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Taman opinnéaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten esihenkild voi madaltaa seksuaalisen
hairinnén ilmoittamiskynnysta ravintola-alan organisaatiossa. Aihe on ajankohtainen ja siita on
kéayty julkista keskustelua.

Opinnaytetyon tietoperustassa kasiteltiin organisaatiokulttuurin, tydilmapiirin ja esihenkilén joh-
tamistaitojen vaikutuksia seksuaalisesta hairinnasta ilmoittamiseen. Lisaksi lapi kaytiin tydnanta-
jaa ja esihenkil6a koskevaa lainsdadantta. Lopuksi kasiteltiin tydpaikoilla tapahtuvan seksuaali-
sen hairinnan vaikutuksia ja yleisyytta.

Tutkimus toteutettiin laadullisen tutkimuksen menetelmin. Aineisto keréattiin haastattelemalla
kuutta alle 35-vuotiasta ravintola-alan tyontekijaa. Tutkimusaineisto analysoitiin sisaltdanalyysia
kayttamalla. Opinnaytetydprosessi aloitettiin elokuussa 2024 ja saatiin paatokseen marras-
kuussa 2024.

Tutkimustuloksissa on osoitettu, ettd esihenkild voi madaltaa ilmoittamiskynnysta luomalla tur-
vallisen ja avoimen ilmapiirin seka perehdyttamalla tyontekijoita seksuaalisen hairinnan tunnis-
tamiseen ja kasittelyyn. Lisaksi tutkimuksessa tunnistettiin tarve kehittaa selkeampia toiminta-
malleja ja viestintdkaytantdja organisaatioissa, jotta tyontekijat voisivat tuntea olonsa turval-
liseksi.
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1 Johdanto

Seksuaalinen hairintd on monien palvelualoilla tyéskentelevien arkipdivaa. Asiakaspalvelutyossa
olevista 57 % on kokenut seksuaalista hairintaa. Erityisesti ravintola-alan tyontekijat, kuten tarjoili-
jat, saattavat kokea hairintaa viikoittain. (PAM 2020, 6—7.) Hairintd ilmenee usein asiattomina huo-
mautuksina, mutta myos fyysisena kosketuksena (PAM 2020, 11). Tutkimusten mukaan vain pieni
osa tapauksista tulee tydnantajan tietoon. Yksi merkittavimmista tekijoista ilmoittamatta jattami-
seen on pelko siita, ettei asiaa otettaisi vakavasti. Lisaksi pelko kostotoimista, kuten tyén menetta-
misestd, urakehityksen pyséhtymisesta tai tydyhteisdsta eristamisesta, voi estaa ilmoittamista (Ta-
loustutkimus 2018, 13-15; Pam 2020, 13-14.)

Organisaatiokulttuurilla on keskeinen rooli siihen, miten tydntekijat suhtautuvat seksuaaliseen hai-
rintaan ja siitéa ilmoittamiseen. Organisaatiokulttuuri maarittad, pidetaanko seksuaalissavytteista
keskustelua hyvaksyttavana tydyhteison sisalla ja koetaanko se normaaliksi osaksi tydymparistoa.
(Pyykdnen & Pyykdnen 2019, 47-48.) Olisi tarkedd ymmartad miten tydnantaja voisi madaltaa kyn-
nysta ilmoituksen tekemisesta. Tytpaikalla tapahtuva seksuaalinen hairinta vaikuttaa tyéhyvinvoin-
tiin ja ty0ssa suoriutumiseen seka tyontekijan henkilokohtaiseen elamaéan (Pyykdnen & Pyykonen
2019, 35-36).

Kiinnostuin aiheesta, silla tydskentelen itse ravintola-alalla esihenkildtehtavissa ja haluan selvittaa,
millaisin keinoin voin kehittdé tyontekijoideni tydhyvinvointia. Aihe on myos ajankohtainen organi-

saatiossamme ja julkisessa keskustelussa Me Too -kampanjan myota.
1.1 Tutkimuksen tavoite ja rajaukset

TyOnantajan vastuulla on varmistaa, etta tyOpaikalla on riittavat edellytykset tyontekijoiden hyvin-
voinnille (Autio 2022, 17). Seksuaalisella hairinnalla on merkittavia kielteisia vaikutuksia tyontekijan
terveyteen, tydyhteist6n seka yhteiskuntaan. Hairinta heikentéa tyohyvinvointia ja -motivaatiota
seka heijastuu suoraan tyénantajaan tehokkuuden ja tuloksellisuuden heikkenemisena. (Nordic
Union HRCT 2016, 7; Pyykonen & Pyykdnen 2019, 36.) Opinnaytetydn aiheena on selvittda, miten
ravintola-alan esihenkild voi madaltaa seksuaalisen hairinnan ilmoittamisen kynnysta. Aihe on téar-
ked, koska seksuaalinen hairinta on monilla tyépaikoilla tabu, eika siité ja sen vaikutuksista puhuta

tarpeeksi.

Paakysymys: Miten esihenkilé voi madaltaa seksuaalisen hairinnan ilmoittamiskynnysta ravintola-

alan organisaatiossa?



Alakysymykset:

1. Miten organisaatiokulttuuri ohjaa tyontekijan toimia seksuaalisen hairinnan ilmoittamisessa?

2. Millaisia onnistuneita kaytantoja esihenkilot ovat kayttaneet edistaakseen turvallista ilmapii-

ria?

3. Mitka tekijat estavat tai vaikeuttavat seksuaalisesta hairinnasta ilmoittamista organisaa-

tiossa?

Opinnaytetyon tutkimus on rajattu ravintola-alan nuoriin tydntekijoihin kohdistuvaan seksuaaliseen

hairintd&n. Rajaukset muodostuivat aiheesta aikaisemmin tehtyjen tutkimusten perusteella. Tutki-

musten mukaan seksuaalista hairintdéd tapahtuu paljon palvelualoilla, ja nuoret naiset kohtaavat
sitd muita useammin (STM 2018, 34; Taloustutkimus 2019, 9; PAM 2020, 8). Opinnaytetyon tutki-

musta ei kuitenkaan haluttu rajata vain nuoriin naisiin, silla seksuaalinen héirintd on monimuotoista

ja se koskettaa myds miehid. Myds oma henkilokohtainen kiinnostukseni ja tyoni ravintola-alan esi-

henkilona vaikuttaa tutkimuksen rajauksiin.

Opinnaytetyon tietoperusta rakentuu kolmesta teemasta: organisaatiokulttuuri ja tyGilmapiiri, esi-

henkiloty6 ja seksuaalisesta hairinnasté ilmoittaminen. Lahteina tietoperustassa on kaytetty seksu-

aalista hairintaa ja siihen rinnastettavissa olevaa kaytosta kasittelevia kirjoja, artikkeleita ja tutki-

muksia. Taulukon 1 peittomatriisi havainnollistaa opinnaytety6n rakennetta.

Taulukko 1. Peittomatriisi

sesta hairinnasta ilmoittamista organisaatiossa?

Tavoitteet Tietoperusta | Haastattelu Tulokset
(luku) kysymykset (luku)

1. Miten organisaatiokulttuuri ohjaa tyontekijan 21,2.2,23 5-8 4.1

toimia seksuaalisen hairinn&n ilmoittamisessa?

2. Millaisia onnistuneita kaytanttja esihenkiltt 2.2,2.3 9-12 4.2

ovat kayttdneet edistddkseen turvallista ilmapii-

ria?

3. Mitka tekijat estavat tai vaikeuttavat seksuaali- 2.1,24,25 13-16 4.3

Taulukossa 1 on kuvattu opinnaytety6n peittomatriisi, joka havainnollistaa alaongelmien, tietope-

rustan, haastattelulomakkeen kysymysten ja tutkimustulosten yhteytta. Peittomatriisin tarkoituk-

sena on varmistaa, etta opinnaytetyd® muodostaa loogisen kokonaisuuden.



1.2 Keskeiset kasitteet

Hairinta on jarjestelmallista ja jatkuvaa ei-toivottua toimintaa, joka aiheuttaa terveydelle haittaa tai
vaaraa. Hairinté on yksi epaasiallisen kohtelun muoto ja siitd puhutaan yleiskielesséa usein tydpaik-
kakiusaamisena. Hairintda voi olla painostava, loukkaava tai alistava kohtelu. My6s seksuaalinen
hairintéd on osa hairintda. (Tydsuojeluhallinto s.a..)

Seksuaalinen hairinta on sanallista, sanatonta tai fyysista, ei-toivottua seksuaalista kaytosta, joka
tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukkaa henkilon henkista tai fyysisté koskemattomuutta (Laki
naisten ja miesten véalisesta tasa-arvosta 1986/609, jaliempéna tasa-arvolaki). Seksuaalisen hairin-
nan tunnusmerkkejd ovat hairinnan toistuminen ja jatkuminen, sen tarkoituksellisuus seka sairastu-
minen tai sairastumisen vaara. Seksuaalista hairintaa voivat olla esimerkiksi vihjailevat eleet, kak-
simieliset vitsit seka asiattomat huomautukset vartalosta tai pukeutumisesta. My6s seksuaalissa-
vytteiset viestit ja puhelut seké fyysinen koskettelu ovat osa seksuaalista hairintaa. (Pyykonen &
Pyykodnen 2019, 23; Tyo- ja elinkeinoministerit 2021, 33.) Seksuaalinen héairinta voi vakavuudel-
taan olla Rikoslain (1889/39) 20 luvun 6 §:n mukaan rangaistavaa. Seksuaalista ahdistelua on
seksuaalista itsemaaraamisoikeutta loukkaavat teot, kuten hairinté, joka on fyysistéa tai vakavuudel-

taan sen kaltaista (Rikoslaki).

Nollatoleranssi tarkoittaa tiukkaa linjausta, jossa jokin toiminta kielletaan taysin, eika minkaéanlai-
sia rikkomuksia tai poikkeuksia hyvaksyta (Tyoterveyslaitos s.a.). Nollatoleranssi liitetdan usein
kiusaamiseen tai seksuaaliseen hairintdan. Tassa opinnaytetydssa nollatoleranssilla tarkoitetaan

seksuaalisen hairinnan kieltamista.

Organisaatiokulttuuri muodostuu organisaatiossa vakiintuneista toimintatavoista, normeista ja
arvoista. Se rakentuu yksildiden ja ryhmien ajattelutavoista, kokemuksista ja kayttaytymisesta,
jotka ohjaavat ja muokkaavat jatkuvasti organisaation toimintaa (Viitala 2021, luku 2.7; Teperi
2023, luku 41). Ty6ilmapiiri on organisaatiokulttuurin ilmentyma. Tydilmapiiri muodostuu tydnteki-

joiden kokemuksista, siitd millaista on ty6skennelld organisaatiossa. (Viitala 2021, luku 2.7.)



2 Seksuaalinen hairinta organisaatiossa

Tassa luvussa kasitellaén organisaatiokulttuurin ja esihenkilotydn vaikutusta seksuaalisesta hairin-
nasta ilmoittamiseen, seka tydnantajaa ja esihenkilod koskevaa lainsaadantda. Lopussa kasitel-

laén tydpaikoilla tapahtuvaa seksuaalista hairintaa ja sen vaikutusta yksilolle seka organisaatiolle.
2.1 Organisaatiokulttuuri ja tyoilmapiiri

Organisaatiokulttuurilla on keskeinen rooli siind, miten tydntekijat suhtautuvat seksuaaliseen hairin-
tdan ja siitd ilmoittamiseen. Organisaatiokulttuuri maarittaa, pidetddnko seksuaalissavytteista kes-
kustelua hyvaksyttavana tydyhteison sisélla ja koetaanko se normaaliksi osaksi tydymparistoa.
(Pyykdnen & Pyykénen 2019, 47-48.) Hyvin johdetuissa ja avoimissa organisaatioissa seksuaali-
sen hairinnan riski on pienempi. llman selkeitd toimenpiteité ja vahvaa viestia nollatoleranssista
hairinta saattaa jaada piiloon. (Pyykonen & Pyykonen 2019, 47-48; Gillander Gadin & Zampoukos
3.10.2022.)

Organisaatiossa tapahtuvaan seksuaaliseen hairintddn saattaa liittya vaikenemisenkulttuuri, jossa
tyopaikalla tiedetaan olevan seksuaalista hairintdd, mutta kukaan ei puutu siihen. Talldin hairintaa
kohdannut saattaa vahatella omaa tilannettaan ja kokea syyllisyytta tai hape&da. Tama voi johtaa
tilanteen pitkittymiseen ja lisata psyykkista kuormitusta tyontekijoiden keskuudessa seké heikentaa
luottamusta johdon kykyyn kasitella ongelmia. Erityisen hankalia ovat tilanteet, joissa hairitsijana
on esihenkild. Tyontekija on alisteisessa asemassa esihenkiloon ndhden ja saattaa kokea, etta hai-

rinnasta ilmoittaminen vaikuttaa tyésuhteeseen jatkossa. (Pyykdnen & Pyykoénen 2019, 106-108.)

Avoimella organisaatiokulttuurilla ja ty6ilmapiirilla on havaittu olevan positiivisia vaikutuksia hairin-
nasta ilmoittamiseen (Pyykonen & Pyykonen 2019, 106—108). Hyva tydilmapiiri iimenee usein mut-
kattomana, rentona ja avoimena, kun taas huono ilmapiiri voi olla luonteeltaan jannittynyt ja kirea.
Myonteinen ja kannustava ilmapiiri keskittyy voimavaroihin, oppimiseen ja onnistumisen tukemi-
seen. Tyo6ilmapiirin laatua on haastava mitata, mutta usein parhaita mittareita on yleinen tunnelma,
kahvipoytéakeskustelut ja poissaolojen maarat. Myos erilaisilla ilmapiirikyselyilla voidaan kayttaa
tyGilmapiirin mittaamiseen. (Aro, Aho, Kedonpaa, Lappi & Ramo 2018, 131-132; Teperi 2023, luku
33))

Psykologisen turvallisuuden kasitetta on kaytetty tarkastelemaan tyéilmapiiria ja tyéyhteisén sisai-
sia suhteita. Psykologisesti turvallisessa tydyhteisossa tyontekijat voivat tuoda omia nakemyksiaan
esille ilman pelkoa torjunnasta, ndyryytyksesta tai rangaistuksesta. lhanteellista on luoda tydympéa-
ristd, jossa tyontekijat voivat vapaasti esittaa kriittisia nakemyksia tyosta, tydoloista ja tydnteon

edellytyksista. (Rinne 2021, 30; Teperi 2023, luku 33.) Turvattomuuden ilmapiiri johtaa



vaikenemiseen, jolloin tydntekijat eivat uskalla tuoda esiin avoimesti omia kokemuksiaan, ajatuksi-

aan, tarpeitaan tai tunteitaan (Rinne 2021, 45).

Organisaation psykologista turvallisuutta kehitettdesséa on tarkeaa selvittda jokaiselle organisaation
jasenelle, mita psykologinen turvallisuus tarkoittaa ja millainen toiminta tukee sita. Tarke&a on
my0Os asettaa periaatteet ja saannot siitd, millaisia seuraamuksia turvallisuuden tahallisesta rikko-
misesta seuraa. Esihenkildiden esimerkillinen toiminta on avainasemassa tukemassa psykologista
turvallisuutta. (Rinne 2021, 273-275.) Turvallisuuden tunne syntyy johdonmukaisesta johtami-
sesta, jossa selkeét tavoitteet, ennakoitavuus ja séannéllinen tiedottaminen ovat keskitssa (Aro
ym. 2018, 138).

Tyoilmapiiriin vaikuttaa merkittavasti se, kuinka organisaation valta- ja vastuusuhteet on méaritelty
ja miten ne on viestitty ja perehdytetty tyontekijdille. Puutteet johtajuudessa aiheuttaa epaluotta-
musta tyonantajaa kohtaan. (Pyykonen 2017, 149-150.) Selkeat rakenteet ja ohjeistukset lisaavat
turvallisuuden tunnetta organisaatiossa. Muutokset néihin rakenteisiin ja ohjeistuksiin tulisi aina pe-
rustella huolellisesti. (Rinne 2021, 103.)

2.2 Esihenkilon johtamistaidot

EsihenkilGilla on keskeinen rooli organisaatiokulttuurin kehittamisessa. Kriittisen tarke&a kehitys-
tydssa on esihenkilén johtamistaidot ja rooli henkiloston valmentamisessa uuteen toimintamalliin.
Esihenkilon johtamistaidot on myo6s yksi tarkeimmista tydilmapiirin vaikuttavista asioista. (Viitala
2021, luku 3.13.)

Esihenkilon keskeisiin tydtehtaviin kuuluu suunnitella, organisoida, toteuttaa ja arvioida tyoproses-
seja. Han asettaa tavoitteet ja suuntaviivat, huolehtii toteutuksen organisoinnista, seka arvioi suori-
tuksia ja tuloksia. (Viitala 2021, luku 1.1; Teperi 2023, luku 40.) Esihenkilén on tarke&a olla tietoi-
nen tyén arjen haasteista, mutta hénen tulee myds osata pitaa riittava ammatillinen etéisyys tyon-
tekijoihin ndhden. Esihenkil6 ei ole kollega, vaan hanelle kuuluu myds epamiellyttavia tehtavia, ku-
ten konfliktien hoitamista. Hanelta edellytetaan aktiivista puuttumista ongelmakohtiin, silla valttely

voi johtaa ongelmien laajenemiseen. (Teperi 2023, luku 40.)

Ratkaisukeskeinen esihenkild keskittyy tavoitteiden selkeyttdmiseen, positiivisen kehityksen tuke-
miseen ja olemassa olevien voimavarojen tehokkaaseen hyddyntamiseen (Pyykénen 2017, 155-
156). Esihenkiltlle tarkeita ominaisuuksia ovat itsetuntemus ja ennustettavuus. Hyva esihenkilo
tuntee omat heikkoutensa ja vahvuutensa, ja ennustettavuus luo luottamusta siihen, etté esihenkil®

toimii johdonmukaisesti ja tasavertaisesti. (Pyykénen 2017, 149-50.)



Palveleva johtamistyyli edistaa positiivista ilmapiiria tyopaikalla, silla sen tavoitteena on vahvistaa
koko tybyhteisda. Vahva tydyhteiso rakentuu yhteisisté tavoitteista, tasa-arvoisesta kohtelusta, en-
nustettavuudesta, oikeudenmukaisuudesta ja kannustavasta ilmapiirista. (Aro ym. 2018, 78.) Pal-
veleva johtaminen perustuu tyontekijoiden kohtaamiseen yksil6ind. Sen keskeiset elementit ovat
arvostus, vahvuuksien hyddyntaminen ja halu auttaa muita menestymaan. Palveleva, valmentava
ja transformationaalinen johtaminen ovat lahella toisiaan, ja usein niistd puhutaan rinnakkain. (Aro
ym. 2018, 75-76; Salonen 2020, Palveleva johtajuus.)

Tarke&a palvelevassa johtamistyylissé on kyky aistia tyontekijoiden tunteita ja niihin liittyvia tarpeita
ja odotuksia. Myds lapinakyvyys luo luottamusta esihenkilon ja tydntekijan valilla. Lapinakyvyys ra-
kentuu viestinnan toimivuudesta, odotusten ja valvontamenettelyjen yhdenmukaisuudesta seké
johdonmukaisuudesta. (Aro ym. 2018, 77-78.) Palveleva johtaja antaa omalla esimerkilladn mallin
siita, millaista kayttaytymista ja toimintaa organisaatiossa arvostetaan seka mitéa pidetaan tarkeéna
ja arvokkaana. Han ymmartaa, etta esihenkilon tehtavana on luoda ymparisto, jossa tyontekijat voi-

vat onnistua. (Salonen 2020, Palveleva johtajuus.)
2.3 TyOnantajan ja esihenkilon vastuut

Tybnantajan ja esihenkilon vastuu tytpaikalla tapahtuvaan seksuaaliseen hairintaan puuttumi-
sessa on korostunut, silla lainsdadanto ja tydehtosopimukset asettavat tydnantajalle velvollisuuksia
tyontekijan fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen liittyen (Ty6turvallisuuslaki 2002/738; Matkailu-,
ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskeva esihenkildiden tydehtosopimus 1.4.2023-31.3.2025, jal-

jempéna Mara TES).

Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tyéolosuhteita tydntekijoiden tydkyvyn yllapitamiseksi
ja turvaamiseksi. Ty6turvallisuuslain 1 luvun 1 8:n mukaan tybnantajan on ennakoitava ja torjuttava
tydntekijan fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin liittyvia haittoja. Tyoturvallisuuslain 2 luvun 10
8:n nojalla tydnantajan on tehtava riskienarviointi tydssa esiintyvista haitoista, seka ryhdyttava toi-
menpiteisiin niiden poistamiseksi. Huomioon otettavia asioita ovat esimerkiksi tapaturmat, ammatti-
taudit, vaaratilanteet seka fyysiset ja psyykkiset kuormitustekijat. (Tyoturvallisuuslaki.) Mara TES:n
9 luvun 34 a § maaraa tyoturvallisuuslain mukaisen riskienarvioinnin lisdksi vakivallanuhan arvioin-
tia, torjuntaa seka jalkihoito-ohjeistuksien laatimista. Tydnantajan on tyoturvallisuuslain 2 luvun 14
8:n nojalla annettava tyontekijoille myos riittéavat tiedot tyon haitta- ja vaaratekijoistd seka huoleh-

dittava kunnollisesta perehdytyksesta tython ja sen olosuhteisiin.

Lainsaadanto ei vaadi tydnantajaa laatimaan ohjeistuksia organisaatiossa tapahtuvaa seksuaalista
hairintd& koskien. Ohjeistukset ja koulutukset ovat kuitenkin keskeinen keino hairinnan ennaltaeh-

kaisyyn. Niiden avulla seké tyontekijalla, etta esihenkil6lla on paremmat resurssit tilanteessa



toimimiseen. (Pyykonen & Pyykdnen 2019, 116.) Riskienarvioinnin, ohjeistusten ja perehdytyksen
puute saattaa johtaa seksuaalisesta hairinnasta ilmoittamatta jattamiseen (Pyykonen & Pyykdnen
2019, 104). Seuraavaksi kuvataan seksuaaliseen hairintddn puuttumisen prosessi (kuva 1).

Hairintaa

Prosessin
kaynnistaminen
ja tydnantajan
ilmoitukset
osapuolille

Ilmoitus tai
BEVETT]
seksuaalisesta
héirinnasta

Johtopaitokset
Kuuleminen ja jailmoitus
dokumentaatio lopputulok-
sesta

Toimenpiteet Seuranta

Tyonantajan toimintavelvollisuus

Ei hairintda

Kuva 1. Seksuaalisen hairinnan puuttumismalli (mukaillen Pyykénen & Pyykénen 2019, 117)

Tybnantajan ja esihenkilon aktiivinen velvoite seksuaaliseen hairintddn puuttumiseen alkaa, kun
tilanne tulee heidan tietoonsa (Autio 2022, 57). Tallgin tydnantajan ryhdyttava tyoturvallisuuslain 5
luvun 28 §:n nojalla toimenpiteisiin hairinndn poistamiseksi. Mikali tydnantaja ei ryhdy valittémasti

kaytettavissa oleviin toimiin, pidetaan sita tasa-arvolain luvun 8 d §:n mukaan kiellettyna syrjintana.

Ensisijaisesti tyontekijan tulisi ensin itse pyytaa hairitsijaa lopettamaan, ja hairitsevan toiminnan
jatkuessa tehda ilmoitus siitd esihenkil6lleen. limoituksen voi tehda myds tydsuojeluvaltuutetulle,
luottamushenkildlle tai ty6terveyteen. limoituksessa olisi hyva kertoa, miten ja milloin seksuaalinen
hairinta on ilmennyt seké kuka hairitsija on ollut. Jos tydnantaja ei saa naita tietoja, keinot tilantee-
seen puuttumiseen ovat hyvin rajalliset. Talldin tydnantajan on puututtava tilanteeseen niilla kei-
noilla, joita silla on kaytettavissa. Tyonantaja ei joudu kuitenkaan vastuuseen siita, jos tilanne pitkit-

tyy, silla tydnantajan on tiedettava mihin puuttua. (Autio 2022, 57.)

Saatuaan tiedon seksuaalisesta hairinnasta, esihenkild kaynnistaa puuttumisen prosessin. Kaikki
vaiheet hairintailmoituksesta lopputulokseen dokumentoidaan tarkasti. Esihenkild ilmoittaa molem-
mille osapuolille saaneensa ilmoituksen hairinnasta ja jarjestaa heille kuulemistilaisuudet. Taman
jalkeen esihenkilo ratkaisee todistusaineiston perusteella, onko hairintaa tapahtunut, ja ilmoittaa
lopputuloksesta osapuolille. Esihenkild antaa molemmille toimintaohjeet jatkosta ja kayttaa tarpeen

vaatiessa tyonjohdollisia keinoja tilanteen ratkaisemiseen. Tilanteen ratkaisemisen jalkeen



esihenkild seuraa tilannetta, jotta voidaan varmistaa hairinnan paattyminen. (Pyykonen & Pyyko-
nen 2019, 131.)

2.4 Vaikutukset yksil6lle ja organisaatiolle

Seksuaalisen hairinnan maaritelmasta huolimatta rajanveto hairinnén ja ei-hairinnan valilla voi olla
vaikeaa. Seksuaalinen hairinta on osittain subjektiivinen kokemus, silla jokainen kokee eri asiat ja
tilanteet hairitseviksi. Osa kokee vihjailevat kommentit epanormaaleiksi, kun taas toisten mielesta
vasta fyysinen kosketus on hairitsevaa. Seksuaalinen huomio muuttuu hairinnaksi, kun huomion
antamista jatketaan senkin jalkeen, kun huomion kohde ei pid& siita tai ilmaisee sen olevan epa-
miellyttavaa. Vaikka juridisesti seksuaalisen hairinnan tunnusmerkisto ei tayttyisikaan, voi hairin-
nan kohteena oleva kokea tilanteen erittéin ahdistavaksi. (Pyykénen & Pyykdnen 2019, 19-20;

Naisten linja s.a..)

Jatkuva altistuminen hairitsevélle kaytokselle voi johtaa negatiivisiin tunnereaktioihin ja heikentaa
tydssa suoriutumista. Seksuaalisen hairinnan kokeminen voi olla ahdistava ja pelottava kokemus
seka aiheuttaa hdpeéda. (Yagil 2008.) Seksuaalisesta hairinnésta karsii yksittaisen tyontekijan li-
saksi koko tydyhteiso (Pyykonen & Pyykdnen 2019, 36). Kuvassa 2 esitelladn seksuaalisen hairin-

nan aiheuttamia seurauksia organisaatiolle ja yksildlle.

Organisaatiolle Yksilolle

Poissaolot ja sairastelu Stressi ja masennus

Henkiloston vaihtuvuus Huono fyysinen ja psyykkinen terveys
Alhainen tuottavuus Hapea, mielipaha javiha

Korvaukset ja oikeuskulut Huono tydomotivaatio

Tyonantajamielikuvan heikentyminen Heikko tyotyytyvaisyys
Maineen menetys Vaikutukset sosiaalisiin suhteisiin

Tulonmenetys

Kuva 2. Seksuaalisen hairinnan kustannuksia ja seurauksia (mukaillen Nordic Union HRCT 2016,
7

Seksuaalisen hairinnan kohteeksi joutuvalle tapahtumat voi kayda psyykkisesti ylivoimaiseksi ja
aiheuttaa stressireaktion seka fyysisid oireita. Pahimmassa tapauksessa héairintaa kokenut tyonte-
kija voi joutua tyokyvyttomaksi. Tyokyvyn laskeminen heikentdd myds tydtmotivaatiota ja tuotta-
vuutta seka lisda poissaoloja. Tydpaikalla tapahtuva seksuaalinen hairintd vie valtavasti voimava-

roja ja voi vaikuttaa myos tyontekijan tydnulkopuolisiin suhteisiin. (Nordic Union HRCT 2016, 7;



Pyykonen & Pyykdnen 2019, 35-36.) Yleisimpi& seurauksia seksuaalista hairintda tydpaikalla koh-
danneilla on ahdistus ja pelkotilat, arsytys ja mielipaha seké& tytpaikan vaihto (PAM 2020, 15).

Seksuaalinen hairinté ja siihen liittyvat syytokset kiristavat tydilmapiiria ja vaikuttavat koko yhteison
tehokkuuteen. Seksuaalinen hairintd voi my6s heijastua negatiivisesti asiakassuhteisiin. Organi-
saatiot, jotka eivat puutu seksuaaliseen hairintddn ajoissa ja riittavalla vakavuudella, karsivat tyoil-
mapiirin heikkenemisestd, mainehaitoista ja taloudellisista menetyksista. (Nordic Union HRCT
2016, 7; Pyykdnen & Pyykdnen 2019, 36.)

Esihenkilon tehtava on parantaa tyontekijdiden suorituskykyd, joka perustuu osaamiseen, motivaa-
tioon ja tyohyvinvointiin. Liséksi esihenkild seuraa henkildstokustannuksia, kuten poissaolojen
maaéria, ja edistéa nain organisaation tuloksellisuutta. Hanella on merkittava rooli myds positiivisen
tydnantajamielikuvan rakentamisessa ja yllapitamisessa. (Viitala 2021, luku 1.1.) Esihenkilon ty6-
tehtaviad ja kuvan 1 seurauksia verratessa huomataan, etta organisaatiossa tapahtuvan seksuaali-

sen hairinnan vaikutukset ulottuvat myos esihenkiloon.
2.5 Seksuaalisen hairinnan ilmeneminen

Naisista 38 % ja miehistd 17 % olivat kokeneet seksuaalista hairintd& vuosina 2016-2017. Yleisim-
pina seksuaalisen hairinndn muotoina esiin nousivat loukkaavat kaksimieliset vitsit seka asiattomat
puheet tai huomautukset, jotka liittyivat vartaloon tai seksuaalisuuteen. Joka neljas seksuaalista
hairintdd kohdannut nainen kertoo tekijan olleen asiakas tai oppilas, ja joka viides ilmoitti hairintaa
tapahtuneen kollegan toimesta. (STM 2018, 34-37.) Seksuaalista hairintaa tyontekijaan voivat
kohdistaa my6s esihenkild tai muut organisaation sidosryhmaét. Hairintda voi tapahtua kasvotusten
tyOpaikalla, viestinnassa, kuten séahkdpostitse, tai tydajan ulkopuolella. Tydpaikalla tapahtuva sek-
suaalinen hairinta voi siirtya tydajan ulkopuolelle tai tapahtua pelkastaan tydajan ulkopuolella. (Au-
tio 2022, 49-50.)

Tyo6paikoilla esiintyva seksuaalinen hairinté on tyypillisesti joihinkin henkildihin kohdistuvaa seksu-
aalista puhetta, vihjailua tai eleitd, joita osa pitdd harmittomana huumorina, mutta kohde hairintana.
Usein seksuaalinen hairinta tapahtuu kahdenkeskisissa tilanteissa, ja sitd on vaikea tunnistaa yk-
sittaisista tapahtumista. Seksuaalista hairintda pidetaén vallankayttona, ja se onkin usein pidem-

paan kehittynyt tapahtumasarja. (Pyykdnen & Pyykoénen 2019, 39-40.)

Noin 60 % seksuaalista hairintdd kokeneista jattaa ilmoittamatta asiasta esihenkildilleen (Taloustut-
kimus 2019, 13; PAM 2020, 13). Yksi merkittavimmista tekijoista ilmoittamatta jattamiseen on pelko
siitd, ettei asiaa otettaisi vakavasti. Pelko voi liittyd huoleen kokemusten vahattelysta tai sivuuttami-
sesta organisaatiossa. Liséksi pelko kostotoimista, kuten tydn menettadmisesta, urakehityksen py-

sahtymisesta tai tyOyhteisosta eristimisesta, voi estaa ilmoittamista (Taloustutkimus 2019, 15;
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PAM 2020, 13; Goldberg 2020, 432.) Muita syita hairinnasta ilmoittamatta jattamiseen on ohjeis-
tusten ja perehdytyksen puutteellisuus, itsesyytokset, vaikenemisen kulttuuri ja seksuaalissavyttei-
sen keskustelun hyvéksyvé tydyhteiso (Pyykonen & Pyykdnen 2019, 110).

Seksuaalista hairintaa esiintyy erityisen paljon matkailu- ja ravintola-alan tyopaikoilla. Palvelualojen
tyontekijoista 57 % on kokenut seksuaalista hairintaa. (PAM 2020, 6.) Erityisesti baaritydntekijat ja
tarjoilijat altistuvat herkasti erilaisille hairinnan muodoille. Alalla seksuaalisen hairinnan riskia lisaa-
vat monet tekijat, kuten epasaanndlliset tydajat. Ravintola-alalla ty6ajat sijoittuvat usein ilta- ja yo-
aikaan seka lomakausiin. Naina aikoina asiakkaiden péaihteiden kaytté on runsaampaa, mika voi
johtaa vihamieliseen ilmapiiriin ja epatoivottuun kayttkseen. (Nordic Union HRCT 2016, 7; Pyyko6-
nen & Pyykdnen 2019, 49-50.)

Epavarmat tyoolosuhteet, kuten osa-aikaisuus ja lyhyemmat ty6ajat, altistavat tyontekijoita hairin-
nalle useammin kuin kokoaikatydssa olevia (Pyykonen & Pyykdnen 2019, 29). Seksuaalinen héi-
rintd on muita yleisempaa maaraaikaisessa osa-aikaisessa tyosuhteessa seka tarvittaessa tyohon
kutsuttavilla tydntekijoilla (PAM, 2020, 16). Epavarmassa tydsuhteessa oleva tydntekija voi kokea,
ettd hanen on siedettava epaasiallista kaytodsta, jotta ei vaarantaisi tydpaikkaansa. (Pyykdnen &
Pyykénen 2019, 50.)

Myds tydntekijan ja asiakkaan valilla olevan taloudellisen valtasuhteen katsotaan lisaavan seksu-
aalisen hairinnan riskia. Asiakas, joka maksaa palvelusta, saattaa kuvitella tamé&n oikeuttavan ha-
net kohtelemaan tyontekijaa alempiarvoisena. Seksualisoitunut ilmapiiri voi rohkaista tyontekijoiden
esineellistamiseen. (Nordic Union HRCT 2016, 7; Pyykdnen & Pyykdnen 2019, 49.) Asiakaspalveli-
jan tydnkuvaan kuuluu olla miellyttava ja ystavallinen, mikéa voi johtaa vaarinkasityksiin. Riski ko-
hoaa erityisesti maissa, joissa tyontekijan tulot ovat riippuvaisia juomarahoista. Suomessa tyonteki-
joéiden tulot eivat kuitenkaan perustu juomarahoihin. Myds "asiakas on aina oikeassa" -kulttuuri li-

saa riskia vaarinymmarryksille. (Nordic Union HRCT 2016, 7.)
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3 Empiirinen tutkimus

Tassa luvussa kasitellaan tutkimusmenetelma, tutkimuksen toteuttamisen vaiheet ja analysointi.

Lopuksi kuvataan kohderyhma.
3.1 Tutkimusotteen kuvaus ja tutkimusmenetelman valinta

Keskeinen osa tutkimusprosessia ja edellytys onnistuneelle tutkimukselle on tutkimusmenetelman
valinta. Sopivan tutkimusmenetelméan valintaan vaikuttavat opinnaytetyon tavoite ja tutkimuson-
gelma. Yleisesti opinnaytettissa kaytettavia tutkimusmenetelmia ovat kvantitatiivinen eli maaralli-
nen tutkimusmenetelma ja kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma. (Vilkka 2021b, Tiedon-

intressi.)

Maarallinen tutkimusmenetelma pyrkii todistamaan asetetun hypoteesin, ja se perustuu numeeri-
seen analyysiin. Olennaista on, etta tutkittava ilmié on muutettavissa mitattavaan muotoon. Mene-
telma soveltuu erityisesti silloin, kun halutaan selvittdd syy-seuraussuhteita. Maarallinen tutkimus
toteutetaan usein kyselytutkimuksena, jossa tarkoituksen on kerdtd suuri maara vastauksia tutkitta-
van ilmién analysointia varten. Riskina maarallisessa tutkimuksessa on alhainen vastaajamaara.
(Vilkka 2021a, Maarallinen tutkimus.)

Laadullinen tutkimusmenetelma pyrkii ymmartamaan ja selittimaan tutkimuksessa tarkasteltavaa
iimiota. Laadullinen tutkimus toimii silloin, kun tavoitteena on kuvata kokemuksia tai ymmartaa sub-
jektiivisia merkityksia. Laadullisen tutkimuksen etuna on syvempi ymmarrys aiheesta. Menetel-
massa keskitytaan pienempdaan aineistoon, joka tyypillisesti kerataan haastatteluilla. Tutkimusai-
neisto ei kuitenkaan ole yksiselitteinen, ja tutkijan omat ndkemykset voivat vaikuttaa lopputulok-
seen. (Vilkka 2021a, Laadullinen tutkimus; Hakala 2024, Yleisimmaét tavat tehda laadullista tutki-

musta.)

Tyypillisin aineistonkeruumenetelmé laadullisessa tutkimuksessa on haastattelu. Haastattelukysy-
mykset muotoillaan avoimiksi, jotta vastaaja joutuu vastaamaan kysymykseen useammalla sanalla.
Yleisimmat haastattelutyypit ovat strukturoimaton haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu ja struk-
turoitu haastattelu. Haastattelutyypit eroavat toisistaan siinda, miten ennalta strukturoituja haastatte-
lut ovat. (Hakala 2024, Haastattelu.)

Strukturoimaton eli avoin haastattelu muistuttaa vapaata keskustelua, jossa haastattelijalla on sel-
kea tavoite. Strukturoidussa eli kyselyhaastattelussa puolestaan noudatetaan tarkasti valmiiksi ra-
kennettua haastattelurunkoa. Puolistrukturoitu haastattelu sijoittuu néiden véliin: haastattelijalla on

valmis runko, mutta han voi tarvittaessa poiketa siitd. Mitd vapaampi haastattelutyyppi on, sita
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herkemmin tutkijan omat nakemykset voivat vaikuttaa tutkimustuloksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
luku 3.1.1; Hakala 2024, Haastattelu.)

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimus, silla tutkimuksen ta-
voitteena on saada laajempaa ymmarrysta tutkittavien kokemuksista ja pyrkia sita kautta ratkaise-
maan tutkimusongelma. Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin puolistrukturoituidut haastattelut,
jossa noudatetaan valmiiksi suunniteltua kysymysrunkoa, mutta haastattelussa on mahdollisuus
keskustella my0s aiheista, joita ei ole etukateen osattu huomioida. Aiheen arkaluontoisuuden

vuoksi haastattelua on luontevaa ohjata haastateltavan vastausten mukaan.

Opinnaytetyon aineistojen analysointimenetelmaksi valikoitui teorialahtdinen siséltdanalyysi. Sisal-
tOanalyysin tavoitteena on tiivistaa ja luokitella suuria aineistoja helpommin tulkittavaan muotoon
(Hakala 2024, Sisaltéanalyysi). Aineistolahtdisessa sisaltdanalyysissa keskeiset asiat nostetaan
esiin teoriatiedosta riippumatta. Teorialahtdisessa sisaltbanalyysissa tutkimusta ohjaa taustalla
oleva tietoperusta, ja aineistoa verrataan jo olemassa olevaan tietoon. (Vilkka 2021b, Siséltdana-
lyysi; Hakala 2024, Siséaltbanalyysi).

3.2 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyoprosessi alkoi opinnaytetydsuunnitelman tekemisella ja tietoperustan kirjoittamisella
elokuun 2024 lopussa. Tama edellytti aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen, tutkimuksiin ja artikkelei-
hin tutustumista, ja loi hyvan pohjan haastattelukysymysten muodostamiselle. Haastattelurunko
luatiin tietoperustasta nousseista kysymyksista, jotka hyvaksytettiin opinnaytetydohjaajalla ennen

haastattelujen toteuttamista.

Haastattelukysymykset (Liite 1.) muodostettiin ja jarjesteltiin tutkimuksen alakysymyksista muotoil-
tujen teemojen; organisaatiokulttuuri ja ty6ilmapiiri, esihenkiloty6 ja seksuaalisesta hairinnasta il-
moittaminen, mukaan. Kysymyksistd ensimmaiset kolme olivat taustakysymyksia, joilla arvioin
mahdollisesti olevan merkitysta tutkimustulosten kannalta. Neljannessa kysymyksessa haastatelta-
vaa pyydettiin maarittelemaan seksuaalinen hairintd. TAman jalkeen haastattelukysymyksia oli

nelja jokaisesta teemasta.

Haastateltavia etsittiin jakamalla saateteksti Facebook-sivustolla, LinkedIn-palvelussa, ja organi-
saationi sisaisissa viestintakanavissa. Saatetekstissa kerrottiin, millaista tutkimusta ollaan teke-

massé, millainen kohderyhmé on seka mita tutkittavalta odotetaan. Haastateltavia oli tarkoitus

saada eri organisaatioista, jotta otanta olisi riittdvan monipuolinen. Ennen haastatteluja, haastatel
taville toimitettiin s&hkopostitse tutkimustiedote, seka suostumuslomake. Tutkimustiedotteen ja
suostumuslomakkeen laatimisessa hyédynnettiin Haaga-Helian mallipohjia. Haastatteluihin varat-

tiin noin tunti aikaa.
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Yksildhaastattelut toteutettiin lokakuussa 2024 Teams-videopuheluiden valityksella, jotka myds
nauhoitettiin ja litteroitiin aineiston myohempéaa tarkastelua varten. Nelja haastattelua kesti noin 45
minuuttia ja kaksi noin 30 minuuttia. Litteroinnit tarkistettiin nauhoitteiden avulla virheiden korjaa-
miseksi ja tunnistetietojen muokkaamiseksi ennen aineiston analysointia. Samalla myds taytesanat
poistettiin. Seuraavaksi aineisto ryhmiteltiin haastatteluissa toistuvien aihekokonaisuuksien mu-
kaan Microsoft Word -dokumentille. Aihekokonaisuuksia peilattiin opinndytetydn tietoperustaan ja
ne luokiteltiin tutkimuksen teemojen mukaan. TAman jalkeen aineistosta pyrittiin I6ytamaan vas-

tauksia tutkimuskysymyksiin.

Opinnaytetytn aineisto siséltdé haastateltavien henkilotietoja seka arkaluontoista, haastatteluissa
syntynytta materiaalia. Aineiston kerddmisessa, kasittelyssa, kuvailussa, sailyttémisessa, havitta-
misessa ja raportoinnissa noudatettiin eettisia periaatteita. Haastateltavien henkildllisyys pysyy
vain haastattelijan tiedossa, ja muita henkilGtietoja kasitella&n varoen, jotta haastateltavat eivét ole
tunnistettavissa opinnaytetydsta. Haastatteluista syntyneet tallenteet ja litteroinnit siirrettiin pois

yleisilta palvelimilta valittémasti ja havitetdan heti opinnaytetydn valmistuttua.
3.3 Kohderyhmaén esittely

Tutkimuksen kohderyhmana olivat alle 35-vuotiaat ravintola-alalla tydskentelevat henkil6t, jotka
ovat kokeneet seksuaalista hairintda tydéssédén. Haastateltavia toivottiin 16ytyvan erilaisista taus-
toista ja eri mittaisilla tytkokemuksilla, jotta tutkimuksen otanta olisi mahdollisimman monipuolinen.
Taulukossa 2 on esiteltynd haastateltavien taustatiedot. Haastatteluja oli tavoitteena tehda kah-
deksan. Vapaaehtoisten heikon saatavuuden ja haastatteluvastausten toistuvuuden vuoksi, tutki-
mus paadyttiin kuitenkin toteuttamaan vain kuudella haastateltavalla. Suuremman otannan ei ko-

ettu tuovan lisaarvoa tutkimukselle.
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Taulukko 2. Haastateltavien taustatiedot

Nykyinen tyonimike Ik& vuosina Alan tyokokemus vuosina
Tarjoilija 32 12
Tarjoilija 26 3
Pizzeriatyontekija 20 2
Ravintolatyontekija 28 8
Lounaskokki 28 6
Baarityontekija 25 8

Haastatteluotanta edustaa nuoria aikuisia, joilla on monipuolista kokemusta ravintola-alalta. Ik&ja-
kauma 20-32 vuotta. Haastateltavat kuuluvat paaasiassa tyduransa alku- tai keskivaiheeseen.
Tybkokemusta heilla on 2—-12 vuotta. Osa haastateltavista on nuorempia tyontekij6ita, joilla on
tuore kasitys tybelamasta ja sen vaatimuksista, ja osa pidempaan tydskennelleita, jotka ovat nah-
neet alalla enemmé&n muutoksia. Kokemuserot voivat vaikuttaa siihnen, miten he suhtautuvat tydym-
pariston turvallisuuteen, ilmoittamiskynnykseen ja siihen, mita he pitavat asianmukaisena tydilma-

piirin&.

Haastateltavien tyénimikkeita on tarjoilija, pizzeriatyéntekija, ravintolatyontekija, lounaskokki ja
baarityontekija. Kokemus erilaisista ravintola-alan toimintaympéristoista ja tyotehtavista tuo esiin
erilaisia nakokulmia. Esimerkiksi tarjoilijan ja baaritydntekijan tydnkuvat painottuvat usein asiakas-
palveluun ja vuorovaikutustilanteisiin. TAma saattaa altistaa heidat erilaisille tydymparistdon liitty-
ville riskeille, kuten seksuaaliselle hairinnalle. Kokilla ja pizzeriatydntekijalla puolestaan on usein

hyvin erilainen tyonkuva, jolloin myds riskitekijat ovat erilaiset.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimustulokset teemoittain; organisaatiokulttuuri ja ty6ilmapiiri, esihenki-

I6ty0 ja seksuaalisesta hairinndsté ilmoittaminen.
4.1 Organisaatiokulttuuri ja tyoilmapiiri

Tutkimuksessa selvisi, etté organisaatiot ja niiden jasenet suhtautuvat seksuaaliseen hairintaan
vakavasti, mutta hairintaa tapahtuu siitd huolimatta. Seksuaalinen hairintd koetaan ravintola-alan
ominaispiirteeksi, jota tulee vain sietdd. Asiakkaiden toimesta tapahtuvaan hairintdan on vaikea
puuttua, ja keittidssé kollegojen valinen kaksimielinen vitsailu on normaalia. Haastateltavat kokivat
seksuaalisen hairinnan "normaaliksi” osaksi arkea (ks. 2.1). Esiin nousi myds, etta hairinta tunnis-
tetaan nykyisin paremmin julkisen keskustelun vuoksi. Yksi haastateltavista kuvaili organisaation

suhtautumista seksuaaliseen hairintdan nain:

"No siis mun mielesta suhtaudutaan vakavasti ja siihen (seksuaaliseen hairintaan)
puututaan valittomasti, jos semmosta tapahtuu. Mut kylhan sité silti tapahtuu, siité ei
vaan kerrota. Ei kaikista pikkujutuista jaksa erikseen ilmottaa.”

Tutkimuksessa selvisi organisaatioissa olevan kaytossa erilaisia toimintamalleja seksuaaliseen hai-
rintaan liittyen. Yleisimpéana toimintamallina esiin nousi hairinnén ja epaasiallisen kaytdksen nolla-
toleranssi seké ohjeistukset ilmoituksen tekemiseen. Osa haastateltavista kuitenkin koki, ettei
heilla ollut tietoa siita, millaisia kdytanndntoimenpiteita nollatoleranssi aiheuttaa. Organisaatiossa
oli julisteita ja muuta materiaalia, joista selvisi organisaatiossa olevan nollatoleranssi, mutta muuta

tietoa, ohjeistusta tai koulutusta ei ollut (ks. 2.3).

Vain yhden haastateltavan organisaatiossa oli koulutusta liittyen hairintd&n, sen ennaltaehkaisyyn
ja puuttumiseen. Organisaatiossa oli myods kaytossa turvallisuusilmoitukset QR-koodin kautta, jotta
ongelmista voi ilmoittaa nimettémana. Haastateltava kertoi anonymiteetin helpottavan ilmoitta-
mista, jos kynnys esihenkildlle kertomisesta tuntuu liian suurelta. Turvallisuus QR-koodin kayttd
raportointivalineena on hyva esimerkki toiminnasta, joka mahdollistaa nimettdman ilmoittamisen.
Tama antaa tyontekijoille matalan kynnyksen tuoda esiin ongelmakohtia ilman pelkoa seurauksista
ja on erityisen hyddyllinen luottamusta vaativissa asioissa, kuten seksuaalisen hairinnan ilmoittami-

Sessa.

Avoimen keskustelukulttuurin koettiin olevan merkittava tekija organisaation turvallisen ilmapiirin

luomisessa. Myos selkean viestinnan, viestintdkanavien ja ohjeistusten koettiin tukevan turvallista
iimapiiria. Turvallisuutta heikentavaksi tekijaksi koettiin tilanne, jossa esihenkilé kuuntelee ja lupaa
tehda toimenpiteitd, mutta ne jaavat kuitenkin lopulta toteuttamatta. Myds pienen tydyhteisén koet-

tiin vaikeuttavan ongelmien esille ottamista.
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4.2 Esihenkilotyo

Tutkimuksessa tarkeimpana asiana turvallisen ilmapiirin luomisessa esille nousi esihenkilon johta-
mistaidot. Esihenkiloltéa odotettiin johdonmukaista ja tasapuolista kohtelua, selkeaa ja avointa kom-
munikointia seka empatiakykyéa (ks. 2.2). Helposti lahestyttava ja ystavallinen esihenkild edesaut-
taa avointa keskustelua.

Tarkeana koettiin myods tyontekijdiden aito kuunteleminen ja ongelmiin puuttuminen. Haastateltavat
kokivat paaasiallisesti keskusteluyhteyden esihenkilon kanssa olevan hyvé. Avoin keskustelukult-
tuuri ja kuuntelu viittaavat siihen, etté tyontekijoiden kokemukset ja tarpeet otetaan huomioon.
Kuunteleminen ja valitdn tuki antavat tunteen siitd, ettd ongelmiin puututaan tarpeen vaatiessa ja

jokainen voi kokea olonsa turvalliseksi tuodessaan esiin huolenaiheita.

Haastateltavat eivat osanneet kertoa, onko esihenkild tehnyt toimenpiteita seksuaalista hairintda
ennaltaehkaistakseen. Tata kuitenkin pidettiin tarkeana asiana esihenkilén toiminnassa. Esihenki-
I0lt& toivottiin selke&a rajojen asettamista siitd, mika on hyvaksyttavas, seka esimerkkia siita, miten
tilanteisiin tulisi puuttua. Esihenkilon aktiivinen puuttuminen epéasialliseen kaytokseen lisaa luotta-
musta ja tukee turvallisuuden tunnetta tyopaikalla. TAma on erityisen tarkeaa ilmapiirin kannalta,
silla johdonmukainen puuttuminen viestii selkedasti siitd, mitd organisaatiossa pidetdan hyvaksytta-
vana ja mita ei. Kuvassa 3 esitellddn sanapilven muodossa esihenkiléille annettuja kehitysehdotuk-

sia.

NEMMAN PA
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Kuva 3. Sanapilvi: kehitysehdotuksia esihenkiltlle
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Kehitysehdotuksina esihenkil6lle turvallisen ilmapiirin luomiseen korostuivat samat seikat, jotka
tyontekijat kokivat merkittaviksi turvallisen tyéympariston tukemisessa. Naita olivat muun muassa
avoin ja selkeé viestintd, kuunteleminen, esihenkilon empaattisuus, palautteen anto, seka luvattu-
jen asioiden loppuun asti vieminen. Kehitysehdotukset viittaavat siihen, ettéa ajan varaaminen koh-
taamisille, johdonmukainen palaute ja toimenpiteiden lisddminen seksuaalisen hairinnan ehkaise-
miseksi, tukevat turvallista ilmapiiri& organisaatiossa. Nain varmistetaan, etta tyontekijat tuntevat

voivansa tuoda huolenaiheensa esiin turvallisesti ja ettd heidan kokemuksensa otetaan vakavasti.

Haastateltavat toivoivat avointa ja suoraa keskustelua seksuaalisesta hairinnasta ja siihen puuttu-
misesta. Avoin keskustelu vahensi tyontekijoiden kokemia pelkoja tai epavarmuutta ilmoituksen te-
kemiseen liittyen. Myds aitoa kuuntelu korostui vastauksissa, mika viittaa tarpeeseen viela aktiivi-
semmalle vuorovaikutukselle tyontekijéiden ja esihenkilon valilla. Tieto siitd, ettd esihenkild aidosti
kuuntelee, lisési haastateltavien turvallisuuden tunnetta ja heidan halukkuuttaan ottaa ongelmia

puheeksi.

Esiin nousi my@s, etta useampi haastateltava ei tiennyt miten seksuaalisen hairinnan ilmoitusten
kasittelyprosessi etenee heidén organisaatiossaan. Tietdmattomyys aiheutti epavarmuutta ilmoi-
tuksen teon suhteen. Vastausten perusteella puutteita voi olla konkreettisissa toimenpiteissa sek-

suaalisen hairinnan ehkaisemiseksi.
4.3 Seksuaalisesta hairinnasta ilmoittaminen

Haastateltavat kertoivat voivansa ilmoittaa hairinnasta esihenkilélle, jos tilanne muuttuu ahdista-
vaksi tai tilanne siirtyy tydajan ulkopuolelle. Heista vain kaksi oli kuitenkin tosiasiassa tehnyt ilmoi-
tuksen. Heidan kokemuksensa siitd, miten esihenkild oli toiminut ilmoituksen saatuaan, oli hyvin
erilainen. Toisen esihenkil6 ryhtyi valitttmasti toimiin ja poisti hairitsijan liiketilasta, kun taas toinen
esihenkilo kertoi vievansa asiaa eteenpain, mutta asiaan ei koskaan palattu. Tilanteet olivat kuiten-
kin keskenaan hyvin erilaisia, eiké niitd voi suoraan verrata toisiinsa. Kuvassa 4 on kiteytettyna

haastatteluissa esiin nousseita syita ilmoittamatta jattamiselle.

Seksuaalisesta hairinnasta ilmoittamista vaikeuttavia tai estavia tekijoita

Epavarmuus onko hairintaa oikeasti tapahtunut
Hapedan ja syyllisyyden tunteet

Pelko vaikutuksista tyosuhteeseen

Epavarmuus siitd miten ilmoitus otetaan vastaan

Epavarmuus siita millaisia toimenpiteita ilmoituksesta seuraa

Kuva 4. Seksuaalisesta hairinnasta ilmoittamista vaikeuttavia tai estavia tekijoita
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Tutkimuksen mukaan merkittavimmiksi esteiksi nousivat epavarmuus siité, onko hairintaa todelli-
suudessa tapahtunut, sekd hapedan ja syyllisyyden tunteet. Lisaksi pelko siita, miten ilmoitus vaikut-
taisi tydsuhteeseen, oli keskinen ilmoittamisen este (ks. 2.5).

Tutkimuksessa kavi ilmi myos, etté ilmoittamatta jattdmisen taustalla oli usein epavarmuus siita,
miten ilmoitus kasitellaén ja millainen esihenkilon suhtautuminen siihen on. Haastatteluissa koros-
tuu toive siitd, ettd esihenkild ottaisi tilanteen vakavasti ja reagoisi nopeasti. Tyéntekijat kaipaavat
nakyvia ja konkreettisia toimenpiteita esihenkiloltd varmistaakseen, etta heidan huolenaiheensa
otetaan huomioon. Liséksi esihenkildlta toivottiin selkedd kommunikointia, siitd miten asiassa tul-
laan eteneméaan. Tiedon puute prosessin lapindkyvyydesta ja siitd, miten esihenkilé suhtautuu ti-
lanteeseen, voi nostaa ilmoittamiskynnysté. Liséksi esihenkilén odotetaan seuraavan organisaation

ohjeistuksia ja varmistavan, ettd ilmoitukset kasitellaan systemaattisesti ja oikeudenmukaisesti.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen johtopaatokset, jatkokehitysehdotukset ja luotettavuuden ar-

viointi. Lopuksi arvioidaan omaa oppimista.
5.1 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen paakysymyksena oli selvittaa, miten esihenkild voi madaltaa seksuaalisen hairinnan
iimoittamiskynnysta ravintola-alan organisaatiossa. Keskeisina asioina tutkimuksessa esiin nousi
avoimen ja turvallisen ilmapiirin luominen, seka tyontekijdiden perehdyttdminen tydpaikalla tapah-

tuvan seksuaalisen hairinnén tunnistamiseen, puuttumiseen ja ennaltaehkaisyyn.

Avoin ja turvallinen ilmapiiri rohkaisee tydntekijoita ilmaisemaan huolensa ja tuomaan esille ongel-
makohtia. Psykologisesti turvallisessa tydyhteisdssa tyontekijat voivat ilmaista nakemyksiaan avoi-
mesti ilman pelkoa torjunnasta, ndyryytyksesta tai rangaistuksesta (Rinne 2021, 30; Teperi 2023,
luku 33). Avoin ilmapiiri vahvistaa tydntekijoiden luottamusta organisaatioon ja madaltaa seksuaali-
sen hairinnan ilmoittamiskynnysta, silla tydntekijat kokevat, ettad heidan kokemuksensa kuullaan ja
vastaanotetaan asianmukaisella vakavuudella. Avoimella organisaatiokulttuurilla ja tydilmapiirilla

on positiivisia vaikutuksia hairinnasta ilmoittamiseen (Pyykoénen & Pyykdnen 2019, 106—108).

Turvattomuuden ilmapiiri voi johtaa vaikenemiseen, jolloin tydntekijat eivat uskalla tuoda avoimesti
esiin omia kokemuksiaan, ajatuksiaan, tarpeitaan ja tunteitaan (Rinne 2021, 45). Turvattomuus es-
tda avoimen keskustelukulttuurin kehittymista ja voi haitata ongelmien kasittelyd seka heikentaa
tydyhteison yhteishenked ja luottamusta. Turvallisen ilmapiirin edistamiseksi esihenkilon on tar-
keéé viestia selkedasti organisaation arvoista ja seksuaalisen hairinnan nollatoleranssista. Turvalli-
suuden tunne syntyy johdonmukaisesta johtamisesta, jossa selkeat tavoitteet, ennakoitavuus ja

sédanndllinen tiedottaminen ovat keskiossé (Aro ym. 2018, 138).

Tutkimuksessa esiin nousi myds, miten tarkeda seksuaaliseen hairintaa liittyva perehdyttaminen
on. Vaikka lainsaadanto ei vaadi tybnantajaa laatimaan ohjeistuksia organisaatiossa tapahtuvaa
seksuaalista hairintda koskien, ohjeistusten avulla, seka tyontekijalla, etté esihenkillla on parem-
mat resurssit tilanteessa toimimiseen (Pyykonen & Pyykénen 2019, 116). Perehdytys helpottaa
tyontekijoita tunnistamaan epdaasiallista kaytosta ja ymmartdmaan, miten tilanteissa tulisi toimia.
Ty6nantajan velvollisuuksiin kuuluu ennakoida ja torjua tyén aiheuttamia haittoja, seka huolehtia
kunnollisesta perehdytyksesta (Ty6turvallisuuslaki). Tietoisuuden nostaminen aiheesta voi myos
auttaa tyontekijoita tarkastelemaan omaa toimintaansa. Ohjeistukset ja koulutukset ovatkin keskei-

nen keino hairinndn ennaltaehkaisyyn (Pyykonen & Pyykdnen 2019, 116).
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Tutkimuksen ensimmaéisena alakysymyksena oli, miten organisaatiokulttuuri ohjaa tydntekijan toi-
mia seksuaalisen hairinnan ilmoittamisessa. Organisaatiokulttuurilla on keskeinen rooli siin&, miten
tyontekijat suhtautuvat seksuaaliseen hairintdén ja koetaanko se normaaliksi osaksi tydymparistta
(Pyykonen & Pyykonen 2019, 47-48). Tutkimuksessa selvisi, etta ravintola-alan organisaatiot eivat
hyvaksy seksuaalista hairintaa, mutta siitd huolimatta hairintdé tapahtuu. Hairinta siedetéaén ja se
hyvaksytaan osaksi tyotéa. Kollegojen valinen epasovelias vitsailu ja asiakkaiden tekema sanallinen
hairintd koetaan "normaaliksi” osaksi tyota, ja se hyvaksytaan hiljaisesti. Seksuaaliseen hairintaéan
saattaa liittya vaikenemisen kulttuuri, jossa hairintaé tiedetaan tapahtuvan, mutta siihen ei puututa
(Pyykonen & Pyykdnen 2019, 106-108). Organisaatiot pyrkivat estamaan ja ennaltaehkaisemaan
seksuaalista hairintaa erilaisin toimenpitein, kuten nollatoleranssilla, mutta konkreettisia tekoja ei
tehda tai ainakaan ne eivat nay tyontekijatasolle saakka. llman selkeita toimenpiteita ja vahvaa

viestia nollatoleranssista hairinta saattaa jaada piiloon (Pyykdnen & Pyykoénen 2019, 47-48).

Toisena alakysymyksena oli, millaisia onnistuneita kaytantoja esihenkiltt ovat kayttaneet edistaak-
seen turvallista ilmapiiria. Esihenkil6lla on keskeinen rooli organisaatiokulttuurin ja ty6ilmapiirin ra-
kentamisessa (Viitala 2021, luku 3.13). Turvallista ilmapiiria voi luoda avoimella kommunikaatiolla,
jossa tyontekijoitd kannustetaan tuomaan esille epékohtia. Turvallisuuden tunnetta ja luottamusta
edesauttaa aito kuunteleminen ja hyvalla esimerkilla johtaminen. Tutkimustulokset viittaavat siihen,
etta tydntekijdiden kynnys ilmoittaa seksuaalisesta hairinnasta on pienempi, jos esihenkilé on em-
paattinen ja helposti lahestyttava. Esihenkilon johtamistaidot ovatkin yksi tarkeimmista ty6ilmapiirin
vaikuttavista asioista (Viitala 2021, luku 3.13).

Tutkimustulosten mukaan, tydntekijan ja esihenkilon valinen luottamus heikkenee, esihenkilén an-
taessa lupauksia ilman niiden toteuttamista. Lapinakyvyys luo luottamusta esihenkildn ja tydnteki-
jan valilla (Aro ym. 2018, 77-78). Tarkeaksi koettiin, etta esihenkilt asettaa tytpaikalle sdannot
seké ohjeistaa ja perehdyttaa tyontekijat toimimaan niiden mukaisesti. Asianmukainen perehdytys
parantaa tyontekijoiden luottamusta organisaation toimintaan ja auttaa ennaltaehkaisemaan vaa-
rinkasityksia seka epaasiallista kaytosta. Esihenkilon johdonmukainen toiminta tukee turvallista il-
mapiiria, jolloin ilmoittamisen kynnys madaltuu. Esihenkil6lta edellytetd&nkin aktiivista puuttumista

ongelmakohtiin, silla vélttely voi johtaa ongelmien laajenemiseen (Teperi 2023, luku 40).

Kolmantena alakysymyksena oli, mitk& tekijat estavat tai vaikeuttavat seksuaalisesta hairinnasta
ilmoittamista organisaatiossa. Tutkimuksessa suurimmiksi esteiksi seksuaalisesta hairinnasta il-
moittamiselle nousi epavarmuus siitd, onko hairintaa oikeasti tapahtunut, seka hapean ja syyllisyy-
den tunteet. Vaikenemisen kulttuurin vuoksi seksuaalista hairintda kohdannut saattaa vahatella ko-
kemaansa ja tuntea syyllisyytta tai hapeaa, mika voi johtaa tilanteen pitkittymiseen seka lisata

psyykkista kuormitusta ja heikentaa luottamusta johdon kykyyn puuttua ongelmiin (Pyykénen &
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Pyykodnen 2019, 106—-108). Esiin nousi myds epavarmuus siitd, miten ilmoitus kasitellaan ja ote-
taan vastaan, sek& millaisia toimenpiteita se tulee aiheuttamaan. Ohjeistusten ja perehdytyksen
puutteellisuus saattavat olla syité hairinnasté ilmoittamatta jattamiseen (Pyyktnen & Pyykdnen
2019, 110). Tyonantajalta odotetaan selkeité ohjeita siitd, milloin hairintddn saa puuttua. Tilanteen
aiheuttama epavarmuus, saattaa lamaannuttaa tyontekijan, silla hairintaéan puuttuminen vaatii pal-
jon rohkeutta. Jokaisella on oikeus huomauttaa seksuaalisesta hairinnasta ja olla palvelematta
asiakasta, joka kayttaytyy epasopivasti (PAM 30.8.2023). Esihenkildn on hyva myds muistaa itse
perehtya aiheeseen, jotta osaa kohdata tyontekijan, joka tekee ilmoituksen, ja toimia tilanteen vaa-

timalla vakavuudella.

Tutkimustulokset osoittivat tarpeen kehittdé organisaatioihin selkeampia toimintamalleja ja viestin-
tékaytantoja, jotta tyontekijat voivat tuntea olonsa turvalliseksi. Aineistosta nousseiden tietojen pe-
rusteella, ehdotan jatkokehitysehdotukseksi hairinnén vastaisen koulutusmateriaalin kehittamisen.
Tyontekijdiden kouluttaminen on keskeinen osa turvallisen tydympariston kehittamista ja seksuaali-
sen hairinnan ennaltaehkaisya (Pyykonen & Pyykdnen 2019, 116). Koulutukset voisivat sisaltaa
konkreettisia esimerkkeja ja kaytdnnon ohjeita, jotka auttavat tydntekijoita toimimaan hairintatilan-

teissa seka ohjeita esihenkildille hairinnan tunnistamiseen, puuttumiseen ja ennaltaehkaisyyn.

Jatkotutkimus voisi syventaa aihetta tutkimalla, madaltaako esihenkildiden perehdyttaminen ja val-
mentaminen seksuaalisen hairinnan ilmoituskynnysta. Tutkimuksen paakysymyksena voisi olla,
miten esihenkildiden valmentaminen hairintatilanteiden kasittelyyn edistaa tydntekijoiden turvalli-
suuden tunnetta ja halukkuutta raportoida hairintatapauksista. Lisaksi voisi tarkastella, miten esi-
henkildiden perehdytys ja ohjeistusten kehittdminen parantaa organisaation ilmapiirid ja edistaako
se avointa, turvallista tydymparistdd. Tama voisi tuottaa arvokasta tietoa tehokkaista kaytanndista,

jotka tukevat tydyhteisoén hyvinvointia.
5.2 Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden eli reliabiliteetin arviointi on jatkuva prosessi, jossa tutkija arvioi kriitti-
sesti kaikkia tutkimuksen osa-alueita, kuten teoreettisia lahtokohtia, analyysimenetelmid, luokitte-
lua, aineiston kasittelyd, tulkintaa, tuloksia ja johtopaatoksid. Tutkijan tulee perustella valintansa ja
selventaa, miksi tietyt menetelmaét on valittu ja kuinka naiden ratkaisujen kautta paadyttiin lopullisiin
tutkimustuloksiin. Samalla hdnen on arvioitava ratkaisujen tarkoituksenmukaisuutta ja toimivuutta
l&pi koko tutkimusprosessin varmistaakseen tutkimuksen johdonmukaisuuden ja objektiivisuuden.
(Vilkka 2021b, Tutkimuksen luotettavuus.) Tutkimus tulisi tehda niin, ettei tutkija vaikuta saatuihin
tutkimustuloksiin ja se voitaisiin toistaa saaden samankaltaisia tuloksia, riippumatta tutkijasta
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6.2; Vilkka 2021b, Maarallisen tutkimuksen arviointi).
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Mielestani tutkimus antaa suuntaa antavan kuvan tutkittavasta aiheesta ja on silté osin luotettava.
Tutkimustulokset mukailevat tietoperustaa, mika tukee tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen
luotettavuutta myos arvioitiin koko prosessin ajan, esimerkiksi valitsemalla luotettavia ja ajantasai-
sia lahteita, seka tutkimusmenetelman ja monipuolisen tutkimusotannan valinnassa. Tutkimuksen
vaiheet on dokumentoitu huolellisesti, seka pyritty kuvaamaan selkeasti ja yksityiskohtaisesti, jotta
tutkimuksen toistettavuus olisi mahdollista. Toisaalta omat ndkemykseni ravintola-alan esihenki-

I6na saattavat vaikuttaa tutkimustuloksiin.

Tutkimusaineiston vahainen maara saattaa vaikuttaa tutkimuksen reliabiliteettiin. Aineisto keréattiin
kuudesta yksilohaastattelusta, vaikka tavoitteena haastatteluja oli tehda kahdeksan. Tahan vaikutti
vapaaehtoisten vahainen maara ja tutkimusaineiston saturaation saavuttaminen. Saturaation eli
kyllaantymispisteen saavuttaminen tarkoittaa sité, etta tutkimusaineiston peruslogiikka toistaa itse-
aan ja lisaaineisto ei enda tuo tutkimukselle merkittavaa lisdarvoa (Vilkka 2021b, Kylla&ntymis-
piste). Haastattelujen lisddminen olisi voinut tuoda lisda syvyytta ja kontekstia johtopaattksiin. Ko-
kemuksia tutkiessa, saturaation perustelu voi olla haastavaa, silla jokainen haastattelu tuo jotain
uutta tutkimukseen (Vilkka 2021b, Kyllaantymispiste). Tutkimustuloksia myés analysoitiin jo haas-
tattelujen aikana, joten osaamattomana haastattelijana, omat tulkintani ovat saattaneet vaikuttaa

haastattelujen kulkuun.

Validiteetti eli patevyys tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa on onnistuneesti tutkittu sitd, mita oli alun
perin tarkoituskin tutkia (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6.2; Vilkka 2021b, Maéarallisen tutkimuksen
arviointi). Tutkimuksen validiteettia vahvistaa se, etta kasitteet on maaritelty huolellisesti ja aineis-
ton kerddminen on toteutettu suunnitellusti ja huolellisesti. Aiheen ollessa sensitiivinen tutkimuk-
sessa edellytetaan myaos erityisen tarkkaa suunnittelua ja valmistautumista liittyen haastateltavien
kohtaamiseen, aineiston kasittelyyn ja raportointiin (Hyvarinen, Aho, Nikander ja Ruusuvuori 2017,
luku 13). Haastattelukysymykset suunniteltiin huolellisesti laadullisia menetelmia hyddyntéen ja ka-
sitteet maariteltiin my6s haastattelu tilanteissa. Haastateltavia pyydettiin méaarittelemaan seksuaali-
nen hairintd, koska hairinta on subjektiivinen kokemus, jonka jokainen maarittelee hieman eri ta-
valla. Nain varmistettiin, ettd ymmarran mita haastateltava tarkoittaa ja pyrittiin estamaan tutkimus-

tulosten vaaristyminen.

Opinnaytetydn vahvuus on mielestani sen selkeasti jasennelty rakenne, joka etenee yleisesta yksi-
tyiseen. Liséksi pidan aihevalintaa onnistuneena, silla se on ajankohtainen ja vastaa tydelaman
tarpeisiin. Opinnaytetydn heikkoutena pidan sen tietopohjaa, joka koottiin ennen tutkimuksen teke-
misté. Jalkikateen arvioiden olisin keskittynyt tietopohjassa vield enemman esihenkilon nakdkul-
maan, jotta se olisi tukenut paremmin opinnaytetydn empiirista osuutta. Myos haastattelukysymys-

ten suunnitteluun olisi voinut kayttaa enemman aikaa, jotta tutkimukseen nakdkulmia olisi saatu
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syvennettya. Testihaastattelun tekeminen olisi auttanut tunnistamaan heikot kysymykset ennen
haastatteluja. Opinnaytety® on tehty hyvaa tieteellisté kaytant6a ja tutkimuseettisia periaatteita
noudattaen. Tieteellisen tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus seké sen tulosten uskottavuus edel-
lyttaa, etta tutkimus toteutetaan hyvéan tieteellisen kaytdnndn mukaisesti (TENK 22.4.2024). Toi-
saalta tama oli ensimmainen opinnaytetyoni, joten tutkimuseettisiin periaatteisiin perehdyttiin sy-

vemmin vasta prosessin aikana. Opittavaa on varmasti viela.
5.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon aihe valikoitui sen perusteella, mita koen tarkeéksi osaksi ty6tani ravintolan esihen-
kilona — tydntekijoiden tydhyvinvointi. Seksuaalinen hairintd on ajankohtainen aihe ravintola-alalla
ja tutkimus tukee ammatillista kehitystéani. Opinnaytety® prosessi syvensi ymmarrystani aiheeseen
ja esihenkilotydhon. Tutkimuksen tekeminen heratti kiinnittAmaan tarkemmin huomiota siihen, mit&
omassa tydymparistdossani tapahtuu. Aihetta oli mielenkiintoista tutkia myos henkilokohtaisen kiin-

nostuksen vuoksi.

Opinnaytetyon kirjoittaminen oli ensimmainen itsenéisesti tehty suuri projekti. Tutkimuksen syven-
tdminen olisi ollut mahdollista, mikali aikaa olisi ollut enemman. Aikatauluhaasteen olin tunnistanut
riskiksi jo opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa, silla kokoaikaisen tyon ja opinnaytetydprosessin yh-
distaminen saattaa olla haastavaa. Aikatauluhaasteisiin valmistauduin realistisen aikataulun teke-
malla ja sitd noudattamalla. Aikataulussa pysyin hyvin, vaikka tietoperustan kirjoittaminen vaati
odotettua enemman aikaa. Haastavaksi tietoperustan kirjoittamisessa osoittautui teorian rajaami-
nen olennaisiin asioihin, silla seksuaalinen hairinta kytkeytyy todella laajoihin kokonaisuuksiin.
My0s kysymysten asettelu oli haastavaa, jotta tutkimuksessa loydettaisiin oikeita vastauksia tutki-

musongelmaan nahden.

Jalkikateen pohtiessani olisin tehnyt joitain asioita toisin, kuten painottanut tietopohjassa enemman
esihenkilon ndkdkulmaa ja testannut haastattelukysymyksia. Testihaastattelun tekeminen olisi ollut
hyodyllista, jotta olisin voinut varmistaa oikeanlaisen aineiston saamisen haastatteluissa. Suunnit-
teluvaiheessa riskiksi koin, etten |0ytaisi tarpeeksi haastateltavia, mutta en osannut ennakoida,
kuinka suuri vaikutus haastattelukysymyksilla on aineiston laatuun. Olisin my6s keskittynyt enem-
man opinnaytetydsuunnitelman laatimiseen. Tama olisi vhentényt tarvetta pohtia rajauksia ja teo-

riapohjan aihealueita opinnaytetyon edetessa.

Vaikka projekti oli haastava ja aikaa vieva, se opetti projektinhallintataitoja seka kehitti kykyani
suunnitella ja jasentda laajoja kokonaisuuksia alusta loppuun. Opin, kuinka tarke&& on kriittisesti
arvioida lahteita seké varmistaa tietojen luotettavuus ja merkityksellisyys tutkimusongelman kan-

nalta. Lisdksi ymmarrykseni tydntekijoiden hyvinvointiin liittyvista asioista syveni. Oli
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mielenkiintoista kuulla tyontekijoiden ndkemys aiheeseen, silla oman tiimin kanssa keskustelu ei
onnistu yhta objektiivisesta nakdkulmasta. Opinnaytetydn tekeminen pakotti reflektoimaan toimin-
taani esihenkilona ja yksilon, jotta voisin jatkossa onnistua paremmin. Projekti kehitti ammatillisia
taitojani. Pyrin viemaan oppimaani kaytantéon kaymalla keskustelua siité, miten voimme edistaa
turvallista ilmapiiria ja madaltaa seksuaalisen hairinnan ilmoittamiskynnysté organisaatiossamme.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Taustakysymykset

1.

2
3.
4

Min& vuonna olet syntynyt?
Kuinka kauan olet tydskennellyt ravintola-alalla?
Millaista tyot teet talla hetkella ravintola-alalla?

Miten maarittelet seksuaalisen hairinnan?

Teema 1. Organisaatiokulttuuri ja tyGilmapiiri

5.

6
7.
8

Miten tydpaikallasi suhtaudutaan seksuaaliseen hairintaan?
Millaisia toimintamalleja organisaatiossanne on seksuaaliseen hairintdan liittyen?
Milla tavalla organisaation nykyiset toimintamallit tukevat turvallista ilmapiiria?

Millainen on organisaationne keskustelukulttuuri?

Teema 2. Esihenkildtyo

9.

Milla tavalla nykyiset johtamistavat tukevat turvallista ilmapiiria organisaatiossa?

10. Millaisia kehitysehdotuksia antaisit esihenkiléllesi turvallisen ilmapiirin luomiseksi?

11. Millaisia toimenpiteita esihenkildsi on tehnyt ennaltaehkaistédkseen seksuaalista hairintaa?

12. Kuinka tarkeana pidat esihenkiloén toimintaa seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisemisessa

ja siihen puuttumisessa? Perustele.

Teema 3. Seksuaalisesta hairinnasta ilmoittaminen

13. Mitk& ovat mielestasi suurimmat esteet sille, etta tyontekijat eivat uskalla ilmoittaa seksuaa-

lisesta hairinnasta?

14. Millaisissa tilanteissa voisit kertoa hairinnasta esihenkilollesi?

15. Millaisia toimenpiteita esihenkildsi on tehnyt kertoessasi seksuaalisesta hairinnasta?

16. Miten toivoisit esihenkilon toimivan seksuaalisesta hairinnasta kertoessasi?



