan palautteeseen, myos tasta olisi hyva olla vihjetta.
Tarkastellessa eniten vastauksia saanutta Mahdollisesti vastausta (59,0 %), voisi sen suosiolle olla
syyna vastaajien pohdinta, mista aiheesta ja milla tyylilla tydkaverin tydsuoritusta arvostelee. Kriti-
soimisen tulisi antaa vihjetta siita, ettei arvostelu olisi kovinkaan ystavallistd. Voidaan myds miettia
tybkavereiden tydsuhdetta, ovatko he laheiset, jolloin on mahdollista, etta toinen ei loukkaannu kri-
tisoinnista. Yleisesti hyvia kaytostapoja noudattaen toisten tyotehtavia ei tulisi kritisoida, mikali
asema ei sita vaadi. Kuitenkin oli asema mika tahansa, tulee aina olla asiallinen ja kunnioittava,

seka perustella kritiikki.
Vastaukset sovelluksessa:

Kylla — Vastauksesi on oikein. Palautteenantovastuu ja tydnseuranta on aina esihenkilélla. Mikali

huomaat tyoyhteisbéssa motivaatiopulaa, keskustele asiasta esihenkilési kanssa.

Ei — Valitettavasti vastauksesi on vaarin. Jos tydn seuranta ja palautteen antaminen ei ole osa tyo-
tehtaviasi, et ole oikeutettu kritisoimaan tydkaverisi tydsuoritusta. Mikali ndet tydkaverisi tydsuori-
tuksessa puutteita, otathan aina ensisijaisesti yhteytta lahiesihenkilodn. Positiivinen palaute motivoi

ja kannustaa. Positiivisen palautteen antamiseen saat vinkkeja taalta.

Mahdollisen uuden kysymyksen muoto: Voin halutessani kritisoida samassa asemassa olevan
tydkaverini tydsuoristusta, jotta han motivoituisi enemman. Onko toimintani kiusaamista?
(Vastausvaihtoehto vaihtuu.)
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2. Koen usein tarpeelliseksi kommentoida kriittisesti tyokaverini tyétehtavia, huolimatta
siita liittyvatké ne omiin tyotehtaviini. Onko toimintani kiusaamista? (Kysymys kategoriasta

Tiedostaen kiusaava)

Vastaajien maara: 39

Kylla 30| 76,9%

Ei 1 2,6 %

Mahdollisesti | 8 20,5%

Palkkikaavio:
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kylla TT%

-l
Mahdollisesti 20%

Analyysi: Oikein vastasi 76,9 %, ja mahdollisesti 20,5 %. Tama osoittaa sita, ettd kysymys on ym-
marretty melko hyvin oikein. Kysymys tarkoittaa kiusaamista, jossa toista painetaan alas tuoden
ongelmia esille ja nostetaan itsedan jalustalle, joko yksityisesti tai julkisesti. Kyseessa voi olla myds
kateutta, joka on usein taustalla tyopaikkakiusaamistilanteissa.

Vastaukset sovelluksessa:

Kylla — Oikein. Kollegan tyétehtavien toistuva kriittinen kommentointi ei edistd hanen tyétaan, eika
tydyhteison hyvaa henkea. Hienoa, etta tiedat tdman. Positiivinen palaute vie meita kaikkia eteen-

pain.

Ei — Valitettavasti vastauksesi on vaarin. Kollegan tyotehtavien toistuva kriittinen kommentointi ei

edistd hanen tyétaan, eika tydyhteison hyvaa henkea. Kommentointi nahdaan oman aseman



50

nostona ja kateutena. Tallainen toiminta ei palvele sinua pitkdssa juoksussa. Haluaisitko jutella esi-
henkildsi kanssa omista tydtehtavistasi, ovatko ne tarpeeksi motivoivia, uraasi eteenpain vievia ja

yleisesti ajan tasalla? Ota rohkeasti yhteytta, paina tasta.

Mahdollisen uuden kysymyksen muoto: Muotoa ei ole tarpeen muuttaa.
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3. Olen saanut toistuvasti huomautuksia myohastymisesta, vaikka olisin vain vartin myo-

hassa. Kiusaako huomautuksen antaja minua? (Kysymys kategoriasta Ei kiusaamista)

Vastaajien maara: 39

Kylla 1 2,6 %

Ei 36 92,3 %

Mahdollisesti | 2 51%

Palkkikaavio:

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Kylla .
Mahdollisesti m

Analyysi: Oikein vastanneita tassa kysymyksessa oli 92,3 %, mika vahvistaa kysymyksen muodon
ymmarretyksi. Kysymyksen taustalla on tydnseuranta ja asiallisen huomautuksen antaminen. Jos
mybhastelyja on usein, syntyy yhteenlasketusta ajasta liiketoiminnallisesti iso tappio. Kysymysta
voisi tarkentaa lisdamalla huomautuksen antaja, joka voisi muuttaa "Mahdollisesti”-vastaajat Ei-
vastaajiksi.

Vastaukset sovelluksessa:

Kylla — Valitettavasti vastauksesi on vaarin. Esihenkildllasi on oikeus huomauttaa, mikali olet tois-
tuvasti mydhassa, koska tdma on osa tyonseurantaa, joka kuuluu esihenkilon tybtehtaviin. Esihen-

kilé voi huomauttaa joko suullisesti tai kirjallisesti. Lisatietoja saat HR-henkildltamme, paina tasta.

Ei — Oikein. Esihenkildn tydtehtaviin kuuluu tydnseuranta. Mikali hairidita ilmenee, tulee esihenki-
I6n puuttua tahan. Lisaa aiheesta voit lukea taalta.



Mahdollisen uuden kysymyksen muoto: Olen saanut esihenkil6ltani toistuvasti huomautuksia

mybhastymisesta, vaikka olisin vain vartin myodhassa. Kiusaako huomautuksen antaja minua?

52
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4. Saatan innostuessani katkaista tyokaverini puheenvuoron. Onko toimintani kiusaamista?
(Kysymys kategoriasta Tiedostamattaan kiusaava)

Vastaajien maara: 39

Kylla 1 2,6 %

Ei 30 76,9 %

Mahdollisesti | 8 20,5 %

Palkkikaavio:

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80%
Kylla .

Ei 7%
Mahdallisest 20%

Analyysi: Oikein vastasi 20,5 %, eli Mahdollisesti. Huomattava maara, 76,9 % vastasi Ei, mika tar-
koittaa taman kysymyksen kohdalla uudelleen tarkastelua. Kysymyksessa on haluttu tuoda esille
sen toistuvuutta, jolloin se voitaisiin luokitella kiusaamiseksi. Toisaalta sanalla "innostuminen” kysy-
mysta on suunnattu mahdolliseen vilpittdmyyteen. Ei-vastauksista voidaan miettia myds paalle pu-
humisen helppoutta ja yleisyytta virtuaalisissa palavereissa, jolloin myds seka kynnys paalle puhu-
miseen, etta "anteeksi antoon” on matalampi.

Vastaukset sovelluksessa:

Kylla / Ei — Mahdollisesti. Jos katkot puhetta toistuvasti ja etenkin saman ihmisen puhetta, voi ko-
kemus olla hanelle hyvin erilainen. Kun asiat alkavat toistua, muodostuu kanssaihmiselle siitd hel-
posti kuva tahallisuudesta, kiusaamisesta. Muistetaan hyvat ja asialliset vuorovaikutustaidot. Lue

lisaa taalta.
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Mahdollisen uuden kysymyksen muoto: Koen paalle puhumisen olevan toisinaan ihan sallittua.
Onko toimintani kiusaamista?
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5. Tiuskaisin tyokaverilleni ilkeasti. Kiusasinko? (Kysymys kategoriasta Ei kiusaamista)

Vastaajien maara: 39

Kylla 2 51%

Ei 11 28,2 %

Mahdollisesti | 26 66,7 %

Palkkikaavio:

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 708%

Ei 28%
Mahdollisesti 67%

Analyysi: Vastauksista on huomattavissa, etta yli puolet (66,7 %) kokevat tiuskaisun olevan Mah-
dollisesti kiusaamista. Oikein eli Ei vastasi 28,2 %. Tydkaveri sanana on valittu ohjaamaan kysy-
mysta lempeampaan suuntaan ja "tiuskaisin” muoto kertomaan yksittaisesta tiuskaisusta. Mahdolli-
sesti vastanneet saattavat miettia, mita tiuskaisu on pitanyt sisalldan ja onko taustalla ollut jotain

muutakin konfliktia. Kysymysta on aiheellista tarkentaa.
Vastaukset sovelluksessa:

Kylla — Vastauksesi on vaarin. Jos tiuskaiset kerran, eika se ole sinun kaytoksellesi tyypillista ei
kyseessa ole kiusaamista. Koska olemme ihmisia, meilla kaikilla voi olla huonoja paivia. Jos tius-

kaisusi painaa mieltasi, kerro se rohkeasti tydkaverillesi.

Ei — Oikein! Koska olemme ihmisia, meilla kaikilla voi olla huonoja paivia. Jos koet tydkuormasi
lian raskaaksi, ota rohkeasti yhteytta lahiesihenkil6dsi tai tydterveyteemme. Me Yrityksessa halu-

amme, etta tyontekijdmme voivat hyvin.
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Mahdollisen uuden kysymyksen muoto: Tydkaverini kysyi minulta projektiimme liittyvaa asiaa ja

tiuskaisin hanelle ilkeaasti. Oliko toimintani kiusaamista?
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6. Olen huomannut esimieheni seuravan tyétehtaviemme tekoa. Onko tallainen toiminta kiu-

saamista? (Kategoriasta Ei kiusaamista)

Vastaajien maara: 39

Kylla 1 2,6 %

Ei 30 76,9 %

Mahdollisesti | 8 20,5 %

Palkkikaavio:

0% 10% 20%% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Kyl .

Ei 7%
Mahdollisesti 20%

Analyysi: Oikein eli Ei vastasi 76,9 %. Esihenkilolla on oikeus seurata tyontekijdidensa tyontekoa,
kunhan se tehdaan tasa-arvoisesti, eika se loukkaa tai syrji ketdan. Mahdollisesti vastasi 20,5 %,
jolloin voidaan arvioida naiden vastaajien miettivan seuraamisen tarkoitusta ja soveliaisuutta. Kysy-
mysta voitaisiin muokata niin, ettd se kohdistuisi enemman koko tydyhteis6on. Myds sana “Esi-

mies” tulee vaihtaa.
Vastaukset sovelluksessa:

Kylla — Valitettavasti vastauksesi on vaarin. Kun kirjoitat tydsopimuksen, annat myds luvan esihen-
kildllesi seurata tyontekoasi. Toiminta on Tydsopimuslain 26.1.2001/55 1 §:n mukaista ja tasta on
kerrottu myds tydsopimuksessasi. Tyonseurannan tulee olla tasa-arvoista kaikille tydyhteisdssa.
Jos haluat keskustella asiasta lisda, ota yhteytta esihenkilodsi tai HR-henkildémme.
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Ei — Oikein. Tydsopimuslain 26.1.2001/55 1 §:n mukaisesti esihenkilblla on tydnseurantaoikeus.

Seurannan taytyy olla tasa-arvoista. Lue lisaa taalta.

Mahdollisen uuden kysymyksen muoto: Olen huomannut esimieheni seuravan tyétehtdviemme

tekoa jokaisella osastolla. Onko tallainen toiminta kiusaamista?
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7. Vaihdan herkasti aihetta kesken keskustelun. Onko tallainen toimintani kiusaamista?

(Tiedostamattaan kiusaamista)

Vastaajien maara: 38

Kylla 0 0,0 %

Ei 34 89,5 %

Mahdollisesti | 4 10,5 %

Palkkikaavio:
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 0%

Kyl

Mahdollisesti 11%

Analyysi: Tassa kysymyksessa oikein vastasi 10,5 %, eli mahdollisesti kiusaamista. Ei vastasi
89,5 %, joka ei myodskaan ole taysin vaarin. Hyvat vuorovaikutustaidot sisallyttavat myos hyvat tai-
dot onnistuneeseen dialogiin. Tassa kysymyksessa on haettu kuuntelemisen, keskittymisen ja ar-
vostuksen tarkeytta keskustelutilanteissa. Tassa kysymyksessa tulisi miettia keskeyttamisen tarkoi-
tusta ja mahdollista tahallisuutta. Kysymysta tulisi tarkentaa.

Kysymykseen on vastannut 38/39, tulos ei ole taysin vertailukelpoinen suhteessa toisiin kysymyk-
siin.

Vastaukset sovelluksessa:

Kylla / Ei — Mahdollisesti. Onnistuneen dialogin avaimet ovat tasa-arvo, kuunteleminen ja myoéta-
elaminen, sekad omien ajatusten analysointi. Toistuva puheenaiheiden vaihtaminen on epakohteli-

asta ja voi aiheuttaa toisille epamiellyttavan olotilan. Mikali koet, ettet jaksa keskittya pitkiin
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keskusteluihin, voit saada apua keskusteluapua Tydterveydestdmme tai Chatista. Loydat myods oh-

jeita onnistuneeseen dialogiin taalta.

Mahdollisen uuden kysymyksen muoto: Kyllastyessani keskustelun puheenaiheeseen, vaihdan

rohkeasti aihetta. Onko toimintani kiusaamista?
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8. En aina jaksa tervehtia, tai puhua tyokavereilleni. Onko toimintani kiusaamista? (Katego-

riasta Tiedostamattaan kiusaava)

Vastaajien maara: 39

Kyl 3 7.7 %

Ei 21 53,8 %

Mahdollisesti | 15 38,5 %

Palkkikaavio:

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Ei B4%
Mahdollisesti 38%

Analyysi: Tahan kysymykseen oikein vastasi 38,5 %. Kysymyksen taustalla on vuorovaikutustai-
dot ja hyvat kaytdstavat tydyhteisdssa. Tervehtiminen osoittaa huomioiduksi tulemista ja arvos-
tusta. Tervehtimatta jattdminen voi aiheuttaa eriarvoisen, loukkaavan tunteen tervehtijalle. Kysy-
mykseen Kylla vastasi 7,7 % vastaajista, ja vastaus voisikin olla kylla, mikali esimerkiksi esihenkild
toistuvasti jattaisi tervehtimattd samaa henkiléa. Koska yli puolet, 53,4 % vastaajista vastasi Ei, on

kysymysta hyva tarkentaa.
Vastaukset sovelluksessa:

Kylla / Ei — Mahdollisesti. On hyvien tapojen mukaista tervehtia kaikkia tydokavereita. Vaikka aina
ei jaksaisikaan jutella, voi tyokaverille kertoa ystavallisesti, kun haluaa olla rauhassa. Tervehtimatta
jattaminen voi aiheuttaa kollegassasi loukkaavan tunteen. Jos jatat tervehtimatta toistuvasti samaa
henkil6a, luetaan se jo pelkdn johdonmukaisuuden vuoksi kiusaamiseksi. Lue hyvista kaytdsta-

voista ja etiketeista taalta.
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Mahdollisen uuden kysymyksen muoto: Mielestani aina ei tarvitse tervehtia tai puhua tyékave-

rille. Onko toimintani kiusaamista?



63

9. Vastaan sahkopostiin, kun minulle parhaiten sopii. Toisille tekee hyvaa oppia itse selvit-

tamaan asiansa. Onko tallainen toimintani kiusaamista? (Kategoriasta Tiedostaen kiusaava)

Vastaajien maara: 39

Kylla 6 15,4 %

Ei 15 38,5 %

Mahdollisesti | 18 46,1 %

Palkkikaavio:
0% 5% 10% 15% 20% 258 30% 35% 40% 45%  50%

Kylla 15%

Mahdollisesti 46%

Analyysi: Tassa kysymyksessa puhutaan tiedolla hallitsemiseen ja kiristamiseen. Opinnayte-
tydssa siitd puhutaan tiedon panttaamisena, joka luokitellaan henkiseksi vakivallaksi, kiusaa-
miseksi. Kysymykseen oikein, eli Kylla vastasi 15,4 % ja se tarkoittaa sita, etta kysymysta tulisi tar-
kastella uudelleen. Tiedon panttaaminen vaikeuttaa toisen ihmisen ty6ta, eika tyokavereiden vali-
sena eraanlaisena "opetusmenetelmana” ole kovin tehokas. Pahimmillaan se voi hidastaa projektin
etenemista ja aiheuttaa ylimaaraisia kustannuksia, puhumattakaan tuplatyésta. Kysymysta voisi

suunnata enemman tahallisuuteen ja valinpitamattomyyteen.
Vastaukset sovelluksessa:

Kylla — Oikein. Tiedon tahallinen panttaaminen luetaan kiusaamiseksi. Kun tietoa jaetaan, mahdol-
listaa se tiimin ja yhteistydn vahvistumisen. Kun jaat tietosi, nayttaytyy se muille ammattitaitonasi.

Lue vahvasta tiimista taalta.
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Ei — Vaarin. Tiedon tahallinen panttaaminen luetaan kiusaamiseksi. Kun tieto ei kulje, vaikuttaa se
negatiivisesti tiimin toimivuuteen ja projektin etenemiseen. Tiedon panttaaminen voi vaikuttaa tyon-
tekijoiden uralla etenemiseen, ja vaikutukset voivat nakya negatiivisesti myds yrityksen tuloksessa.

Lue tiedon jakamisen tarkeydesta taalta.

Mahdollisen uuden kysymyksen muoto: Vastaan kollegaltani saatuun sahkdpostiviestiin, kun
minulle parhaiten sopii tai jos ylipaataan ehdin. Ei ole minun tehtavani opettaa kollegaani. Onko

tallainen toimintani kiusaamista?
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10. Tyokaverini toisesta tiimista sai suorittamastaan tyosta bonuksen, mutta mina en ole

saanut. Kiusataanko minua? (Kategoriasta Ei kiusaamista)

Vastaajien maara: 39

Kylla 4 10,3 %

Ei 27 69,2 %

Mahdollisesti | 8 20,5 %

Palkkikaavio:

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0%

Mahdollisesti 21%

Analyysi: Oikein eli Ei vastanneita tassa kysymyksessa oli 69,2 %. Tassa kysymyksessa tarkoitus
on ilmaista bonusten olevan henkildkohtaisen suorituksen mukaisia ja mahdollinen kateus tai tyyty-
mattdomyys omaan tydsuoritukseen voi laukaista tunteen kiusaamisesta. Bonukset ovat yrityskoh-
taisia ja niiden tulisi muodostuminen ja maksusysteemi tuli olla jokaisen tyontekijan tiedossa.
Koska Mahdollisesti vastauksia tuli 20,5 %, on kysymysta hyva paivittaa.

Vastaukset sovelluksessa:

Kylla — Valitettavasti vastauksesi on vaarin. Bonukset maksetaan yrityksessamme intrassamme
nakyvissa olevan taulukon mukaisesti, tasa-arvoa kunnioittaen. Jokainen tiimildinen saa tavoittee-
seen paastessaan bonuksen. Paina tasta ja paaset tiimisi tavoitekarttaan ja bonustaulukkoon.

Huom! Bonusten muodostumisesta on kerrottu myds tydsopimuksessamme.
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Ei — Oikein. Vaikka talla kertaa tiimisi ei saanutkaan bonuksia, se on teille tulevaisuudessa mah-
dollista. Paina tasta ja paaset tiimisi tavoitekarttaan ja bonustaulukkoon. Huom! Bonusten muodos-

tumisesta on kerrottu myds tydsopimuksessamme.

Mahdollisen uuden kysymyksen muoto: TyOkaverini toisesta projektista sai suorittamastaan

tydsta bonuksen, mutta mina en ole saanut. Kiusataanko minua?
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11. Se, ettd kerron kriittisenkin mielipiteeni suoraan tyokavereilleni heidan vapaa-ajan valin-

noistaan osoittaa mielestani rehellisyytta tyokavereiden kesken. Onko tallainen toiminta

kiusaamista? (Kategoriasta Tiedostamattaan kiusaava)

Vastaajien maara: 38

Kylla 11 28,9 %
Ei 6 15,8 %
Mahdollisesti | 21 55,3 %
Palkkikaavio:
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%  55%
Kylla 2004
Ei 16%

Analyysi: Mahdollisesti eli oikein tahan kysymykseen vastasi 55,3 %. Talla kysymyksella on ha-

luttu kertoa vuorovaikutuksen tarkeydesta ja rehellisyyden viittaan puetusta kiusaamisesta. Erilais-

ten persoonien huomioiminen vuorovaikutustilanteissa on aarimmaisen tarkeaa, jotta viesti menee

kuulijalle perille halutulla tavalla. Toiset ottavat viestin vastaan suoraan, toiset tarvitsevat siihen

pehmennysta. Tydpaikalla henkilokohtaisista asioista kertominen on aina harkinnan varassa ja

etenkin niihin kommentoiminen, oli tydyhteisd kuinka laheinen tahansa. Ajattelemattaan kommen-

tointi voi olla hyvantahtoisen holmoén erhe. Toistuvana rehellisyyden nimissa kollegan henkilokoh-

taisiin asioihin kriittisesti kommentointi luetaan kiusaamiseksi. 28,9 % vastasi tahan kysymykseen

Kylla, joten kysymysta on hyva tarkentaa.

Kysymykseen on vastannut 38/39, tulos ei ole taysin vertailukelpoinen suhteessa toisiin kysymyk-

siin.
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Vastaukset sovelluksessa:

Kylla / Ei — Mahdollisesti. Henkilokohtaisista asioista puhuminen on jokaisen tydntekijan oma asia.
Niihin kommentointi tulee aina olla sensitiivista ja kohteliasta. Toistuva kritisointi luetaan kiusaa-
miseksi, joten muistathan kunnioittaa kuulijaa. Vuorovaikutustaidoista ja viestinnasta voit lukea li-
saa taalta.

Mahdollisen uuden kysymyksen muoto: Se, etta kerron kaikki mielipiteeni suoraan tyokavereil-
leni heidan vapaa-ajan valinnoistaan osoittaa mielestani rehellisyytta tydkavereiden kesken. Onko

tallainen toiminta kiusaamista?
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12. Minusta on hyva varittaa asioita, etta niista tulee kiinnostavampia ja ne otetaan tosis-

saan. Kiusaanko? (Kategoriasta Tiedostaen kiusaava)

Vastaajien maara: 39

Kylla 5 12,8 %

Ei 15 38,5 %

Mahdollisesti | 19 48,7 %

Palkkikaavio:
0% 5% 10% 15% 20% 258 30% 35% 40% 45%  50%
Kyl 13%
Ei 38%

Mahdaollisesti 9%

‘

Analyysi: Oikea vastaus tahan kysymykseen on Kylla ja oikein vastasi 12,8 %. Talla kysymyksella
on tarkoitus kertoa valehtelemisesta, mika on toistuvana kiusaamista. Valehteleminen aiheuttaa
my0s yleisesti epaluottamusta tydyhteisdssa. Kateelliset ihmiset saattavat helposti kertoa muun-
neltua totuutta, ja ndin asettaa kohteensa epasuosioon. Asioiden varittdminen saattaa laukaista
likenteeseen lumipalloefektin, jonka seuraukset ovat vain arvoitus. Kysymysta voisi tarkentaa koh-

distumaan enemman henkiloon.
Vastaukset sovelluksessa:

Kylla — Oikein. Asioiden varittaminen on valehtelua. Asioista tulee puhua rehellisesti juuri sellai-
sena, kuin ne ovat, kuitenkin toisia kunnioittaen. Lue lisda valehtelun vaikutuksista tydyhteisodn

taalta.
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Ei — Vaarin. Muunneltu totuus on aina valehtelua ja sen seuraukset tydyhteisdssa voivat olla hyvin
ikavat. Varittdaminen voi aiheuttaa vaarinkasityksia ja ylimaaraista mielipahaa ja tyota. Mikali koet,
ettd sanomisiasi ei kuunnella tai arvosteta tarpeeksi, otathan yhteytta [ahiesihenkilodn. Lahiesihen-

kildsi yhteystietoihin paaset tasta.

Uuden kysymyksen muoto: Kehityskeskustelussa kerroin esihenkildlle tydkaveristani valkoisen
valheen, koska huomasin sen vaikuttavan omaan etenemiseeni urallani. Oliko toimintani tydpaikka-

kiusaamista?
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13. Minusta on ihan normaalia puhua tyokaverin asioista, vaikka han ei ole paikalla. Kaikki-

han taalla tuntevat toisensa. Kiusaanko? (Kategoriasta Tiedostamattaan kiusaava)

Vastaajien maara: 39

Kylla 18 46,1 %

Ei 1 2,6 %

Mahdollisesti | 20 51,3 %

Palkkikaavio:
0% 5% 10% 15% 20% 258 30% 35% 40% 45% 50%  55%

Kylla 46%

Mahdollisesti 51%

Analyysi: Oikea vastaus tahan kysymykseen on Mahdollisesti ja oikein vastasi 51,3 %. Koska
Kylla ja ei vastaukset ovat kaukana toisistaan, on tatakin kysymysta hyva tarkentaa. Tyokaverin
asioista puhuminen luetaan juoruiluksi, jossa on omat riskinsa. Vaikka puhuisimmekin tyokave-
rimme asioista positiivisessa valossa, kerromme asiasta oman tulkinnan. Talléin mahdollisuus rik-
kinaiselle puhelimelle on hyvin suuri. Olemmeko osanneet kertoa asiasta kuten se oikeasti meni ja
ovatko kuulijat sisaistaneet sen asianomistajan tarkoituksen mukaan. Meidan on myés hyva miet-

tia, onko toisten asioista kertovan motiivi hyva vai paha.

Vastaukset sovelluksessa:

Kylla / Ei — Mahdollisesti. Tydkavereiden asioista puhumisessa on aina riskinsa, koska kertojana
on asian ulkopuolinen henkild ja kuulijana kolmas osapuoli. Kertoja kertoo asian omalla tavallaan

eikd kuulija pysty esittdmaan tarkentavia kysymyksia. Mahdollisuus vaarinkasityksille ja asioiden
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paisumisille on suuri. On myds mahdollista, etta kertoja on ajatellut asian kahdenvaliseksi tai ha-

luavansa kertoa itse asiasta muille. Lue kommunikaatiosta lisaa taalta.

Mahdollisen uuden kysymyksen muoto: Minusta on ihan normaalia puhua tyékaverin henkil®-

kohtaisista asioista, vaikka han ei ole paikalla. Kaikkihan taalla tuntevat toisensa. Kiusaanko?
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14. En koe tarpeelliseksi kutsua kaikkia tiimildisiani palaveriin tai iltajuhliin, enhdn edes
tyoskentele kaikkien kanssa usein. Onko toimintani kiusaamista? (Kategoriasta Tiedostaen

kiusaava)

Vastaajien maara: 39

Kylla 10| 256%

Ei 6 15,4 %

Mahdollisesti | 23 59,0 %

Palkkikaavio:
0% 5% 10% 15%  20%  25%  30%  35%  40%  45%  50%  55% 60%

Kylla 26%

Ei 15%

Analyysi: Tahan kysymykseen oikein, eli Kylla vastasi 25,6 %. Kysymysta on koitettu suunnata
niin, etta siita olisi ymmarrettavissa kutsumatta jatetyn olevan osa tiimia. Koska kaikki eivat aina
tyoskentele saman verran yhdessa, varsinkin nain etatyon kasvaessa, on ensisijaisen tarkeaa, etta
jokainen tulee kutsutuksi palavereihin tai muihin tiimin sisaisiin tapahtumiin. Kutsumatta jattdmisen
taustalla voi olla tahallisuutta kuten syrjimista tai yksinkertaisesta maksimaalisen hyddyn tavoittele-
mista, tarkoittaen ettei kutsuja koe kaikki tiimin jasenia itselleen hyddylliseksi. Koska vastausvaih-
toehto Mahdollisesti on saanut myds suurta kannatusta, en koe kysymyksen muutokselle suurta

tarvetta. Kysymysta voi kuitenkin tarkentaa kohdistumaan yhteen tai kahteen henkiloon.
Vastaukset sovelluksessa:

Kylla — Oikein. Tiimi tarkoittaa tiimityoskentelya, jossa kaikki otetaan mukaan. Vaikka palaverin

aihe ei suoranaisesti kosketa kaikkia, tulisi koko tiimi kutsua. Jokainen voi arvioida itse oman
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tarpeellisuuden kyseiseen palaveriin. Lahtdkohtaisesti kaikki tieto projektista palvelee koko tiimia.

Lue lisda onnistuneesta palaverista taalta.

Ei — Vaarin. Kun osa tiimista jatetdan kutsumatta, voidaan se lukea syrjimiseksi. Kaikenlainen syrji-
minen on Yhdenvertaisuuslaissa kiellettya. Tiimin yhteishenkeen ei ole sopivaa jattaa osaa tiimista
ulkopuolelle. On myds mahdollista, etta ulkopuolelle jaaneilla olisi merkittavaa hiljaista osaamista
juuri kyseiseen palaveriin. lltajuhlien mahdollinen jalkipuinti voi aiheuttaa mielipahaa ja eriarvoisen
tunteen ulkopuolelle jaaneissa. Lue lisda dynaamisesta tiimista taalta.

Mahdollisen uuden kysymyksen muoto: En koe tarpeelliseksi kutsua kahta tiimilaistani palave-

riin tai iltajuhliin, enhan edes tydskentele heidan kanssaan usein. Onko toimintani kiusaamista?
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15. En saanut kesdlomaa haluamalleni ajalle, vaikka olen joka vuosi aikaisemmin saanut.

Onko tapahtunut kiusaamista? (Kategoriasta Ei kiusaamista)

Vastaajien maara: 39

Kylla 1 2,6 %

Ei 34 87,2 %

Mahdollisesti | 4 10,2 %

Palkkikaavio:

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

Ei 27%

Mahdollisesti

Analyysi: Tassa kysymyksessa selkea enemmisto vastasi oikein, eli 87 %. Tama tarkoittaa, ettei
kysymysta tarvitse valttamatta paivittda. 10,2 % kuitenkin vastasi Mahdollisesti, joka voi tarkoittaa
heidan miettineen juridisia asioita. Tassa tapauksessa ne tarkoittavat lomien muodostumisien ja
muiden asiaan kuuluvien tietojen ilmoitusvelvollisuutta, seka tyontekijdiden kuulemisen velvolli-

suutta. Vastaajat voivat miettia, onko naita asioita laiminlyGty.
Vastaukset sovelluksessa:

Kylla — Vaarin. Kun tydnantaja on ilmoittanut lomien muodostumisesta asianmukaisesti ja tasa-
arvoisesti seka kuullut tydntekijoitdan, on tydnantaja velvollinen muodostamaan lomat seka tyonte-
kijoita, etta yritysta palvelevalla tavalla. Jos useampi tydntekija on toivonut lomansa samalle ajan-
kohdalle, voi yrityksella olla kaytantona tarkistella aikaisempina vuosina myonnettyja lomia. Tama
voi vaikuttaa siihen, mydnnetaanko lomaa edellisvuosien mukaisesti. Lue lisda Vuosilomalaista

taalta.
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Ei — Oikein. Lomat eivat muodostu joka vuosi samalla tavalla, etenkin jos tydntekijéitd on paljon.
Tyonantajan tulee ottaa huomioon kaikkien toiveet ja muodostaa lomat mahdollisimman hyvin nii-
den mukaan. Lomat eivat kuitenkaan voi vaikuttaa negatiivisesti yrityksen toimintaa, joten tyonan-

tajan on myds varmistettava yrityksen toiminnan jatkuminen. Lue lisda lomien vaikutuksesta tyon-

tekijan jaksamiseen taalta.

Mahdollisen uuden kysymyksen muoto: En saanut kesalomaa haluamalleni ajalle, vaikka olen
joka vuosi aikaisemmin saanut. Esihenkildni perusteli tdman minulle sisdisessa kanavissamme ol-

leen, lomaperiaatteiden muutosilmoituksen kautta. Onko tapahtunut kiusaamista?
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