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Bookers Groupin héirinté- ja konfliktitilanteiden ratkaisuohjeistus on osa yrityksen tavoitetta
kehittyd hyvéna ja turvallisena tyopaikkana. Henkiloston ohjeistuksia ja esihenkildiden tyo-
kaluja pyritdén kehittaméadn aktiivisesti tasapuolisuuden ja paremman tyontekijakokemuksen
tuottamiseksi.

Ty6n tavoitteena oli tuottaa tilaajalle selkeidt ohjeet hdirintatilanteisiin. Esihenkil6ille oma
kattava ohje, joka sisdltdd my0s toimintaohjeet ja prosessin, joiden avulla kukin tietdd miten
héirintitilanteissa kuuluu toimia ja miten niitd pyritdén ratkaisemaan. TyOntekijoille oma oh-
jeensa, jotta kaikille on selvdi, miten saa apua, jos joutuu itse héirityksi tai huomaa jotakuta
toista héirittdvin.

Alkuperdisen tavoitteen tdyttdmisen liséksi kokonaisuutta tukemaan syntyi ratkaisuohje kon-
fliktitilanteisiin. Vaikka héirinté ja konfliktit joskus liittyvit toisiinsa, toisin kuin hédirintaa,
konflikteja esiintyy usein, ja saakin esiintyd, tyOyhteisossd. Parempi ymmarrys konflikteista,
niiden kuulumisesta ihmisten véliseen interaktioon ja sen hyvédksyminen, etti niin on, hel-
pottaa yksittdisen esihenkilon péivittdisjohtamistyotd. Joskus konflikteissa on kyse siité, ettd
ihmiset ovat innostuneita tydstddn ja tyoyhteisostddn, haluavat vaikuttaa niihin ja yrittdvit
ajaa omasta ndkokulmastaan parasta lopputulosta, joten he ovat siksi my0s valmiita asettu-
maan joskus poikkiteloin toisten tielle.

Kattava perehtyminen aiheesta aiemmin tuotettuun tietoon kirjallisuuden ja internetldhteiden
kautta johti hyvin tietoperustan omaksumiseen. Sen pohjalta tein tilaajan henkilostolle kyse-
lytutkimuksen, vastaavien ohjeistusten vertailututkimuksen ja lopuksi syntyi yhdistelma ylla
mainituista ratkaisukokonaisuuksista.

Konkreettisimpana tuotoksena tilaaja sai yksityiskohtaisen ratkaisuohjeistuksen niin héi-
rintd- kuin konfliktitilanteidenkin kisittelyyn. Lisétuotteena heille syntyi my0s vastuullisem-
man tilan ohjeistus, jolla voidaan vaikuttaa positiivisesti myo0s tilaajan sidosryhmiin tapahtu-
missa ja tilaisuuksissa. Ohjeet on mahdollista adaptoida myds muihin yrityksiin tai yhteisoi-
hin, joten kehittimistyon tuotos on laajemminkin hyddynnettévissa.

Asiasanat: hiirintd, konfliktinratkaisu, ohjeet, ratkaisukeskeisyys, vastuullisuus
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Bookers Group's harassment and conflict resolution guidelines are a part of the company's
goal to develop as a good and safe workplace. The aim is to actively develop personnel
guidelines and supervisor tools in order to produce fairness and a better employee experience.

The aim was to provide the client with clear instructions for harassment situations. For su-
pervisors, a comprehensive guide that also includes step-by-step instructions and a process
to help everyone in dealing with harassment situations. There’s also a set of instructions for
employees so that everyone is clear on how to get help if they get harassed or notice someone
else being harassed.

In addition to fulfilling the original goal, the final product includes resolution guidelines to
conflict situations. Although harassment and conflict are sometimes related, unlike harass-
ment, conflicts often occur, and may occur, in the work community. A better understanding
of conflicts, how they relate to human interaction, and the acceptance that it is perfectly nor-
mal, will help facilitate the day-to-day management for all supervisors. Sometimes conflicts
are about the fact that people are enthusiastic about their work and their work community,
want to influence them and try to achieve the best outcome from their own point of view, so
they are therefore also ready to put themselves in the way of others.

Extensive research of literature and reading into online materials of the subjects led to a solid
understanding on the matters of harassment and conflicts. I conducted a survey of the client's
personnel, built a comparative study of similar sets of instructions and a fusion of the afore-
mentioned guidelines was formed in cooperation with the client.

As the most concrete result, the client received detailed solution-oriented instructions for
handling both harassment and conflict situations, but as an additional side product, account-
able space guidelines that can also have a positive influence on the client's stakeholders at
events and other occasions. The guidelines can also be adjusted and adapted to other compa-
nies or communities so the output of the work can be utilized more widely.

Keywords: accountability, conflict resolution, harassment, instructions, solution orientation
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1 JOHDANTO

Tamain opinndytetyon tarkoituksena on kehittia tilaajan tarpeisiin ratkaisuohjeistus hairinti- ja
konfliktitilanteiden ratkaisuun sekd muodostaa turvallisemman tilan ohjeistus tapahtumia ja ti-
laisuuksia ohjaavaksi sdédnndstoksi. Keskityn opinndytetydssi taustoituksen ja tutkimisen osalta

ensisijaisesti hdirintdin rajatakseni opinniytetyon laajuutta.

Lénsimainen yhteiskuntamme tuomitsee hdirinnén kaikissa muodoissaan eettisissi ja moraali-
sissa sddnnoissd selkedsti. Hiirintd on sateenvarjotermi, mutta useimmiten silld viitataan ni-
menomaan seksuaaliseen- tai sukupuoliseen hiirintddn. Seksuaalista ja sukupuolista hairintdd
esiintyy kaikenlaisissa yhteisoissd, kuten tydeldméssi, jossa se on myds yksi tasa-arvon toteu-
tumisen esteistd. Tyoeldmaissd seksuaalinen hdirintd kohdistuu erityisesti naisiin, nuoriin ja vi-
hemmistoryhmiin kuuluviin. Joillain aloilla, kuten esimerkiksi palvelu- ja hoitotydssi, tdllainen

epatoivottu kdytds on merkittavisti muita yleisempad (Kukka 2021).

Seksuaalinen héirinté on tdnd kevaana ollut jélleen kotimaisessa mediassa otsikoissa, erityisesti
Suomen Olympiakomiteassa paljastuneen hiirintdtapauksen vuoksi (YLE 2022). On ilmeisti,
ettd vaikka viimeisten sadan vuoden kuluessa ihmis- ja tasa-arvoissa on edistytty yhteiskunnal-
lisella, itse asiassa koko ihmiskunnan tasolla merkittdvésti, aihetta on edelleen tarkedd pitdd
esilld myos nyt 2020-luvulla. Hollannista elokuussa tullut uutinen (YLE 2022b), yliopistojen
osakuntien kautta yhteiskuntaan ja yhteiskunnallisten vaikuttajien piireihin varsin syvélle pe-
siytyneestd seksismisti, kertoo huolestuttavaa tarinaa siitd tyon madristd, mika hairinndstd va-

paan yhteiskunnan ja todellisen tasa-arvon saavuttamiseksi on vield tehtdvéna.

TyOyhteisoissd, kuten kaikessa ihmisten vélisessd vuorovaikutuksessa, syntyy konflikteja. Oi-
kein kisiteltyind konflikteissa piilee aina mahdollisuuksia, joten on hyddyllisintd hyviksya nii-
den olemassaolo ja ennalta varautua kiyttiméan niiden selvittdmiseen tarvittava aika ja vaiva.
Siten kehittymiseen, kehittdmiseen ja oppimiseen saattaa 16ytyd uusia kulmia ja ndkemyksia,

jotka muuten jdisivit ilmaisematta.

Konflikteja kisittelevéssé tutkimuksessa sekd konfliktinratkaisu- ja sovittelukdytdnndissd ko-
rostetaan dialogia ja osapuolten vilisen ymmarryksen lisddmistd. (esim. Sitra 2017 ja Hirvonen
2019, 444) Tama pitee kaikenlaisten ja kaiken tasoisten konfliktien ratkaisemiseen. Mitd vé-
hemmén ymmarrdmme ja tunnemme toista osapuolta ja hdnen nikemystddn, sitd vaikeampi

meiddn on my0s kokea mydtdtuntoa toista kohtaan.
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Sain kehittimistyon toimeksiantajaksi Bookers Groupin, jossa olen itse tyoskennellyt 2010-
luvun puolivilissé. Siten tunsin entuudestaan yrityksen toimintatapoja sekéd avainhenkildstoa.
Keskustelin yrityksen omistajien kanssa mahdollisuudesta opinndyteyhteistyohon jo opinnot
aloitettuani ja opinndytetyOvaiheeseen edetessd oli helppoa kdynnistdd yhteistyd. Mahdolli-
suuksia haarukoitiin keskustelussa Bookersin henkilostéjohtajan kanssa ja parin vaihtoehdon

joukosta tirkedksi kehityskohteeksi nousi ratkaisuohjeistus hdirintitilanteisiin.

Ihmisen mielen ja kehon yhteyden merkitys, ihmisen psykofyysinen kokonaisuus ymmarretdin
tyOeldmassé jatkuvasti paremmin. Kaikkia meitd helpottaa ymmérrys siitd, ettd ihminen ei ole
kone ja, ettd sekd mielen ja kehon hyvinvoinnista on huolehdittava kokonaisvaltaisesti. Tyon-
teon menetelmien ja johtamisen kehittyessd, ja niisté julkaistujen tutkimusten kautta, on todettu,
ettd thminen ei voi hyvin ollessaan taylorilaisittain maksimaalisesti tehostetussa mekaanisesti

johdetussa organisaatiossa “’vain rattaana koneistossa.” (Vuori, 2016)

Me kaikki kaipaamme tyoltd merkityksellisyyttd ja mahdollisuuksia vaikuttamiseen. Ty0Osséd
suoriutumiseen vaikuttavat merkittdvésti varsinaisten tyotehtdvien ohella my0s tydskentely-
ympéristd ja sen erindiset osa-alueet. Tydntekijoiden on mahdollista keskittyd toihinsd parem-
min, jos ympéristd saadaan pidettyd suhteellisen muuttumattomana poistamalla turhat kuormi-
tustekijit. (Tampereen yliopisto, 2022.) Siten tyoympariston kuormitustekijoiden kartoittami-

nen onkin nykydin ehdottoman kannattavaa.

Yksi merkittivimmistd kuormitustekijoistd on turvallisuus. Tédssd kontekstissa se on psykolo-
ginen turvallisuus, joka on tyontekijén hyvinvoinnin kannalta merkittiva tekija. Turvallisuuden
minimitaso madritellddn sdadoksin, mutta monille toimialoille on neuvoteltu lakeja ja asetuksia

tdydentdvid sopimuksia. (Médkinen & Rity, 2019 13-14.)

Maslown tarvehierarkiapyramidissa (kuvio 1), joka asettaa ihmisen perustarpeet toistensa
paille rakentuvaksi kokonaisuudeksi, turvallisuus on tirkeimpéni heti hengissd pysymiselle
valttdmattomien edellytysten jdlkeen. Vasta turvallisuuden edellytysten tayttyessd on mahdol-
lista rakentaa yhteyttd ja kognitiivista kapasiteettia vaativia elimén osa-alueita. [hminen tarvit-
see kokonaisvaltaista turvallisuuden tunnetta voidakseen olla tuottava jdsen yhteisOssdén.

Luonnollisesti se pitee myos tyOyhteisoon.
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morality,
creativity,
spontaneity,
problem solving,
lack of prejudice,
acceptance of facts

self-esteem,
confidence, achievement,
respect of others, respect by others
/ friendship, family, sexual intimacy \
security of body, of employment, of resources,
of morality, of the family, of health, of property

Physiological breathing, food, water, sex, sleep, homeostasis,z(ﬂ

Kuvio 1. Maslown tarvehierarkia (Wikipedia)

Self-actualization

Tamain opinndytetyon tarkoitus on uusien ratkaisuohjeistusten ja suositusten kautta auttaa Boo-
kersia kehittyméén avoimena ja turvallisena tyopaikkana. Ne toimivat tyokaluna esihenkil6ille
ja ohjenuorana henkilostolle. Uudet ohjeistukset auttavat myods mééritteleméddn rajoja, joiden
sisédlld toimitaan, ja niitd eettisid pelisdéntdjd, joita koko henkildstdd velvoitetaan noudatta-

maan.

Naitd uusia ohjeistuksia ei luonnollisesti kannata esitelld vain nddn vuoksi, vaan kehittyvilla
tyOilmapiirilld ja psykologista turvallisuutta tarjoavalla tydympéristolld voidaan edistdd keskit-

tymisti oleellisimpaan, itse tyohon.
Sivutuotteena kehittyy moni yrityksen toiminnan tunnuslukuihin vaikuttava taustatekijé, kuten

1. henkildston viihtyvyys — vihemmén vaihtuvuutta,
2. avoimempi tydilmapiiri — parempaa tiedonkulkua ja kehittyvéa toimintaa ja

3. yrityksen imago kumppanina ja tyGnantajana — paremmat kasvun edellytykset.

Opinndytetyoni tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten héirintdtapaukset voi kisitelld ja ratkaista?
2. Mitd konfliktitilanteiden ymmaértdmiseksi ja ratkaisemiseksi voidaan tehdd?

3. Miten organisaatio voi hydtyé vastuullisemman tilan periaatteista?
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2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY JA KEHITTAMISTARVE

2.1 Toimeksiantajan esittely

Bookers on 1991 perustettu myynnin ulkoistuksiin erikoistunut yritys tai "myyntipalveluyhtio”,
kuten he itse madrittelevit. Bookers palvelee erilaisilla aloilla toimivia keskikokoisia- ja suur-
yrityksid; asiakkaita ovat, tai ovat olleet, esimerkiksi Nets, Tori.fi, Elisa, S-Ryhma4 ja osa koti-

maisista vakuutusyhtioista.

Bookers Group -konserni koostuu viidesta tytaryhtiostid: Bookers Finland Oy, Bookers Connect
Oy, Lead Company Oy, Prime Blue Oy ja Mirus Solutions Oy. Bookers Group on 100-prosent-
tisesti kotimaisessa omistuksessa ja omistajat ovat pdivittdin mukana johtamassa ja kehitti-
massd Bookersin toimintaa. Vuonna 1991 perustetun Bookersin liikevaihto ylittdd 12 miljoonaa
euroa ja litketulos on reilusti positiivinen. Bookersin luottoluokitus edustaa vahvinta AAA

luokkaa. (Bookers, 2022.)

Yritys on kasvanut viime vuosina varsin nopeasti. Vuonna vield 2017 Bookersissa tyoskenteli
120 henked ja télld hetkelld, vuonna 2022, se ty6llistdd noin 270 myynnin ammattilaista. Yhtion
kasvutavoitteet ovat kovat; Bookersin tavoitelausuman mukaan liikevaihdossa pyritdin ylitta-
madn 24 miljoonaa euroa vuoden 2024 aikana. Toisin sanoen kunnianhimoisena tavoitteena on

tuplata liikevaihto tulevien kahden vuoden aikana.

Keski-ika yrityksessd on kohtuullisen alhainen, noin 30 vuotta, ja moni tyontekijd on tyduransa
alkutaipaleella tai jopa ensimmaéisessa tydpaikassa. Henkiloston kokemuspohjainen osaaminen
tydeldma- ja kommunikaatiotaidoissa on vaihtelevaa. Etenkin uudet, nuoret, tyontekijit tarvit-

sevat ndissi esihenkildiltddn opastusta, ohjeita ja tukea.

Bookersin henkildstostd 15 toimii esihenkildtehtdvissd, head- tai manager-tittelilld. Heidén li-
sdkseen toimii kymmenkunta “team leaderid” apuna tiimien pdivittdisjohtamisessa.

2.2 Kehittamistarve

Bookersin tavoitteena on kasvun mydté rakentaa yhdenmukaiset toimintatavat kaikkiin eri joh-
tamisen tilanteisiin, jotta myos jatkossa on mahdollista tarjota tyontekijdille turvallinen ja laa-

dukas organisaatio.
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Hairintd- ja konfliktitilanteiden késittelyyn ei toistaiseksi ole olemassa yhtenéista ohjeistusta ja
toimintamallia. Ohjeistuksen suunnittelu ja tekeminen on kuitenkin ollut henkilostéhallinnon

asialistalla, joten sen tydstdminen opinndytetyond oli molemmin puolin jérkevi ratkaisu.

Seksuaalista hdirintdd tai muita hiirintétilanteita on toistaiseksi ilmennyt henkilomééraan néh-
den vdhén, mutta yrityksen ja henkildstoméirdn kasvun jatkuessa on todenndkdistd, ettd niiti
tulee eteen nykyistd useammin. Tapauksia ollut vain muutama ja ne ovat onneksi vakavuusas-

teeltaan olleet sen verran lievid, ettd ne on pystytty hoitamaan sisdisesti.

Konflikteja ja ristiriitatilanteita “myynninnélkéisessd” myyjdyhteisdssd syntyy useammin. Ne
on helpompaa hyvéksyd, kun myonnetddn ja tunnistetaan, ettd téllaiset tormaykset kuuluvat
thmisyyteen. Kukin meista reagoi nithin kokemustensa ja oppiensa myd6téd, mutta vaihtelevalla
menestykselld, koska jokainen meisté on erilainen ja meilld on erilainen kokemus- ja osaamis-

tausta.

Yhteisen ja yksinkertaisen toimintamallin ja -ohjeen avulla konfliktien syntyminen ja olemas-
saolo on hyvéksyttdvimpad ja helpompaa tunnustaa. Sen ansiosta konflikteja on toivottavasti
jatkossa helpompaa késitelld ja nithin on my6s helpompi suhtautua. Konflikteissa piileviin hyo-
dyllisiin kehittdmisen mahdollisuuksiin kannattaa ennalta varautua. Niitd voi kédyttdd oppimi-

seen ja kehittymiseen.

Tamain opinndytetyon avulla Bookersille luodaan ohjeistukset ja toimintamallit hdirinté- ja kon-
fliktitilanteiden ehkiisyn ja késittelyn tueksi. Lisdksi turvallisemman tilan ohjeistuksen kautta
kéynnistetddn koko henkiloston oppimisprosessi, joka mahdollistaa entistékin toimivamman,

yhtendisemman ja tuottavamman tydyhteison kehittdmisen.
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3 TIETOPERUSTA

3.1 Hairinta

Yleisesti hyviksyttyjen tapojen vastainen toiminta tai kdyttdytyminen toista ihmisté kohtaan on
hdirintdd tai epéasiallista kohtelua. Kaikki jérjestelmallinen héirintd, jatkuva kielteinen kayt-
tdytyminen tai toiminta, joka aiheuttaa tyontekijén terveydelle haittaa tai vaaraa, on kielletty

tyoturvallisuuslain nojalla.
Tyo6suojeluhallinto méérittd4 hairinndn seuraavin esimerkein:

toistuva uhkailu

pelottelu

ilkedt ja vihjailevat viestit

viaheksyvit ja pilkkaavat puheet

tyOnteon jatkuva perusteeton arvostelu ja vaikeuttaminen
maineen tai aseman kyseenalaistaminen

tyOyhteisosta eristdminen

seksuaalinen hiirinta.

(Tydsuojeluhallinto 2022.)

Hairintd voi olla myds tyonjohto-oikeuden véirin kiyttdmistd, kuten esimerkiksi:

toistuva perusteeton puuttuminen tyontekoon
tyOtehtidvien laadun tai maarian perusteeton muuttaminen
sovittujen tydehtojen muuttaminen laittomin perustein
epdasiallinen tyonjohtovallan kdyttdminen

noyryyttiva kiskyjen antaminen.
(Tydsuojeluhallinto 2022.)

Tyonantajan on seurattava tydpaikalla mahdollisesti esiintyvéé hdirintdd, johon on myds oma-
aloitteisesti puututtava viipyméttd. Yleensd héirintdtapaukset ovat ratkaistavissa helpoimmin,
mitd aikaisemmin niihin puututaan. Hyvilld ty6- ja pelisddnnoilld”, niiden perehdyttdmiselld
henkil6stolle ja painottamalla johdonmukaista puuttumista, hdirintdd voi ennaltachkaisti tehok-

kaasti. (Tyosuojeluhallinto 2022.)

Useampi Suomen laki késittelee héirintdé. Aina ei ole yksiselitteistd minka lain perusteella asiaa
kasitellddn tai pitdisi késitelld. Lakien miairitelmait ovat pdéllekkaisii ja eri viranomaiset sovel-
tavat niitd samanaikaisesti. Odotettavissa kuitenkin on, etté laintulkinnat tismentyvit, kun niitd
tulkitaan ja sovelletaan oikeudessa kéytdnnon tapauksiin. Henkil6lle voidaan tédlld hetkelld

madritd korvauksia, tai tydnantaja voi joutua maksajaksi, samaan aikaan eri lakien perusteella.
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Tamain vuoksi hdirintdtapausten késittely, kuten héirinnidn uhrin asemakin, voivat siksi tuntua

tyOyhteisoisséd hankalilta. (Pyykonen & Pyykonen 2019, 6-7.)
Lait, joissa erityisesti kasitelldan hairintaa:

e Laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta (609/1986)
e Rikoslaki (39/1889)

e Tyodturvallisuuslaki (738/2002)

e Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014)

Selkeimmin seksuaalisen hdirinndn madrittaa tasa-arvolain 7 §:

Seksuaalisella hairinnilla tarkoitetaan tissé laissa sanallista, sanatonta tai fyysisti,
luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua kéytostd, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasial-
lisesti loukataan henkilon henkisté tai fyysistd koskemattomuutta erityisesti luo-
malla uhkaava, vihamielinen, halventava, ndyryyttdva tai ahdistava ilmapiiri.

Lisdksi tyoturvallisuuslain 28 § sisdltdd midritelmén, joka késittdd my0s seksuaalisen héirin-
nan:
Jos tyOssi esiintyy tyontekijadn kohdistuvaa hénen terveydelleen haittaa tai vaaraa
aitheuttavaa hiirintii tai muuta epdasiallista kohtelua, tydnantajan on asiasta tiedon

saatuaan kéytettdvissdén olevin keinoin ryhdyttivd toimiin epidkohdan poista-
miseksi.

Seksuaalista hdirintdd on tutkittu viime vuosina muun muassa lasten ja nuorten, tasa-arvon ja
rikosuhrien ndkokulmista. Etenkin #metoo-tapaukset ovat tuoneet laajoja hdirinnén vyyhteja
julkisuuteen vuodesta 2017 ldhtien, jolloin vuonna 2007 alkanut kampanja levisi kulovalkean
lailla (YLE 2017). Aihe on tétd kirjoittaessa jélleen kerran pinnalla julkisuudessa Suomen
Olympiakomitean huippu-urheiluyksikon johtajan, Mika Lehtiméen, jaétyd kiinni seksuaali-

sesta héirinnistd ja Olympiakomitean johdon tapaukseen liittyneestd peittelystd (YLE 2022).

Sosiaali- ja terveysministerion vuoden 2017 tasa-arvobarometrin mukaan seksuaalinen hiirinté
kohdistuu erityisesti alle 35-vuotiaisiin naisiin, joista yli puolet oli tutkimusta edeltdneiden kah-
den vuoden aikana kokenut seksuaalista hairintd4. Hairintdd kokevat kuitenkin myds miehet,
joista miltei viidennes oli kokenut seksuaalista hdirintd4. Eroja sukupuolten vililld on ldhinna
siind, ettd miehet pddasiassa hiiritsevit naisia, mutta michid héiritsevét yhtd lailla miehet ja
naiset. Vuodesta 2017 tasa-arvobarometri on mitannut myos tyOpaikoilla koettua hairintdd. Ky-
selyn tulosten mukaan tydpaikallaan seksuaalista tai sukupuolista hdirintdd oli havainnut 12

prosenttia, naiset useammin (15 %) kuin miehet (9 %). (Tasa-arvobarometri 2017, 76.)
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Vaikka héirintéd ei fyysisestd maailmasta katoakaan, useimmiten sitd kohdataan nykypéivani
tietoverkoissa, joissa seksuaalinen hdirintd korostuu erityisesti naisten kohdalla. (Danielsson &

Nasi 2019.)

Aiheesta on kirjoitettu erityisesti 2010-luvulla useita kirjoja, jotka késittelevét aihetta useim-
miten joko kiusaamistyyppisen héirinnin tai seksuaalisen hdirinndn nakdkulmasta, mutta ldhes-
tymiskulmasta riippumatta niissd muistetaan késitelld ilmioitd jonkin verran my0s kokonaisuu-
tena. Tdtd opinndytetyGtd varten luin neljé erityisesti hdirintddn keskittynytta kirjaa, joista sel-
keimpéand pidin Minea ja Mikko Pyykdsen Seksuaalinen hiirintd tyOpaikalla -teosta (Edita
2019).

Lakien limittdisyyden vuoksi kriminalisoidun ja muiden lakien kieltimén héirinnén vélilld voi
olla vaikeaa tehdd eroa. Yksittdinen teko tai teot voivat esimerkiksi olla tyoturvallisuuslaissa
mainittua hirintii ja epéasiallista kohtelua, mutta my0s tasa-arvolaissa kiellettyd seksuaalista
héirintd4 ja syrjintdd. Uhrin oikeussuojan kannalta tilanne voi olla hankala. Joskus samaa asiaa
késittelee useampi viranomainen ja siksi uhrin voi olla vaikeaa hahmottaa, mik taho milloinkin
olisi vastuussa. Viranomaistoiminnan monimutkaisuus ja byrokratia saattavat pahimmassa ta-
pauksessa uuvuttaa uhrin, joka jattdd vésyessddn asian hoitamisen kesken. (Pyykénen & Pyy-

konen 2019, 7.)

Seksuaalisesta hdirinndsta puhuttaessa tdytyy pitdd mielessd, ettd kaikki teot, jotka tasa-arvolain
mukaan ovat hdirintd4, eivét vélttimatta ole sitd tyoturvallisuuslain ndkokulmasta. Tydsuojelu-
viranomainen ei valvo tasa-arvolakia, vaan sen valvonta kuuluu tasa-arvovaltuutetulle. (Alue-

hallintovirasto 2017.)

Tyo6turvallisuuslaki (738/2002) késittelee sekéd tyontekijén ettd tydnantajan velvollisuuksia héi-

rintddn liittyen:

TTL 18 § Tyontekijan yleiset velvollisuudet, 3. momentti:

hdirintdd ja muuta epdasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heiddn turvallisuudelleen
tai terveydelleen haittaa tai vaaraa.

TTL 28 § Héirinti:

Jos ty0ssi esiintyy tyontekijdén kohdistuvaa hénen terveydelleen haittaa tai vaaraa
aiheuttavaa héirint4a tai muuta epéasiallista kohtelua, tydnantajan on asiasta tiedon
saatuaan kéytettdvissddn olevin keinoin ryhdyttdva toimiin epidkohdan poista-
miseksi.
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Mika ei ole hiirintaa?

Kaikki huono kéyttdytyminen tydpaikalla ei ole tydturvallisuuslaissa tarkoitettua terveydelle
vaaraa aiheuttavaa héirintda tai muuta epdasiallista kohtelua. Véhiiset, yksittiiset teot, kuten
satunnaiset epdasialliset puheet tai mielipide-erot, eivit ole héirintié (Tyosuojeluhallinto 2022).
Téssd tiytyy korostaa erityisesti ohjeen mukaista vaaran aiheuttamista terveydelle. Sen tosi-
asiallisuus vaikuttaa merkittdvisti esimerkiksi tyonantajan mahdollisuuksiin jatkotoimenpi-
teissd. Lisdksi sen toteen ndyttdminen on mahdollisessa juridisessa menettelyssd avainasemassa

uhrin oikeusturvan toteutumisen kannalta.

Joskus tyonantajan tyonjohto-oikeuteen perustuvat paatokset ja toimet voidaan kokea epédasial-
lisiksi. TyOnantajalla kuitenkin on oikeus ja velvollisuus suunnitella, johtaa ja valvoa tyonte-
koa. TyOnantaja padttda tyotehtivien laadusta, laajuudesta ja tyotavoista sekd muista tydpaikan

toimintatavoista.
Hairintds eivit siten ole esimerkiksi

e tyOnantajan tyGtd ja tyonjohtoa koskevat asialliset, perustellut padtokset ja
ohjeet,

tyOn ja tyOyhteison ongelmien yhteinen kisittely,

perusteltu puuttuminen tydsuoritukseen,

varoituksen antaminen perustellusta syysta tai

tyontekijan ohjaus tyokyvyn arviointiin perustellusta syysté.
(Ty06suojeluhallinto 2022.)

Seksuaalinen ja sukupuolinen hiirinti

Seksuaalinen hiirintd on sanallista, sanatonta tai fyysistd seksuaalista epdtoivottua kiyttayty-
mistd, joka tarkoituksellisesti tai faktisesti loukkaa merkittdvasti henkilon henkisti tai fyysistéd
koskemattomuutta uhkaavalla, vihamieliselld, halventavalla, ndyryyttavalla tavalla. Seksuaali-
nen héirintd voi ilmeté esimerkiksi sukupuolisesti vihjailevina eleiné tai ilmeind, hirskiné pu-
heena, kaksimielisin vitseini tai toisen fyysistd ulkomuotoa tai -asua tai yksityiseldméé kos-
kevina huomautuksina tai kysymyksini. Lisdksi se voi ilmetd erilaisten medioiden vélityksella,
kuten pornoaineiston, kirjeiden, viestien tai puhelinsoittojen kautta. Seksuaaliseksi hdirinnéksi
luetaan my0s fyysinen koskettelu, sukupuoliyhteyttd tai muuta sukupuolista kanssakdymisti
koskevat ehdotukset tai vaatimukset ja pahimpana, raiskaus tai sen yritys. (Tasa-arvovaltuute-
tun tietopankki 2022.) Edelld mainittua koskettelua kutsutaan laissa seksuaaliseksi ahdisteluksi

ja siitd voidaan tuomita sakkoon tai vankeusrangaistukseen (Rikoslaki 509/2014).
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Sukupuolinen hiirintd perustuu henkilon sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai niiden ilmai-
suun liittyvdén epatoivottuun kéyttdytymiseen. Se ei vélttiméttd ole luonteeltaan seksuaalista,
mutta sithen patevit samat mééreet, kuten edelld seksuaaliseen hdirintdén. Sukupuoleen perus-
tuva héirinté voi ilmeté esimerkiksi halventavana puheena toisesta sukupuolesta tai muulla ta-
voin alentamalla toista sukupuolta. Sukupuoliseksi hiirinndksi luetaan myos tyopaikka- tai
koulukiusaaminen silloin, kun se perustuu kiusatun sukupuoleen. (Tasa-arvovaltuutetun tieto-

pankki 2022.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen mukaan seksuaalinen héirinté ja hiirintd sukupuolen pe-
rusteella ovat tasa-arvolain tarkoittamaa syrjintdd. Ympdaristd ei muuta tilannetta eli hdirintd on
héirintdd ympdéristostd riippumatta, esimerkiksi tyOpaikalla tai sosiaalisessa mediassa. (THL

2022.)
Muu héirinta

Seksuaalisen tai sukupuolisen hdirinnén ulkopuolelle jad muu héirinté, jota voidaan kutsua
my0s kiusaamiseksi. Kiusaaminen on kuitenkin kdytdnndssé kansankielinen termi hédirinnélle.
Rikoslaki ei méadrittele kiusaamista, mutta kiusaaminen voi tayttdd pahoinpitelyn edellytykset
ja siten olla rikoslain mukaan rangaistavaa. Ruumiillisten tai henkisten héirintdtapausten voi-
daan usein todentaa osuvan mairitelméllisesti rikoslain tarkoittamaan pahoinpitelyyn. Sen pe-

rusteella voi olla kyse rikoksesta, eikd pelkéstdén” kiusaamisesta tai hdirinnasta.

Lain mukaan kyseessé on pahoinpitely, kun joku tekee toiselle ruumiillista vékivaltaa tai tél-
laista vakivaltaa tekemittd vahingoittaa toisen terveyttd, aiheuttaa toiselle kipua tai saattaa toi-
sen tiedottomaan tai muuhun vastaavaan tilaan. Henkisen vikivallan tekeminen siis kuuluu
edelld esitettyyn méaritelmiin. Rikoksen edellytysten tidyttymisessd on oleellista tekijén tar-
koittama seuraus toisen vahingoittamisesta, sekd loukatun henkildkohtaisesti kokema vahinko.
Tyo6paikkakiusaaminen, toisin sanoen hdirintd, voi tiyttad rikoksen edellytykset, jos uhrin mie-
lenterveys vahingoittuu tekojen seurauksena. Pahoinpitelystd on rikoslain mukaan tuomittava
sakkoon tai vankeuteen enintdin kahdeksi vuodeksi. Myds pahoinpitelyn yritys on rangaistava.

Pahoinpitelystd on myos lievd tekomuoto, josta voidaan tuomita sakkoa.

Rikoksen uhrin, jos hdirintdtapaus késitellddn pahoinpitelynd, on mahdollista vaatia rikoksen-
tekijéltd korvausta mahdollisesta henkisestd kédrsimyksestd. Uhrille korvataan vain todellinen,

toteen ndytetty vahinko, joka on pystyttdva todistamaan. Fyysinen vahinko voidaan osoittaa
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esimerkiksi ladkarin lausunnolla. Henkinen vahinko voidaan myos néyttda toteen ldadkarin lau-

sunnolla esimerkiksi hdirinndn seurauksena uhrille aiheutuneista mielenterveysongelmista.
Hairintidin liittyvit seuraamukset ja kurinpitomenettelyt

TyOnantajan puolesta hiiritsijdlle voidaan antaa varoitus, tydsuhde voidaan irtisanoa tai pahim-
missa tapauksissa tyosuhde voidaan my0s purkaa, joka on rajuin toimenpide, mihin tyonantaja

voi hédirintdtapauksissa ryhtya.

Seppo Koskisen valaisevassa artikkelissa ”Seksuaalinen héirintd paittdmisperusteena” selvite-
tédén seikkaperdisesti ja oikeustapauksiin viitaten ne edellytykset mitkd kurinpitomenettelyihin
liittyvat ja minkélaisia haasteita niihin liittyy. Kéytdnndssa irtisanominen edellyttdé asiallista
ja painavaa syytd ja, ettd ldhtokohtaisesti tyontekijdd on ensin varoitettu ja tyonantaja on my0s
arvioinut mahdollisuudet muun tyon tarjoamiseen tyontekijdlle. Kaikki epdasiallinen ja sopi-
maton seksuaalinen kdyttdytyminen ei siis riitd edes irtisanomisperusteeksi. Vaikka héirintddan
suhtaudutaankin periaatteessa ankarasti, tyonantajan on mahdollisuuksiensa mukaan pyrittiva

kayttdmadn ensin mahdollisimman lievdé seuraamusta. (Koskinen 2016.)

Yksittdinen vdhdinen héirinté ei ldhtokohtaisesti anna tydnantajalle oikeutta irtisanoa tydsopi-
musta. Teon yksittdisyys on helppoa tunnistaa, mutta hdirinnén vahéisyyttd on vaikeampi arvi-
oida. Esimerkiksi seksuaalinen héirinta voi olla vahaisti, vaikka se olisikin kiistatta moitittavaa.
Hairinndn vakavammissa muodoissa teot toistuvat ja ovat puolueettomasti arvioiden painosta-

via. (mt. 2016.)

Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu puuttua tyén tekemisen edellytyksid vaarantavaan oloti-
laan ja kaikin mahdollisin tavoin pyrkid poistamaan kyseinen uhka. Héirintdén syyllistyneen
tyontekijan passiivisuus asian hoidossa (esimerkiksi asian selvittdmisestd kieltdytyminen) hel-
pottaa tydsuhteen paittdmiskynnyksen ylittymistd. Seksuaalisen héirinndn moitittavuutta tyo-
paikalla kiistatta ja olennaisesti lisdd sen toistuminen vastustelusta ja varoituksesta huolimatta.

(mt. 2016.)

Asioiden toteen ndyttdminen tai tulkitseminen on joissakin tapauksissa, esimerkiksi tyOpaikan
ulkopuolella, varsin hankalaa ja ndissd tapauksissa on oltava erityisen tarkka todisteiden ja nii-
den arvioinnin suhteen, oli kyse sitten epdasiallisesta tai rikollisesta kédyttdytymisesti. Oikeu-
teen irtisanoa tai purkaa tyosuhde liittyy merkittdvid kohtuuden, laiminlyontien ja asioiden to-

teenndyttimisen velvollisuuksia, joten niissd on syyta olla varovainen.
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Péittiminen edellyttdd kuitenkin kaikissa tilanteissa tydsopimuslain asettaman
kynnyksen (asiallinen ja painava syy) ylittymistd seké varoitusta ja muun tyon tar-
joamista koskevien velvoitteiden sekd péédttimismenettelysddnndsten noudatta-
mista. (mt.2016.)

Viisainta on konsultoida aihepiiriin perehtynyttd juristia ennen paitdksentekoa ja toimenpiteita,

jos ndyttad siltd, ettd hdiritsijélle on perusteltua antaa varoitusta vakavampi seuraamus.
Hiirinnisti aiheutuvat riskit

Hairinnéstd aiheutuu merkittivia riskejd, jotka yritystoiminnassa tavalla tai toisella nikyvit yri-
tyksen taloudellisten menestymisedellytysten heikentymisend. Taloudellisten vaikutusten pi-
tdisi olla korkeintaan toissijaisia, kun kokonaisuutena puhutaan ihmisten ja yhteison hyvinvoin-
nista, mutta liike-eldmén ndkokulmasta talousvaikutuksilla on usein suuri merkitys. Kaikilla
seuraavilla riskeilld on toteutuessaan merkittdvia taloudellisia vaikutuksia yritykselle. Yksit-
tdistd tyontekijda tarkastellessa niitd riskejd ovat esimerkiksi jaksaminen, tyokyky ja terveys.
Tyontekijdn ndkokulmasta riskind on myds tyduran kehityksen voi kérsiminen, jos tyodssi ei
pysty toimimaan ja tyOstd pois jéttdytyminen herdttdd kysymyksid tyGuraa tarkasteltaessa.
Tyonantajan ndkokulmasta hdirintd aiheuttaa merkittavid kustannustekijoitd, joita voivat olla
esimerkiksi sairausajan palkka, sijaisen hankkimisen kustannukset, maksetut ylityokorvaukset
tai uusien tyontekijoiden rekrytoinnin ja perehdytyksen kustannukset. Héirintd saa myds par-
haat osaajat vaihtamaan tyopaikkaa; heiddn on yleensé helppoa tydllistyd muuallakin. Liséksi

heikko ty6ilmapiiri vihentdd osaamisen jakamista.

Eldkeyhtiot tarjoavat asiakkailleen tydkaluja, muun muassa erilaisia laskureita, tyokyvyn ylla-
pitdmiseen ja henkildstostd huolehtimiseen liittyen. Tydeldkevakuutusyhtié Varman laskurilla
arvioituna 250 henked tyollistdvin tydnantajan vuosittainen poissaolopdivien kokonaiskustan-
nus on yli 1,2 MEUR, jos henkiloston keskiansio on 3000 euroa ja poissaoloprosentti on 4,5

(Keskindinen tyoeldkevakuutusyhtio Varma 2022).
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Poissaolokustannusten arvioiminen

Yrityksen henkilomaara * Henkil6ston keskiansio (brutto) * Poissaolopdivien kokonaiskustannus Yhden poissaolopéivan hinta

€/kk 1210950 €/vuosi 476¢

Laskettu kun poissaoloprosentti = 4,50 %, eli 2 543 poissaolopdivda vuodessa
ja 10,2 poissaolopdivaa per tyontekija.

‘ 250 henkiloa ‘ 3000

Vuotuinen poissaoloprosentti Vuotuiset poissaolopdivat
TAI ‘

Ll

‘ 45 b tyopaivaa

Poissaolojen vahentamisesta koituvat saastot

10 % lasku poissaoloissa 20 % lasku poissaoloissa 30 % lasku poissaoloissa

121 095 €/vuosi 242 190 €/vuosi 363 285 €/vuosi

P loprosentti oissaoloprosentt
Laske 450 405 45 ) 45 3,15

Kuva 2. Poissaolokustannusten laskuri (Keskinédinen tydeldkevakuutusyhtio Varma 2022).

TyOyhteison ndkokulmasta héirintitapaukset aiheuttavat kysymyksié ja epavarmuutta. Tydyh-
teisO voi kokea, ettd pelisddntoji ei ole, niitd ei noudateta tai ne eivit toimi. Se voi johtaa klik-
kiytymiseen ja pienissd piireissd puhumiseen. Sellainen sy6 tyOyhteison yhtendisyyttd ja yh-
teistyokykyd. Tuollainen kollektiivinen kisitys, vaikka vdérdkin, on erityisen hankalaa korjata,
jos se padsee syntymédn tyoyhteisossd. Rehellinen, suora ja oikea-aikainen kommunikointi on-

kin erittain tiarkea keino nédiden riskien minimoinnissa.

Esihenkil6iden kohdalla riski voi olla moninkertainen, koska esihenkilon asema organisaatiossa
on usein yksittdistd tyontekijaa laajempi. Hairityksi tulleen esihenkilon tyokyvyn heikentymi-
nen voi nikya esimerkiksi ydinosaamisen tai johtamisen puuttumisena tyOyhteisostd. Esihen-
kilo héiritsijand puolestaan aiheuttaa riskejd kokonaisuutena organisaation tavoitteiden saavut-
tamisen suhteen; vaikutukset voivat nidkyé esimerkiksi kommunikaatiossa, henkildiden vélisen

tyon vaikeutumisena, asioiden hoitamatta jddmisena tai johtamisen vaikeutumisena.

Hairinta voi aiheuttaa myds merkittivid asiakasriskejd. Organisaation tuotannon tai palvelujen
hiiriot tai laadun heikentyminen voi johtaa asiakkaiden siirtymiseen kilpailijoille. Yrityksen
kannalta hdirinnén julkisuuteen nouseminen voi olla merkittdva maineriski. Erityisesti, jos hii-
rintdtapausta ei ole hoidettu asianmukaisesti. Tdéma voi aiheuttaa merkittdvia taloudellisia ris-

kejd, jos asiakkaat tai yhteistyokumppanit eivit aloita tai jatka yhteisty6ta yrityksen kanssa.

3.2 Konfliktit — uhka vai mahdollisuus

Sana konflikti tulee latinan kielen sanasta conflictus, joka tarkoittaa yhteentormaystd. Konflikti

tarkoittaa kdytdnnossi henkildiden tai ryhmien vélille muodostunutta ongelmaa, ristiriitaa, joka
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usein halutaan ratkaista omaa etua tavoitellen, samalla toista osapuolta mititdiden. Lisdksi kon-
fliktiksi voidaan kuvailla haastavaa vuorovaikutustilannetta, jossa osapuolten vilill4 on toisis-
taan poikkeavia késityksid tai tarpeita, joita toisen toiminta jollain tavalla rajoittaa. (Ervasti
2017, 92-93) Internetldhteissad konfliktilla tarkoitetaan erimielisyyttd, ristiriitaa, etujen tai né-
kemysten yhteentormaystd, selkkausta tai yhteenottoa (Wikisanakirja, Suomisanakirja.fi, Wi-
kipedia). On huomioitava, ettd edelld kuvatut ristiriidat ja toisistaan poikkeavat késitykset eivét

valttamatti ole todellisuudessa olemassa, vaan ne voivat olla myos vadrinkasityksia.

Konfliktit liittyvit ihmisyyteen ja kohtaamme niitd kaikki aivan normaalissakin eldmédssamme
enemman tai vdhemmaén. Bowlbyn kiintymyssuhdeteoriaa (Sinkkonen 2004) mukaillen suhtau-
tumisemme konflikteihin liittyy suuresti lapsuuteemme ja sithen, miten ratkaisemme emotio-

naalisesti merkityksellisid konflikteja.

Empiirisen kokemukseni mukaan suomalaisessa tyoeldmaissa konflikteja pyritddn usein valtti-
madn, mikd saattaa edelliseen viitaten hyvinkin kummuta (onneksi jo pddosin menneestd) kult-
tuurillisesta tavastamme kasvattaa lapsia muun muassa lausahduksilla isot miehet eivit itke”,

414 ole tuollainen”, ole kiltti tyttd” ja niin edelleen.

Joskus turhien, pienten, konfliktien ’painaminen villaisella” onkin siind mielessd kaytdnnol-
listd, ettd tyontekijoiden ajatukset ja toiminta tiytyy ohjata oikeaan suuntaan ja pitda tyot kdyn-
nissd. Joskus samalla voi jddda késitteleméittd ongelma tai tilanne, joka my6hemmin tulee eteen
suurempana hankaluutena. Vanhan kansan viisaus ’parempi iso poru, kuin kytevi kauna” kan-
nattaa tdssd pitdd muistissa ja tarttua ennemmin hérkii sarvista tilanteen eteen sattuessa, kési-
telld asia kerralla ja siirtyd eteenpdin. Oma epdilykseni on, ettd monilla esihenkil6illd ei ole
riittdvad osaamista ja tietdmysta konfliktien ja tunteiden késittelyyn, minkd vuoksi on helpom-

paa toivoa ongelmien menevin pois, jos nithin ei kiinnitetd huomiota.

Helsingin yliopiston akateemisen viestinndn avuksi rakennetussa Kielijelppi-blogissa konflik-
tien ratkaisua kisitellddn ryhméviestintdédn liittyen. Blogissa nostetaan esiin viisi tyylid, joilla

konflikteihin suhtaudutaan:

1. Viilttely
a. Passiivinen konfliktinratkaisutyyli, jossa konfliktiin suhtaudutaan vé-
linpitdmattomasti.
b. Konfliktia viltellddn mm. kieltimélla sen olemassaolo tai vaihtamalla
puheenaihetta.

c. Vilttely on hyviksyttavad, jos ongelma on todella mitdton, eikd vaa-
rdn padtoksen teosta aiheudu haittaa.
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2. Mukautuminen
a. Konfliktin toinen osapuoli antaa periksi toiselle.
b. Kdéytetdédn, kun asia ei ole periksi antavalle osapuolelle tirked tai kun
osapuolten vilinen suhde on ongelmaa ja ratkaisua tirkeampi
3. Kilpailu
a. Aggressiivinen konfliktinratkaisutyyli, joka ei edisti yhteistyot.
b. Toinen osapuoli yrittdd dominoida ja pakottamalla runnoa ldpi omaa
nikokulmaansa.
c. Voidaan kéyttdd, mikéli omat tarpeet eivit muuten tule huomioiduksi.
4. Yhteistyo
a. Toimintaa ohjaa ajatus siitd, ettd on mahdollista tehdd paatoksid, jotka
tyydyttavit kaikkien osapuolten tarpeet
b. Tyolas ratkaisutyyli, eiké kaikkia miellyttdvaa ratkaisua ole aina mah-
dollista 16ytaa.
5. Kompromissi
a. Kaikki osapuolet luopuvat jostakin, jotta voidaan saada aikaan paras
mahdollinen ratkaisu.
b. Osapuolten tulee kokea, ettd kaikki ovat joustaneet.
(Kielijelppi 2022, perustuen Galanes et al. 2004 jaotteluun).

Konflikteihin perehtyessd voisi syventyd hyvin kokonaisvaltaisesti ihmisen kasvuun ja kehi-
tykseen, tunteisiin, niiden tunnistamiseen ja kdsittelytaitoihin ja esimerkiksi timin kokonaisuu-
den vaikutukseen yksilon kapasiteettiin tunnetilojen ymmarryksessé ja toisten tunteiden huo-
mioimisessa tai hyvdksymisessd. Konfliktien kasittelyyn liittyen, ratkaisuista puhumattakaan,
voisi sukeltaa syville sosiaalipsykologiaan, ihmisen kédyttdytymismalleihin, niiden vaikuttimiin
ja erilaisiin muihin psykologian suuntauksiin ja tutkimuksiin. AMK-opinnédytetyon rajauksista
(mm. tyOmaiird vastaa noin 15 opintopistettd) johtuen jouduin rajaamaan nididen asioiden tar-
kastelun tyon ulkopuolelle. Konflikteista ja niiden ratkaisusta voisi aivan hyvin tehdi kokonaan

erillisen tutkimustyon.
Sosiaalinen konstruktionismi konflikteissa

Kaytetyn kielen merkitystd konflikteihin liittyen ei voi vdhételld. Sosiaalisen konstruktionismin
maidrittelemédnd ihmisten toiminta ohjautuu kielellisesti rakentuvien ja jatkuvasti muuttuvien
merkitysten mukaisesti (Helkama et al. 2020). Sen vuoksi on tirkeéa kiinnittdd huomiota siihen
kieleen mill4 ristiriitatilanteista, haastamisesta ja kritiikistd puhutaan. Yhdistaimailld konfliktin
mahdolliseen negatiiviseen konnotaatioon myo0s positiivisen ajatuksen kehityksen ja muutok-

sen tavoittelusta, on helpompaa hyvéksyé néiden hankalampien hetkien 14pi kdyminen.

Konflikteja kdsittelevassa kirjassaan Kirsi Piha kéyttdéd termid “konfliktointi”, jolla hén viittaa

tarkoitushakuiseen konfliktien esiin nostamiseen ja késittelemiseen.
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”Konfliktointi tuntuu 1dhtokohtaisesti asialta, jota pitdd valttdd. On kuitenkin hyva
muistaa, ettd yrityksessé on aina konflikteja. Usein ne ovat piilossa ja kisittelemat-
tomind kytevét ja tuhoavat yrityksen kykyé toimia. Toisaalta rakentavan konflik-
toinnin aktiivinen mahdollistaminen tuottaa yritykseen uutta, pitdd sen muutosalyk-
kddna ja saa aikaan aitoa sitoutumista.” (Piha 2017, 60)

Piha suosittelee ottamaan kéyttoon konfliktointi-sanan yhteison arkiseen puheeseen. Kun kon-
fliktointi-sanaa kdytetddn haastamisen tai kritiikin antamisen hetkelld, on helpompi muistaa,
ettd tavoitteena on muutos ja toimivampi organisaatio. Pihan mukaan organisaatio, joka ei hy-
viksy konfliktointia, estid omaa kehitystddn. Parempaa sitoutumista luodaan, kun tyontekijat
saavat kertoa mielipiteensd ja heitd kuunnellaan. Konfliktoiva ihminen on yleensa kiinnostunut
organisaationsa suunnasta ja sen kehittimisesti. Piha sanoo organisaation johdon usein pitévin
itseddn avoimena ja kuuntelevana, mutta tyontekijin nikokulmasta konfliktoinnin kynnys on
yleensd korkea. Konfliktoinnin kynnyksen madaltamiseksi tiytyy purkaa pééttimisen hierar-
kiaa, antaa tyontekijoille autonomiaa ja lisdtd turvallisuuden tunnetta. Konfliktointia on pystyt-
tavé tekemiin ilman pelkoa hankalan ihmisen leimasta tai urakehityksen katkeamisesta. (Piha

2017.)

Normaalitilanteen ylldpitdminen taustalla kuplivasta konfliktista huolimatta siis yleensé johtaa
seisahtuneisuuteen ja hidastaa asioiden kehittymistd tai muuttumista. Siten esiin nouseva kon-
flikti saattaa olla paremminkin lahja kuin vitsaus, vaikka aina ei heti siltd nayttdisikdén. Kay-
tannossa tarvitaan uskallusta ja monenlaisia mielen tydkaluja, jotta konfliktin taustat voi ym-
martdd, purkaa ja paloitella. Vasta sitten konfliktin syyt ja seuraukset voi tehdd osapuolille ni-
kyviksi ja ymmarrettdviksi. Avaamisen ja késittelyn jdlkeen konfliktia voi hyodyntaa kehityk-

seen.

General Electricin legendaarisen johtajan, Jack Welchin, johtamisessa korostui “konstruktiivi-
nen konflikti”, jonka tavoitteena oli saada toisistaan poikkeavat ndkemykset pintaan. Welch
muutti GE:n pitkdan jatkuneen konformistisen linjan, koska ymmairsi vilpittdmyyden ja avoi-
muuden merkityksen yrityksen voimavarana. Jadkiekkoilijana Welch ymmarsi kevyen ja kovan
pelaamisen erot. Kovassa pelissd mennddn oma etu edelld ja yritetddn kaikkensa, toki sdantdjen
puitteissa. Peli kuitenkin jaa kaukaloon ja sen jdlkeen kuitenkin ollaan edelleen kavereita. Hin
kéytti samaa menetelmdd haastaessaan johtajiaan ja pakottaessaan nimé argumentoimaan ja
puolustamaan ndkemyksidén, siitdkin huolimatta, ettd olisi itse ollut mahdollisesti jo 1dhtokoh-
taisesti samaa mieltd. (Bower & Dial 3-4.) Ndin Welch sai eroteltua ”jyvit akanoista” ja samalla

onnistui myos vahvistamaan ajatusten esittdjien vakaumusta.
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Piha jakaa kirjassaan konfliktit neljddn tyyppiin:

1. Thmissuhdekonflikti: henkilokohtainen ihmisten vélinen ongelma (usein ih-
minen ndkee konfliktin henkilokohtaisena, vaikka kyse olisikin jostain alla
olevasta tyypistd)

2. Tehtavikonflikti: mité pitdisi tehdd? (esim. erimielisyydet projektin tavoit-
teessa)

3. Prosessikonflikti: miten pitdisi tehdd? (esim. eri tiimeilld voi olla eri nike-
mys samassa projektissa, tai eri tiiminjasenillé tiimin paitoksenteon tavasta)

4. Statuskonflikti: kuka paittid, kuka johtaa? (yleistd nykyisissd matalissa hie-
rarkioissa, konflikteja my0s syntyy helposti, jos virallisen johtajan lisdksi
ryhmadssé on henkinen johtaja, jonka ndkemysté pidetién arvossa).

(Piha 2017, 68.)

Konfliktit eivit ole pelkdstdéin ihmisten vilisid riitoja. Siten konfliktien erojen tunnistaminen
auttaa niiden késittelyssi ja johtaa parempiin ratkaisuihin. Yrityskulttuuri, jossa konfliktit liit-
tyvit padasiassa ihmissuhteisiin, on vield epdkypsa. Rakentavassa ja kehittdvissd konfliktoin-

nissa ei koskaan menna henkilokohtaisuuksiin. (Piha 2017.)
Dialogisuus konflikteissa

Konfliktien kasittely pohjaa dialogisuuteen. Dialogilla tarkoitetaan vuoropuhelua ja tapaa kom-
munikoida ja dialogisuus laajennettuna tarkoittaa moniddnistd maailmankuvaa ja kédsitysta siita,
kuinka ajattelemme ja suhtaudumme toisiin ihmisiin. Dialogissa tutkitaan eri nikdkulmia ja
etsitddn uusia vaihtoehtoja. Tavoitteena on, ettd osallistujat kasvattavat vuoropuhelussa ym-
marrystidn itsestdén ja muista. Erityisen tdrkedd dialogissa on vuorokuuntelu, jossa pyritddn
ymmartdméadn muiden ndkemyksid ja kokemuksia, mutta kuuntelemaan myos itseddan. (THL

2022.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen tietopaketti listaa dialogisuuden keskeiset periaatteet seu-

raavasti:

kuulluksi tuleminen

usko thmiseen
toiveikkuuden kokemus
luottamuksen luominen
epdvarmuuden sietiminen

uteliaisuus toisen toiseudesta.
(THL 2022.)
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Dialogi eroaa esimerkiksi viittelystd siind, ettd tavoitteena ei ole voittaa tai olla oikeassa tai
vadrassd, mika tekee siitd erinomaisen menetelmén ithmisten keskindisen ymmaértdmisen kehit-

tAmisessa.

Dialogin luonne selvidé parhaiten, kun sitd verrataan debattiin eli véittelyyn, poli-
tiikasta tuttuun keskustelumuotoon. Debatin tavoitteena on oman ndakdkannan puo-
lustaminen toista vdittiméa vastaan. Debatissa osallistujien puolustama kanta on
oikea ja vastapuolen kanta on ldhtokohtaisesti vdird. Oikeassa oleminen ja voitta-
minen muodostavat debatin perusdynamiikan, joka on usein voimakkaampi kuin
tarve 10ytdé paras ratkaisu. Debatissa viittely voidaan voittaa tai hédvitd, mutta dia-
logissa ei ole voittajia tai hdvidjid. Dialogissa ei ylipdatdédn ole tarkoitus olla oike-
assa tai vadrassa.

Arvojen priorisointi maérittdd, millainen pddtds lopputuloksen kannalta koetaan
parhaaksi. Debatti toimii yleensd arvokeskustelussa huonosti, kun taas dialogiset
menetelmadt voivat edistdd rajat ylittdvaa tilannetajua, lieventdd arvoristiriitoja sekd
lisdtd ymmarrystd kokonaisuuksista. (Holm et al. 2018.)

Holm ja kumppanit listaavat dialogin kdymiseen seuraavat edellytykset:

1. Osallistujat ovat dialogitilanteessa tasa-arvoisia.
2. Dialogi rakentuu toisten ndkokulmien aktiiviselle ja myd&téeldvalle kuuntelulle.

3. Dialogin osallistujien tulee olla valmiita omien taustaoletustensa tarkasteluun
ja kyseenalaistamiseen.

Dialogi on siis menetelméd kunkin taustaoletusten ja luokittelujen tutkimiseen. Dialogin avulla
on mahdollista keskustella ja tuoda omat ja muiden oletukset esiin, vaikka omat taustaoletukset

poikkeaisivat muiden osallistujien taustaoletuksista.

Keskustelu, jossa osallistujat ajavat omia kitkettyjé tarkoitusperiddn, eivitka pyri aitoon yhtei-
seen ymmarrykseen, ei voi muodostua aidoksi dialogiksi. Téllaisella keskustelulla on heikot
mahdollisuudet ratkoa perustavanlaatuisia ongelmia, koska osallistujat rajoittavat vuorovaiku-

tustaan ja ajatustensa ilmaisua, eivitka kaikki asiaan liittyvit ndkokannat tule siksi esiin.
Konfliktien Kkasittely ja ratkaiseminen

Konfliktien kisittely vaatii ammattitaitoa ja kokemusta, eika aivan vasta-alkajan kannata aina-
kaan ottaa konfliktitilanteen kisittelyd vastuulleen yksin. Késittelytilanteeseen kannattaa pyy-
tadkin mukaan joku, jolla on jo kokemusta konfliktien késittelysta tai tarvittaessa jopa amma-

tikseen dialogeja vetdvéd henkild. Suomessa on paljon hyvid sovittelun ammattilaisia, joiden
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osaamista kannattaa hyodyntda. Apua voi etsid muun muassa Suomen Sovittelufoorumi ry:n tai

Suomen tyonohjaajien ry:n kautta. (Sitra 2017.)

Sitran konfliktienratkaisuohjeistus konfliktitilanteiden késittelyyn ja ratkaisuun toimii seuraa-

valla mallilla:

1. Tapaaminen pohjustetaan ennakkokartoituksella, johon selvitetddn, ketka tarvitaan pai-
kalle ja mitéd aiheita kisitelladn. Asettamalla tavoite ennakkoon kaikille selvennetddn
mitd tapaamisella tavoitellaan. Aikaa varataan reilusti ja sovitaan etukéteen, kuinka jat-
ketaan, jos aikaa tarvitaan varattua enemman.

2. Varsinaisessa tapaamisessa kdydaan 1dpi, miksi on kokoonnuttu, kuinka keskustelu vie-
diin lapi ja milld tavoin osallistujien odotetaan toimivan. Keskustelussa noudatetaan
dialogista toimintatapaa, jossa kuunnellaan, kunnioitetaan, liitytdén toisten puheeseen,
kerrotaan asiat suoraan ja tuetaan erilaisia ndkokulmia. Vetdji ottaa oikeuden keskuste-
lun ohjaamiseen ja rajaamiseen. Liséksi korostetaan, ettd tavoitteena on toisen osapuo-
len ymmartdminen, mutta yhteisymmarrysté ei tarvitse saavuttaa.

3. Osapuolille annetaan yhdenvertaisesti aikaa ndkemystensi jakamiseen. Puheenvuorossa
olijaa ei saa keskeyttdd ja jokaisen on odotettava omaa vuoroaan. Apukysymyksid voi-
vat olla esimerkiksi “Mité tapahtui? Miltd sinusta tuntui? Miten toivot asian ratkaise-
miseksi?”

4. Jokaisen osapuolen puheenvuoron jélkeen tehddin yhteenveto, johon summataan mité
on sanottu, mistd ollaan yhtd mieltd ja mistd erimielisid. Ratkaisua ei ole pakko tavoi-
tella.

5. Viimeisena tutkitaan, onko asia selkedmpi ja tarvitseeko keskustelua jatkaa myohem-
min. Samalla sovitaan, miten konfliktin aitheen suhteen toimitaan.

(Sitra 2017.)

Turun yliopiston henkildston kehittdmispééllikon, Ismo Saarion mukaan sovittelussa ei haeta
syyllisid tai anneta tuomioita, vaan etsitdén sopua ja sovintoa. Tarkoitus on, ettd osallistujat itse
ratkaisevat riidan. Keskustelua fasilitoiva sovittelija ohjaa keskustelua, pyrkii auttamaan keski-
ndisen ymmarryksen syntymisté ja tukee siten sopimuksen syntymistd. Vaikka sovitteluun ryh-
dytdédn joskus haluttomasti, useimmat kuitenkin suostuvat mukaan, kun sovittelun luonne sel-

vennetddn heille. Aloitteen sovitteluun tekee tyypillisesti 1dhin esihenkild, mutta sovittelu ei
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luonnollisesti poista esihenkilon vastuuta normaalin keskusteluyhteyden ylldpitdmisestd. Tyo-
yhteison orastavat konfliktit kannattaa ratkaista mahdollisimman nopeasti osana péivittdisjoh-
tamista ja ottaa organisaatio tueksi vasta sitten, jos esihenkilon keinot loppuvat ja ongelmat

pitkittyvét. (Hautamiki 2015.)

3.3 Psykologinen turvallisuus tyoyhteisossa

Psykologisen turvallisuuden tunne yksilokohtaisesti ja kollektiivisesti koostuu monesta osate-
kijastd. Niitd ovat muun muassa yrityskulttuuri, normit, johtaminen, palkitseminen ja tyotavat.
Ne vaikuttavat tydyhteison ilmapiiriin, joka puolestaan vaikuttaa henkildston tunteisiin, joilla
on taipumus interaktiossa tarttua toisiin, niin hyvéssa kuin pahassakin. (MIELI Suomen Mie-

lenterveys ry 2021.)

Kansainvilisesti tunnettu ja arvostettu yrityskulttuurin asiantuntija- ja mittausyritys, Great
Place to Work, jasentdd psykologisen turvallisuuden kokemukseksi siitd, ettd ajatusten, kysy-
mysten, huolien tai virheiden esiintuominen tyOpaikalla ei johda eristdmiseen, rankaisemiseen
tai nolaamiseen. Kun se kokemus kattaa myos tyontekijdn mahdollisuudet kehittdd toimintaa,
tuoda esiin epédkohtia ja esittdd muutosideoita, se ilmenee stressin vihentymisend, tyotyytyvii-

syyden lisdédntymisend ja vahvistuneena itseluottamuksena. (Maurola, 2021.)

Sanotaan, ettd myonteisten ja kielteisten tunteiden suhteen pitéisi olla 3:1, 4:1 tai jopa 5:1, jotta
myonteinen jaisi voitolle. Joskus ihmisen uskottiin toimivan rangaistusten pelossa, mutta ny-
kyisin ymmarretddn ithmisen tarvitsevan myonteistd kannustusta pystydkseen toimimaan. Kon-
flikteihin liittyen on muistettava, ettd konfliktit ovat osa eldméé, haluttiin tai ei. Kukin meisti
on omanlaisensa ja tormdyksid tulee. Ihmisten vélisid konflikteja ei toki pida lisdtd, vaan mie-
luummin pyrkid organisaatiotasolla luomaan sellainen kulttuuri, jossa erilaisten ndkdkulmien
esittdimiseen kannustetaan. Siten voidaan saavuttaa paras mahdollinen lopputulos, eiké vain lai-

meaa kompromissia, joihin koko yritys saattaa lopulta kuihtua. (Piha 2017, 88.)

Pihan mukaan ihmisten vélisessd kanssakdymisessd on viisi universaalia sdéntod. Kaikki ha-
luavat 1) tulla kohdelluksi kunnioittavasti ja arvostavasti, 2) ettd heitd mieluummin pyydetdin
kuin kdsketédn, 3) tulla informoiduksi, miksi heitd pyydetdédn (tai kdsketddn) tekeméén jotain,
4) ettd heille annetaan mieluummin vaihtoehtoja kuin uhkauksia ja 5) toisen mahdollisuuden,

kun tekevét virheen. (Piha 2017, 89.)
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Itse allekirjoitan Pihan esittdmdt sddnnot ja uskon vahvasti, etti ndméd muistamalla jokaisen
eldma voisi olla helpompaa. Minulta ja todennékoisesti jokaiselta meiltd myos 10ytyy omakoh-
taista kokemusta siitd, miltd tuntuu, kun joku toinen rikkoo noita sdantdja meitd kohtaan. Luo-
tan siithen, ettd nostamalla niitd esiin ja muistuttamalla ithmisia siité, ettd muilla on ndma aivan

samat tarpeet, voidaan yhteiselosta tehdd merkittédvéasti parempaa.

Amy Edmondson (1999) toi tutkimuksessaan esiin psykologisen turvallisuuden ja oppimiskéyt-
tdytymisen yhteyttd tiimeissd. Jatkuvasti nopeutuva tydympériston muutos ja kompleksisuus
vaativat myos jatkuvaa oppimista, jotta ymmaérretddn paremmin mitd ympérilla tapahtuu ja mita
toimenpiteitd vaaditaan muutoksessa mukana pysymiseen. Kokiessaan itsensd uhatuksi tai pe-
latessddn nolostumista, ihmiset tapaavat toimia tavoilla, jotka estdvét oppimista. Yhdessd oppi-
minen, muuttuminen ja kehittyminen, on kuitenkin mahdollista psykologisesti turvallisessa yh-
teisOssd. Koettu turvallisuuden tunne lievittdd huolta toisten reaktioista, jotka saattaisivat no-
lostuttaa tai uhata, miké joskus liittyy oppimiskdyttdytymiseen. Esimerkiksi tiimin jdsenet saat-
tavat olla kasvojen menetyksen pelossa haluttomia ilmaisemaan virheitdén, joten he ovat silloin
kaikessa hiljaisuudessa valmiita hyviksyméaén negatiiviset vaikutukset tiimin yhteiseen suoriu-
tumiseen. Sitd vastoin tuntiessaan kunnioitusta tiimiddn kohtaan, ja saadessaan kunnioitusta
tiimiltdén, tiimin jdsenet ovat valmiimpia tuomaan virheité esiin, kun uskovat, ettei niitd kdyteté
heitd itsedéin vastaan. Edmondson viittaa tekstissddn useisiin aiempiin tutkimuksiin ja toteaa,
ettd nykyisessd ympaéristossd oppimiseen liittyvét kysymysten kysyminen, avun pyytdminen,
kokeilut ja virheistd puhuminen sekd niiden sietiminen epdvarmoissa tilanteissa oman tydyh-

teison katseen alla, ovat tyOyhteisdissd aiempaa vallitsevampia tarpeita.

Mielestani Edmondsonin listaamat tarpeet eivét ole menneiden reilun kahdenkymmen vuoden
aikana muuttuneet, mutta niiden ymmérrys on lisddntynyt. Toki riippuu tydyhteisostd, sen kult-
tuurista, maailmankatsomuksesta, empatiataidoista ja monesta muusta tekijéstd, kuinka inhi-
millisesti muihin ja erityisesti heidén tarpeisiinsa suhtaudutaan. Se on kuitenkin nikemykseni

mukaan tdssd keskiossd, koska nuo kaikki ovat inhimillisid tarpeita.

Ladkarikeskus Aavan vastaava tyoterveyspsykologi, Heikki Sérkeld, summaa tyopaikan psy-
kologisen turvallisuuden kohentamisen ryhméailmioksi todeten, ettei kukaan voi vain maarata
kaikkia yhtékkid olemaan turvallisia keskenddn. Tyopaikalla psykologinen turvallisuus nikyy

ryhmén luotettavuutena, jolloin saa olla epdvarma, voi mokata, eiki epdonnistujaa syyllisteta.
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Psykologinen turvallisuus on tunnetta siité, ettd ei tarvitse olla tdydellinen tai val-
mis, voi olla vdhédn keskenerdinen. Voi esittdd vihin holmoja mielipiteitd tai eri-
koisia ajatuksia. Ei tarvitse ylldpitdé sellaista julkisivua, ettd nyt olen tosi hyva ja
taitava tdssd hommassa. (Pellas 2021.)

Jos tyopaikka on psykologisesti turvattoman tuntuinen, eika itsestd tunnu silté, etti tietda riitta-
visti, voi harjoitella kysymistd kollegoilta, jotta voi selvittdd miten he ratkaisisivat tilanteen.
Asiat voi myos esittdd oppimisen kautta, jolloin voi ehdottaa fiksumpien tapojen opettelua yh-

dessd ja toisilta parhaiden kdytdntdjen poimimista. (mt. 2021.)

Kun huomioidaan, ettd tyo ja tyon tekemisen vélineet, menetelmét ja tavat ovat muuttuneet
merkittavasti 2000-luvun taitteesta, ja vauhti tydeldmadssd kiihtyy jatkuvasti (Tilastokeskus
2017), meidén on kiinnitettdvd oppimiseen ja sen mahdollistamiseen merkittdvisti enemmén
huomiota. Siksi psykologiseen turvallisuuteen panostaminen ei ole ainoastaan tarpeellista vaan

pikemminkin valttamatonta.

Tyoterveyslaitoksen oppimateriaali summaa psykologisen turvallisuuden tunteena siité, etti
ryhmadssa on turvallista ottaa henkilokohtaisia riskejd ja jokainen voi olla oma itsensd ilman
pelkoa joutumisesta naurunalaiseksi (TTL Mitd on psykologinen turvallisuus? 2022). Erityi-
sesti Googlen tekemén Aristoteles-tutkimuksen lopputuloksissa havaittiin psykologisen turval-
lisuuden olleen merkittédvind selittdvdnd tekijédnd tiimien suoriutumista vertailtaessa (Dhuigg

2016).

Googlen tutkimus on arvokas juuri sen paradoksaalisuuden takia; parhaalla osaa-
misella tietoa murskaten ja analysoiden 10ytyy sama ratkaisu huipputiimien raken-
tamiseen kuin mitd tiimitutkimus on 16ytdnyt monissa yhteyksissd aikaisemmin;
kyse on luottamuksen pohjalle rakentuvasta vuorovaikutuksesta ja kollektiivisesta
dlykkyydestd. NYT:n artikkelissa todetaankin, ettd vahvistui jotain, minkd hyvét
johtajat ovat aina tienneet; hyvissa tiimeissé jadsenet kuuntelevat toisiaan ja osoitta-
vat sensitiivisyytté toistensa tarpeille ja tunteille. (Aminoff 2016)

Kuten edelld Edmondsonin viitoittamana, psykologisella turvallisuudella on havaittu merkit-
tdvd myonteinen vaikutus esimerkiksi oppimiseen, organisaatioon sitoutumiseen, toiminnan te-
hokkuuteen, tydtyytyvéisyyteen, uuden teknologian kéyttdonottoon, uudistumiseen, vuorovai-

kutukseen ja viestintdén.

Térkedd on my0s tiedostaa, ettd psykologinen turvallisuus ei tarkoita ainaista samanmielisyytta,
vaan mahdollistaa erimielisyyden ja konflikteista opiksi ottamisen. Se ei myoOskdin vaadi ma-

talampia tavoitteita, vaan paremminkin mahdollistaa korkeat tavoitteet, joiden saavuttamista
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ainakaan pelko ei ole estimésséd. Psykologisesti turvallisessa ympdristdssa ei silti tarvitse hy-

viksyd epdpidtevyyttd ja suorituksen johtaminenkin on mahdollista.

Luottamus on késitteellisesti ldhelld psykologista turvallisuutta, mutta liittyy enemmain henki-
l6iden véliseen keskindiseen suhteeseen, kun puolestaan psykologisessa turvallisuudessa puhu-
taan yksilon ja ryhmén vélisestd yhteydestd. Luottamus ei myOskéan konseptina sisélld arvos-
tusta, kunnioitusta ja toisten tukemista, samalla tavalla kuin psykologinen turvallisuus. (TTL
2022) Great Place to Workin mukaan kuitenkin ilman luottamusta on mahdotonta kokea tur-

vallisuuttakaan, joten niiden keskindisriippuvuus on olennainen.

3.4 Turvallisemman- ja vastuullisemman tilan periaatteet

“Turvallisen tilan” tai nykyédn “turvallisemman tilan” periaatteiden tausta on 1940-luvun yri-

tysmaailmassa.

Lontoolainen neurotieteilijd ja kliininen psykologi, Vaughan Bell, kirjoittaa MindHack-kirjansa
blogissa turvallisen tilan historiasta, kuinka psykologi, Kurt Lewin, sai 1940-luvulla tehtavék-
seen kehittdd yritysjohtajien koulutusta. Lewinin kehitystydstd syntyi herkkyyskoulutus (sensi-
tivity training), ja sivutuotteena perustettiin National Training Laboratories Institute for Ap-
plied Behavioral Science, joka on ollut merkittavéd vaikuttaja my6s nykyajan yritysmaailman

koulutusohjelmien synnyssé ja kehityksessd. (Bell 2015.)

Herkkyyskoulutus oli kdytdnndssd ryhmékeskustelu, jossa osallistujat voisivat antaa rehellistad
palautetta toisilleen, jotta kukin voisi tiedostaa (muille) epdmiellyttivit olettamuksensa, julki-
lausumattomat ennakkoluulonsa ja kayttidytymismallit, jotka estdvit heitd toimimasta tehok-
kaina johtajina. Yksi herkkyyskoulutuksen taustalla olevista ajatuksista oli, ettd rehellisyys ja
muutos olisivat mahdollisia vain, jos ihmiset voisivat puhua suoraan ja haastaa toisia psykolo-
gisen turvallisuudentunteen vallitessa — siis ilman arvostelua. Kadytinnossa sovitaan selked
saannosto, jonka kaikki hyvdksyvét ryhméan aloittaessa. Luodaan "turvallinen tila", joka on
luottamuksellinen ja vapaa arvostelusta tai tuomitsemisesta. Nimenomaisesti siksi, ettd ihmiset
voisivat ilmaista huolenaiheensa ilman pelkoa tuomituksi tulemisesta, siind ymmarryksessa,
ettd he kaikki pyrkivdt muutokseen. (mt. 2015.) Periaatteessa esimerkiksi AA- ja NA-kerhot

toimivat talld periaatteella.

1960-luvulla turvallisen tilan periaate 10ysi tiensd kohtaamisryhmiin, jotka téhtésivét ajan hen-

gen mukaisesti itsensd toteuttamiseen ja sosiaaliseen muutokseen. 70-luvulla ajatuksen ottivat
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kayttoonsd feministit ja homoseksuaalien vapauksia ajaneet ryhméit. Tuoreimpana muotona
opiskelijat ovat luoneet turvallisen tilan periaatteita erilaisten koulujen kampuksille, joissa siitd
on tullut enemmaénkin julkista politiikkaa, jolla mééritetdén hyvéksyttiva julkinen kdyttdytymi-
nen. Pohjimmiltaan turvallisemman tilan periaatteissa on siis kyse sosiaalisesta vastuunkan-

nosta. (mt. 2015.)

Turvallisemman tilan periaatteita on otettu Suomessa kdyttoon viime vuosina erityisesti julki-
sissa organisaatioissa ja niiden tiloissa tai tapahtumissa, kuten kouluissa, museoissa ja muissa
vastaavissa. Esimerkiksi seuraavat suomalaisyhteisot ovat julkistaneet omat turvallisemman ti-

lan periaatteensa, jotka listaan ldhteissa:

e Akavan Erityisalat (Akavan Erityisalat 2022)

e Ateneum

e Helsingin Yliopisto, Ohjauskulma (Helsingin Yliopisto 2022)
e Kansallismuseo

e Opetusalan Ammattijirjestd

e Oodi — Helsingin keskustakirjasto

e Suomen YK-liitto (YK-liitto 2022)

e Vantaan kaupunki

e Vihredt nuoret (Vihreiden nuorten ja opiskelijoiden liitto ry)

Esimerkiksi OAJ:n periaatteet kuuluvat seuraavasti:

Osallistujien ja jérjestdjien tulee kohdella toisiaan yhdenvertaisesti ilman minkaan-
laista sukupuoleen, ikédén, etniseen alkuperdédn, uskontoon tai vakaumukseen, po-
liittiseen tai muuhun mielipiteeseen, yhteiskunnalliseen alkuperdén, terveydenti-
laan, vammaisuuteen, seksuaaliseen suuntautumiseen tai muuhun tekijdian perustu-
vaa erotusta. Jokaisella on oikeus tuntea olonsa turvalliseksi tapahtumissa ilman
pelkoa minkéénlaisesta seksuaalisesta, fyysisestd tai verbaalisesta hdirinnésté tai
ahdistelusta. Rasismi ja syrjintéd eivit kuulu toimintaamme. Epéasiallista kdytosta
on my0s esimerkiksi toisen véihéttely tai ohittaminen keskustelussa edelld mainituin
perustein. (OAJ 2022.)

Vihreiden nuorten periaatteet noudattavat samaa linjaa. Jokaisella on vapaus olla oma itsensd,
ilman pilkkaa, syrjintdd tai hdirintdd. Oletuksia toisten henkildyteen liittyvid oletuksia ei sovi
tehdd ja muutenkin kéyttdydytdén toisten ihmisarvoa kunnioittavasti. Muut tdytyy hyviksya
sellaisina, kuin he ovat. (Vihredt nuoret 2022.) Oodi, Ateneum, Kansallismuseo ja Vantaan

kaupunki kdytdnndssi kaikki enemmain tai vihemmaén listaavat samankaltaiset osallistumis- ja
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toimintaperiaatteet turvallisemman tilan ohjeistuksissaan. Kaikkien tavoitteena on parantaa yh-

denvertaisuutta, keskindistd kunnioitusta ja viithtyvyytta tiloissaan.

Kéytannossd ndma periaatteet siis sisdltdvit hieman laajennetusti yleiset hyvien tapojen mukai-
set kdyttdytymissddnnot, joita suomalaisyhteiskunnassa nykyéén yleensd opetellaan viimeis-
tadn alakoulussa, mutta usein jo varhaiskasvatuksessa. On hienoa havaita, ettd yhd useammat
organisaatiot tekevét tdllaisia julkilausumia ja kéyttdytymisedellytyksid, vaikka tdllaisia kdy-
tédntoja ei ole ollut olemassa esimerkiksi ’boomer”-sukupolven kasvaessa. Talle 1946-64 syn-
tyneiden ikdluokalle muodostunut nimitys "Baby Boomer” tai lyhyemmin ”boomer” tulee toi-
sen maailmansodan jilkeisen jdlleenrakennuskauden ja talouden kasvun innostamasta véeston-
kasvusta ja sen aikana syntyneiden sukupolvinimekkeeksi muodostui timéa nimitys “’vauvabuu-
min” mukaisesti. Nykyinen, hieman negatiivinen, konnotaatio ”boomereihin” liittyy enemmén
myo6hempien X-sukupolven, milleniaalien ja Z-sukupolven nédkemyseroihin tuon vanhem-

piensa ja osin isovanhempiensa sukupolven, eli boomereiden, kanssa.

Oman késitykseni mukaan turvallisemman tilan periaatteita vastustetaan yleensa siksi, ettd nii-
den vastustajilla on oman minén kanssa ongelmia ja tydstdmisté, jolloin on vaikeaa antaa toi-
sillekaan tilaa. Menemittd aiheeseen sen syvemmélle, aivan liian moni on saanut eldméssdén
kolhuja, erityisesti lapsuudessa, jotka vaikuttavat vield aikuisidlld merkittdviasti. Ndilla ihmisilld
el ole riittdvid tyokaluja itsensd parantamiseen ja eheyttimiseen, joten voi olla litkaa odottaa
heiddn kykenevédn antamaan armoa toisille. Ongelma on varsin monimutkainen ja kompleksi-
nen. Sen korjaamiseen tarvitaan merkittdvid yhteiskunnallisia panostuksia. Suomessa ndiden
asioiden hoito on késitykseni mukaan kansainvélisesti korkealla tasolla. Surullista, ettd taso ei
kuitenkaan ole niin hyvé, kuin sen pitdisi olla. Viittaan tdssd esimerkiksi mielenterveyspalve-

luihin, avohoitoon, perhetukeen, pdihdehuolto ja muihin vastaaviin.
Vastuullisen tilan periaatteet

DEl-asiantuntija ja puhuja (Diversity, Equity, Inclusion) Elise Ahenkorah on esittédnyt perus-
teltua kritiikkia turvallisemman tilan periaatteita kohtaan. Pyrkiessddn toimimaan rodullistettu-
jen tai tasavertaisuutta ansaitsevien yhteisdjen kanssa monet organisaatiot puhuvat turvalli-
sista ja rohkeista” tiloista, joissa kaikki voivat toimia vapaasti, jakaa kokemuksiaan ja kdyda

osallistavaa keskustelua. (Ahenkorah 2020).

Turvallisen tilan pitiisi olla tila tai paikka, jossa yksittdinen henkil6 tai ryhma voi kokea var-

muutta siitd, ettei heihin kohdistu syrjintéé, kritiikkié, ahdistelua tai muuta henkista tai fyysisti
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vahinkoa. Ahenkorah’n ndkemys kuitenkin on, etti niin sanottuja turvallisia tiloja ei todellisuu-

dessa ole olemassa, koska ihmisten ajatuksia ja kdytostd on mahdotonta ennustaa (mt. 2020).

Niin kutsutut ’rohkeat tilat”, englanniksi ’brave spaces” tekevit tyhjdksi sen péivittdisen roh-
keuden, jota syrjaytyneiden yhteisdjen on pystyttdva osoittamaan jokapaivéisessd eldméssddn
kohdatessaan ennakkoluuloja, syrjintdd tai mikroaggressioita tydpaikoilla ja yhteiskunnassa.
Rohkea tila on tila, jossa osallistujien pitdisi pystyd tuntemaan olonsa mukavaksi ja oppimaan,
jakamaan sekd kasvamaan. Rohkeat tilat on tarkoitettu kaikille huolimatta rodusta, sukupuo-
lista, kyvyistd tai kyvyttdomyyksistd, maahanmuuttajastatuksesta tai kokemuksista. Niissd ko-
rostetaan, kuinka térkeé4 on olla rohkea voidakseen olla oma itsensa ja jakaakseen henkil6koh-
taisia kokemuksia. Mutta itse asiassa vaatimus rohkeudesta tekee kokemuksesta joillekin uu-
vuttavan. Edistydksemme inkluusiossa (eli toisten mukaan ottamisessa), ei pitdisi edellyttdd
osallistujilta rohkeutta tai luvata turvallisuutta, jota ei voida todellisuudessa taata. Sen sijaan
voisi ja pitdisi kdyttdd vastuullisuuden periaatteita, joten Ahenkorah esittddkin turvallisempien

periaatteiden nimeédmistd “vastuullisen tilan periaatteiksi.” (mt. 2020.)

Kéaytdnnossa vastuullisuus tarkoittaa, etti olet itse vastuussa itsestési, aikeistasi, sanoistasi ja
teoistasi. Se tarkoittaa osallistumista hyvin aikein, mutta vaatii my6s ymmaérrysté aikeidensa ja
toimintansa yhteensovittamisesta, mikd onkin varsinainen periaatteiden ymmartamisen ja nii-
hin sitoutumisen testi. Vastuullisen tilan ohjeista sopimalla (syrjityt ja marginaaliyhteisot) voi-
vat sopia toimintatavoista, jotka auttavat muodostamaan yhtendisyyttd ja 16ytdméain keskuste-
luissa yhteistd maaperdd. Niiden avulla osallistujien on mahdollista sovittaa yhteen hyvit ai-
keensa ja saada aikaan toivomansa vaikutuksen. Vastuullisen tilan ohjeet eivét edellytd kenel-
tdkdan kohtuutonta rohkeutta. Sen sijaan niilld asetetaan kaikille tasapuolinen velvollisuus
kéayttaytyd tasapuolisesti ja osallistavasti, jotta voidaan reaaliajassa edistdd syvempdd ymmar-

rysté erilaisista eldmistd ja kokemuksista. (mt. 2020)

Téllainen ohjeistus on toistaiseksi harvalla kaupallisella yritykselld julkisesti kiytossd. Sellai-
sen kdyttoonotto ndin aikaisessa vaiheessa, kun harva yritys vield julkisesti sellaista tekee, on
yritykselle tilaisuus ottaa edelldkadvijan asema. Sen oikeanlaisella viestinnélla voi edistdd yritys-
ja tyonantajaimagoa. Liséksi sen avulla voidaan proaktiivisesti vaikuttaa tydssd koettuun psy-
kologisen turvallisuuden tunteeseen, joka parantaa esimerkiksi tyontekijoiden viihtyvyyttd ja

tyOssd jaksamista.
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Alla ovat Ahenkorahn ehdottamat vastuullisen tilan periaatteet, jotka hdn muodostanut

UCLA:n (Kalifornian yliopisto Los Angelesissa) turvallisemman tilan ohjeista.
Vastuullisen tilan periaatteet

1. Ali keskeyti muita.

2. Kuuntele aktiivisesti sen sijaan, ettd odotat vain omaa puheenvuoroasi. Kirjaa
tarvittaessa ajatuksesi muistiin.

3. Ole tietoinen keskustelussa kédyttdmastési ajasta ja jos siltd tuntuu, osallistu kes-
kusteluun.

4. Anna kaikille mahdollisuus puhua ilman painetta.

5. Yritd ymmartéa, ettd kaikki ovat mukana oppimassa. Jos sanoit jotain loukkaavaa
tai ongelmallista, pyydé anteeksi tekojesi tai sanojesi loukkaavuutta — &l4 sitd, ettd
joku tuntee itsensd loukatuksi.

6. Tunnista ja hyviksy, ettd keskustelussa esiintyva kitka on merkki siité, ettd kes-
kusteluun tulee useita ideoita — ei siitd, ettd osallistujat eivit tule toimeen.

7. Anna kunnia sinne, mihin se kuuluu. Jos toistat jonkun aiemmin esittimai aja-
tusta, anna siitd asianmukainen tunnustus.

8. Pyyda selvennystd — dlé oleta tai projisoi.

9. Puhu omasta puolestasi. Kiyti "mini"-lauseita. Al4 osallistu muiden kokemuk-
siin.

10. Sanoilla ja ddnensédvylld on vilid. Ole tietoinen sanojesi vaikutuksesta, 414 vain
tarkoituksestasi.

11. Lahdettyési tilasta, pohdi kuinka voisit jokapédividisessa eldméssési viedd oppi-
miasi asioita kidytdntoon ollaksesi parempi liittolainen.

12. Jos osallistut tilaisuuteen jonkin yhteison liittolaisena, anna moninaisuudelle ja
syrjaytyneille tilaa kokemustensa jakamiseen.

13. Kysy yleisoltési, tarvitaanko muita ohjeita heidin tuekseen, jotta keskustelu ei
aitheuta enempii traumoja.

Ahenkorah suosittaa sisdllyttiméén vastuullisen tilan ohjeet tapahtuman tai tilaisuuden ilmoit-
tautumisprosessiin, jotta osallistujat tuntevat ne jo ennen saapumistaan. Se antaa myds moni-
naisille osallistujille mahdollisuuden ilmaista mahdolliset tarpeensa ennakkoon ryhmén kanssa.
(mt. 2020.) Léhdemateriaaleina myds Ahenkorahn tekemd vertailutaulukko turvallisten, roh-

keiden ja vastuullisten tilojen vililla (liite 1).
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4 KAYTETYT MENETELMAT

4.1 Katsaus kirjalliseen materiaaliin

Ensimmaéisend menetelménd perehdyin aihepiiristd kirjoitettuun materiaaliin, vaikka en tehnyt-
kddn varsinaista kirjallisuuskatsausta (Mannila 2021). Aihepiirid késittelevét kirjat sisdlsivat
kohtuullisen paljon paillekkiisyyksid, joten en katsonut tarpeelliseksi mainita niitd kaikkia 1dh-

deaineistona, vaikka niisti saatu teoriatieto ehki valuikin mukaan omien ajatusteni joukkoon.

Luin muun muassa Minea ja Mikko Pyykdsen kirjan Seksuaalinen hiirinté tyopaikalla (2019),
jonka mainitsen heti kédrjessd. Lukemistani teoksista Pyykdsten kirja oli kdsikirjamaisena ha-
kuteoksena lakiviitteineen ja esimerkkeineen kattavin yksittdinen kokonaisuus seksuaaliseen
hdirintddn ja yleisesti héirintdén liittyen. Muita lukemiani suomenkielisid teoksia olivat muun
muassa Epdasiallinen kohtelu — hdirinti ja syrjintd tyoyhteisossd (Kess & Ahlroth 2012), Sek-
suaalinen héirintd (Vilkka 2011) ja Héirinta tyOpaikalla (Kess & K@hdnen 2010).

Merkittava madra viittauksistani kohdistuu internetléhteisiin, koska kirjallisuusaineistoa héirin-
nén ja konfliktien aihepiiristd osoittautui olevan merkittévisti vihemmén, kuin on sédhkoisesti
julkaistuna. Englanninkielistd materiaalia hdirinnén ja konfliktien aihepiiristd 16ytyy huomat-
tavasti suomenkielistd enemmaén. E-kirjojen osalta myds hakutoiminnon kéyttdminen ja lainaa-

misen vaivattomuus fyysisiin kirjoihin verrattuna on suuri mukavuustekija.

Hy®ddynsin paljon eri viranomaisten ohjeita ja oppimateriaaleja, jotka ovat pddasiassa saatavilla
vain ndiden viranomaisten verkkosivustoilta. Kenelle tahansa aihepiiriin perehtyville lienee
vélttimatontd selata materiaaleja, joita esimerkiksi Aluehallintovirasto, Tasa-arvovaltuutettu,
Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, Tydterveyslaitos ja Tyoturvallisuuskeskus julkaisevat. Lo-
puksi on mainittava Finlex, joka on lainsddddnnon tietovarastona térked tietoldhde. Jatin kéyt-
tdmattd monia l&hteitd ja taustamateriaalia, jota olin kerdnnyt ennen opinndytety&prossessin

aloittamista, koska tyon laajuus oli pidettdvé asetetuissa raameissa ja fokus valituissa aiheissa.

4.2 Vertailututkimus

Toiseksi menetelmédksi valitsin vertailututkimuksen, englanniksi benchmarking (Tuominen
2011), jotta voisin hyddyntéa jo valmiiksi mietittyjd ja jasenneltyjd ohjemateriaaleja hairinta-

ja / tai konfliktinratkaisuun liittyen seka vertailla niiden eroja ja yhtildisyyksid (mt. 2011, 11).
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Siten saatoin vertailun avulla poimia yhtéldisyydet ja arvioida eroavaisuuksia, valita niistd par-
haat palat ja hioa sisdltdd oman taustatutkimukseni 10ydosten perusteella. Vertailututkimus on
menetelménd, jonka avulla voi oppia ja kehittdd omaa prosessia, suorituskykyé tai tekemisté
vertailemalla kehitettivad asiaa tai aihetta muilta. Vertailututkimuksen kokonaisuus vaatii en-
sin oman kehitystarpeen tunnistamisen ja sen jélkeen vertailukohteiden, kuten organisaatioiden,
prosessien, toimintamallien tai muun vastaavan valinnan. Seuraavaksi tutkitaan, kuinka itse toi-
mitaan nykyhetkelld ja verrataan sitd vertailukohteisiin. Loyddsten perusteella asetetaan kehi-
tystavoitteita ja ryhdytdén soveltamaan opittua. Pidemmaéssa prosessissa muutoksia seurataan

ja positiivinen kehitys pyritddn tunnistamaan ja vakiinnuttamaan. (mt. 11-20.)

Ajatuksena oli etsid vertailtaviksi kolmesta kuuteen sopivaa suomalaisorganisaatiota, verrata
niiden kdytdntdjd ja ohjeistuksia, poimia niistd parhaat kdytdnnot yhteen ja sovittaa koko-
naisuus Bookersin ikdrakenteeltaan nuoreen, myyntihenkiseen kulttuuriin. Erityisesti olin kiin-
nostunut siitd, kuinka ohjeistukset ja mahdolliset ratkaisuprosessit on suunniteltu (Niva 2021,
15). Tarkoitukseni oli kysyé vertailututkimukseen osallistuvilta yrityksiltd, minkalaisia kdytan-
non kokemuksia ohjeistusten vaikutuksista on saatu esimerkiksi verraten aikaan ennen ohjeis-

tusten kdyttoonottoa ja niiden julkaisemisen jilkeen.

4.3 Kyselytutkimus

Kolmantena menetelmdné toimi méérdllinen ja vakioitu kyselytutkimus (Vilkka 2021, 76),
jonka valitsin koska halusin saada mahdollisimman kattavan indikaation organisaation timén-
hetkisesta tilanteesta. Kyseessd on kokonaistutkimus, jonka perusjoukkona on koko Bookersin
henkil6std (mt. 2021, 80). Haluan myds varmistua tulosten anonymiteetistd vastausten luotet-
tavuuden takaamiseksi, joten toteutan kyselytutkimuksen lomakkeen (Hirsjarvi, Remes ja Sa-
javaara 2005, 182) Webropol-palvelussa. Se mahdollistaa kyselyn jakelun vaivattomasti url-
linkkind sédhkdpostitse tai muulla sdhkoiselld viestinndlld kohdeorganisaatiossa ja, jossa ano-
nymiteetin pystyy varmistamaan asetuksilla. Kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittda perus-
joukon kisityksid yhteisestd toimintakulttuurista ja ldhimenneisyyden kokemuksia hiirinti- ja
konfliktitilanteista seki toiveita niihin liittyvéstd opastuksesta. Kyselyssé esitettiin véitteitd, joi-
hin vastattiin valitsemalla sopiva vaihtoehto numeroasteikolla 1-5. Bonuksena ajateltiin kyse-
lyyn vastaamisen johdattelevan vastaajat samalla pohtimaan omaa suhdettaan ja tietimystidin
aiheisiin liittyen, mika saattaa kdynnistdd yksilokohtaisen pohdinnan jo ennen ohjeistusten

kayttoonottoa. Lisdksi saatiin indikaatio Bookersin henkildstohallinnon kéyttoon siitd, onko

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



35

esimerkiksi mahdollisten jatkoselvitysten tekeminen tai aihepiiriin liittyvan koulutuksen jérjes-
tdminen henkilostolle tarpeellista. Kyselytutkimuksessa on riski vastaajamééran alhaisuudesta
(Vilkka 2021, 76), mutta kiytdnnossa téllaisessa kontekstissa siithen voidaan vaikuttaa tilaajan
esihenkildiden aktiivisuuden kautta. Koska kysely toteutettiin internetpohjaisella palvelulla,
sen jakelu jdrjestyy vaivattomasti Bookersin henkildstéhallinnon kautta linkkind koko henki-
lostolle. Kaytdnnosséd sithenkin siséltyi pieni riski vastausten luotettavuuteen liittyen, koska
henkildkohtaisia vastauslinkkejé ei voitu kiyttdd vastaajien tunnistamattomuuden mahdollista-
miseksi. Kéytdnnossd kuka tahansa, joka linkin saanut olisi voinut kyselyyn. Pidin kuitenkin
erittdin epatodenndkodisend kyselyn kontekstin huomioiden, ettd kukaan henkildstostd jakaisi
linkkié tyOyhteisonsd ulkopuolelle. Vastaajia kyselyssa oli lopulta 44, mikd vastaa henkilos-
tostd noin yhtd viidesosaa, joten vastaajien médréin ja vastausten sisdllon perusteella hyvin to-

denndkdisesti vastaajat olivat kaikki kohdeorganisaatiosta.

4.4 Tyopaja

OpinndytetyOprosessin neljdntend menetelména toimii esihenkildiden ja henkilostohallintoon
osallistuvien tydpaja. Tydpaja on menetelméné luentoa osallistavampi ja fasilitaattori ohjeistaa,
haastaa, kysyy kysymyksid, pitdéd keskustelua kdynnissi ja tekee yhteenvetoja. Hyvéssi tyopa-
jassa osallistujat tekevit jopa 80% varsinaisesta tyOsti, jolloin osallistujien oppiminen tapahtuu

tekemisen kautta (Nash 2010, 2-3).

Suunnittelin tyOpajan prosessin seuraavasti, mutta jéljempand ilmenee, ettd kiytdnnon toteutus

poikkesi suunnitellusta.

1. Annan tydpajan osallistujille lyhyen teoriapohjan ja esittelen omat, opinniyteprosessin
taustatutkimuksen perusteella muodostuneet, suositukseni eri ratkaisuprosessien suun-
taviivoiksi.

2. Fasilitoin kdytdnnon ratkaisuohjeiden- ja koulutusmateriaalien suunnittelun koko hen-
kilostodlle, jolloin osallistujat padsevét siten samalla opettelemaan niiden sisdllon itse
tyOstdessddn varsinaisia ohjeistuksia Usein tillaisessa tyoskentelyssd moni oppii jotain
tidysin uutta ja 10ytdd syvempdd ymmarrystd keskustelun ja yhteistyon kautta (mt. 64-
65).

3. Mietimme parhaat kdyténteet ratkaisuohjeistuksista viestimiseen ja ohjeiden perehdyt-

tamiseen henkilostolle.
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Alle listatut aiheet tyostetddn jakaen osallistujajoukko samankokoisiin ryhmiin, kunkin yhden
atheen ympdrille. Jokainen ryhmaé esittelee tyonsé tulokset muille ryhmille, jolloin oppiminen
tapahtuu usean eri menetelmén kautta. Jos osallistujia on erityisen vdhan, voidaan kaikki aiheet

tyOstdd yhdessé.

1) Hairintd — esihenkil6iden ohjeet,
2) Hairintd —henkildston ohjeet,
3) Konfliktit — yksi yhtendinen ratkaisuohjeistus ja

4) Vastuullisemman tilan ohjeet.
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5 ANALYYSIT

5.1 Kyselytutkimuksen analyysi

Toteutin kyselyn Webropol-tyokalulla saavutettavuuden maksimoimiseksi ja vastaamisen kyn-
nyksen pitdmiseksi matalana. Anonyymin kyselyn linkki jaeltiin Bookersin henkilostolle per-
jantaina 20.5.2022 ja vastausaikaa kyselyyn oli keskiviikkoon 26.5.2022 klo 16.00 asti. Kyse-
lytutkimuksen toteutunut otos oli 44 vastausta, joten kdytdnnossd siithen vastasi hieman alle
viidennes Bookersin henkildstostd. Otos ei ole niin kattava, kuin olisin toivonut. Haaveilin saa-
vani vastaukset ainakin puolelta henkildstostd, mutta olisin ollut tyytyvéinen, jos sadan vastaa-
jan raja oltaisiin ylitetty. Aiheeseen liittyen arvelen, ettd sithen ovat vastanneet suuremmalla
osuudella sellaiset henkil6t, joilla on mielipiteitd tai aikaisempia kokemuksia aihepiiristi. Otok-
sen pienuuden vuoksi on mahdollista, ettd tulokset antavat vairistyneen kuvan koko henkilds-
ton kokemuksista tai toiveista. Kyselytutkimuksen tulokset véitteineen ovat opinndytetyon liit-

teend. (Liite 2)
Tyoskentelykulttuuri

Vastaukset osoittavat, ettd oman tiimin pelisddnndt ovat hyvin hanskassa ja vastaajat kokevat
omalta osaltaan edistdvansd positiivista yrityskulttuuria. Hieman reilu viidennes kaipaa lisa-
opastusta kulttuurin ja pelisddntdjen suhteen, mutta jopa neljd viidestd suhtautuu myonteisesti

tyoskentelykultuurin kehittimiseen osallistumiseen.

Keskiarvo
Tunnen tiimini / tydyksikkdni yhteiset 48
kayttaytymis- tai pelisdanndt. '
Tietddkseni edelld mainitut s3annot
tunnetaan yleisesti ja niitd paasaantdisesti 43
noudatetaan.
Kulttuuri tydyhteisdssani on kunnioitusta,
osallisuutta, inmisarvoa ja 43
oikeudenmukaisuutta edistava.
Edistan omalta osaltani kunnioitusta, os... 438
Haluaisin lisAdopastusta 56
tydskentelykulttuuriin fiittyen. '
Haluaisin tulevaisuudessa osallistua 33

tydskentelykulttuurin kehittamiseen.

— Keskiarvo 4,0
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Kuvio 4. Pylvdsdiagrammi — ty0skentelykulttuuriin liittyvét vaittdmat.

Kokemukset hairinnésta

38

Hairintddn liittyvien vastausten perusteella voidaan todeta, ettd pinnan alla on jotain selvitetti-

vai. Hieman alle kolme neljéstd vastasi olevansa tidysin samaa mieltd siitd, ettei tyOyksikossa

esiinny tdlld hetkelld héirintdd (keskiarvo 4,4 ja mediaani 5). Kolme vastaajaa oli véittimén

kanssa tdysin eri mieltd, mutta tutkimuskysymyksen asettelun perusteella ei voi pysty selvitta-

maédn missd mahdollinen koettu héirintd on tapahtunut. Hieman alle neljdnnes vastaajista il-

maisi kokeneensa seksuaalista tai sukupuolista hdirintdd viimeisten kahden vuoden aikana. Y1i

puolet vastaajista valitsi vaihtoehdoista 3-5 liittyen jonkun héirintdd kokeneen tuntemiseen.

Kolmasosa vastaajista toivoisi neuvoja ja opastusta liittyen héirintétilanteisiin. On ilmeisté, ettd

ohjeistukselle ja siihen liittyville perehdytykselle on kysyntdi ja tydnantajana Bookersin rea-

gointi tdhén tulee tirkedlla hetkella.

Tassa hairinnall3 tarkoitetaan toistuvaaj...
n=44

Tydyksikdssani ei esiinny talla hetkelld h...
Olen kohdannut seksuaalista hairint33
tyissd tai muussa yhteisdssa (esimerkiksi
opiskelu) viimeisten kahden vuoden
aikana

Olen kohdannut sukupuolista hairint
tydssd tai muussa yhteisdssa (esimerkiksi
opiskelu) viimeisten kahden vuoden
aikana.

Tunnen jonkun muun, jota on hairitty
edelld mainituilla tavoilla.

Toivoisin itselleni tai tydkavereilleni lisaa
opastusta tai neuvoja hairintatilanteisiin n=44
liittyen.

=)
-k
S
[¥%]
b

— Keskiarvo 2,8

Kuvio 5. Pylvdsdiagrammi — hdirintdan liittyvét vaittdmat.

Kokemukset konflikteista

o

Keskiarvo

4.4

2.0

20

3,0

27

Suunnilleen yhdeksdn kymmenestd vastaajasta oli sitd mieltd, etti omassa tydyksikosséd ei

esiinny tdlla hetkelld konflikteja. Henkilostd suhtautuu vastausten perusteella luottavaisesti

konfliktitilanteiden ratkaisemiseen ja esihenkiléiden valmiuksiin ratkaista konflikteja. Enem-

misto on sitd mieltd, ettd lisdosaaminen konfliktitilanteiden ratkaisuun olisi tervetullutta.
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Keskiarvo
Tydyksikdssani ei esiinny talla hetkelld
R 39
konflikteja.

Olen kohdannut konfliktitilanteen tydssa tai
muussa yhteisdssd viimeisten kahden
vuoden aikana.

35

Tiedan jonkun tydkaverin joutuneen
osalliseksi konfliktiin.

n=44
n=44
n=44
Tietddkseni konfliktitilanteet ratkaistaan
tydyhteisdssamme johdonmukaisesti ja 42
oikeudenmukaisesti.
Uskon, etta esihenkildllani on riittavat 43
valmiudet konfliktien ratkaisuun. '
Toivoisin tydyhteisdlleni lisdd osaamista 35

konfliktitianteiden ratkaisuun.

36

ry
P

(%]
-y
(53]

— Keskiarvo 3,8

Kuvio 6. Pylvdsdiagrammi — tyoskentelykulttuuriin liittyvét véittdmat.

Yhteenvetona voisi todeta vastaajien osalta, ettd tyOpaikan pelisddnnét, siltd osin kuin ne on
madritelty, tunnetaan. Suurin osa vastaajista ei pidé héirintéa tai konflikteja ongelmana tydyh-
teisOsséddn ja esihenkildiden valmiuksiin ratkaista héirintd- ja konfliktitapaukset luotetaan. Oh-
jeistukselle ja ennaltachkéisylle valistamisen kautta ndyttdisi kuitenkin 16ytyvén jonkin verran
kysyntdd. Koko henkildstdstd noin 20 % vastaajaosuus ei anna vield kattavaa kuvaa koko yri-

tyksen tilanteesta.

5.2 Vertailututkimus — hairintadtilanteiden ohjeistukset

Valitsin benchmarkingiin mukaan l4hteitd, joiden ajattelin 1&hestyvin aihetta hieman erilaisista
ndkokulmista. Loysin useita ldhteitd ja totesin, ettd neljan ldhteen vertailulla saadaan aiheesta

riittdvén kattava selvitys, koska sisdlloisté ei 16ytynyt suuremmin vaihtelua.

Lahteiksi valikoituivat aineistotutkimuksen hakujen yhteydessd 10ytyneistd sopivista kohteista
seuraavat tahot, jotka ovat julkaisseet oman tai yleisluontoisen ohjeensa héirintétilanteiden ka-

sittelyyn.

1. Duunitori — tydnhakukone ja rekrytointimedia.
2. Helsingin kauppakamari — pohjoismaiden suurin vapaaehtoiseen jésenyyteen perustuva

litke-eldman edunvalvontajérjesto.
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3. Super-lehti — hoitoalan ammattilaisten verkkolehti.

4. Tyoturvallisuuskeskus — tydmarkkinajirjestdjen asiantuntijaorganisaatio.

Duunitorin ohjeessa kdydddn lyhyesti 1dpi héirinndn yleisyyttd viitaten akavalaisten liittojen
2018 teettdmédn tutkimukseen. Artikkelissa kerrotaan tydnantajan vastuista velvollisuuksista
hdirintddn liittyen ja kerrotaan esimerkkien avulla, kuinka tunnistaa hiirintd. Positiivisesti ar-
tikkelissa huomioidaan héirinnén ja sukupuolisen hdirinndn tunnusmerkit, mutta siind ei juuri
pureuduta seksuaaliseen héirintdén. Lisdksi nostetaan my0s esiin mika ikdva kiytos ei epdmiel-
lyttdvyydestdan huolimatta ole méériteltdvissd héirinniksi. Tarkeimpéni siséltonéd annetaan oh-
jeet hiirintétilanteessa toimimiseen. Yksilon oikeusturvan kannalta on tirkedd myo6s huomioida
hiirikdn tekojen kieltimisen merkitys ja hiiritseviin kiytoksen yksilointi. Esimerkiksi ”Ali
kosketa minua”, “Lopeta kuvien ldhettdiminen”, ”En halua, ettd puhut noin.” Ilman hiiritsevin
teon yksildintid on vaikeaa osoittaa hiiritsijin ymmartidneen toimintansa héiritseviksi. Ohje
sisdltdd esihenkilolle vaiheistetut askelmerkit hdirintitilanteissa toimimiseen. Joskus tydnanta-
jan nidkokulmasta kyse voi olla muusta kuin hdirinndsti. Silloin on erityisen térkedd perustella
osapuolille syyt, miksi ndin on, ja selittdd ettei tyOnantajan ndkokulmasta kyseessé ole héirin-

tatapaus. (Makeld 2022.)

Helsingin kauppakamarin ohje on lakimiehen kirjoittama ja se alkaa viittauksilla tydturvalli-
suus- ja tasa-arvolakeihin, joilla erilaiset hédirinndn muodot méaritelléén ja kielletdin. Hyvana

nostona lainaan artikkelin laintulkintaa:

Jotta olisi kyse tasa-arvolain tarkoittamasta hdirinnéstd, tekijédn on oltava tietoinen
tai hdnen pitdisi tavanomaista harkintaa kiyttien tietdd, ettd kdyttdytyminen ei ole
toivottua. (Parnila, 2018.)

Ensisijainen vastuu héirinndstd on hiiritsijéllé itselldén ja tyonantajalla sitten, kun hédirintd on
saatettu tosiasiallisesti tyonantajan tiedoksi. Muuten ohjeistuksen jdrjestys on samankaltainen,
kuin Duunitorin ohjeessa, mutta seikkaperdisempi esimerkiksi dokumentoinnista huolehtimi-
sen, selvitystyon, ratkaisemisen ja tiedottamisen osalta. Lopussa suositetaan laittamaan tydpai-
kan toimintaohjeet kuntoon, jos niitd ei vield ole, mikd onkin ehdottoman suositeltavaa. (Par-

nila, 2018.)

Super-lehden ohjeessa (Kemppainen 2020) lahdetdén liikkeelle tydhyvinvoinnista ja todetaan
epdasiallisen kohtelun heikentdvin tyohyvinvointia. Seuraavaksi méadritelldan hiirinté ja sek-

suaalinen hairinta todeten esimerkein mitka teot voivat olla hairintad sekd todetaan millainen
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kielteinen kayttdytyminen ei kuitenkaan ole hiirintdi. Varsinainen ohjeistus alkaa esihenki-

16ille suunnatulla luettelolla toimenpiteiden jérjestyksesta:

Selvittdiminen,

sovittujen toimintatapojen noudattaminen,

tarpeen mukaan ulkopuolisen avun hankinta,

osapuolten kuuleminen ja mahdollinen yhteinen keskustelutilaisuus,
selvitykseen perustuva ratkaisu asianosaisille ja muille mukana olleille osapuo-
lille,

e scuraamukset,

e sovitun toteutumisen seuranta ja

e tiedottaminen.
(Kemppainen 2020)

Hienona lisdna suositellaan sovittelutoiminnan kdynnistamisti osapuolten tai koko tydyhteison
kesken tarvittaessa. Dokumentoinnin tarkeyttd painotetaan omassa kappaleessaan. Hairitylle
annetaan omat ohjeensa: ota asia esiin, kielld, ilmoita esihenkildlle, kirjaa tapahtunut ja pyyda
tarvittaessa apua esimerkiksi tydsuojeluvaltuutetulta. Myds tyOyhteison jésenille annetaan oh-
jeita héirinnin ehkdisemiseksi. Niissd suositetaan muun muassa johdon ja tyontekijoiden kes-
ken yhdessé laadittuja hyvin kéyttdytymisen toimintaohjeita koko tyopaikalle. Lopuksi suosi-
tetaan ottamaan yhteyttd tyosuojeluviranomaiseen eli paikalliseen aluehallintoviranomaisen

tyosuojelun vastuualueeseen:

Jos tyOnantajasi ei toimi hdirinnédn lopettamiseksi tai toimet eivét ole auttaneet, voit
pyytdd tietoa ja apua tydsuojeluviranomaiselta. Aluehallintovirastojen tydsuojelun
vastuualueet toimivat alueellisina tydsuojeluviranomaisina.

Tydsuojeluviranomainen antaa ohjeita ja neuvoja sekid tarvittaessa valvoo, ettd
tyOnantaja saatuaan tiedon hdirinnéstd toimii hdirinnén lopettamiseksi, koska se on
tyOturvallisuuslaissa mééritelty tyonantajan velvollisuudeksi. (Kemppainen 2020.)

Tyo6turvallisuuskeskuksen osalta vaikuttaa siltd, ettd ohjetta ei ole pdivitetty viime aikoina.
Siind esimerkiksi kdytetddn edelleen termid “esimies”. Ohje ldhtee liikkeelle ennaltachkdisyn
merkityksestd, mikd esimerkiksi kauppakamarin ohjeessa mainitaan vasta lopussa. Ohjeessa
todetaan kieltdimisen ja hdirinnén yksiloinnin tarkeys, suositetaan tarvittaessa tuen pyytidmi-
seen, asian vieminen esihenkildlle, tapahtumien dokumentointi ja ilmoituksen eskalointi esi-
henkilon esihenkildlle, jos asiaan ei tartuta kohtuullisessa ajassa. Positiivisena sivulta 10ytyy
lomake, jolla voi ilmoittaa tyonantajalle kokemastaan hiirinnasta. (Liite 3) [lmoitusten jdlkeen
asian selvittelyyn paneudutaan ja korostetaan osapuolten mahdollisuutta kayttad selvityksessa

tukihenkilditd. Erityisesti painotetaan tyOnantajan objektiivisuuden térkeyttd ja suositellaan
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kayttdmiin apuna esimerkiksi asiantuntevaa tydsuhdelakimiestd. Asian ratkaiseminen, seu-
ranta ja mahdolliset seuraamukset késitelldén seuraavaksi. Todetaan myds, etti ratkaisu voi olla
se, ettd todetaan, ettei tapauksessa ollut kyse hdirinnésti. Joka tapauksessa on térkedd antaa

ratkaisu asianosaisille kirjallisena, jotta siitd on mydhemmin tilanteen vaatiessa ndyttod.
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6 TUOTOKSET

6.1 Kysely

Kyselyn kautta Bookers sai henkildston tilanteesta ja tarpeista uutta tutkittua tietoa, jonka poh-
jalta voi suunnitella jatkotoimenpiteitd. Naitd tuloksia voi myds hyddyntdd perehdytettdessa
uusia ohjeistuksia henkilostolle tarkemmalla tasolla. Tulosten perusteella oli, heikohkon katta-
vuuden vuoksi, mahdotonta tehdd koko henkilostoéd kattavaa pédttelyd. Annettujen vastausten
perusteella tilanne vaikuttaa vastaajien keskuudessa yleisesti ottaen hyvilti. Kuitenkin yksikin
ilmaistu kokemus hédirinnéstd antaa aihetta toimiin ja kyselyssd kolme vastaajaa ilmaisi tyoyk-
sikOssdédn ilmenevén héirintdd. Anonyymeind kyselyn tulokset eivdt mahdollista muita kdytan-
ndn toimenpiteitd, kuin jatkoselvityksen kdynnistdmisen, mutta se on organisaation kannalta

kuitenkin merkittavaa, ettd kdytettdvissa on tutkittua tietoa, minka pohjalta toimia.

6.2 Tyopaja

Kaikki kokeneet tietdvit, ettd hyvikéddn suunnitelma ei kestd kosketusta todellisuuden kanssa.
Niin kévi téllakin kertaa ja valitettavasti silld oli vaikutuksensa myos tyon tuloksiin. Alun perin
puolen pédivin mittaiseksi suunnittelemani tydpaja jouduttiin useamman, seké oman etté tilaajan
tilanteeseen vaikuttaneen, olosuhdemuutoksen vuoksi typistimédédn ja tiivistimdin vain yhden
tunnin mittaiseksi. Kdytdnnodssd sopeutuminen edelld mainittuihin muutoksiin johti siihen, etten
pystynyt alkuperdisen suunnitelman mukaisesti osallistamaan esihenkil6ité laajasti ohjeistusten

tyOstdmiseen yhteistyOssa.

Jouduin tekeméién itse valtaosan alun perin tilaajan esihenkilostolle suunnitellusta tyOstd. Rat-
kaisuohjeistusten, pikaohjeiden ja lopullisten tekstimuotoilujen jatkotydsto ja hiominen jadvat
tilaajan vastuulle. Toisaalta, ne on joka tapauksessa adaptoitava organisaationsa lépikotaisin
tuntevan henkilon toimesta olemassa oleviin prosesseihin sopiviksi, mikd varmasti vaatii hen-

kiloston panosta, joten tilaajan kannalta vahinko ei ehké ole merkittéva.

Tydpaja jarjestettiin Bookersin tiloissa Helsingissd 24.5. Osallistujina olivat Bookersin tii-
miesihenkilot (14) ja henkilostohallinnon edustajana henkildstdjohtaja Marko Luttinen. Osa
lasnéolleista osallistui Microsoft Teams -videoneuvottelusovelluksen vélitykselld ja hieman yli

puolet oli lasné kokoustilassa. Kéynnistin tydpajan tilaisuuden tarkoituksen ja tavoitteiden esit-
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telylla, jonka jélkeen kéytiin 1dpi aikataulu ja tydpajan vaiheistus. Asiaa tunnin mittaiseen tyo-
pajaan oli paljon, joten heti alussa tein selvéksi, ettei koko materiaalia kdytéisi 1dpi seikkape-
rdisesti, vaan esittelisin sen ja toimittaisin eteenpdin jatkotyOstdmistd ja henkiloston perehdyt-

tdmistd varten.

Viritin osallistujat keskittyméén hetkeen kéyttamalla kuva-assosiaatiota ja pyysin kutakin va-

litsemaan omaa olo- ja tunnetilaansa vastaavan kuvan oheisesta kuvasetisté ja kysyin satunnai-

silta osallistujilta, minkd kuvan he valitsivat ja miksi.

Kuva 8. Kuva-assosiaatiotehtava.

Esittelin Bookersille tehdyn ratkaisuohjeistuskokonaisuuden ja kertasin, miksi ndiden ohjeiden
olemassaolo on tiarkedd. Korostin erityisesti ennaltachkéisevin vaikutuksen merkitysta, tyonte-
kijoiden tasapuolista kohtelua, mutta painotin myds tyonantajan lakisditeisten velvoitteiden
tayttdmisen tarkeyttd. Paras vaikutus saadaan viestinnin keinoin, joten jo téssé todettiin, ettd on
tiarkedd sisdllyttdd ohjeistukset jatkossa perehdytysmateriaaleihin. Kédvimme lipi esihenkildi-
den ohjeistuksen ja heille suunnatun lyhytohjeen seké péépiirteet henkiloston ohjeista. Painotin
téssd kohdassa my0s kéynnissi olevan kyselyn merkitystd osana viestintdprosessia ja siitd saa-
tavien tulosten merkitystd organisaatiossa mahdollisesti tarvittavien jatkotoimenpiteiden indi-
kaattorina. Viittasin luvussa 3.1 mainitsemiini poissaolojen kustannuksiin ja siithen, kuinka tér-
kedd ennaltachkiisy on paitsi tyotyytyvéisyyden ja -kyvyn kannalta. Painotin, ettd tyOnantajan

ndkokulmasta on myds suuri taloudellinen merkitys, jos hdirintdén tai konflikteihin liittyvid
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poissaoloja pystytddn ehkdiseméin. Seuraavaksi syvennyimme opinndytetyon siséllostd Boo-
kersin henkilostohallinnolle koostettuun diasettiin. Siirtdmalld se omille kalvopohjille ja hie-
man siséltdjd muokkaamalla he pystyvit tekeméddn siitd oman koulutusmateriaalinsa. Lopuksi

ryhmd jaettiin kahteen osaan tydstdméén vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
1. Miten varmistutaan, ettd kaikki tuntevat ohjeet?
2. Miten uusista ohjeista kannattaa puhua tiimeissa ja perehdytyksissd?

Ryhmit saivat viisi minuuttia aikaa vapaaseen keskusteluun, minké jélkeen vedettiin yhteen
mitd kumpikin ryhma oli keskustellut. Erityisesti painotettiin ohjeistusten lisddmistd perehdy-
tyspaketteihin, mutta my0s esihenkildiden roolia ohjeistusten kouluttamisessa nykyiselle hen-
kilostolle. Ennaltaechkiiseva vaikutus, tyohyvinvointi, henkilostdstd vilittiminen ja tasapuoli-
sen kohtelun varmistaminen nousivat erityisesti esiin, kun vedettiin yhteen, miten uusista oh-
jeista pitdisi puhua. Ne olivatkin asioita, joita késiteltiin tyOpajan aikana. Itselleni tyopajan ve-
tdjand syntyi vaikutelma siitd, ettd esihenkilot suhtautuivat aiheisiin avoimesti ja mielenkiin-
nolla, mutta my0s niiden vaatimalla vakavuudella. Pystyin myds vastaamaan esihenkildiden
esittdmiin tarkentaviin kysymyksiin kattavasti. Tilaisuudessa ei ollut mahdollista ajan puutteen
vuoksi endd osallistaa esihenkilostod materiaalin tyOstdmiseen ja viimeistelyyn, vaan heitd
enemmankin vain valmisteltiin ohjeistuksen kdyttoonottoon. Kokonaisuutena tydpaja oli lyhy-
estd ajasta huolimatta oman arvioni ja saamieni kiittdvien suullisten palautteiden perusteella
kuitenkin onnistunut. Useampi osallistuneista esihenkildistd mainitsi ratkaisuohjeistusten ole-

van hyvin ajankohtaisia ja tulevan tarpeeseen.

6.3 Ratkaisuohjeistukset ja vastuullisemman tilan ohjeistus

Opinndytetyon lopputulemana Bookersille syntyivit 1) kattava, kirjallisuuteen, tutkittuun tie-
toon ja vertailuihin perustuva ratkaisuohjeistus hiirintétilanteisiin; esihenkildstolle omansa ja
tyontekijoille oma hieman suppeampi ohjeistuksensa, 2) erillinen ratkaisuohjeistus konfliktiti-
lanteisiin ja 3) vastuullisemman tilan ohjeistus. Esittelen ohjeistukset seuraavissa luvuissa ly-

hyesti ja kokonaisuutena ohjeistukset ovat opinndytetyon liitteend. (Liite 4)

Ohjeistusten lisdksi koostin yhden sivun “step-by-step”-tyyppiset pikaohjeet hiirintétilantei-
siin; yhden esihenkilgille (liite 5) ja toisen henkildston avuksi (liite 6), jotka jokainen voi esi-

merkiksi tulostaa itselleen talteen.
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Bookersin henkildstohallinto jarjestdd materiaalit yrityksen intranetiin esihenkildiden ja henki-
16ston saataville valittdmaésti, kun ne on siirretty Bookersin omille pohjille ja muokattu lopulli-
seen muotoonsa. Uusien ohjeiden kdyttdonotosta tiedotetaan koko yritykselle ja esihenkil6t pe-
rehdyttavét kukin omat tiiminsd materiaaleihin. Ohjeet sisdllytetdin jatkossa uusien tyonteki-
joiden perehdytysprosessiin ja -materiaaliin. Nailla toimenpiteilld pdédstddn alkuun ohjeistusten
ennalta ehkdisevdn vaikutuksen suhteen, mutta lisiksi esihenkil6t saavat itselleen tukea paivit-

tdisjohtamiseen selkedmpien ja yhtendisten toimintamallien muodossa.

6.4 Hairintatilanteiden ratkaisuohjeistus esihenkilolle

Esihenkil6ille suunnattu ohjeistus on tydkalumallinen kokonaisuus, joka opastaa ymmartdmaén
hidirintdtilanteita ilmidnd ja antaa tyokaluja niiden késittelyyn. Ohjeistus ei sellaisenaan korvaa
koulutusta, jollainen antaa esihenkildasemassa toimivalle valmiudet tallaisten tilanteiden késit-
telyyn. Se kuitenkin antaa sopivasti kouluttautuneelle esihenkil6lle tydkaluja konkreettisiin toi-
miin, kuten asioiden selvittimiseen, keskusteluiden kdymiseen, tyontekijoiden ohjeistamiseen,
kriisitilanneviestintdin, seuraamuksiin ja kurinpitotoimiin sekd viranomaisyhteistyohon. Tyon-
antajan, jonka edustajana esihenkild ensisijaisesti toimii, ndkokulmasta on joka tapauksessa en-

sisijaista, ettd osoitettu hdirintd saadaan tosiasiallisesti loppumaan.

6.5 Henkiloston ohje hairintatilanteisiin

Henkildston ohje on muisti- ja toimintaohjelistana jatkossa osa Bookersin henkildston késikir-
jaa. Ohjeiden ytimessé on jokaisen yksilollisen vastuun korostaminen ennaltachkédisysséd, sddn-
tdjen noudattamisessa ja muiden auttamisessa. Juridisesti yksittdisen tyontekijan kannalta on
tarkeintd hdirintdd kokiessa ilmaista hiiritsijdlle, ettd kokee asian, sanat tai eleet hdirinndksi.
Ohje sisiltdd henkildston ndkokulmasta kirjoitettuja kdytinndn neuvoja ja toimintaohjeita eri-

laisiin héirintddn liittyviin tilanteisiin.

6.6 Konfliktitilanteiden ratkaisuohjeistus

Konfliktien ratkaisuohjeessa selitetddn konfliktitilanteiden perusperiaatteet ja niihin liittyvit
haasteet sekd pyritdén antamaan nédkokulmia tilanteen tarkasteluun. Ratkaisuohje on muotoiltu
selkedn toimintaohjeen kautta nostamaan esiin konfliktit niiden syntyessé ja ohjaamaan kes-

kustelutilaisuuksien kautta keskindiseen ymmartdmiseen ja vuoropuheluun.
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6.7 Vastuullisen tilan ohjeistus

Vastuullisemman tilan ohjeistus oli oma lisdykseni tilaajan toivomaan kokonaisuuteen. Sen eri-
tyinen hyoty on siind, ettd sitd ei ole tarkoitettu ainoastaan yrityksen sisdisen ohjeistuksen
osaksi. Sitd on tarkoitus kdyttdd osana tapahtumien ja tilaisuuksien kutsu- tai ilmoittautumis-
prosessia, joten sitd voi hyodyntéé vapaasti kaikissa tilaisuuksissa, joita Bookers jirjestdd. Vas-
tuullisemman tilan ohjeistuksen avulla uudenlaista vastuullisuutta voi ulottaa my0s yhteistyo-

kumppaneihin ja muihin sidosryhmiin.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



48

7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

7.1 Arvio kehittamistyon onnistumisesta

Jokainen kolmesta johdannon lopussa esittdmasténi tutkimuskysymyksestd sai opinnéytetyd-
prosessin kautta vastauksensa. Siitd nikokulmasta pidén tyotdni onnistuneena, vaikka tyo ei

edennyt tai muutenkaan toteutunut aivan alkuperdisen suunnitelman mukaan.

Hairintd on kokonaisuutena jo yksin niin laaja aihe, ettd sithen syventyminen asianmukaisesti
vei leijonaosan tyohon varatusta ajasta ja tilasta. Puhtaasti seksuaalisen ja sukupuolisen héirin-
nén kokonaisuudesta voisi tehdd oman tyonsd, kuten muistakin hdirinndn muodoista. Konflik-
teista ja niiden ratkaisusta voisi myos tehdd kokonaan oman yhtd syvéllisen kokonaisuutensa.
Huomasin tyon loppuvaiheilla, ettd itsedni jdi vaivaamaan se, etten tehnyt vertailututkimusta
konfliktitilanteiden ratkaisuun liittyen. Konfliktien ratkaisuun liittyen jdtin useita esiselvitys-

vaiheessa kartoittamiani lihteitd kdyttdméttd, koska opinndytetyon laajuutta oli pakko rajata.

Tunsin ennestidn turvallisemman tilan periaatteen ja halusin sovittaa jonkinlaisen ohjeen yri-
tyskontekstiin sopivaan muotoon. Perehtyminen erilaisiin ohjeistuksiin ja niisté kirjoitettuihin
mielipiteisiin johti minut turvallisemman tilan periaatteiden seuraavaan evoluutioaskeleeseen
— vastuullisemman tilan periaatteisiin. Yksilon omaa vastuuta korostavat vastuullisen tilan pe-
riaatteet (Ahenkorah 2020) soveltuvat kidytdnnossé jo ihan sellaisenaan yleiseksi kdytossddn-
nostoksi. Niitd voi erityisesti soveltaa tilanteisiin, joissa osallistujina on (kohdeorganisaation)
ulkopuolisia, tydyhteis6on ja sen sddnnostoon vihemmén perehtyneitd henkiloitd. Téllainen
ohjeistus tdydentidd normaaleja tyoyhteison yleisid pelisddntoji, joita joka tapauksessa kannat-
taa silloin tilloin tarkastella kriittisesti ja tarpeen mukaan muokata inklusiivisemmiksi ja kai-
kille reilummiksi. Vastuun ottaminen itsestdén ja muiden hyvinvoinnista huolehtiminen on yh-
teisesti edullinen tavoite. Sen sanoittaminen julkisesti on sosiaalisen konstruktionismin keino,

jolla hyvistd periaatteista saadaan todenndkodisemmin tehtyd kdytdnnon todellisuutta.

Valitettavasti kivi niin, ettd ainoastaan yksi niistd yrityksistd, joilta pyysin saada hdirintddn
liittyvéd ohjeistusta ndhtdvikseni opinndytetyotd varten, antoi luvan perehtyd materiaaleihinsa
ja kéyttda niitd opinndytetyon osana. Muut yritykset, eivit suostuneet luovuttamaan materiaa-
lejaan kdyttooni vedoten niiden olevan vain sisdiseen kdyttoon tarkoitettuja. Edellisestd johtuen
jouduin kohdistamaan vertailututkimuksen ainoastaan 16ytdmiini julkisiin tietoldhteisiin. Niitéd

onneksi riitti enemmaénkin, kuin mitd kannatti kdyttda. Erilaisten ldhteiden kursorinen vertailu
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osoitti, ettd ohjeistukset ovat hyvin ldhelld toisiaan. Todenndkoisesti se johtuu héirintdén ja
vastuisiin liittyvéstad vahvasta sddntelystd. Kyse on kuitenkin useammalla eri lailla sddnnellysti
aihepiiristé ja vertaillut ohjeistukset ovat sisélloltdén hyvin samankaltaisia. Kdytinndssa ver-
tailututkimuksesta siis muodostui otantatutkimus, koska julkisia 1dhteitd on merkittévisti enem-

mén tarjolla, kuin mihin néissé puitteissa oli jarkevid syventya.

Jélkikdteen ajatellen vertailututkimuksen sijaan olisi voinut kokeilla strukturoituja haastatte-
luita, jos olisin osannut ennakoida, ettd organisaatiot eivét suoraan anna ulos téllaisia ohjeita.
Todennékoisesti aihepiiristd vastaavat henkildstohallinnon ammattilaiset olisivat voineet vas-

tata yleisluontoisiin kysymyksiin aihepiirista.

Kyselytutkimus epdonnistui hieman, jos ajattelee sen mahdollisuuksia tukea ohjeistusten sisil-
t0jd ja rakenteita. Henkilokohtainen tilanteeni pakotti keskeyttdmién kevain aikana opinnéyte-
tyon edistimisen kokonaan useamman viikon ajaksi ja kun vihdoin pdisin jatkamaan tyoté, oli
aikataulu ehtinyt jo kohtuuttoman kiredksi vield edessé oleviin etappeihin nédhden. Jos voisin
kelata aikaa taaksepdin, olisin jérjestdnyt tyOpajan tilaajan kanssa jo paria kuukautta ennen ta-
voitepdivimadrdd ja hyddyntdnyt tyOpajaa kyselyn tavoitteiden ja siséllon muodostamisessa.
Kyselytutkimus kuitenkin onnistui siltd kannalta, ettd ainakin jokainen siihen vastannut joutui
pohtimaan tyopaikkansa pelisddntoja ja tietdimystdan sekd kokemuksiaan hdirinnésti ja konflik-
teista. Se omalta osaltaan auttaa valmistelemaan henkilost6d uuden ohjeistuksen kdyttoonot-

toon ja mahdollisesti helpottaa perehdyttdmistékin.

7.2 Tulosten kaytettdvyys ja yleistettavyys

Opinndytetyon tuloksena syntyneet héirinté- ja konfliktitilanteiden ratkaisuohjeet voisi ainakin
teoriassa ottaa useammassakin organisaatiossa kayttoon. Ne voisi, etenkin opinnédytetyon sisil-
toon perehtymélld, helposti adaptoida sellaisenaan, tai pienin muutoksin, osaksi yrityksen oh-
jeistoa toimialasta ja yrityksestd riippumatta. Luonnollisesti aihe tuli annettuna tilaajaorgani-
saation tarpeista, mutta tiesin jo tyotd kdynnistiessd, ettd hdirintd on aiheena ajankohtainen,
minkd muun muassa jo aiemmin tyossd mainitsemani kohu Suomen Olympiakomiteaan liittyen

alleviivasi.

Bookersia johdetaan esimerkillisesti ja yritys on saanut erinomaisia tuloksia henkildston tyyty-

vaisyyskyselyissd, mutta silti kyselytutkimus paljasti joidenkin henkiloston jasenten kokevan
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tulleensa hiirityiksi, mikd antoi indikaation jatkoselvityksen tarpeellisuudesta. Kyselytutki-
muksen tuloksia ei toki voi yleistdd koskemaan mitddn muuta yritysté. Silti esimerkiksi Suomen
urheilun eettisen keskuksen alle kaksi vuotta sitten julkaisema tutkimus seksuaalisesta héirin-
nésti osoitti, ettd joka kolmas naisurheilija on kokenut seksuaalista héirintdé kilpaurheilun pii-
rissd ja miesurheilijoistakin héirintdd on kokenut ldhes joka viides (Parkkinen 2020). Thmiset
ovat ithmisid toiminnasta ja kontekstista riippumatta, joten ennaltachkédiseville toimille lienee
kysyntdi. Laajempi tutkimus yrityskentissé voisi olla merkittdva yhteiskunnalliseltakin arvol-

taan.

7.3 Jatkokehitysajatukset ja oma kehittyminen

Yhtend jélkihuomiona tajusin, ettd tein hakuja internetin julkisiin ldhteisiin ainoastaan Googlen
hakukoneella. Lisiné olisi voinut kokeilla yhtd tai useampaa muuta hakupalvelua, joita kaytta-
maélld olisin saattanut 10ytdd hakutuloksia, jotka eivét nyt osuneet kohdalle. Aineiston puut-
teesta tuskin voi kuitenkaan silti valittaa ja sitd 10ytyy monipuolisesti tastd aihepiiristd useilla
kielilld. Oman kielitaitoni vuoksi hain vain suomen- ja englanninkielisié ldhteitd, mutta laajem-
malla kielitaidolla voisi olla mielenkiintoista perehtyé esimerkiksi espanjan-, ranskan- tai sak-
sankielisiin materiaaleihin aihepiiristd ja mahdollisiin EU-alueen siséll4 esiintyviin eroihin suh-

tautumisessa hairintdin tai konflikteihin.

Tutkimus hdirinndn ennaltachkdisyn tuloksellisuudesta ja hyddyistd, erityisesti tydyhteison hy-
vinvoinnin ja siten tuottavuuden, tai mahdollisen tuottamattomuuden, kannalta voisi olla mie-
lenkiintoinen jatkoaihe. Ihmisndkokulmasta kannattaa pohtia taloudellisiakin vaikutuksia. Ne
ovat helpompia mittareita laajemman mittakaavan, esimerkiksi yritysten, toimialojen tai vaik-

kapa kuntien vilisen vertailun tekemiseen.

Toivon, ettd Humanistinen ammattikorkeakoulu sisillyttad konfliktien ratkaisuun liittyvid opin-
ndytetoitd vaihtoehdoiksi tuleville opiskelijoille, koska niiden taitojen ja ymmarryksen lisddmi-
nen tydeldmidssd on mielesténi ddrimmdiisen tdrkedd yhdessé tekemisen edistdmiseksi ja kehit-
tdmiseksi sekd yhteistyon onnistumisen varmistamiseksi. Vastuullisemman tilan periaatteiden
tutkiminen erilaisissa ympadristoissd, kuten esimerkiksi jarjestokentéssa tai nuorisotydssd voisi
my0s olla mielenkiintoinen aihe tutkittavaksi. Taustatyoni johti ndistd useampaan sivuhaaraan,
jotka jatin kulkematta pystyédkseni rajaamaan opinnéytetyon sisdltod. Mainitsen ne ohessa, jotta

lukija voi halutessaan perehtyé aiheisiin, jotka mielesténi olennaisesti kietoutuvat tihin koko-
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naisuuteen. Seuraaviin kokonaisuuksiin perehtyminen ja/tai niiden kouluttaminen esihenkilos-
tolle voisi olla yrityksen kontekstissa erinomainen keino syvallisemmén ihmistuntemuksen ja
kattavamman ratkaisuosaamisen varmistamiseksi. Suosittelen muutenkin niihin perehtymisté
my0s kenelle tahansa opinndytetyon aihepiiristé kiinnostuneelle. Niitd voisi myds ottaa hyvin

mielenkiintoisiksi opinndytetyon ndkokulmiksi.

Ratkaisukeskeisyys on ldhestymistapa, jolla pystyisi hyvin tdydentdméén erilaisia ratkaisu-
malleja. Suosittelisin sithen syventymadistd omana osa-alueenaan huolimatta siitd, onko kon-
tekstina hédirintd, konfliktit tai jokin muu aihe. Ratkaisukeskeisyyteen voi tutustua esimerkiksi
Ratkaisu- ja voimavarasuuntautuneiden menetelmien edistdmisyhdistys ry:n ja sen julkaiseman

Ratkes-lehden kautta.

Vikivallaton vuorovaikutus (Non-Violent Communication, NVC). NVC:sté kédytetdédn myds
suomennosta “Rakentava ja myotéeldvad vuorovaikutus™ tai sen lyhennettd RMV, josta koulu-

tusta tarjoaa esimerkiksi Suomen Monidéniset ry. (Grant 2022)

Neurolingyvistisen ohjelmoinnin konsepti (Neuro-Linguistic Programming, NLP), jonka opit
voisivat hyvinkin soveltua hdirinti- ja konfliktitilanteiden ratkaisun tueksi, on myds hyvin mie-
lenkiintoinen kokonaisuus. Lyhyesti kuvaillen NLP:ssd perehdytdédn siithen, kuinka ithmisaivot
toimivat: miten opimme, ajattelemme, kommunikoimme, teemme péaétoksid ja miten néissi
saadaan aikaan haluttuja muutoksia. Koulutusta tarjoaa muun muassa Suomen NLP-yhdistys

ry. (Suomen NLP-yhdistys ry 2022)

Tédmin opinndytetydprosessin kautta tunnen nyt hdirinnén eri muotoja, niihin liittyvaé sdéntelya
sekd konfliktien syntymekanismeja. Ainakin teoriatasolla tunnen niihin molempiin sovelletta-
via ratkaisumenetelmiid. Huomasin tydpajaa pitdesséni, ettd pienen alkujannityksen haihduttua
en tarvinnut lainkaan muistiinpanojani ja pystyin vaivatta kaivamaan vastaukset kysymyksiin
suoraan muististani. Tieddn kokemuksesta, ettd ne taidot ruostuvat, joita ei kéyti ja tdllekin
tietokokonaisuudelle kdynee niin. Voisin opinndytetydn aikana kerryttdméni osaamisen avulla
ajatella lahtevini tarjoamaan konsultointia aihepiiristd. Se oli jossain vaiheessa ty6td suunnitel-
lessa harkinnassakin. Nykyinen tyoni tydyhteison kehittéjéné on jo niin mielenkiintoista ja mo-
nipuolista, ettei vain kapeaan ja hieman negatiivissdvytteiseen aihepiiriin rajautuva konsultointi

enda tunnu houkuttelevalta.
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Naita jatkokehitysajatuksia pohtiessani ja kirjoittaessani tajusin, ettd sivuutin kdytdnnossa tay-
sin my0s sen kysymyksen esittdmisen ja pohdinnan, miksi ihmiset itse asiassa hdiritsevét toisi-

aan eri tavoilla. Siindpa vasta olisi suuri ja potentiaalisesti hyvin tdrked aihe tutkittavaksi!

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



53

LAHTEET

Akavan erityisalat 2022. Turvallisemman tilan periaatteet. Ohje. Viitattu 4.4.2022.
https://www.akavanerityisalat.fi/palvelut ja edut/koulutukset ja tapahtumat/turvallisem-
man_tilan_periaatteet

Aminoff, Pirkko 2016. Miksi Googlen tutkimus tiimien kehittimisesté on arvokas? Blogi. Vii-
tattu 26.5.2022. https://www.mindavenue.fi/mindavenue-blogi/miksi-googlen-tutkimus-tii-
mien-kehittamisesta-on-arvokas

Ateneum 2022. Turvallisemman tilan periaatteet. Ohje. Viitattu 26.5.2022. https://ate-
neum.fi/turvallisemman-tilan-periaatteet/

Aluehallintovirasto 2017. Tiedote. Seksuaalinen hdirintd paityy harvoin tydsuojeluviranomai-
sen valvottavaksi. Viitattu 7.5.2022 https://www.tyosuojelu.fi/-/seksuaalinen-hairinta-
paatyy-harvoin-tyosuojeluviranomaisen-valvottavaksi

Bell, Vaughan. “The real history of the ‘safe space’. Blogi. Viitattu 31.3.2022 https://mind-
hacks.com/2015/11/12/the-real-history-of-the-safe-space/

Bookers 2022. Yritys. Verkkosivusto. Viitattu 30.4.2022 https://bookers.fi/yritys/

Bower, Joseph L & Dial, Jay 1993. Jack Welch: General Electric's Revolutionary. Harvard
Business School.

Danielsson, Petri & Nési, Matti 2019. Suomalaiset vikivallan ja omaisuusrikosten kohteena
2018 - Kansallisen rikosuhritutkimuksen tuloksia. Tutkimus. Kriminologian ja oikeuspoli-
titkan instituutti. Helsingin yliopisto. Viitattu 29.3.2022. http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-
51-0666-7

Duhigg, Charles 2016. What Google Learned From Its Quest to Build the Perfect Team. New
York Times. https://www.nytimes.com/2016/02/28/magazine/what-google-learned-from-
its-quest-to-build-the-perfect-team.html

Edmondson, Amy 1999. Psychological Safety and Learning Behavior in Work Teams. Johnson
Graduate School of Management, Cornell University. Artikkeli. Viitattu 27.3.2022.
https://web.mit.edu/curhan/www/docs/Articles/15341 Readings/Group Performance/Ed-
mondson%20Psychological%20safety.pdf

Ervasti, Kaijus 2017. Lakimies, oikeus, yhteiskunta. Helsinki: Edita Publishing Oy.

Grant, Anna 2022. Suomen Moniddniset ry. Nettiartikkeli. Viitattu 9.5.2022. https://www.mo-
niaaniset.fi/rvmt-hanke/tietoa-nvc-sta/

Hanhinen, Hanna 2017. Uutinen. Yleisradio. Viitattu 29.3. 2022. https://yle.fi/uutiset/3-
9886385

Hautamiki 2015. Ja voita véliin — Ndin konfliktit voidaan ratkaista tydpaikalla. Artikkeli.
Toimi-lehti. Toimihenkildliitto ERTO. Viitattu 22.5.2022. https://is-
suu.com/toimi/docs/toimi_2 2015 web_sivuittain

Helkama et al. 2020. Johdatus sosiaalipsykologiaan. Helsinki: Edita Publishing Oy.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



54

Helsingin Yliopisto 2022. Ohjauskulman turvallisemman tilan periaatteet. Ohje. Viitattu
4.4.2022. https://studies.helsinki.fi/ohjeet/artikkeli/ohjauskulman-turvallisemman-tilan-pe-
riaatteet

Hirvonen, Pasi. 2019. “Positioning, conflict, and dialogue in management teams”. Qualitative
research in organizations and management 14:4, 444—464.

Kemppainen, Eija 2020. Tydpaikalla tapahtuva héirintd voi ilmetd monella eri tavalla — Toimi
ndin, jos koet hdirintdd tai kiusaamista. Verkkoartikkeli. Super-lehti. Viitattu 12.5.2022.
https://www.superlehti.fi/tyoelama/pelisaannot/tyopaikalla-tapahtuva-hairinta-voi-ilmeta-
monella-eri-tavalla-toimi-nain-jos-koet-hairintaa-tai-kiusaamista/

Keskindinen tydeldkevakuutusyhtio Varma 2022. Poissaolokustannusten arvioiminen. Verkko-
sivusto. Viitattu 23.5.2022. https://www.varma.fi/tyonantaja/poissaololaskuri/

Kess, Kaija & Ahlroth, Minea 2012, Epiasiallinen kohtelu — héirinté ja syrjintd tyoyhteisossa.
Jyviskyla: Edita Publishing Oy.

Kess, Kaija & Kdhonen, Minea 2010. Hairintd tyopaikalla — tydpaikkakiusaamisen selvittdmi-
nen ja sithen puuttuminen. Helsinki: Edita Publishing Oy.

Keyrildinen, Marianne 2017. Muuttuva ty0 vaatii palkansaajilta uusien roolien hallintaa. Artik-
keli. Tilastokeskus. Viitattu 27.3.2022. https://www.stat.fi/tietotrendit/artikkelit/2017/muut-
tuva-tyo-vaatii-palkansaajilta-uusien-roolien-hallintaa/

Kieljjelppi 2022. Konfliktit ryhméssd. Blogi. Helsingin yliopisto. Viitattu 15.5.2022.
https://blogs.helsinki.fi/kielijelppi/konfliktit-ryhmassa/

Koskinen Seppo, 2016. Seksuaalinen héirintd paattdmisperusteena. Artikkeli. Esimiesliitto.
Viitattu 12.5.2022. https://www.esimiesliitto.com/wp-content/uploads/2016/12/seksuaali-
nen-h%c3%a4irint%c3%a4-p%c3%a4%c3%a4tt%c3%admisperusteena.pdf

Kukka, Anna 2021. KT-lehti. Viitattu 30.4.2022 https://www.ktlehti.fi/2021/5/seksuaaliseen-
hairintaan-pitaa-puuttua

Mannila, Margit 2021. Kirjallisuuskatsaus opinndytetydn muotona. Artikkeli. Viitattu
28.5.2022. https://energiaa.vamk.fi/osaaminen/kirjallisuuskatsaus-opinnaytetyon-muotona/

Maurola, Nina 2021. Mitd psykologinen turvallisuus oikeastaan on? Blogi. Great Place to
Work. Viitattu 27.3.2022. https://greatplacetowork.fi/blogit/mita-psykologinen-turvalli-
suus-oikeastaan-on/

MIELI Suomen Mielenterveys ry 2021. Mielenterveyttd vahvistava tydyhteiso. Artikkeli. Vii-
tattu 26.5.2022. https://mieli.fi/materiaalit-ja-koulutukset/tietoa-mielenterveyden-vahvista-
misesta/tyoelamanmielenterveys/mielenterveys-tyopaikalla/mielenterveytta-vahvistava-
tyoyhteiso/

Maikeld, Anna 2022. Héirintéa ei tarvitse sietdd — ndin puutut asiattomaan kéytokseen tyopai-
kalla. Verkkoartikkeli. Duunitori Oy. Viitattu 12.5.5.2022. https://duunitori.fi/tyoelama/hai-
rinta-tyopaikalla

Maikinen, Pirkko & Réty, Tarja 2019. Tydterveyskortti — koulutuksesta suuntaa kehittdmiseen.
Tyo6turvallisuuskeskus TTK.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



55

Nash, Ron J. 2010. The Active Workshop: Practical Strategies for Facilitating Professional
Learning. Corwin / SAGE Publications.

Niva, Mika & Tuominen, Kari 2021. Benchmarking kéytdnndssé: itsearvioinnin tydkirja: hyvid
periaatteita ja benchmarking-tutkimuksia. Benchmarking Ltd Oy 2011.

Nivala, Elina & Ryynidnen, Sanna 2019. Sosiaalipedagogiikka: Kohti inhimillisempdd yhteis-
kuntaa. Gaudeamus.

Oodi, Helsingin keskustakirjasto. Turvallisemman tilan periaatteet. Viitattu 4.4.2022
https://www.oodihelsinki.fi/tilat/turvallisemman-tilan-periaatteet/

Opetusalan Ammattijarjest6 OAJ 2022. Turvallisemman tilan periaatteet. Ohje. Viitattu
4.4.2022 https://www.oaj.fi/0aj/oaj-esittaytyy/turvallisemman-tilan-periaatteet/

Parkkinen, Jaakko 2020. Tutkimus antaa karun kuvan Suomen kilpaurheilusta: joka kolmas
nainen kokenut seksuaalista hdirintdd, todenndkdisimmin kohteena 16-vuotias maajoukku-
eurheilija. Uutinen. Yleisradio YLE. https://yle.fi/urheilu/3-11533040

Parnila, Kirsi 2018. Héirintdtapausten selvittiminen tydpaikalla. Verkkoartikkeli. Helsingin
seudun kauppakamari. Viitattu 12.5.2022. https://helsinki.chamber.fi/hairintatapausten-sel-
vittaminen-tyopaikalla/

Pellas, Lotta 2021. Psykologinen turvallisuus tydpaikalla ja siihen vaikuttava neljédn T:n lista —
”Kukaan ei halua néyttiytya tietdmittomana, tyhméani, tunkeilevana tai tympednd”. Verk-
koartikkeli. Anna-lehden verkkosivusto. Viitattu 12.5.2022. https://anna.fi/lifestyle/tyo-ja-
raha/psykologinen-turvallisuus-tyopaikalla-ja-sithen-vaikuttava-neljan-tn-lista-asiantun-
tija-kukaan-ei-halua-nayttaytya-tyopaikalla-tietamattomana-tyhmana-tunkeilevana-tai-
tympeana

Piha, Kirsi 2017. Konflikti paivdssa: kulttuuri ratkaisee yrityksen kohtalon. Helsinki: Alma Ta-
lent.

Rikoslaki. 509/2014. Viitattu 29.3.2022. https://www finlex.fi/fi/laki/al-
kup/2014/20140509#Pidp450354400

Rinne, Nina 2021. Rohkea organisaatio: Turvallinen tydyhteis6 menestyy. Helsinki: Alma Ta-
lent.

Sinkkonen 2004. Kiintymyssuhdeteoria — tutkimus 16ydoksistd kdytdnnon sovelluksiin. Artik-
keli. Duodecim. Viitattu 12.5.2022. https://www.terveyskirjasto.fi/xme-
dia/duo/duo94437.pdf

Sitra 2017. Néin valmistaudut konfliktin késittelyyn. Verkkosivu. Viitattu 9.5.2022.
https://www sitra.fi/caset/konfliktien-kasittelyn-vaiheet/

Suomen NLP-yhdistys ry 2022. Verkkosivu. Viitattu 9.5.2022. https://www.nlpyhdistys.fi/

Tampereen yliopisto 2022. Tydolot edistidvit ja uhkaavat tyohyvinvointia. Verkkoartikkeli. Ke-
hitd tyohyvinvointia! Tukea ja ideoita ty0hyvinvoinnin kehittdimiseen-sivusto. Viitattu
11.9.2022. https://sites.tuni.fi/kehitatyohyvinvointia/tyo-tyohyvinvointi/

Tasa-arvobarometri  2017.  Sosiaali- ja  terveysministerid.  Viitattu = 29.3.2022.
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-00-3932-5

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



56

Tasa-arvovaltuutetun tietopankki 2022. Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva héirintd Vii-
tattu 27.3.2022. https://tasa-arvo.fi/hairinta

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022. Dialogiset toimintatavat. Verkkoartikkeli. Viitattu
15.5.2022. https://thl.fi/fi/web/lapset-nuoret-ja-perheet/kehittyvat-kaytannot/dialogiset-toi-
mintavat

Tuominen, Kari 2011. Benchmarking pédhkindssd — Nédin benchmarking toimii. Pikaopas.
Benchmarking Ltd Oy 2011.

Tyosuojeluhallinto 2022. Epiasiallinen kohtelu. Viitattu 3.5.2022. https://www.tyosuo-
jelu.fi/tyoolot/epaasiallinen-kohtelu

Tyoéterveyslaitos 2022. Mitd on psykologinen turvallisuus? Video. Viitattu 15.3.2022.
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/pelotta-toissa-psykologinen-turvallisuus-tyoyh-
teisossa/mita-psykologinen-turvallisuus

Tyo6turvallisuuskeskus 2022a. Toimintaohje mahdollisessa héirintitapauksessa. Verkkoartik-
keli. Viitattu 12.5.2022 https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja tyosuojelu/tyoturvallisuuden perus-
teet/tyoyhteiso/monimuotoisuus_yhdenvertaisuus_ja tasa-arvo/toimintaohje mahdolli-
sessa_hairintatapauksessa

Tyéturvallisuuskeskus 2022b. [lmoitus tyonantajalle tyosséd koetusta héirinndstd. Lomake. Vii-
tattu 12.5.2022. https://www.tyosuojelu.fi/documents/14660/338901/Ilmoi-
tus+ty%C3%B6nantajalle+ty%C3%B6ss%C3%A4+koe-
tusta+h%C3%A4irinn%C3%A4st%C3%A4+-lomake/al 56bd7b-1d55-7a39-620b-
c5b628816986

Tyo6turvallisuuslaki. 23.8.2002/738. Viitattu 15.3.2022. https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2002/20020738

Vantaan kaupunki 2022. Tiedote. ” Turvallisemman tilan periaatteet kdyttoon kaikissa Vantaan
kaupungin omissa tiloissa”. Viitattu 4.4.2022 https://www.vantaa.fi/fi/ajankohtaista/tie-
dote/turvallisemman-tilan-periaatteet-kayttoon-kaikissa-vantaan-kaupungin-omissa-tiloissa

Vihredt nuoret 2022. Turvallisempi tila. Ohje. Viitattu 4.4.2022. https://vihreatnuoret.fi/mate-
riaalit/turvallisempi-tila/

Vilkka, Hanna 2011, Seksuaalinen héairintd. Juva: PS-kustannus.
Vilkka, Hanna 2021, Tutki ja kehitd, 5. paivitetty painos. PS-kustannus.

Vuori, Johanna 2016, Thminen voi innostua, koneiston osa ei. Blogikirjoitus. Leading Passion
-hanke.Viitattu 11.9.2022. https://esignals.fi/kategoria/liiketoiminta/ihminen-voi-innostua-
koneiston-osa-ei/#a25cf358

Wikipedia 2022. Artikkeli Turvallisempi tila. Viitattu 31.3.2022 https://fi.wikipe-
dia.org/wiki/Turvallisempi_tila

YK-liitto 2022. Turvallinen tila. Ohje. Viitattu 4.4.2022. https://www.ykliitto.fi/turvallinen-tila

YLE Yleisradio 2022. Uutinen ”Olympiakomitean huippu-urheilupomo Mika Lehtimiki sai
varoituksen naisiin kohdistuneesta epdasiallisesta kaytoksestd”. Viitattu 31.3.2022.
https://yle.fi/urheilu/3-12374797

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



57

YLE Yleisradio 2022b. Uutinen ” Juhlista vuodettu video oli viimeinen pisara — opiskelijapo-
rukat ovat sikailleet vuosikausia Hollannissa, nyt seksismille vaaditaan loppua > Viitattu
11.9.2022. https://yle.fi/uutiset/3-12594342

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



58

LIITTEET

Liite 1 — Taulukkovertailu erilaisten tilojen valilla

Elise Ahenkorahn taulukko, jossa verrataan turvallisten-, rohkeiden- ja vastuullisten tilojen oh-
jeistusten vélisid eroja ja merkittdvyyksia.

incl.

FCTR

SPACE GUIDELINES: A COMPARISON

Safe Space Cuidelines Brave Space Guidelines Accounrtab\re Space Q/
Guidelines
An unbalanced onus of bravery Places an equal amount of onus
Impossible for organizations to of marginalized communities to for all to behave equitably and
anticipate participants' evolving maintain bravery while sharing inclusively to foster a deeper
triggers. lived experiences to ensure allies understanding of diverse lived
can grow and learn from it. experiences in REAL-TIME.
Impossible to guarantee Negates the daily bravery Creates a REAL-TIME opportunity
complete safety since we marginalized communities for EVERYONE in the discussion
cannot control people's need to display to navigate to challenge the conditions that
behaviours or actions to workplaces and society. Also, are oppressing marginalized
embed DE&I principles in their it does not lighten communities by demonstrating
actions during and after the marginalized communities' accountable and equitable
conversation. "burden of bravery." behaviours and actions.
It does not allow allies and non- It does not allow allies and non- Intent and impact are rooted
marginalized people to show marginalized people to show within accountability to promote
allyship in action by following allyship in action by following a actions, thoughts, and
a set of guidelines to support set of guidelines to support behaviours that are equitable
accountable conversations that accountable conversations that and inclusive of marginalized
foster inclusion and equity. foster inclusion and equity. communities.

Elise Ahenkorah 2020.

Liite 2 — Kyselytutkimus — kysymykset ja tulokset
Kyselytutkimus héirintatilanteista ja konflikteista
Vastaajien kokonaismaara: 44

1. Sukupuoli

Vastaajien mééra: 44
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Mies 46%
Muu
En halua vastata .
n | Prosentti
Mies 20 45,4%
Nainen 23 52,3%
Muu 0 0,0%
En halua vastata 1 2,3%

2. Ika

Vastaajien maara: 44

o
o
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0% 5%

18-24

25-29

30-34 14%

40-44 7%

4549 |28

50-54 [k

55-50
En halua vastata &

n | Prosentti

18-24 16 36,4%
25-29 10 22,7%
30-34 6 13,6%
35-39 3 6,8%
40-44 3 6,8%
45-49 1 2,3%
50-54 1 2,3%

40%

60

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



55-59 1 2,3%
60+ 2 4.5%
En halua vastata 1 2,3%

3. Tyoskentelykulttuuri

Vastaajien madra: 44

61

Eeskiarvo
Tunnen tiimini / tydyksikkoni yhteiset 438
kayttaytymis- tai pelisdanndt. !
Tietdakseni edelld mainitut s3annot
tunnetaan yleisesti ja niitd padasaantoisesti 43
noudatetaan.
Kulttuuri tyéyhteiséssani on kunnioitusta,
osallisuutta, inmisarvoa ja 43
nikeudenmukaisuutta edistava.
Edistan omalta osaltani kunnioitusta, os... 4.8
Haluaisin lisdopastusta _
tydskentelykufttuuriin liittyen. 26
Haluaisin tulevaisuudessa osallistua o
tyéskentelykulttuurin kehittdmiseen. L= "
0 1 2 3 4 5
— Keskiarvo 4,0
Kes- Medi-
1§ 2 3 4| 5& | . ]
kiarvo aani
Tunnen tiimini / tyoyksikkoni yhteiset kayt-
S 0,0% | 2,3% | 23% | 13,6% | 81,8% 4,8 5,0
tdytymis- tai pelisadnnot.
Tietddkseni edelld mainitut siédnnot tunne-
taan yleisesti ja niitd padsaantdisesti nouda- | 4,6% | 0,0% | 6,8% | 40,9% | 47,7% 43 4,0
tetaan.
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Kulttuuri tydyhteisdsséni on kunnioitusta,
osallisuutta, ihmisarvoa ja oikeudenmukai- | 2,2% | 2,3% | 2,3% | 50,0% | 43,2% 43 4,0

suutta edistava.

Edistédn omalta osaltani kunnioitusta, osalli-
suutta, ihmisarvoa ja oikeudenmukaisuutta | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 18,2% | 81,8% 4.8 5,0

edistdvaa tyoskentelykulttuuria.

Haluaisin lisdopastusta tydskentelykulttuu-

L 25,0% | 18,2% | 34,1% | 15,9% | 6,8% 2,6 3,0
riin liittyen.
Haluaisin tulevaisuudessa osallistua tyos-
6,8% | 11,4% | 40,9% | 22,7% | 18,2% 3,3 3,0
kentelykulttuurin kehittimiseen.
4. Kokemukset hairinnista
Vastaajien madra: 44
Keskiarvo

Téssd hairinnall3 tarkoitetaan toistuvaa j...

Tydvksikdssani ei esiinny talla hetkelld h_ ..
Olen kohdannut seksuaalista hairint33
tydssd tai muussa yhteisdssa (esimerkiksi
opiskelu) viimeisten kahden vuoden
aikana.

Olen kohdannut sukupuolista hairint3a

tydssa tai muussa yhteisdssa (esimerkiksi
opiskelu) viimeisten kahden vuoden 2,0

2,0

aikana.

Tunnen jonkun muun, jota on hairitty

P } 3.0
edelld mainituilla tavoilla. !

Toivoisin itselleni tai tydkavereilleni lisaa
opastusta tai neuvoja hairintatilanteisiin
liittyen.

27

=
-
[
3%}
a
(%))

— Keskiarvo 2,8

K Me-
es-
1@ 2 3 4| 5 & di-
Kkiarvo
aani
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Téssé hairinndlld tarkoitetaan toistuvaa ja
terveyttd vaarantavaa epiasiallista kohtelua:
Tyoyksikossini ei esiinny télld hetkelld hai-

rintaa.

6,8%

2,3%

6,8%

11,4%

72,7%

4.4

5,0

Olen kohdannut seksuaalista hdirintdd tydssé
tai muussa yhteisossé (esimerkiksi opiskelu)

viimeisten kahden vuoden aikana.

65,9%

9,1%

2,3%

9,1%

13,6%

2,0

1,0

Olen kohdannut sukupuolista hdirintda
tyOssd tai muussa yhteisossé (esimerkiksi

opiskelu) viimeisten kahden vuoden aikana.

70,5%

2,3%

4,5%

4,5%

18,2%

2,0

1,0

Tunnen jonkun muun, jota on héiritty edella

mainituilla tavoilla.

34,1%

11,3%

11,4%

11,4%

31,8%

3,0

3,0

Toivoisin itselleni tai tydkavereilleni lisda
opastusta tai neuvoja hiirintétilanteisiin liit-

tyen.

29,5%

11,4%

27,3%

22,7%

9,1%

2,7

3,0

5. Kokemukset konflikteista

Vastaajien madri: 44
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Keskiarvo
Tydyksikdssani ei esiinny talla hetkella 39

konflikteja.

Olen kohdannut konfliktitilanteen tydssa tai
muussa yhiteisdssa viimeisten kahden
vuoden aikana.

35

Tiedan jonkun tyékaverin joutuneen
osalliseksi konfliktin.

Tietddkseni konfliktitilanteet ratkaistaan
tydyhteisdssamme johdonmukaisesti ja 42
oikeudenmukaisesti.
Uskon, ettd esihenkildlldni on riittdvat 49
valmiudet konfliktien ratkaisuun. '
Toivoisin tydyhteisdlleni lisda osaamista

konfliktitilanteiden ratkaisuun.

3.6

0 1 2 3 4 5
— Keskiarvo 3,8
Kes- Medi-
1§ 2 3 4| 54
kiarvo aani
Tyoyksikosséni ei esiinny tdlld hetkelld
o 45% | 4,5% | 29,6% | 18,2% | 43,2% 3,9 4.0
konflikteja.
Olen kohdannut konfliktitilanteen tydssi tai
muussa yhteisossa viimeisten kahden vuo- | 13,7% | 9,1% | 13,6% | 40,9% | 22,7% 3,5 4,0
den aikana.
Tieddn jonkun tyokaverin joutuneen osal-
182% | 4,5% | 9,1% | 34,1% | 34,1% 3,6 4.0
liseksi konfliktiin.
Tietddkseni konfliktitilanteet ratkaistaan
tyOyhteisossdmme johdonmukaisesti ja oi- | 2,3% | 6,8% | 18,2% | 18,2% | 54,5% 42 5,0
keudenmukaisesti.
Uskon, ettd esihenkil6lldni on riittdvat val-
) o ) 45% | 2,3% | 15,9% | 20,5% | 56,8% 42 5,0
miudet konfliktien ratkaisuun.
Toivoisin tyoyhteisolleni lisdd osaamista
13,6% | 11,4% | 31,8% | 25,0% | 18,2% 3,2 3,0
konfliktitilanteiden ratkaisuun.
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Liite 3 — Lomake: Ilmoitus tyonantajalle tyossa koetusta hairinnasta

ILMOITUS TYONANTAJALLE TYOSSA KOETUSTA HAIRINNASTA

Lomakkeen tayttoohjeet kddntopuolella

Tyontekija tayttaa:

1 TYONTEKIJAN ILMOITUS (Tydturvallisuuslaki 28 §)
Katson joutuneeni tytsséni terveytténi vaarantavan hairinnén tai epaasiallisen kohtelun kohteeksi. Olen ilmaissut
hairitsijalle hairintakokemuksistani, mutta tilanne ei ole korjaantunut.

Miten, milloin ja kenen taholta h&irint& ilmeni:

Paivays Tyontekijan allekirjoitus

Ty6nantaja tayttaa:

2 ILMOITUKSEN VASTAANOTTO
Olen saanut taman ilmoituksen tiedoksi tyénantajan edustajana.

Paivays Allekirjoitus

3 ASIAN SELVITTELY TYONANTAJAN TOIMESTA
Tyonantajan tulee selvittéa tapahtumien kulku huolellisesti ja viivyttelematta.

Asian selvittelyyn osallistuivat: Milloin:

[ selvittelysta laadittu muistio

4 TYONANTAJAN RATKAISU
Tyonantaja on kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toimenpiteisiin hairinnan lopettamiseksi.

[ Hairintailmoituksen perusteella todettu esiintyvan hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua. Toimenpiteet
hairinnan lopettamiseksi ja niiden aikataulu:

[ Seurantapalaveri sovittu pidettavaksi (pvm):

[1 Hairintailmoitus ei johda toimenpiteisiin. Perustelut:

Paivays Allekirjoitus (tydnantajan edustaja)

Tyontekija tayttaa:

5 RATKAISUN TIEDOKSI| SAATTAMINEN TYONTEKIWALLE

Olen saanut talla iimoituksella tydnantajan ratkaisun tiedoksi.

Paivays Allekirjoitus

Tyo6turvallisuuskeskus 2022b.
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LOMAKKEEN TAYTTOOHJEET

Tyoturvallisuuslaki 28 §

Jos tydssa esiintyy tyéntekijaan kohdistuvaa hénen terveydelleen haittaa tai vaaraa atheuttavaa hairintaa taf
muuta epdasiallista kohtelua, tyénantajan on asiasta tiedon saatuaan kéaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava
foimiin epakohdan poistamiseksi

Tyeturvallisuuslaissa kielletaan hairintd, joka aiheuttaa tyontekijan terveydelle haittaa tai vaaraa. Hairintana
pidetaan esimerkiksi toistuvaa uhkailua, pelottelua, ilkeita ja vihjailevia viestejd, vaheksyvié ja pilkkaavia
puheita, tydnteon jatkuvaa perusteetonta arvostelua ja vaikeuttamista, maineen tai aseman kyseenalaistamista,
tydyhteisosta eristamisté ja seksuaalista hairintaa.

Hairinta voi iimeta tyonjohto-oikeuden vaarinkayttona esim. toistuvana perusteettomana puuttumisena
tyontekoon tai tyotehtavien laadun tai maaran perusteettomana muuttamisena, sovittujen tyéehtojen
yksipuoclisena muuttamisena perusteetta, epaasiallisena tyonjohtovallan kayttona tai noyryyttavana tehtavien
antamisena. Kun tyonantajan tyénjohto-oikeutta objektiivisesti arvioiden kaytetaan epaasianmukaisesti tai
hairintatarkoituksessa, kohtelu voi aiheuttaa haittaa tai vaaraa terveydelle.

Lomakkeen kohta 1 (tyontekija tayttaa)

Hairintaa tai epaasiallista kohtelua kokeneen tulisi ottaa tapahtunut puheeksi ja kertoa kokemuksestaan joko
vélittdmasti tai mahdollisimman pian henkildlle, joka kayttaytyi epaasiallisesti. Jos tilanne ei korjaannu, héirintaa
kokeneen tulee saattaa asia esimiehen tietoon. Jos hairitsija on lahiesimies, tulee asiasta ilmoittaa esimiehen
esimiehelle. Taman lomakkeen avulla hairintéa kokenut voi iimeittaa asiasta tydnantajalle. Lomakkeen
kohdassa 1 hairintaa kokenut kuvaa miten, milloin ja kenen taholta hairinta ilmeni.

Lomakkeen kohta 2 (tyénantaja tayttaa)

Tyonantajan velvollisuus ryhty& toimenpiteisiin syntyy kun tyénantaja saa asiasta tiedon. Tycénantaja kirjaa
lomakkeen kohtaan 2 saaneensa ilmoituksen tiedoksi.

Lomakkeen kohta 3 (tydnantaja tayttaa)

Kun tyénantaja saa iimoituksen hairintdkokemuksesta, on tyonantajan ensiksi selvitettéva tilanne ja tapahtumien
kulku puolueettomasti. Selvittaminen suositellaan aloitettavaksi kahden viikon sisalla tiedon saamisesta. Jos
tyopaikalla on sovittu toimintatavat hairintaasian késittelyyn, tulee noudattaa niité. Tarvittaessa tyonantaja voi
hankkia ulkopuoclista asiantuntija-apua tilanteen selvittamiseksi esimerkiksi tyoterveyshuollosta. Vastuu tilanteen
selvittamisesta ja tarvittavista toimista on kuitenkin tyénantajalla.

Lomakkeen kohdassa 3 tytnantaja kirjaa miten ja milloin asia on selvitetty.
Lomakkeen kohta 4 (tyénantaja tayttaa)

Selvittamisen jalkeen tydnantajan tulee harkita, mit& toimia tarvitaan tilanteen ratkaisemiseksi. Jos tyopaikalla
esiintyy hairintaa, tulee tydnantajan lopettaa hairinté kaytettavissaén olevin keinoin, Tyénantaja paattéa toimista
hairinnan ja epaasiallisen kohtelun lopettamiseksi. Jos tyonantaja katsoo, etta tyopaikalla esiintyy hairintaa tai
epaasiallista kohtelua, hanellé on oikeus kieltéa tallainen kéayttaytyminen. Jos ohjeet eivét auta, tydnantajalla on
oikeus ryhtya kurinpidollisiin toimiin, esimerkiksi antaa hairitsijalle varoitus. Lomakkeen kohdassa 4 ty¢énantaja
tiedottaa hairinnan kohteeksi joutuneelle, etta toimenpiteisiin on ryhdytty. Sovittujen toimenpiteiden
seurantatavasta ja ajasta sovitaan asianosaisten kesken.

Jos tyénantaja katsoo, ettei asiassa ole kyse hairinnasta, tulee tama perustella selkeasti.
Lomakkeen kohta 5 (tyontekija tayttaa)

Tydnantajalla on velvollisuus ilmoittaa tyontekijélle mihin hanen ilmoituksensa on johtanut. Tyontekija kirjaa
lomakkeen kohtaan 2 saaneensa ratkaisun tiedoksi.

Tyo6turvallisuuskeskus 2022b.
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Bookers Groupin ratkaisuohjeistus hiirinta — ja konfliktitilanteisiin

Ennaltaehkdisy on avaintekija héirinndn minimoimisessa. Hairintdd ehkiistdin ilmaisemalla
julkisesti ja selkedsti, esimerkkid ndyttden, ettd mitddn hdirintdd ei hyviksytd. Henkiloston oh-
jeet héirintdtapauksiin ovat tillainen julkinen ilmaus. Kun ohjeistukset otetaan kadyttoon, ne

kannattaa kdyda lépi tiimien kesken ja sisdllyttdé aina uusien tyontekijoiden perehdytykseen.

Hairintdtilanteissa on tarkeintd puuttua asiaan vélittdmasti ja saada héirintd loppumaan. Hairi-
tylld on aina oikeus ilmoittaa asiasta tydsuojeluviranomaiselle tai poliisille. Tyonantaja, oppi-
laitos, etujérjesto tai tavaroiden tai palvelujen tarjoaja on, saatuaan tiedon héirintdtilanteesta,
tasa-arvolain mukaan velvollinen ryhtymédan kiytettdvissd oleviin toimiin seksuaalisen tai su-
kupuoleen perustuvan hiirinnén poistamiseksi. Jos edelld mainittu taho on héirityn mielesta
laiminlyonyt velvollisuutensa, hén voi tasa-arvolain mukaan vaatia kérdjdoikeudessa hyvitysti
syrjinndstd. Hyvitystd tdytyy vaatia kanteella enintidén kahden vuoden kuluessa syrjinnén kiel-

lon rikkomisesta. (Tasa-arvovaltuutettu 2022.)

Omana tdsmennyksend edelliseen kappaleeseen; tyonantajan edustajana esihenkild, joka saa
tiedon héirintdtapauksesta, on kdytdnndssé se, jonka on todistettavasti ryhdyttdvé toimiin hii-
rinndn poistamiseksi. Kidytdnnossé se tarkoittaa esimerkiksi kirjallisia viestejd aiheen kisitte-

lyyn ottamisesta ja toimenpiteista.

Hairitsijd saattaa joutua rikoslain ja vahingonkorvauslain mukaiseen vastuuseen teoistaan. Tyo-
eldmdssd tapahtuva hdirintd voi tdyttdd myos tyosyrjintarikoksen tunnusmerkit tai olla tyotur-
vallisuuslain vastaista. Jos seksuaalinen héirinté sisédltdd fyysisen koskemattomuuden tahallisen
loukkauksen, asiassa voidaan soveltaa my0s rikoslain pahoinpitely- tai seksuaalirikoksia kos-

kevia sddnnoksid. (Tasa-arvovaltuutettu 2022.)
Hiiirintitilanteiden ratkaisuohjeistus Bookersin esihenkilolle

Aivan ensisijaisesti on huomioitava, ettd jokaisella on oikeus tuntea olonsa turvalliseksi ja kun-
nioitetuksi. Héirintétilanteet ovat henkisesti ahdistavia ja kivuliaita kokemuksia, joten ne on

hoidettava mahdollisimman pikaisesti ja huolellisesti.
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Jokainen tapaus on erilainen, joten ne on kisiteltdva yhtélédiselld hienotunteisuudella, painoar-
volla ja yksil6llisyydelld. Vakavat tapaukset voivat johtaa varoituksiin tai jopa tydsuhteiden

paéttdmisiin.

Esihenkildiden apuna ja tukena héirintétilanteiden selvittimisessd toimii ensisijaisesti henki-
16stohallinto. Tavoitteena on, etti tilanteet pystytddn hoitamaan sisdisesti, mutta tilanteen vaa-
tiessa mukaan kytketdin myds tydterveyshuolto tai asiaankuuluva viranomaistaho. Henkil5sto-
hallinto voi tilanteen vaatiessa tukeutua esimerkiksi aluehallintoviranomaisen tai tasa-arvoval-

tuutetun neuvoihin ja on mahdollisissa rikosepéilyisséd yhteydessa poliisiin.
Kuinka toimin esihenkilona hairintitapauksessa?

Kun saat hiirinniisti tiedon, ota asia vakavasti. Ali missi#in tapauksessa vihittele. Selvitid mah-
dollisimman yksiselitteisesti mitd on tapahtunut, milloin, missd, mitd puhuttiin, ketkd olivat

lasné ja kuka on tietoinen asiasta. Myo0s oletettu héiritsijd on nimettava.

Ilmoita hairitylle kirjallisesti, esimerkiksi séhkdpostitse, ettd olet vastaanottanut ilmoituksen ja
ryhdyt sen suhteen toimenpiteisiin. Listaa mukaan myds seuraavat toimenpiteet. TAméa on tyon-

antajan ja kaikkien osallisten oikeusturvan kannalta tirke&a.

Ilmoita oletetulle héiritsijélle, ettd hidnestd on tehty ilmoitus ja kerro ne jatkotoimenpiteet, jotka

silld hetkelld ovat tiedossa.

Ilmoitusten jdlkeen selvitetdédn, onko tilanteessa oikeudellisesti kyse lainvastaisesta hdirinnasta.
Selvitys on tehtdvé puolueettomasti ja osapuolia syyllistimaittd. Tdssé vaiheessa on syytd tun-
nistaa mahdollinen jddviytensa ja siirtdd asian selvittely puolueettomalle osapuolelle, jos epii-

lee omaa objektiivisuuttaan.

Tyo6nantajan on puolueettomasti kuultava kaikkia tapahtuman osapuolia ja annettava jokaiselle
mahdollisuus kertoa oma ndkemyksensa asiasta. Tyontekijoilld on oikeus kéyttda tukenaan esi-
merkiksi ty0suojeluvaltuutettua, tai muuta tukihenkil6a. Arvioikaa ennen kuulemista myos,

onko tyoterveyshuollon edustajan mukaan ottaminen perusteltua.

Kannattaa varautua siihen, ettd osapuolten kertomukset saattavat erota toisistaan merkittavasti.
Asiaa tdytyy arvioida huolellisesti ja mahdollisimman puolueettomasti kaikista ndkokulmista
ja tdssd vaiheessa kannattaa kéyttdd apuna esimerkiksi henkildstohallintoa ja/tai omaa esihen-
kilod. Kannattaa harkita myds, onko henkildstohallinnon kautta tarvetta konsultoida esimer-

kiksi asiantuntevaa tydsuhdelakimiesta.
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Neuvottelut voi kiiydd myds niin, ettd paikalla ovat osapuolet, mahdolliset tukihenkil6t ja esi-
henkild yhdessd. Yleensd silloin myos tydsuojeluvaltuutetun kannattaa olla mukana. Tavoit-

teena ratkaista asia neuvotellen ja 16ytdé sovintoratkaisu, joka tyydyttda kaikkia.

Yleensd tydyhteisossi tiedetddn, kun jokin on vinossa. Kun hédirintdtapauksen aiheuttama jén-
nite havaitaan, sinun tdytyy esihenkilond paittdd, milloin, miten ja milld tavoin tapauksesta ja
sen ratkaisusta voi kertoa muulle tydyhteisolle, vai voiko kertoa lainkaan. Mitéén tyontekijdn

terveydentilaan tai muuhun yksityiseldméén liittyvid asioita ei saa ilmaista.

Jos tilanne on selkeésti esimerkiksi koko tiimin tiedossa, on reilua huomioida se ja kertoa kai-
kille ylédtasolla, mitd asian selvittdmiseksi tehddédn. On hyvd myo0s painottaa, ettd sen aikana
ithmisten oletetaan keskittyvén toihinsé, kuten normaalistikin, mutta jos asia painaa, niin siitd

voi keskustella esihenkildn tai esimerkiksi tydsuojeluvaltuutetun kanssa.

Viimeistdédn, kun tapaus on kisitelty, voi kertoa esimerkiksi, ettd tydpaikalla on selvitetty hii-
rintdtapausta, joka on selvitetty ja ratkaistu osapuolten vililld. Sen enempéé yksityiskohtia ei

tarvitse paljastaa.

Jos kyseessd on tilanne, joka saattaa vuotaa tai on jo vuotanut julkisuuteen, on parasta reagoida

asiaan etupainoisesti ja toimia niin avoimesti ja ldpindkyvésti kuin mahdollista.

Hairintd on tirkeintd saada tosiasiallisesti loppumaan. Osapuolille annetaan tarpeen mukaan
ohjeita ja neuvoja. Hiiritsijille voidaan esimerkiksi antaa ohjeet hyvésti asiallisesta tyokayt-
tdytymisesta ja tieto mahdollisista kurinpitotoimista, jos epdasiallinen kdytos ei lopu. Jos ohjeet
ja neuvot eivit auta tai ne ovat riittdmittomid, tyonantajalla on oikeus ryhtya kurinpidollisiin
toimiin, esimerkiksi antaa héiritsijélle varoitus. Vakavissa tapauksissa tyonantajalla on velvol-
lisuus tehdd ilmoitus asiasta viranomaisille. Asianosaisella itsellddn on aina oikeus ilmoittaa

asiasta tyosuojeluviranomaiselle tai poliisille.

Irtisanominen edellyttdd asiallista ja painavaa syyti ja lisdksi sitd, ettd 1dhtokohtaisesti tyonte-
kijaa on varoitettu ja tydnantaja on my0s arvioinut mahdollisuutensa tarjota tyontekijdlle muuta
tyotd. Kaikki epéasiallinen ja sopimaton seksuaalinen kéyttdytyminen ei siis riitd edes irtisano-
misperusteeksi. TyOnantajan on mahdollisuuksiensa mukaan pyrittivd kadyttimdin ensim-
miiseksi mahdollisimman lievdd seuraamusta (esimerkiksi varoitusta). Tami yleinen ldhto-
kohta pitee, vaikka seksuaaliseen hiirintdin suhtaudutaankin oikeuskdytinnossé yleensa anka-

rasti.
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Naiden ohjeiden ylldpidosta ja paivittdmisestd vastaa henkildstohallinto.

Vaiheistettu hiirintitilanteen ratkaisuohje esihenkilolle

1))
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Ald vihittele!

Kirjaa ilmoitus — kuka/ketkd, mitd, missd, milloin

Varmista ilmoittajalta, ettd kirjaus on oikein

Ota yhteys henkildstohallintoon

Laatikaa suunnitelma ja aikataulu asian kisittelemiseksi mahdollisimman pian

Ottakaa yhteys oletettuun héiritsijdén ja kirjaa hdanen versionsa tilanteesta

Arvioikaa kertomuksia, pyytdkéa tarvittaessa lisdtietoja, esimerkiksi todistajan lausunto
Jos tilanne sallii ja osapuolet ovat halukkaita, jérjestd sovittelutapaaminen

Anna tarvittavat ohjeet ja neuvot osapuolille jatkoa varten

10) Jos tarvetta, kdynnistd kurinpidolliset toimet

11) Huolehdi asianmukaisesta viestinnista
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Bookersin henkiloston ohje hiirintiatilanteisiin

Seuraava muisti- ja toimenpidelista on jatkossa osa Bookersin henkiloston kisikirjaa ja sen

ennaltachkdisevaa ohjeistuspakettia.

e Vastuu hyvistd kayttdytymisestd tyopaikalla kuuluu kaikille.

e Vastuu hédirinnésti on aina héiritsijalla.

e Tyonantaja vastaa hdirinnin ehkdisemisesti ja hdirintddn puuttumisesta, mutta ensin
tyOnantajalle (esimerkiksi esihenkil6 tai henkildstéhallinto) on kerrottava, etti tyon-

antaja voi ryhtyé toimenpiteisiin.

Miten toimin, jos koen hdirintd4?

1)

2)

3)

4)

5)

6)

[Imaise héiritsijélle, ettd koet asian, sanat tai eleet hiirinniksi. Kuvaile konkreettisesti,
mika kéyttdytyminen on ollut héiritsevéd ja pyydd hantéd lopettamaan. Joskus kyseessd
voi olla vadrinkésitys tai lieva ylilyonti.

Jos et halua kohdata héiritsijéési yksin, tai asiaton kdytos ei pyynnostd huolimatta lopu,
voit pyytdd tydkaverin tai tydsuojeluvaltuutetun apua. Tarvittaessa myds tyoterveys-
huolto on tukenasi hiirintdtilanteissa.

Jos hdiritsija vield timénkin jdlkeen jatkaa asiatonta toimintaa ota yhteys esihenkil66si.
Jos héiritsija on sinuun nidhden esihenkildasemassa, ota yhteys hénen esihenkiloonsa.
Kirjaa muistiin miten hiirintd ilmenee, kuinka usein se toistuu, ja miten olet itse reagoi-
nut sithen. Kirjaa my0s tapahtuma-aika ja -paikka, mité tapahtui ja keité oli 14sna tilan-
teessa.

Pyydé esihenkilddsi ottamaan asia heti késittelyyn. Kerro myds, ettd haluat tietdd, mil-
laisiin toimenpiteisiin hédn aikoo ryhtya. Jos esihenkild ei ryhdy toimiin asian selvitta-
miseksi kohtuullisessa ajassa (huomioi esim. lomat ja poissaolot), voit vieda tiedon asi-
asta ja tekemastasi ilmoituksesta esihenkildsi esihenkilolle.

Sinulla on aina oikeus kééntya asiassa tyoterveyshuollon lisdksi my0s tyosuojeluviran-

omaisen tai poliisin puoleen, jos koet siihen tarvetta.

Miten toimin, jos havaitsen hdirintd4?

1))

Jos huomaat tilanteen, jota epdilet hdirinnéksi, sinulla on lupa kysyé osallisilta ”’Onko

kaikki kunnossa?” Voit my0s pyytdd muita avuksi tilanteeseen.
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2) Ilmoita héiritsijélle, ettd koet asian, sanat tai eleet hdirinndksi. Kuvaile konkreettisesti,
mikd kdyttdytyminen on ollut hiiritsevaa ja pyydd hiantd lopettamaan. Joskus kyseessa
voi olla védrink&sitys tai lieva ylilyonti.

3) Jos et halua kohdata hiiritsijad itseksesi, tai asiaton kdytos ei pyynnosté huolimatta lopu,
voit ottaa asian esiin oman esihenkilon tai henkildstohallinnon kanssa. Voit myds pyy-
tdd tyOkaverin tai tyosuojeluvaltuutetun apua. Tarvittaessa myds tydterveyshuolto on

tukena héirintétilanteissa.

Konfliktitilanteiden ratkaisuohjeistus Bookersille

Konflikti tarkoittaa kdytanndssd henkildiden tai ryhmien vélille muodostunutta ongelmaa, ris-
tiriitaa, joka usein halutaan ratkaista omaa etua tavoitellen, samalla toista osapuolta mitdtoiden.
Lisdksi konfliktiksi voidaan kuvailla haastavaa vuorovaikutustilannetta, jossa osapuolten va-
lilld on toisistaan poikkeavia késityksid tai tarpeita, joita toisen toiminta jollain tavalla rajoittaa.
Kannattaa muistaa, etti ristiriidat ja poikkeavat kisitykset eivit vélttaimaittad ole todellisuudessa

olemassa, vaan ne voivat olla véérinkasityksia.

Konfliktien kisittelyohjeemme pohjaa dialogisuuteen. Dialogilla tarkoitetaan vuoropuhelua ja
tapaa kommunikoida. Dialogisuus laajennettuna tarkoittaa moniddnistd maailmankuvaa ja ki-
sitystd siitd, kuinka ajattelemme ja suhtaudumme toisiin ihmisiin. Dialogissa tutkitaan eri né-
kokulmia ja etsitddn uusia vaihtoehtoja. Tavoitteena on, ettd osallistujat kasvattavat vuoropu-
helussa ymmarrystddn itsestddn ja muista. Erityisen tirkedd dialogissa on vuorokuuntelu, jossa

pyritddn ymmartdmaan muiden ndkemyksié ja kokemuksia, mutta kuuntelemaan my0s itsedén.
Dialogisuuden keskeisid periaatteita ovat

e kuulluksi tuleminen

e usko ihmiseen

e toiveikkuuden kokemus

¢ luottamuksen luominen

e cpidvarmuuden sietdminen

e uteliaisuus toisen toiseudesta (erilaisuudesta).

Dialogi eroaa esimerkiksi viittelystd siind, ettd tavoitteena ei ole voittaa tai olla oikeassa tai
vadrassid, mika tekee siitd erinomaisen menetelmén ithmisten keskindisen ymmaértdmisen kehit-

tAmisessa.
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Muista, ettd konfliktinratkaisussa pyritddn keskindiseen ymmaértdmiseen ja dialogiin eli vuoro-
puheluun. Tavoitteena ei ole voittaa tai olla oikeassa tai vadrdssd, miké tekee dialogista erin-

omaisen menetelmédn ihmisten keskindisen ymmaértamisen kehittdmisessé.

Keskustelu, jossa osallistujat ajavat omia kitkettyjd tarkoitusperiddn, eivitka pyri aitoon yhtei-
seen ymmarrykseen, ei voi muodostua aidoksi dialogiksi. Téllaisella keskustelulla on heikot
mahdollisuudet ratkoa perustavanlaatuisia ongelmia, koska osallistujat rajoittavat vuorovaiku-

tustaan ja ajatustensa ilmaisua, eivétka kaikki asiaan liittyvit ndkokannat tule siksi esiin.

On tdrkedd painottaa heti kisittelyn alkaessa, ettd osallistujilta edellytetdéin omien ndkemys-
tensd ja ajatustensa rehellistd esiintuomista. Liséksi on syytd muistuttaa, ettd kaikilla on yhtei-
nen isompi tavoite, mitéd voi sitten tdsmentdd tilanteen mukaan, kuten esimerkiksi projekti, asi-
akkuuden saaminen, tehtdvan hoitaminen tai jotain muuta vastaavaa. Samassa tyopaikassa ol-

laan ja yhteiseen suuntaan pyritdédn joka tapauksessa.
Toimintaohje

Pyyda konfliktitilanteeseen ulkopuolisen kollegan tai esihenkilon mielipide. Joskus jo objektii-
vinen ndkemys saattaa selkiyttéd tilanteen. Pyyda késittelyyn avuksi joku kokenut konfliktien
késittelijd ja ihmistuntija, jolla ei ole suoraa kytkosti tilanteeseen. Ota my0s yhteys henkils-

tohallintoon, ettd tilanne saadaan hoidettua mahdollisimman sujuvasti.

1. Tee ennakkokartoitus.
a. Selvitd keiden tdytyy osallistua ja mitd asioita on tarkoitus késitell4.
b. Aseta selked ennakkotavoite, ettd kaikki tietdvat mihin pyritdan.
c. Varaa tapaaminen ja ota siihen reilusti aikaa.
d. Paata etukdteen ja ilmoita osallistujille, milloin selvitystyotd jatketaan, jos va-
rattu aika ei riitd.
2. Jérjestd tapaaminen.
a. Aloita puhumalla siitd, miksi ollaan koolla.
b. Kay ldpi keskustelun rakenne ja dialogiset toimintatavat, joita ovat
1. Kuuntelu
ii. Kunnioittaminen
iii. Liittyminen
iv. Suora puhe

v. Eri ndkokulmien tutkiminen.
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c. Varaa itsellesi oikeus rajata ja ohjata keskustelua. Erityisen tirkedd on korostaa,
ettei keskustelu tédhtdd yhteisymmarrykseen vaan toisen osapuolen ymmartami-
seen.

3. Anna osapuolille saman verran aikaa (esimerkiksi 5, 10 tai 15 minuuttia, riippuen tilan-
teesta) kertoa kokemuksistaan ja ndkemyksistdan. Kukaan ei saa keskeyttdéd kertomusta.
Jokainen odottaa omaa vuoroaan. Kdytd apuna esimerkiksi kysymyksid

a. Mitd tapahtui?

b. Miltd se tuntui?

c. Mika sinulle on ratkaisussa tiarkedi?

4. Tee muistiinpanoja kertomusten ja keskustelun aikana.

5. Vedai kiyty keskustelu yhteen. Kertaa, mitd on sanottu, tarkenna olennaiset yksimieli-
syydet ja erimielisyydet. Muista, ettd ratkaisuun ei ole pakko péasta.

6. Lopuksi mietitddn, onko asia selkiytynyt tai pitddko keskustelua jatkaa myohemmin ja

miten jatkossa toimitaan konfliktin aiheen suhteen.

Vastuullisen tilan ohjeistus Bookersille

Suosittelen nditd ohjeita, koska olemme kaikki enemmin tai vihemmaén erilaisia. Olemme
kaikki paljon enemmaén kuin mité ulkopuolisen silmin voi ndhdd. Vaikka emme nostaisi esiin
erilaisia haasteita tai henkilokohtaisia tilanteita, niiden huomioiminen, mitdén olettamuksia te-

kemittd, mahdollistaa kaikille tasapuolisemmat edellytykset osallistumiselle.

Tydympériston kontekstissa tunnemme osallistujat ja heiddn tarpeensa suurimmaksi osaksi.

Emme silti tiedd kaikista kaikkea, joten hyvid kdytdntojé ja tapoja kannattaa kehittdd edelleen.
Bookersin vastuullisen tilan periaatteet

1) Pyydi vuoroa — éld keskeyta!

2) Kuuntele aktiivisesti sen sijaan, ettd vain odotat omaa puheenvuoroasi. Kirjaa tarvitta-
essa ajatuksesi muistiin.

3) Yhteinen aika on rajallista. Ole tietoinen keskustelussa kéyttimastdsi ajasta. Osallistu
keskusteluun, jos siltd tuntuu.

4) Anna kaikille mahdollisuus puhua. Al painosta.

5) Yhdessa tehdessd opitaan. Jos sanot jotain loukkaavaa tai ongelmallista, pyyda anteeksi

tekojesi tai sanojesi loukkaavuutta — dli sité, ettd joku tuntee itsensd loukatuksi.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU
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6) Tunnista ja hyviksy, ettd joskus keskustelun “kitka” on merkki siitd, ettd keskusteluun
tulee useita ideoita — ei siité, ettd osallistujat eivit tule toimeen.

7) Anna kunnia sinne, mihin se kuuluu. Jos toistat jonkun aiemmin esittimai ajatusta, anna
siitd asianmukainen tunnustus.

8) Pyyda selvennystd — dla oleta tai projisoi.

9) Puhu omasta puolestasi. Kdytad "mind"-lauseita.

10) Sanoilla ja ddnensédvylld on vélid. Ole tietoinen sanojesi vaikutuksesta, dld vain tarkoi-
tuksestasi.

11) Reflektoi omaa osuuttasi. Onko jotain mitd seuraavalla kerralla voisit tehdd tai sanoa

paremmin tai selkeimmin? Ota opiksi!
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Liite 5 — Hairintadtilanteiden ratkaisuohje esihenkildille — yksinkertaistettu

toimintaohje
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Liite 6 — Hairintatilanteiden ratkaisuohje henkilostolle - yksinkertaistettu

toimintaohje

"P1IDAIEY USYTIS 1903 Sof
‘uaatond urstijod ey uasrewouesianialonsofy
soAur 1s3[esI[ uo[[onysAaAIaighl

ESSEISE BAIUEEY] SNIXI0 BUTE UO B[NUIS

sende

einnu o33i=ssliade] ‘g

"BSS331UE[N BUSE]

170 Baray el magede: earu ‘expyred- el exe
-ewmiyedel soAw eel1ry] ‘uayrs 1nurodeas
3511 19[0 uaTW B[ ‘nnistol as urasn

BIUINY ‘93USW[I BIULITEY U1 sO[A eeliry

1=991SIp0] BRI '

‘ende unisannmifeanyalonsgfa

e) uLIaAeY 0L ee1fAd 1104 ‘ndo]
enewrjony eisouuAAd 12 sg1Aey] uoIEISE
TE) ‘UISYA 1SEE[ISILITEY BIEPYO3] BNEY 13 SO[

eaynl epAAd ‘T

O

NTNONVINHONILLYVANY NINILSINVNNH

"TOIH{USYIS ISQIUSTISS BISISHNITOW]T
ISEISEWaY2) B[ BISEISE IOPan EPalA

a1oa ‘(yojoesstod el yewo] wirss roruonty)
essee essasI[MMIYo ISYISTUEIIA[SS
uelse urmrol ApyAl 19 o[IuayIsa sor

"A1gL1 ooxre ugy uIIsI=11duUaWIo] UIISTR[T
‘ER19M JEN[EY B11S ‘sQAW 0119y "uhA[a11ISEY
191 BISE UBBUILIIO ISEQ[INUIYISa epALd

eA[2131SEY UBISE BpALA{ G

"BSUQOTIUSYISS

uauey SA31YA 10 ‘BSSEWSSEO[IHUIISD
USPYEU UNNuis uo efIsitirey sor
"ISQOTINUSISa sAa1yA

E10 BRIUTIIIO) Biuolelse eespel elisiuirey sor

‘ueewrenado] BIuey
epAAd el epaasitarey ingo uo usurmrliAepnndey
EYIW ‘1195119913 U0Y [TEANY ISYEUULITE]Y

193[3 Te1 1BUES ‘UBISE 1903 BNA ‘I[Telisitarey asrewyy

CNYYINIYIYH VNdY



	1 JOHDANTO
	2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY JA KEHITTÄMISTARVE
	2.1 Toimeksiantajan esittely
	2.2 Kehittämistarve

	3 TIETOPERUSTA
	3.1 Häirintä
	3.2 Konfliktit – uhka vai mahdollisuus
	3.3 Psykologinen turvallisuus työyhteisössä
	3.4 Turvallisemman- ja vastuullisemman tilan periaatteet

	4 KÄYTETYT MENETELMÄT
	4.1 Katsaus kirjalliseen materiaaliin
	4.2 Vertailututkimus
	4.3 Kyselytutkimus
	4.4 Työpaja

	5 ANALYYSIT
	5.1 Kyselytutkimuksen analyysi
	5.2 Vertailututkimus – häirintätilanteiden ohjeistukset

	6 TUOTOKSET
	6.1 Kysely
	6.2 Työpaja
	6.3 Ratkaisuohjeistukset ja vastuullisemman tilan ohjeistus
	6.4 Häirintätilanteiden ratkaisuohjeistus esihenkilölle
	6.5 Henkilöstön ohje häirintätilanteisiin
	6.6 Konfliktitilanteiden ratkaisuohjeistus
	6.7 Vastuullisen tilan ohjeistus

	7 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA
	7.1 Arvio kehittämistyön onnistumisesta
	7.2 Tulosten käytettävyys ja yleistettävyys
	7.3 Jatkokehitysajatukset ja oma kehittyminen

	LÄHTEET
	LIITTEET
	Liite 1 – Taulukkovertailu erilaisten tilojen välillä
	Liite 2 – Kyselytutkimus – kysymykset ja tulokset
	Liite 3 – Lomake: Ilmoitus työnantajalle työssä koetusta häirinnästä
	Liite 4 – Bookers Groupin ratkaisuohjeistus häirintä – ja konfliktitilanteisiin
	Liite 5 – Häirintätilanteiden ratkaisuohje esihenkilöille – yksinkertaistettu toimintaohje
	Liite 6 – Häirintätilanteiden ratkaisuohje henkilöstölle - yksinkertaistettu toimintaohje


