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1 Johdanto

Seksuaalinen hairintd nousi globaalisti ennen nakemattomalla tavalla julkiseen
keskusteluun, kun joukko naisnayttelijéitd syytti Hollywoodin tuottajamoguli Harvey
Weinsteinia seksuaalisesta hairinnasta ja vakivallasta vuonna 2017. Weinsteinin uhrit
syyttivat hanta raiskauksista, valta-aseman vaarinkaytdéstd seka heidan uriensa
tuhoamisesta seksista kieltdytymisen seurauksena." #Metoo-liikkeestd (suomeksi
"mind myo6s”) tuli viraali aihetunniste seksuaaliselle hairinnalle nayttelija Alyssa
Milanon tviitin jalkeen. Tviitissdan han kehotti kaikkia seksuaalista hairintaa kokeneita
kirjoittamaan "Me to0” sosiaalisen median paivitykseen, jotta ongelman laajuus tulisi

ilmi. 2

Vaikka #metoo-liike nousi globaaliksi ilmidksi vuonna 2017, se sai alkunsa jo vuosia
aikaisemmin. Alun perin yhdysvaltalainen yhteiskunta-aktivisti Tarana Burke perusti
"Me too” -liikkeen vuonna 2007 tukeakseen seksuaalisen hyvaksikayton ja hairinnan
uhreja. Liikkeen perustamisen innoittaja oli vuonna 1997 tapahtunut kohtaaminen,
jossa erds 13-vuotias tyttd oli kertonut Burkelle joutuneensa seksuaalisen

hyvaksikayton uhriksi. Burke olisi halunnut vastata tytlle "me too”, muttei pystynyt.3

Seksuaalisesta hairinnasta puhuminen ja sen tuomitseminen on tarkeaa sukupuolten
valisen valta-asetelman murtumiselle sekd tasa-arvon toteutumiselle. Suomessa
tydnantajilla on lakisaateinen velvollisuuskin taata tasa-arvoinen ja seksuaalisesta
hairinnasta vapaa tydymparistd. (Kts. alaluku 5.3 ja luku 6.) Vaikka seksuaalisissa
hairintatapauksissa hairitsija on useimmiten mies ja hairitty nainen (kts. esim. Miettinen
2018), myos miehet voivat joutua seksuaalisen hairinnan kohteiksi ja osa naisista
hairitsee seksuaalisesti (esim. Wright & Bean 1993, 3). Kaikilla pitdd olla oikeus
seksuaaliseen itsemaaraamisoikeuteen ja fyysiseen koskemattomuuteen, minka

vuoksi tama tutkimus on tarkeaa.

"The Times: Timeline: #MeToo and how the Harvey Weinstein scandal unfolded, haettu
6.5.2019 https://www.thetimes.co.uk/article/timeline-metoo-and-how-the-harvey-weinstein-
scandal-unfolded-9xwtd098v

2 Twitter: Alyssa Milanon tviitti, haettu 6.5.2019

https://twitter.com/Alyssa Milano/status/919659438700670976

3 The New York Times: The Woman Who Created #MeToo Long Before Hashtags, haettu
6.5.2019 https://www.nytimes.com/2017/10/20/us/me-too-movement-tarana-burke.html
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Vaikka #metoo-liike lahti vuonna 2017 liikkeelle amerikkalaisella elokuva-alalla, pian
keskustelu seksuaalisesta hairinnasta levisi muualle. Suomessa viestinnan ja media-
alan seksuaalista hairintaa kartoitettiin ProComin, Journalistiliiton ja MTL:n teettamalla
kyselylla jasenistoilleen alkuvuodesta 2018.* Kysely antaa ajankohtaisen kuvan

viestinta- ja media-alalla tapahtuneesta seksuaalisesta hairinnasta Suomessa.

Seksuaalisen hairinnan tutkiminen viestinta- ja media-alalla on tarkeaa, koska naiden
alojen ammattilaisilla on muihin aloihin verrattuna aivan erilainen mahdollisuus ohjata
ja luoda julkista keskustelua. Monilla heistd on ainakin teoreettinen mahdollisuus
tyonsa puitteissa kayda julkista keskustelua seksuaalisesta hairinnasta ja saada omille
mielipiteilleen nakyvyytta. Yhteiskunnallisen lapindkyvyyden vuoksi on hyva tietaa,
miten viestinta- ja media-alan ammattilaiset suhtautuvat seksuaaliseen hairintaan.
Julkinen keskustelu seksuaalisesta hairinnasta on kuitenkin rajattu taman pro gradun

tutkimusaineiston ulkopuolelle.

Tassa pro gradu -tutkielmassa perehdytaan viestinta- ja media-alalla tapahtuvaan

seksuaaliseen hairintdan vastaamalla seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Minkalaisena viestinta- ja media-alan ammattilaiset nakevat

tydnantajaorganisaatioidensa suhtautumisen seksuaaliseen hairintdan?

2. Miten seksuaalista hairintdd pitaisi kasitellda tydymparistéssa viestinta- ja

media-alan ammattilaisten mielesta?

3. Miten seksuaalista hairintaa pitaisi ennaltaehkaista tydymparistossa viestinta-

ja media-alan ammattilaisten mielesta?

Seka viestinta- ettd media-aloilla on omat ominaispiirteensa, jotka voivat vaikuttaa
alojen ammattilaisten kokemaan seksuaaliseen hairintdan. Journalistiliiton jasenten
kokemista seksuaalisen hairinnan tapauksista 29 %:ssa hairitsija oli haastateltava tai
kuvattava, kun taas viestinndn alan ammattilaisia hairitsivat todennakoisemmin
kollegat kuin asiakkaat. Tama voinee johtua siitd, ettd toimittajille tulee

todennakdisemmin haastateltavien tai kuvattavien kanssa tilanteita, joissa on otolliset

4 ProCom, Journalistiliitto ja MTL 2018, #metoo-kysely 2/2018, http://procom.fi/wp-
content/uploads/2018/02/Viestinn%C3%A4n-ammattilaisten-metoo-kysely-2018.pdf
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olosuhteet hairinnalle. Viestinnan ammateissa ei valttamatta ole yhta paljon tilanteita,
joissa valta-asema olisi verrattavissa toimittaja-haastateltava-suhteeseen. Naista
eroista huolimatta viestinta- ja media-alan ty6ssa on yhteisia piirteita, minka vuoksi
journalistit voivat tydllistya viestintatoimistoihin. Téman takia nailla aloilla tapahtuvan
seksuaalisen hairinnan kasitteleminen samassa kyselytutkimuksessa ja tdssa pro

gradussa on perusteltua.

Tybnantajien organisaatiokulttuureilla on vaikutus siihen, esiintyyké seksuaalista
hairintad sekd miten siihen suhtaudutaan ja miten sitd kasitellddn (esim. Booth-
Butterfield 1986, Willness et al. 2007). Taman vuoksi kasittelen seksuaalista hairintaa
myos organisaatiokulttuurien nakokulmasta. Vaikka raapaisen tutkielmallani eri
organisaatiokulttuurien pintaa, toivon taman pro gradun auttavan organisaatiota
seksuaalisen hairinndn kasittelyssd ja ennaltaehkaisyssa. Tybssa viihtymisen
kannalta tarkedampaa on tieto siitd, ettd seksuaaliseen hairintdan puututaan sen
sattuessa kuin se, tapahtuuko sita oikeasti (Hulin et al. 1996, 148). Toisin sanoen jos
organisaatiokulttuurin  suhtautuminen seksuaaliseen hairintddn on kielteinen,
tapahtunutta hairintda ei koeta niin ahdistavaksi verrattuna organisaatioon, jossa ei

tapahdu seksuaalista hairintdd, mutta organisaatiokulttuuri sallisi sen.

Perehdyn tassa pro gradussa ensiksi seksuaalisen hairinnan tutkimukseen
sukupuolentutkimuksen avulla, silla sukupuolten valisella epatasa-arvolla ja valta-
asetelmalla on pitkd historia. Nykyisin Suomi ja muut Pohjoismaat ovat maailman
karkea sukupuolten valisen tasa-arvon kannalta, mutta tama ei tarkoita, etteikd
meillakin riittaisi viela tehtavaa. Kolmannessa Iluvussa kasittelen, mita
organisaatiokulttuurit ylipadnsa ovat seka miten seksuaalisuus ja seksuaalinen hairinta
liittyvat niihin. Seksuaalisuus kuuluu ihmisten persoonallisuuteen eikéa seksuaalisuutta
siten pysty poistamaan omasta persoonallisuudestaan tdissakaan (Perez & Lieberman
2010, 98-99). Tama voi johtaa jossain tapauksissa seksuaaliseen hairintaan.
Organisaatioiden kannattaa kuitenkin kitked seksuaalinen hairintd kulttuuristaan pois,
silla niiden tulos on parempi, jos ilmapiiri ei hyvaksy seksuaalista hairintaa (Mueller,
De Coster & Estes 2001).

Teoriaosuuden jalkeen kerron tutkielman aineistosta ja analyysimenetelmasta.
ProComin, Journalistiliton ja MTL:n tekemaa kyselytutkimuksen lisdksi aineistoon
kuuluu viisi puolistrukturoitua teemahaastattelua, joita kasittelen aineistopohjaisella

analyysimenetelmalld. Analyysissa kuvaan esimerkkien avulla viestinnan ja media-
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alan ammattilaisten tydéssdan kokemaa seksuaalista hairintaa ja vastaan aineiston
avulla edelld esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Viestinnan ja media-alan ammattilaiset
nakevat tydnantajaorganisaatioidensa suhtautumisen seksuaaliseen hairintdan
vaihdellen hairintdkokemuksen vahattelysta ja kiistamisesta hairittyjen tukemiseen.
Seksuaalisen hairinnan kasittelyn pitaisi olla avointa ja oikeudenmukaista. Samoin
prosessin pitisi olla toimiva ja koko henkildstdn tiedossa. Matalahierarkkinen, avoin
ja tasa-arvoinen organisaatiokulttuuri on avainasemassa seksuaalisen hairinnan

ennaltaehkaisyssa.

Lopuksi johtopaatdksissa teen yhteenvedon tutkimukseni tuloksista ja esitan
ehdotuksia jatkotutkimukselle. Lisdksi pohdin seksuaalista hairintdd niin vallan,

yhteiskunnan kuin julkisen keskustelun kuin julkisen keskustelun nakokulmasta.
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2 Sukupuolentutkimus ja seksuaalinen
hairinta

Seksuaalisen hairinnan tutkimuksen kulta-aika ndyttdd ainakin Helsingin yliopiston
kirjaston kokoelman mukaan sijoittuvan 1980- ja 1990-luvuille. Uusimmat artikkelit
I6ytyvat 2000-luvun alkupuolelta, mutta niissakin viitataan paljon 1980- ja 1990-luvuilla
tehtyihin tutkimuksiin. Arvelen kuitenkin #metoo-likkeen nakyvan seksuaalisen
hairinnan tutkimuksen kasvuna ldhivuosina. Akateeminen tutkimus aiheesta lienee
paraikaa kaynnissa. Vaikka kirjallisuus on osittain hieman vanhahkoa, seksuaalisen
hairinnan taustalla olevat sukupuolittuneet valtarakenteet ovat yha valideja selittamaan

ilmiota yli 30 vuotta mydhemmin.

Vaikka naistutkimuksen juuret ovat nimenomaan naisten tutkimuksessa, nykyaan
tutkimuskenttdan kuuluu myos miehet ja transsukupuoliset seka seksuaalisuuden
normikriittinen tutkimus, joka tunnetaan ehkad paremmin lesbo-, homo- ja queer-
tutkimuksena. Tasta syysta naistutkimus ei ole tutkimusalan nimena enaa kovin
kuvaava tai se on jopa suorastaan harhaanjohtava. Sittemmin onkin alettu puhua
feministisesta tutkimuksesta, mika korostaa tutkimuksen ja sukupuolen poliittisuutta.
Feministisessa tutkimuksessa otetaan huomioon myds muut eriarvoisuutta tuottavat
tekijat kuten luokka, seksuaalisuus, ikd, vammaisuus, etnisyys tai uskonto. (Juvonen
et al. 2010, 11-12.) Tieteenalan nimeksi yleistymassa oli vuonna 2005 Juvosen ja
kumppaneiden mukaan sukupuolentutkimus, vaikka kriitikoiden mielesta se ei korosta
tarpeeksi sukupuolten valistd epasymmetrista suhdetta, jossa mies on normi ja nainen

"toinen”.

Valta on keskeisessd asemassa sukupuolentutkimuksessa, silld se jakautuu yha
edelleen epatasaisesti eri sukupuolten valilld niin globaalisti kuin lansimaissa. Myds
Pohjoismaissa on parantamisen varaa, vaikka meitd usein pidetaankin
malliesimerkkind sukupuolisen tasa-arvon toteutumisessa. Naisten &anioikeus,
osallistuminen poliittiseen paatdksentekoon ja tydllistyminen seka miesten isyyslomat
ovat tarkeita, mutta se ei tarkoita, etteikd sukupuolten vélisessa tasa-arvossa riittaisi

yha tydsarkaa.
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Pohjoismaissa politiikan ja talouden areenat ovat |ahtokohtaisesti miesten hallinnassa.
Esimerkiksi tata kirjoittaessa Suomen eduskunnassa 200 kansanedustajasta naisia on
83. 1990-luvulta vuonna 2015 valtaan nousseeseen Juha Sipilan hallitukseen asti
naisia on ollut hallituksessa vahintadan noin 40 prosenttia®. Nykyisessd Suomen
hallituksessa tilanne on toinen ja 17 ministeristd vain 6 on naisia. Talouselaman
puolella valta keskittyy epavirallisiin miesten verkostoihin. Esimerkiksi Helsingin
Porssiklubista uutisoitiin vuonna 2017 laajasti, silld se ei silloin suostunut ottamaan
naisia jasenikseen®. Vuoden 2018 lopulla Porssiklubi paatti kuitenkin muuttaa tata

saantoa’.

Lisaksi sukupuolten valilla on palkkaeroja, joita ei ole selitettavissa tyon tuottavuudella
tai nais- ja miesvaltaisten alojen eroina palkassa. Ammattilito Pron® mukaan
perusteettomat palkkaerot sukupuolten valilla syntyvat jo tydurien alkuvaiheessa ja
kasvavat ajan mydéta. Sen sijaan koti ja yksityisyys ovat naisten valtakuntaa ja
esimerkiksi huoltajuuskiistat paattyvat useimmiten aidin hyvaksi. THL:n vuonna 2006
tekeman tutkimuksen mukaan alle kolmannes huoltajuuskiistoista paattyy isan
hyvaksi. Lisaksi vuoden 2017 perhetilaston mukaan Suomessa oli 152 000 lapsista ja
aidista koostuvaa perhettd, kun vastaava luku lapsista ja isistd koostuvista perheista
oli 33 000.°

Sukupuolittuneet rakenteet tekevat hallaa sekd miehille ettd naisille. Suuri osa
miehista ei mahdu kapeaan, "machoon”, maskuliinisuuden ihanteeseen ja yhta kapea
kuva hoivaviettiin perustuvasta naiseudesta tekee naisista yhteiskunnan altavastaajia.

Tama sukupuolten valinen epasymmetrinen valtasuhde on lahtékohtana pro gradu -

5 THL: Valtioneuvosto, haettu 26.7.2018, https:/thl.fi/fi/web/sukupuolten-tasa-
arvo/paatoksenteko/politikka/valtioneuvosto

6 Talouselama: Helsingin Porssiklubi haluaa pysya herrakerhona - porssin ex-toimitusjohtaja:
"Vaihtakoot nime3, jos haluavat jatkaa", haettu 6.9.2018,
https://www.talouselama.fi/uutiset/helsingin-porssiklubi-haluaa-pysya-herrakerhona-porssin-
ex-toimitusjohtaja-vaihtakoot-nimea-jos-haluavat-jatkaa/bac48333-158¢-3865-920d-
7b176822b255

7 Yle: Helsingin Porssiklubi ei ole enda herrakerho: naisjasenet hyvaksytaan jatkossa —
Pdrssisaation toimitusjohtaja ei usko hakijaryntdykseen, haettu 12.4.2019,
https://yle.fi/uutiset/3-10499289

8 Ammattiliitto Pro: Palkkasyrjinnan kitkemiseksi tarvitaan toimintaa, haettu 26.7.2018,
https://www.proliitto.fi/uutiset/tyomarkkinat/palkkasyrjinnan-kitkemiseksi-tarvitaan-toimintaa
9 THL: Erotilanteet ja huoltajuus, haettu 26.7.2018: https://thl.fi/fi/web/sukupuolten-tasa-
arvo/hyvinvointi/erotilanteet-ja-huoltajuus
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tutkielmalleni, silla se on avainasemassa seksuaalisen héairinnan toteutumisessa

tyépaikoilla — edustivatpa hairitsijat ja hairitty mita sukupuolta tahansa.

Johanna Kantolan (2010) mukaan valta feministisessa tutkimuksessa on jaettavissa
toisiaan tukeviin eri nakokulmiin, joita ei pida ajatella toisiaan poissulkevina vaan
saman ilmién eri puolina. Ensinndkin valtaa voi ajatella jaettavana resurssina, josta
myos naisten pitdd saada osansa. Toiseksi patriarkaatin kasitettd on kaytetty vallan
alistavien muotojen teoretisointiin. Kolmanneksi valtaa voi kasitella mahdollistavana
tekijana, mika vaatii erilaisten valtamuotojen esiin nostamista. Tall6in ei edes pyrita
paasemaan osaksi “"vallan pesakkeitd”, vaan valta ajatellaan kasitteend kokonaan
uudelleen. Viimeiseksi valta on rakenteellista. Michel Foucaultin mukaan juuri

valtasuhteet tuottavat sukupuolta ja sukupuolittuneita valtakasityksia. (Mt.)

Kun valtaa kasitellddn pelkastdan resurssina, se yksinkertaistaa helposti vallan
moniulotteisuutta, sillad silloin toisen vallan ajatellaan olevan toiselta pois. Tama
aiheuttaa helposti turhaa vastakkainasettelua, minka takia naisten nousemisen
yhteiskunnan valta-asemiin voidaan nadhda uhkana miesten vallalle. Lisaksi vallan
kasittdminen resurssina antaa yksipuolisen kuvan miehista ja naisista homogeenisina
joukkoina, joissa ei huomioida esimerkiksi vammaisuutta tai etnisyytta. Tilastoja
kaytetdan tassa tapauksessa esimerkiksi poliittisen, taloudellisen ja sotilaallisen vallan
mittareina. Naisten osuus eduskunnassa kertoo sukupuolten valisestd vallan
jakautumisesta ja tasa-arvosta. Toisaalta vallan on huomattu niin sanotusti pakenevan
naisia virallisissa paatoksentekoelimissa: kun kunnanvaltuustoon otetaan naiskiintiot,
paatoksenteko siirtyy kuntayhtymaan, jossa naiset ovat aliedustettuina. Lisaksi
epavirallisia politikan ja talouden kahvassa olevia “herrainkerhoja” on tullut
Suomessakin julki. (Kantola 2010, 80-82.)

Radikaalifeministit kehittivat patriarkaatin kasitteen kuvaamaan miesten ylivaltaa
naisista, mikd nakyy niin perheissa, yhteiskunnassa kuin tydeldamassa. Patriarkka
maarittelee muodollisen ja epamuodollisen paatdksenteon kaytantdja ja se on
universaalia. Valtio on puolestaan patriarkaalisen vallan keskittyma. Tata kasitysta on
kritisoitu, silla alistus ndhdaan paikkaan ja aikaan sitomattomana, mika on yleistava ja
epahistoriallinen ndkemys. Lisdksi alistaminen ei koske pelkdstdan naisia. Kapea
miesihanne aiheuttaa vaikeuksia myos miehille, silld suurin osa ei taivu siihen.

Yhteiskunnallisen valtaongelman ytimessa onkin hegemonisen maskuliinisuuden,
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tietynlaisen miehisyyden ideaalin, johtava asema kulttuurissa ja tietyn miesluokan
hallitseva asema suhteessa miesten enemmistéon ja kaikkiin naisiin. (Kantola 2010,
82-83.)

Valta mahdollistaa tekemaan eri asioita ja legitimoi paatoksentekoa. Talloin vallasta
puhutaan “valtauttavana” (englanniksi empowering). Eriarvoistavia valtarakenteita
ymmarretdan, ne tehddan nakyviksi ja lopulta puretaan. (Kantola 2010, 83-84)
Hannah Arendt (1969) maarittelee vallan mahdollisuudeksi ja kyvyksi toimia. Valta
kuuluu koossa olevalle ryhmalle ja vakivallan kaytté on pakkovaltaa. Valtaan kuuluu
myo6s kommunikatiivinen ulottuvuus, jolla Arendt viittaa I&hinna suostutteluun (mt. 44—
46).

Michel Foucault'n (1980) rakenteellisen valtakasityksen mukaan vallan ulkopuolista
toimintaa ei ole olemassa, vaan se on osa kaikkia kaytantéja ja ihmisten valista
vuorovaikutusta. Toisin sanoen valtaa on kaikkialla. Valtaa ei kuitenkaan yllapida vain
valta-asemassa olevat, vaan myds he, joilla ei ole valtaa. Valtaa pitaisikin tutkia seka
alhaalta ylos ettd ylhaaltd alas suuntautuvana ilmiona. (Mt. 233-235.) Valta ei ole
pelkadstdan alistavaa vaan ennen kaikkea tuottavaa. Se tuottaa esimerkiksi
"naiseuden” kasitteen eikd niin sanottua aitoa naiseutta ole olemassa vallan

ulkopuolella.

Foucault tunnetaan erityisesti teoriastaan panopticon-vankilatornista, jonka pyorean
muodon vuoksi sisalla olevat vangit nakevat toisien vankien selleihin. Talldin vanki
tietaa, ettd myds muut vangit nakevat hanet. Vankilan keskella on valvontatorni, jossa
palaa aina valo ja johon ei nae sisalle. Vangit alkavat saadella itse toimintaansa, koska
he eivat tieda, milloin vanginvartijat tarkkailevat heita ja milloin eivat, minka lisaksi
muiden vankien ryhmapaine vaikuttaa kayttaytymiseen. Vaikka panopticonia on
kaytetty ja sovellettu eri vankiloissa, se antaa tyokalun kasitelld my6s yhteiskunnan

rakenteellista valtaa ja sen aiheuttamaa itsesaatelya. (Foucault 1980, 225-228.)

Foucaultin panopticon-teoriaa mukaillen feminiinisyyteen ja maskuliinisuuteen liittyy
ominaisuuksia ja piirteita, joiden vuoksi tietynlaista kaytdsta odotetaan seka itselta etta
muilta. Tama voi olla taustalla myos seksuaaliseen hairintddn organisaatioissa. Jos
miehiltd odotetaan tietynlaista huumoria ja suhtautumista naiskollegoihin, miehet

kayttaytyvat organisaatiokulttuurin normiston mukaisesti. On mahdollista, ettd miehet
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hairitsevat seksuaalisesti todennakdisemmin, jos muutkin miehet hairitsevat ja se on

sosiaalisessa kontekstissa hyvaksyttavaa (Pryor, LaVite & Stoller 1993, 75-77).

Vastavuoroisesti jos naisilta odotetaan tietynlaista huumoria tai ainakin sen hiljaista
hyvaksymista, voi olla vaikeaa kritisoida organisaatiokulttuurissa yleisesti hyvaksyttya
puhetapaa, vaikka sitd ei hyvaksyisikdan. Nuoret, korkeakoulutetut, naimattomat
naiset, joilla on vakituinen virka tai tydsuhde, vaikuttavat olevan suurimmassa riskissa
kokea seksuaalista hairintdad (Mueller, De Coster & Estes 2001, 414). Tallaisten
naisten voidaan ajatella olevan uhka perinteiselle, maskuliiniselle auktoriteetille, koska
heidat nahdaan statustaan rakentavina (mt.). Tyduraan panostaminen voidaan nahda
ristiriidassa konservatiivisen naiskasityksen kanssa, silla koti nahdaan perinteisesti

naisten valtakuntana.

Seksuaalisen hairinnan tutkimukseen on paadytty kolmea eri polkua pitkin.
Yhdysvalloissa seksuaalinen hairintd (englanniksi sexual harassment) nousi
tutkimukseen 1980-luvulla muiden ihmisoikeuskysymysten yhteydessa. Keski-
Euroopassa se oli puolestaan osa yhteiskuntapoliittista keskustelua, kun taas
Pohjoismaissa seksuaalista hairintaa lahestyttiin hyvinvointivaltion ja tydsuojelun
nakokulmasta. Yhdysvalloissa ja Suomessa viitattin nimenomaan tydpaikoilla

tapahtuvaan, naisiin kohdistuvaan sukupuoliseen hairintaan. (Vilkka 2011, 33.)

Fitzgeraldin, Gelfandin ja Drasgow’n (1995, 430—-431) mukaan seksuaalisen hairinnan
kayttadytymismallit voidaan luokitella kolmeen eri kategoriaan. Sukupuolinen hairinta
on loukkaavaa, misogyynista ja vahattelevaa huomiointia ja kayttaytymista. Vaikka sen
tavoitteena ei ole seksuaalinen kanssakdyminen, siind on usein seksuaalisia piirteita
(kuten nimittely), jotka vahattelevat naisia. Ei-toivottu seksuaalinen huomio on ei-
toivottua ja usein loukkaavaa seksuaalista kaytdsta, joka ei ole vastavuoroista, mutta
ei mydskaan liity tydhon liittyvaan palkitsemiseen tai rangaistukseen. Seksuaalinen
pakottaminen (englanniksi sexual coercion) puolestaan viittaa implisiittiseen tai
eksplisiittiseen uhkaan tai lupaukseen tyohon liittyvista tuloksista, joilla on ehtona
seksuaalinen yhteistyd. (Mt. 430—-431)
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Hanna Vilkan (2011, 34) mukaan sukupuolinen ja seksuaalinen hairintd kasitetaan
usein synonyymeina. Jotta seksuaalisesta hairinnasta pystytdan puhumaan ja jotta
sita pystyttaisiin tutkimaan, pitaa tehda selkeat erot eri kasitteiden valille. Tassa pro
gradussa sukupuolisella hairinnalld tarkoitetaan kohdetta loukkaavaa sanatonta tai
sanallista viestintdd, joka vaikuttaa kielteisesti kohteena olevan sukupuoleen tai
sukupuoliryhmaan. Sukupuolisessa hairinndssd kohteen sukupuoli (esimerkiksi
naiseus tai muunsukupuolisuus) on hairinnan keskiossa, kun taas seksuaalisessa

hairinnassa loukataan kohteen seksuaalista koskemattomuutta (mt. 34).

Suomessa (1986/609) tasa-arvolain mukaan tydnantajalla on velvollisuus vastata siita,
ettei tyopaikalla tapahdu sukupuolista syrjintaa tai seksuaalista hairintad. Kaytannossa
tahan ei olla pystytty ja #metoo-liike on osoitus tasta myds Suomessa. Edelld mainitun
lain seitsemannen pykaldn mukaan seksuaalinen hairinta tarkoittaa “sanallista,
sanatonta tai fyysista, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua kaytosta, jolla
tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkildon henkistd tai fyysista
koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava, ndyryyttava

tai ahdistava ilmapiiri”.

Kaytannossa seksuaalinen hairintd kohdistuu henkildn seksuaalisiin ominaisuuksiin
esimerkiksi koskettelemalla tai vihjailemalla. Se voi loukata seksuaalista identiteettia
tai seksuaalivahemmistdn identiteettia. (Vilkka 2011, 34-35) Tassd pro gradussa
seksuaalinen hairintd maaritelldan ei-toivotuksi seksuaalisavytteiseksi sanalliseksi,
sanattomaksi tai fyysiseksi viestinnaksi, joka loukkaa kohteen fyysista ja/tai henkista

koskemattomuutta.

Rajan vetdminen seksuaalisessa hairinndssa on subijektiivista ja ihmiset kokevat eri
tilanteet eri tavoin. Joillekin ronskit vitsit toimistolla voivat olla paivan piristys, kun taas
toiset kokevat tilanteen ahdistavaksi. Tilannetaju on tarkeaa. Kaikki, mika koetaan
omaa seksuaalista koskemattomuutta loukkaavaksi, on seksuaalista hairintaa. (Vilkka
2011, 36.) Seksuaalinen hairintd on usein vallan osoittamista, mutta hairitsijan
kayttaytymiseen voi motivoida myds muut tekijat (Dougherty & Smythe 2004, 269).
Esimerkiksi miehet, joilla on taipumus hairitd seksuaalisesti, yhdistavat kognitiivisella

tasolla seksuaalisuuden sosiaaliseen ylivaltaan (Pryor, LaVite & Stoller 1993, 68).
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Miehet ja naiset suhtautuvat seksuaaliseen hairintdan eri tavalla. Naiset luokittelevat
kaytdksen usein helpommin hairinnaksi kuin miehet. (Dougherty & Smythe 2004, 311.)
Lisdksi naiset pitdvat miehia useammin fyysistd kosketusta seksuaalisena
kayttaytymisena tai jopa hairintdnd, kun se tapahtuu vastakkaisen sukupuolen tai
korkeammassa asemassa olevan henkilon toimesta (Gutek, Morasch & Cohen 1983).
My6s Hulinin ja kumppaneiden (1996, 142) tutkimuksessa naisten mielesta
seksuaalista hairintda sallittin enemman kuin miesten mielesta. Seka naisten etta
miesten mielestd organisaatiossa sallittiin esimiesten tekemaa hairintdéd enemman

kuin muiden tyontekijoiden (mt., 142).

Tyodntekijat, jotka olivat ensimmaisia naisia omissa tyotehtavissaan, kokivat
organisaation sallivan seksuaalista hairintdd enemman kuin muut naistyontekijat
(Hulin et al. 1996, 145). Perinteisilla miehisilla aloilla tyoskentelevien naisten ja
miesvaltaisissa tyOymparistdissa tydskentelevien naisten ajatellaan olevan
suuremmassa riskissa joutua seksuaalisen hairinnan kohteiksi, kun taas miesten ei
nahda olevan vastakkaisessa tilanteessa uhattuina perinteisten, miehia suosivien
valtarakenteiden vuoksi. (Mueller, De Coster & Estes 2001, 414—416.)

Tybnantajaorganisaatiot voivat vaikuttaa seksuaaliseen hairintdan, minka vuoksi
seksuaalista hairintaa kokeneet voivat ajatella organisaation olevan osittain vastuussa
tapahtuneesta. (Willness et al. 2007, 127—135). Seksuaalinen hairintad puolestaan voi
heikentda sen kohteiden sitoutumista organisaatioon ja aiheuttaa heille stressia seka
sairauslomaan johtavia fyysisia ja psyykkisia oireita (kts. Mueller, De Coster & Estes
2001, 437, Willness et al. 2007). Vaikka organisaatioiden reagointi seksuaaliseen
hairintdan heijastaa edelld mainitsemiani laajempia, yhteiskunnallisia rakenteita ja

valtasuhteita, kertoo se ennen kaikkea organisaatiokulttuurista.
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3 Seksuaalisuus ja seksuaalinen hairinta
organisaatiokulttuurin nakokulmasta

Tassa luvussa paneudun organisaatiokulttuuriin ja sen merkitykseen seksuaalisen
hairinnan toteutumisessa. Lisaksi kasittelen seksuaalisuutta yleisesti organisaatioissa.
Koska seksuaalisuus on luonnollinen osa ihmisyytta ja persoonallisuutta, se on

vaistamatta osa myos organisaatiokulttuureita.

Edgar H. Scheinin (2017, 18) mukaan organisaation kulttuurin voi maaritella "jaettujen
perusoletusten kaavaksi, jonka ryhma on oppinut ratkaistessaan ulkoisen
mukautumisen ja sisaisen integraation ongelmiaan, mika on toiminut tarpeeksi hyvin
ja todettu nain validiksi ja tdman vuoksi se opetetaan uusille jasenille oikeana tapana

hahmottaa, ajatella ja tuntea suhteessa noihin ongelmiin”.

Mitd tdma maaritelma oikeastaan tarkoittaa? Kulttuurin ajatellaan sisaltavan
vuorovaikutuksen sdanndénmukaisuuksia, kuten jaettuja tarkoituksia, ajatusmalleja,
kielellisia paradigmoja tai metaforia tai rituaaleja. Kulttuuriin kuuluu myés olennaisesti
ryhman normit ja kirjoittamattomat saannét. Sen jasenet ovat omaksuneet kulttuurin
arvot, mutta my0s ulospain viestitty filosofia vaikuttaa siihen. Kulttuuriin viitataan usein
myds ilmapiirina (englanniksi climate), joka kuvaa seka fyysista ymparistoa etta tapaa,
jolla kulttuurin jasenet vuorovaikuttavat toistensa ja ulkopuolisten kanssa. (Schein
2017, 14-16.)

Kulttuuri on jakamista, olipa kyse sitten eri toimintatavoista, ajatusmalleista tai tavasta
kayttda kieltd. Kulttuurin kasitteeseen kuuluu erottamattomasti vakaus, syvyys,
kattavuus ja kaavamaisuus. Vakauden vuoksi kulttuuria on hankala muuttaa ja kulttuuri
on vahva osa ryhman identiteettia. Syvyys viittaa kulttuurin tiedostomattomaan osaan,
jota on vaikeinta pukea sanoiksi: kaikki tietavat mita kulttuuri on ja osaavat kuvailla
esimerkiksi tydpaikkansa kulttuuria adjektiiveilla, mutta itse kulttuurikasitteen
selittaminen voi olla vaikeaa. Kattavuudella tarkoitetaan sita, kuinka kulttuuri vaikuttaa

ryhman kaikkeen toimintaan. Kaavamaisuudella puolestaan viitataan siihen, kuinka

15



™

HELSINGIN YLIOPISTO
HELSINGFORS UNIVERSITET
UNIVERSITY OF HELSINKI

kulttuuri kehittyy ajan kanssa ja muodostaa ennalta-arvattavan kokonaisuuden.
(Schein 2017, 16-17.)

Scheinin maaritelma kulttuurista tukee Stephen P. Robbinsin (2005, 232) teoriaa
organisaatiokulttuurin viidesta eri funktiosta. Organisaatiokulttuuri luo rajat kyseisen ja
muiden organisaatioiden valille ja se luo jasenilleen identiteetin. Kulttuuri sitouttaa
yksildn johonkin suurempaan kuin vain itseensa ja se parantaa sosiaalisen systeemin
vakautta. Kulttuuri on kuin sosiaalinen liima, joka pitdd organisaation yhdessa
antamalla teoille ja puheille tietyt standardit. Lisaksi kulttuuri antaa jarkeistamisen ja
hallinnan mekanismin, joka ohjaa ja muokkaa tyontekijdiden asenteita ja
kayttaytymista. (Mt.)

Tyodntekijat oppivat organisaatiokulttuurin tarinoiden, rituaalien, materiaalisten
symbolien ja kielen avulla. Esimerkiksi tarinat yrityksen perustajasta voivat legitimoida
tavan toimia tietylld tapaa tanakin paivana, kun taas rituaaleja kuten viikoittaisia
aamukahveja voidaan kayttda apuvalineena muistuttamaan yrityksen arvoista ja
luomaan hyvaa ilmapiiria. Toimistotilat valittavat usein viestin yrityksen rakenteesta.
Avokonttorilla kaikki ovat samanarvoisessa asemassa, kun taas johtajien
pilloutuminen tydhuoneisiinsa viestii jostain muusta. Kielelld ja yrityksen omalla
sanastolla puolestaan erottaudutaan muista organisaatioista ja sitd kayttamalla

osoitetaan organisaatiokulttuurin hyvaksyminen. (Robbins 2005, 237-239.)

Tassa pro gradussa organisaatiokulttuuri maaritelladn organisaation jasenten
vuorovaikutusten sddnnénmukaisuuksiksi, kuten ajatusmalleiksi ja kielellisen ilmaisun
tavaksi, joihin kuuluu erottamattomasti myds kayttdytymisen normisto ja
kirjoittamattomat saannot. Lisdksi organisaatiokulttuuri on sosiaalinen liima jasenten

valilla, mutta toisaalta se on my6s identiteetin rakentamisen valine.

Ihmisten seksuaalisuudesta tyopaikalla tehdaan valilla virheellisia olettamia.
Seksuaalisuus kuuluu ihmisten persoonallisuuteen eikd seksuaalisuutta siten pysty
poistamaan omasta persoonallisuudestaan toissakaan. Tyo- ja yksityiselamaa ei voida
pitdd taysin erilldan. Nain ollen seksuaalisuutta ei voida pitdd kokonaan poissa

tydpaikoilta. Tastd huolimatta usein tydpaikoilla korostuvat polarisoidut asenteet
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seksuaalisuutta kohtaan. Toisen aarikasityksen mukaan seksuaalisuus ei kuulu
tydpaikalle, kun taas toisen mukaan mika tahansa suhde pitaisi sallia, kunhan se

perustuu molempien suostumukselle. (Perez & Lieberman 2010, 98—99.)

Jotta tyopaikoille pystytdan luomaan realistiset ohjeet seksuaaliselle kayttaytymiselle,
taytyy olla selkea kasitys siitd, miten seksuaalisuus ilmenee organisaatioissa. Perez ja
Lieberman (2010, 100-102) viittaavat aikaisempiin tutkimuksiin, joiden mukaan
seksuaalinen kaytds nahdaan monimuotoisena vaihdellen mielekkaasta siedettdvaan
toimintaan tai seksuaaliseen hairintdan. Seksuaaliseen kaytokseen tydpaikalla voi
motivoida monet eri asiat. Samassa hierarkkisessa asemassa olevat henkil6t voivat
kayttaytya seksuaalisesti jouduttaakseen tydasioita. Toisaalta seksuaalisia palveluita
voidaan vaihtaa eri hierarkkisessa asemassa olevien valilla palkannousun tai
ylennyksen takaamiseksi. Seksuaaliset suhteet tydpaikoilla ovatkin useimmin
utilitaristisia: valta ja riippuvuusdynamiikat muuttuvat niin, etta toinen tai molemmat

osapuolet saavat joko seksuaalista tai tyohon liittyvaa hyotya. (Mt.100-102.)

Seksuaalisen hairinnan ja tyopaikkaromanssin valilla voi olla linkki. Siihen vaikuttaa
useat tekijat. Riski seksuaaliseen hairintaan kasvaa, jos kaytannot sen kasittelyyn tai
tyontekijoiden valiseen seksuaaliseen kaytokseen on implementoitu huonosti. Vallan
vaarinkayttd seka aitous ja motiivit suhteelle vaikuttavat kokemukseen hairinnasta.
Osapuolilla pitaisikin olla yhteisymmarrys suhteen luonteesta, silla huonosti paattyneet
romanttiset suhteet voivat johtaa syytoksiin seksuaalisesta hairinnasta. Egon
kasvattamiseen perustuvat suhteet voivat paatya vallassa olevan osapuolen ylpeyden
loukkaamiseen, mikd voi johtaa kumppanille kostamiseen. Seksuaalista hairintaa
pystytaan kuitenkin ennaltaehkaisemaan, jos tydntekijoille opetetaan sosiaalisia taitoja
ja tunnealykkyyttd seksuaalisten tunteiden ja kayttaytymiseen sopivaan ilmaisuun.
(Perez & Lieberman 2010, 109-112.)

Miksi organisaatioiden pitaisi olla kiinnostuneita seksuaalisen hairinnan
ennaltaehkaisyssa? Seksuaalinen hairintad vaikuttaa negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen
ja lisda stressia seka tyontekijan todennakdisyytta jattda organisaatio (Mueller, De

Coster & Estes 2001, 437). Lisaksi seksuaalinen hairinta vaikuttaa koko organisaation
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tyétehokkuuteen. Ei siis pelkastaan hairityn, mutta myos hairitsijan, sivusta seuraavien
kollegoiden ja johdon. Myds organisaation tulos karsii seksuaalisesta hairinnasta:
lisdkuluja tulee muun muassa poissaoloina, tuottavuuden laskemisena ja
tyontekijoiden irtisanoutumisina (Wright & Bean 1993, 1). Negatiivisia vaikutuksia
organisaatiolle ovat lisdksi mahdolliset oikeuskulut, negatiivinen julkisuus, vaikeudet
uusien tyontekijdiden palkkauksessa, alhaisempi tuottavuus ja korkeammat
sairauslomakulut. Seksuaalista hairintda kokeneet voivat ajatella organisaation olevan
osittain vastuussa tapahtuneesta, mika vaikuttaa heidan sitoutumiseensa tyopaikkaan.
(Willness et al. 2007, 127-135.)

Philip C. Wrightin ja Shirley Ann Beanin (1993, 1) mukaan organisaatiolla pitaa olla
kaksi tavoitetta seksuaalisen hairinndn suhteen: Organisaation pitdd kasitella
hairintatapaukset tehokkaasti ja oikeudenmukaisesti seka ennaltaehkaistd uusia
tapauksia. Monet uskovat, etta organisaation pitdisi suojella tydntekijoitaan
ennaltaehkaisevalla koulutuksella ja valmennuksella (Willness et al. 2007, 135). Myds
Suomessa TyoOsuojeluhallinto ehdottaa tyontekijdiden perehdyttdmista hairinnan
valttdmiseen ja ehkaisemiseen. On kuitenkin eri asia, kuinka paljon tallaista

kouluttamista ja perehdyttamista lopulta jarjestetaan organisaatioissa.

Johdon vastuulla on antaa tyontekijoille mahdollisuus suoriutua tehtavasta
mahdollisimman hyvin. Tama koskee seka seksuaalisen hairinnan kohdetta etta
hairitsijaa. Jos johto ei puutu epaasialliseen kaytokseen ja sallii ilmapiirin, jossa toisia
ei kunnioiteta, se antaa siunauksensa tallaiselle toiminnalle. Talldin
epdammattimainen kaytdés voi johtaa seksuaalisiin hairintatapauksiin ja tehda
erityisesti naisista helpon kohteen. Taman vuoksi johdon pitda kohdella eri sukupuolia
tasa-arvoisesti ja esimerkiksi taata etenemismahdollisuudet tyosuorituksen
perusteella. (Wright & Bean 1993, 4.)

Lisdksi johdon pitdd luoda kaytdnndt seksuaalista hairintdd varten. Ensinnakin
henkildston pitdd ymmartdd mitad seksuaalinen hairintad on, joten siita pitda jarjestaa
tarvittaessa koulutusta. Tydntekijdiden pitaa tietda, mistd hakea apua organisaatiossa
ja minkalaiset seuraukset hairitsijoille koituu. Prosessin on oltava oikeudenmukainen
niin hairityn kuin hairitsijan nakokulmasta. Hairintatapaukset pitaa tutkia ja kasittelyn
pitdd tapahtua reilusti ja ripeasti todisteisiin pohjautuen. Vaariltd todistuksilta pitaa
myos suojella ja syytettya tyontekijaa pitaa kohdella syyttomana, kunnes toisin
todistetaan.  Hairitsijdlle  pitdd kuitenkin olla seurauksia epdaasiallisesta
kayttaytymisesta. (Wright & Bean 1993, 5-6.)
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Yksilon nakokulmasta organisaatiossa voi olla seksuaaliseen kaytdkseen kannustavia
tekijoita. Tyontekijat sietavat epamiellyttavaa seksuaalista kaytosta, jos se nahdaan
osana tyotd. Esimerkiksi tarjoiljat voivat ajatella seksuaalisesti hairitsevien
asiakkaiden kuuluvan tyon luonteeseen. Taman vuoksi johtajien pitéisi olla tietoisia
kaikesta, mika viittaa tyon vaativan seksuaalista kaytosta. Lisaksi heidan pitaisi olla
halukkaita lisddmaan tietoisuutta organisaation kulttuurisista normeista, jotka
sisaltavat seksuaalisia odotuksia. (Perez & Lieberman 2010, 100.) Taman voi ajatella
olevan sovellettavissa myos seksuaalisen puhetavan korkeaan toleranssiin: jos seksiin
viittaava huumori on sallittua tai siihen jopa kannustetaan, voi olla vaikea kertoa, jos

sen kokee epamukavaksi.

Johtajat eivat usein nae viestintdansa vallankayttdona, vaikka se voidaan kokea niin.
Erityisesti tulisi kiinnittdd huomiota seksuaalisen vitsailun vastavuoroisuuteen.
Organisaation korkeasta seksuaalisen kaytoksen toleranssista voi kertoa se, jos valta-
asemassa oleva humoristi kertoo seksiaiheisia vitseja hierarkkisessa asemassa
alempana olevalle vastaanottajalle, joka pitaa kaytosta epaasiallisena. (Booth-
Butterfield 1986, 45.)

Organisaation kulttuuri vaikuttaa enemman esimerkiksi psyykkiseen hyvinvointiin kuin
raportoidut seksuaaliset hairintdtapaukset. Naisia kohtaan vihamielinen ymparistd ja
johtajien tuki tallaiselle kayttaytymiselle voivat aiheuttaa negatiivisia tunteita ilman, etta
henkil6a on valttdmatta edes ahdisteltu. (Hulin et al. 1996.) Seksuaalisen hairinnan
uhka ja usko siitd, ettei siihen puututa, ahdistaa. Vastavuoroisesti mahdollista
seksuaalista hairintda ei koeta niin ahdistavana, jos hairitty tietaa, etta tilanteeseen

puututaan ja etté organisaatio on hairityn puolella (mt. 147-148).

Jokaiselle organisaatiolle kehittyy oma kulttuurinsa, johon liittyy viestintdnormit ja
odotukset tietynlaiseen kayttaytymiseen. Seksuaalinen viestinta vaihtelee kontekstin
ja ammatin mukaan, silla esimerkiksi toimistotydssa on usein muodollisemmat
kayttaytymisnormit kuin rakennustyomaalla. Lisaksi organisaation sisalla herkkyys
seksuaaliselle hairinnalle voi vaihdella. Toinen osasto voi olla herkempi seksuaaliselle
viestinnalle kuin toinen. (Booth-Butterfield 1986, 44.) Jotkut organisaatiokulttuurit ovat

otollisempia seksuaaliselle hairinnalle kuin toiset, vaikka toki seksuaalinen hairintaa
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voi tapahtua missa tahansa — myds "hyvissa” organisaatiokulttuureissa (Dougherty &
Smythe 2004, 293).

Organisaation rakenteet ja tydn piirteet ovat suuressa roolissa seksuaalisen hairinnan
mahdollistamiselle. Organisaation ilmapiiri viittaa seksuaalisen hairinnan sietamisen
tasoon, siihen liittyvien kdytanteiden implementointiin ja tapaan kasitelld hairintdan
littyvia ongelmia. (Mueller, De Coster & Estes 2001, 415.) Seksuaalista hairintda
sietavallad organisaatioilla ei yleensa ole hairintdohjeistuksia tai niitd on vaikea saada.
Pelkkd saadosten olemassaolo ei riitd seksuaalisen hairinndn ehkaisyyn, vaan ne
pitda olla myos kaytdssa. (Booth-Butterfield 1986, 44.)

Sukupuolittuneet kaytannot voivat indikoida seksuaalisen hairinnén korkeaa
sietokykya organisaatiossa. Willness ja kumppanit (2007, 132) viittaavat tyo-
sukupuolikontekstilla (englanniksi job-gender context) tekijoihin, joiden vuoksi
tyéryhma on sukupuolittunut. Maskuliininen tyd-sukupuolikonteksti nakyy suurempana
maarana seksuaalisen hairinnan tapauksia. Tyon sukupuolittuneisuus (esimerkiksi
naiset ovat sihteereja ja miehet tekevat "oikeat tyot” -asetelma) vaikuttaa seksuaalisen
hairinnan todennakoisyyteen. Naisten ja miesten epatasainen jakautuminen
organisaation eri hierakiatasoille seka naisten vahainen maara vaikutusvaltaisissa tai
paattavissa asemissa voivat olla merkkeja organisaatiokulttuurista, jonka seksuaalisen
hairinnan sietokyky on korkea. (Booth-Butterfield 1986, 44.) Toisaalta jos
organisaatiossa on heterogeenisia ryhmia, joiden jasenet tukevat toisiaan, saattaa

myos kynnys hairintdan nousta (Mueller, De Coster & Estes 2001, 434—436).

Organisaation seksuaalisen hairinnan sallivaan ilmapiiriin vaikuttaa kolme tekijaa: riski
hairityiden valitukselle, tekijdiden rankaisematta jattaminen ja kasitys valitusten
vahattelysta. Jos hairityt eivat todennakdisesti valita seksuaalisesta hairinnasta eika
siitd rangaista eika sita oteta tosissaan organisaatiossa, siella lienee todennakdisesti
seksuaalisen hairinnan salliva ilmapiiri. Se on puolestaan suurin yksittdinen
ennusmerkki hairintatapauksille organisaatiossa. (Willness et al. 2007.) Toisaalta
avoin keskustelu seksuaalisista, eettisista asioista osoittaa kykya kasitelld hairintaa,
kun taas potentiaalisten hairintatapausten kieltdminen kertoo painvastaisesta
organisaatiokulttuurista. Myds seksistinen ja/tai seksuaalinen huumori on
varoitusmerkki mahdollisesta seksuaalisesta hairinnasta. Ylikohtelias kaytos naisia
kohtaan voi puolestaan olla merkki siita, etta heidat koetaan ennen kaikkea naisina ja
vahemman vakavasti otettavina ja sitten vasta tyontekijoina. (Booth-Butterfield 1986,
45.)
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Yleisesti voidaan sanoa, ettad tydntekijdiden valvonnasta ollaan siirtymassa yha
yhteisoéllisempaan tydymparistédn, joka parantaa tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista
organisaatioon. Metodeja talle ovat esimerkiksi vahva sosiaalinen kulttuuri, jossa
kollegoilta saa vahvaa tukea ja suhteet voivat jatkua myds vapaa-aikana. Nain
tydntekijat tuntevat olevansa myds vastuussa seksuaalisen  hairinnan
ennaltaehkaisyssd. P&atoksenteon hajauttaminen ja selvien protokollien
noudattaminen tyontekijoiden oikeuksien turvaamiseksi vahentavat seksuaalista
hairintaa. Talldin tyontekijat pystyvat suojelemaan itsedan ja tyotovereitaan
seksuaaliselta hairinnalta. (Mueller, De Coster & Estes 2001, 417—418.)
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4 Aineisto- ja menetelmakatsaus

Tassa luvussa kerron tarkemmin aineistostani: ProComin, Journalistiliton ja MTL:n
#metoo-kyselysta seka tekemistani haastatteluista. Esittelen myds haastateltavien ja
vastaajien taustatiedot. Lisaksi perustelen, miksi valitsin puolistrukturoidun
teemahaastattelun haastattelumenetelmakseni ja miksi mielestani aineistolahtdinen

analyysi oli paras vaihtoehto talle pro gradu -tutkielmalle.

ProComin, Journalistiliton ja MTL:n alkuvuodesta 2018 jarjestetty kyselytutkimus
kartoitti viestintd- ja media-alan ammattilaisten kokemaa seksuaalista hairintaa
tybelamassa. Tallainen kokonaistilannetta kartoittava tutkimus on tarkeda ja sen
tulokset toimivat kimmokkeena talle pro gradu -tutkielmalle. Kyselyyn vastasi 1166
henkil6a, kun opiskelijoiden vastauksia ei otettu mukaan aineistoon. 57 % kaikista
vastaajista (65 % naisista ja 33 % miehistd) oli kokenut joskus tydelamassa joko

fyysista tai verbaalista hairintaa tydelamassa.

Syvennan kyselytutkimusaineistoa viidella omalla puolistrukturoidulla
teemahaastattelulla. Haastateltavat ovat viestinta- tai media-alan ammattilaisia, jotka
ovat kokeneet seksuaalista hairintdd tybelamassa ja joiden seksuaalisen hairinnan

tapausta ollaan kasitelty joko organisaatiossa tai hairitsijan kanssa.

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa siihen, sallitaanko hairintda ylipdansa ja miten sita
kasitelldan (kts. edellinen alaluku). Tdman pro gradun tavoitteena on antaa viestinta-
ja media-alan ammattilaisten (ja miksei muidenkin alojen) tydnantajaorganisaatioille
toimenpide-ehdotuksia siihen, miten seksuaalista hairintad voisi kasitella ja
ennaltaehkaista. Lisaksi tutkielma Kkartoittaa, minkalaista seksuaalista hairintaa

viestinta- ja media-alalla koetaan.
Vastaan aineiston perusteella seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Minkalaisena viestinta- ja media-alan ammattilaiset nakevat

tydnantajaorganisaatioidensa suhtautumisen seksuaaliseen hairintdan?
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2. Miten seksuaalista hairintaa pitaisi kasitella tydymparistdéssa viestinta- ja

media-alan ammattilaisten mielesta?

3. Miten seksuaalista hairintaa pitaisi ennaltaehkaista tydymparistdssa viestinta-

ja media-alan ammattilaisten mielesta?

ProComin, MTL:n ja Journalistiliiton kysely ei ollut suunnittelemani, joten kaytan joitain
monivalintakysymyksien vastauksia oman tutkielmani tukena ja taustoittavana
aineistona. Lisaksi siina oli mielestani hieman epajohdonmukaisuuksia ja epaselvyytta.
Esimerkiksi kun kysytaan, kuinka monta kertaa vastaaja on kokenut seksuaalista
hairintda, suurin osa vaihtoehdoista on numeraalisia (esimerkiksi 2-5 kertaa), mutta
vastausvaihtoehdoksi voi valita myds “useita kertoja”. Tama on mielestani
harhaanjohtavaa, koska on mahdotonta sanoa, miten tama sijoittuisi numeraaliselle
janalle muiden vastausten kanssa: onko vastaajaa hairitty kolme vai yli kymmenen

kertaa?

Freelancereita ei ole rajattu pois kyselydatasta, mika olisi voinut olla varteen otettava
vaihtoehto organisaatiokulttuurin ja seksuaalisen hairinnan valistd suhteen
ymmartamisen kannalta. Toisaalta freelanceritkin voivat tydskennelld organisaatioon
verrattavissa olevassa yhteisdssa tai heilld voi olla tdman tutkielman kannalta
relevantteja ndkemyksia ajalta, jolloin he ovat tydskennelleet organisaatiossa. Selvasti

freelancereiden antamat avovastaukset olen kuitenkin jattanyt rajauksen ulkopuolelle.

ProComin, Journalistiliton ja MTL:n jasenet vastasivat seuraaviin avoimiin

kysymyksiin:
"Oletko ryhtynyt toimenpiteisiin sinuun kohdistuneen seksuaalisen
hairinnan johdosta viimeisen viiden vuoden aikana? Kylla, muu

toimenpide, mika?”

"Kun ryhdyit toimenpiteisiin sinuun kohdistuneen seksuaalisen hairinnan

johdosta, mita siitd seurasi?”

"Mita mielestasi pitdisi tehda seksuaalisen hairinnan ehkaisemiseksi

tyépaikoilla?”
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Avoimissa vastauksissa oli toistoa, silla seka ProComilla ettd MTL:lla on jasenet, jotka
ovat vastanneet useamman virkkeen sanasta sanaan samalla tavalla. Tdma johtunee
siitd, ettd sama vastaaja on kuulunut useampaan kuin yhteen jarjestéén. Vastaavia

tapauksia oli jonkin verran, joten olen talléin huomioinut vain yhden vastauksen.

Aineistosta on hyvd huomioida, ettd ProComin, Journalistiliton ja MTL:n
kyselytutkimukseen vastanneilla on oma, subjektiivinen kasityksensa seksuaalisesta
hairinndsta ja organisaatiokulttuurista. Haastateltaville kerroin puolestaan, miten
kasitteet on maaritelty tdssa pro gradussa. Seksuaalinen hairintd maaritellaan ei-
toivotuksi seksuaalisavytteiseksi sanalliseksi, sanattomaksi tai fyysiseksi viestinnaksi,
joka loukkaa kohteen fyysista ja/tai henkista koskemattomuutta. Organisaatiokulttuuri
puolestaan maaritelldan organisaation jasenten vuorovaikutusten
saannonmukaisuuksiksi kuten ajatusmalleiksi ja kielellisen ilmaisun tavaksi, joihin
liittyy normisto ja Kirjoittamattomat saannét. Lisaksi organisaatiokulttuuri muodostaa

sosiaalisen liiman sen jasenten valille ja on identiteetin rakentamisen valine.

Kysely- tai haastattelututkimuksessa vastaajat valitaan joko satunnaisesti tai ei-
satunnaisesti. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetdan usein ei-satunnaista otosta
henkildiden saatavuuden tai tutkimukselle oleellisten kriteerien mukaan.
(Metsamuuronen 2011.) Koska ProCom, Journalistilitto ja MTL olivat lahettaneet
alkuperaisen  kyselyn jasenistdilleen, pyysin  niitd  valittamaan heille
haastattelupyynnén myds taté pro gradua varten. ProCom ja Journalistiliitto tekivat
nain, mutta MTL ei vastannut yhteydenottooni. En kuitenkaan tavoittanut naiden
jarjestdjen kautta yhtdan haastateltavaa. Kolme haastateltavaa tavoitin viestinnan ja
media-alan ammattilaisten verkostoista sosiaalisessa mediassa ja kaksi taas omien

verkostojeni avulla.

Haastateltavia oli erittdin vaikea 16ytda tdhan pro gradu -tutkielmaan. ProComin,
Journalistiliton ja MTL:n kysely kuitenkin todistaa, ettd viestinta- ja media-alalla
tapahtuu seksuaalista hairintda. Haasteltavia oli vaikea I0ytda varmaankin siksi, etta

seksuaalinen hairinta on erittdin henkildkohtainen aihe ja sitda puhuminen
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haastattelussa vaatii luottamusta haastattelijaa kohtaan. Lisdksi haastattelutilanteen
jarjestaminen ja siind oleminen vaatii enemman aikaa ja jarjestelyja verrattuna

esimerkiksi anonyymiin kyselytutkimukseen vastaamiseen.

Koska kyseessa on henkildkohtainen ja arka aihe, haastattelut olivat luottamuksellisia
ja haastateltavien tunnistettavissa olevat henkilétiedot on anonymisoitu tata pro gradu
-tutkielmaa varten. Olen anonymisoinut haastateltavat seuraavasti: H1, H2, H3, H4 ja
H5. Etsin alun perin haastateltavikseni viestinnan tai media-alan ammattilaisia, jotka
ovat kokeneet seksuaalista hairintda tydelamassa ja joiden seksuaalisen hairinnan
tapausta ollaan kasitelty organisaatiossa. Puuttumisella tarkoitetaan
tyosuojeluprosessin lapikaymista tai vaihtoehtoisesti muulla tavoin seksuaalisen
hairinnan kasittelya, johon osallistuu vahintaan yksi ulkopuolinen henkild hairitsijan ja

hairityn lisaksi.

Nelja viidesta haastateltavasta taytti edelld mainitut kriteerit. H4 on kokenut kaksi
kriteerit tayttavaa tapausta. H5 on kasitellyt itse seksuaalisen hairinnan tilanteet heti
niiden sattuessa hairitsijoiden kanssa eika siksi kokenut tarpeelliseksi vieda niita

tydpaikallaan eteenpain, vaikka oli tietoinen prosessista.

Pyrin I16ytamaan haastateltavia, jotka muodostaisivat mahdollisimman heterogeenisen
otannan tydnkuvien, hierarkkisen aseman, ikaryhmien ja sukupuolien perusteella, jotta
tutkimus olisi kattanut mahdollisimman hyvin koko ammattikunnan kirjon eika vain
osaa siita. Valitettavasti en saanut haastateltavikseni niin monipuolista ryhmaa kuin

toivoin.

Haastateltavien ika vaihteli 26 ikdvuodesta 39:4an. Kaikki olivat kokeneet seksuaalista
hairintda tydkontekstissa ainakin harjoittelijana tai uransa alkuvaiheessa, mutta osa
myés myOhemmassa vaiheessa urallaan tai esimiesasemassa. Vanhimmat
seksuaalisen hairinnan tapaukset tapahtuivat 2000-luvun alussa ja viimeisimmat viime

vuosina. Kaikki haastateltavat ovat naisia.

Seksuaalista hairintdd kokiessaan haastateltavat tyoskentelivat media- tai
lehtitaloissa, mainostoimistossa, viestinta- ja markkinointitoimistossa ja keskisuuressa
porssiyrityksessa. Kaikki muut organisaatiot porssiyritysta lukuun ottamatta toimivat

viestinta- ja media-alalla. Organisaatioiden koot vaihtelivat pienesta suureen.
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Tutkimuksen lapinakyvyyden nimissa on myds hyva huomioida, ettd H4 oli jo ennen

haastattelua lukenut alustavia osuuksia tasta pro gradu -tutkielmasta.

Koska tutkin tdssa pro gradussa tydeldmassad tapahtuvaa seksuaalista hairintaa,
opiskelijoiden vastaukset on rajattu pois ProComin, Journalistiliton ja MTL:n
kyselydatasta. Vastauksien prosenttiosuudet pydristetty lahimpaan prosenttiin, minka
vuoksi kokonaissumma saattaa olla muu kuin 100 %. Tyossa kayvia vastaajia oli
yhteensd 1166. Heistda 75 % oli naisia ja ldhes neljannes miehia. Yksi prosentti
vastaajista oli joko muunsukupuolisia tai ei halunnut kertoa sukupuoltaan. Suurin osa
eli lahes kolmasosa vastaajista kuului 41-50-vuotiaiden ikaryhmaan. Yli 50-vuotiaita ol
seuraavaksi eniten (30 %) ja sen jalkeen 31-40-vuotiaita (27 %). Kaikista vahiten

vastaajia oli alle 31-vuotiaiden ikaryhmassa (vain 11 %).

Vahiten vastaajia tydskenteli pdrssiyritysten palveluksesta (9 %) eika prosentuaalisesti
katsottuna muiden yksityisten yritysten tyontekijéita ollut paljon enempaa (11 %).
Yhteensd he muodostavat kuitenkin viidenneksen vastaajista. Freelancereita tai
yrittdjia oli puolestaan 10 % vastaajista. Koska ei ole tiedossa, tydskentelevatkd he
yksin vai organisaatiossa, heidan osuutensa jatetdan taman pro gradu -tutkielman
ulkopuolelle, kun vertaillaan eri tydnantajien alaisuudessa tydskentelevien vastauksia.
Muuten heiddn vastauksensa sisaltyvat kyselydataan. Viestintd- ja/tai
markkinointitoimistojen palkkalistoilla tydskentelee 17 % ja julkisessa saatidssa tai
muussa vastaavassa organisaatiossa 20 %. Ehdottomasti suurin osa vastaajista, 35

%, tydskentelee lehden tai muun vastaavan julkaisun toimituksessa.

Vastaajien jarjestojen jasenyydet menevat kasi kadessa tydnantajataustan mukaan:
puolet vastaajista on Journalistiliton jasenia. Yhteensd ProComin yksilo- ja
yhteisdjasenia oli 44 % vastaajista. MTL:laisia oli 7 % ja muita 4 %. Tassa pro gradussa
avovastauksiin vastanneiden jasenyytta ei ole huomioitu. Vastaajien maantieteellinen
jakautuminen olisi ollut mielenkiintoista tietda, silld siihen Vviitattin joissain
avovastauksissa. Sita ei kuitenkaan kysytty taustatietona, joten en ole huomioinut sita

tassa tutkielmassa.
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Valitsin haastattelumenetelmakseni puolistrukturoidun teemahaastattelun. Sirkka
Hirsjarven ja Helena Hurmeen (2008, 47) mukaan puolistrukturoiduissa
haastatteluissa jokin haastattelun lahtokohta kuten kysymysten jarjestys tai
sanamuoto pysyy samana kaikissa tutkimuksen haastatteluissa, mutta eivat
kuitenkaan kaikki. Teemahaastattelu taas viittaa siihen, etta tutkimuksessa kasitelldan
tiettyja teemoja, eikd kysymysten eksaktilla muotoilulla ole merkitysta.
Teemahaastattelussa huomioidaan se, ettd merkitykset syntyvat haastattelijan ja

haastateltavan vuorovaikutuksessa. (Mt. 48.)

Ennen varsinaista teemahaastattelua kysyin taustoittavina kysymyksina viestinnan
ammattilaisuudesta: minkalaisissa tehtavissa haastateltava on ollut ja minkalaisia
ominaisuuksia viestinnan ammattilaisella pitaisi olla. Tein nain, silla uskon, etta niin
haastateltavalle kuin haastattelijalle on todennakdisesti helpompi aloittaa haastattelu
jostain triviaalimmasta asiasta kuten tyosta kuin henkilokohtaisesta aiheesta kuten

seksuaalisesta hairinnasta.

Haastattelun teemoiksi valitsin seksuaalisen héirinnén ja organisaatiokulttuurin, joiden
alle olen luokitellut haastattelukysymykset. Vaikka nama on luokiteltu erillisiksi
teemoiksi, kaytdnnoéssad ne limittyvat niin tiiviisti toisiinsa, ettd teemat kulkivat
rinnakkain lapi kaikkien haastattelujen. En kysynyt myoskaan kaikkia ennalta mietittyja
kysymyksia haastatteluissa, silla haastateltavat vastasivat osaan kysymyksista jonkun

toisen kysymyksen yhteydessa.

Koska seksuaalisesta hairinnasta puhuminen voi olla vaikeaa, haastattelutilanne vaatii
erityistd empatiakykya. Toisaalta tutkijana pitaa olla objektiivinen, joten tasapainottelu
naiden kahden asian valilld oli ajoittain haastavaa. Herkkd aihe ja tunteet voivat
muotoutua vallankaytoksi. Tasavertaisuus haastateltavan ja haastattelijan valilla on
naennaista, silld vaikka molemmat paljastaisivat henkildkohtaisia asioita
haastattelutilanteessa, vain toisen sanomiset ovat tutkimuksen kohteena (Hyvarinen
2017, 14).

Organisaatiokulttuuria  tutkitaan usein  kvantitatiivisila menetelmillda  kuten
kyselytutkimuksilla (esim. Marchand, Haines lll & Dextras-Gauthier 2013, Kwon & Guo

2019). Myo6s seksuaalisen hairinnan tutkimuksessa kaytetaan paljon kvantitatiivisia
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tutkimusmenetelmia (esim. Hulin et al. 1996; Willness et al. 2007.). Haastattelu
kuitenkin mahdollistaa tarkemman kuvan saamisen organisaatiokulttuurista ja
seksuaalisesta hairinnasta kuin kyselyssa. Haastattelujen avulla pystytaan tekemaan
tutkimusta eldamanalueista, jotka muuten jaisivat pimentoon (Hyvarinen 2017, 9-10).
Keskustelussa voi tulla esille seikkoja, joita kyselyyn ei ole laitettu ei vastaaja ole
avoimeen kohtaan jaksanut tai halunnut laittaa tai haastateltavalle kyseinen seikka ei
ole edes tullut mieleen. Taman vuoksi viisi tekemaani haastattelua tuovat lisdsyvyytta
tutkimusaineistoon, silld ne antavat kokonaisvaltaisemmat esimerkit tapahtuneista
seksuaalisen hairinnan tapauksista ja niiden kasittelystd kyselyn avovastauksiin

verrattuna.

Tutkimukseni tarkoituksena ei ole tuottaa yleistettavissa olevia tuloksia vaan luoda
uutta tietoa ilmidstad eli viestinndn ja media-alan ammattilaisten kokemasta
seksuaalisesta hairinnasta tydelamassa ja heidan nakemyksistaan sen kasittelyyn ja
ennaltaehkaisyyn. Haastattelututkimukseni aineisto on niin pieni, ettei siitd voi vetaa
kaikkia organisaatiokulttuureja koskevia johtopaatdksia, mutta yhtenaisyydet ja erot
haastateltavien tavassa antaa merkityksia kertovat suomalaisesta tyokulttuurista
(Ruusuvuori et al. 2010, 21-22). Jotta yhdesta organisaatiosta saataisiin merkittavia
tutkimustuloksia, pitdisi sen kulttuuripiiristd haastatella useampaa henkil6a.
Organisaation kulttuurista ei ole mielekasta tehda johtopaatoksia vain yhden jasenen
haastattelun perusteella. Viela suppeamman kasityksen organisaatiokulttuureista saa
kyselyn avovastauksista. Toivon kuitenkin, ettd tdman pro gradun pohjalta voisi tehda
jatkotutkimusta seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisy- ja kasittelyprosessin

kehittdmiseksi organisaatioissa.

Jouni Tuomen ja Anneli Sarajarven (2009, 93) mukaan laadullisista aineistoista on
valittava tietty, tarkkaan rajattu ilmid, jota tutkitaan syvallisemmin. Tutkimuksen on
tarkedmpaa kertoa vahasta paljon kuin paljosta vahan. Sisalldbnanalyysi on
perusanalyysimenetelma, jota kaytetdan laadullisessa tutkimuksessa. Se jaetaan

usein teoriasidonnaiseen, teorialdhtdiseen ja aineistolahtdiseen analyysiin. (Mt.)

Teoriasidonnaisessa analyysissa avainyksikot valitaan tutkimusaineistosta, mutta niita

kasitellaan teorian kautta. Teorialahtdinen analyysi taas pyrkii testaamaan esimerkiksi
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tietyn teorian tai mallin paikkansapitavyyttd uudessa kontekstissa. (Tuomi & Sarajarvi
2009.) Valitsin analyysimenetelmaksi aineistolahtdisen sisallénanalyysin, silla arvioni
mukaan se auttaa vastaamaan parhaiten tutkimuskysymyksiini. Jos tutkisin aineistoa
teorian kautta, jotain mielenkiintoista ja merkittavaa voisi jaada huomaamatta.
Aineistolahtoisessd analyysimenetelmassa avainyksikot valitaan tutkimuksen
aineistosta eika niita ole valittu etukateen. Toisaalta koska olen jo etukateen valinnut
teemat puolistrukturoituihin haastatteluihin, aineisto on jo valmiiksi strukturoitua. (Mt.

102-103.) Peilaan kuitenkin aineistoa teoriaosuuden kirjallisuuteen.

Lahtdkohtaisesti tutkimuskysymyksia ei esitetd sellaisenaan haastateltaville tai
kyselyn vastaajille (Ruusuvuori et al. 2010, 8). Tutkimuskysymykseni ovat kuitenkin
niin kaytannonlaheisia, ettd niihin vastaamiseksi oli perusteltua esittda ne
haastateltaville sellaisenaan. Esimerkiksi kun yksi tutkimuskysymyksistani on, miten
seksuaalisen hairintaa pitaisi kasitella tydymparistossa viestinta- ja media-alan
ammattilaisten mielesta, kysyin haastateltavilta, miten heidan kokemaansa
seksuaalisen hairinnan tapauksia olisi pitanyt kasitella organisaatioissa. Muu aineisto
vastasi myos tahan kysymykseen, silla ProComin, Journalistiliiton ja MTL:n kyselyssa
vastaajilta kysyttiin, miten hairintaa pitaisi ennaltaehkaistd. Moni vastaajista antoi
ehdotuksia kasittelyprosessin parantamiseen, silla toimiva kasittelyprosessi nahtiin

tarkeana myds seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisyyn.

Yksi tutkimuskysymyksistani on, miten seksuaalista hairintdd pitaisi ennaltaehkaista
tydymparistéssa viestintd- ja media-alan ammattilaisten mielestd. Kyselyn
avovastauksissa tahan tuli paljon vastauksia ja myds haastateltavat kertoivat tdhan
littyvia ajatuksia. Lisdksi tutkimuskysymyksenani on, minkalaisena viestinnan ja
media-alan ammattilaiset nakevat heidan tydnantajaorganisaatioidensa
suhtautumisen seksuaaliseen hairintaan. Tata ei puolestaan ollut mielekasta kysya
haastatteluissa suoraan. Sen sijaan Kkysyin seka organisaatiokulttuuriin etta
seksuaalisesta hairinnasta sellaisia kysymyksia, etta haastatteluaineisto vastaa tdhan
tutkimuskysymykseen. Kyselysta sai myds aineistoa, joka auttoi vastaamaan tahan

kysymykseen.

Nauhoitin haastattelut, minka jalkeen litteroin ne melko yleisella tasolla. Taman pro
gradun tutkimuskysymyksiin vastaamisen kannalta haastattelujen asiasisallot ovat
oleellisia ei niinkadan se, miten asiat on sanottu tai niiden suhde edeltavaan puheeseen

(Ruusuvuori 2010, 356). Luettavuuden parantamiseksi olen poistanut litteroidusta
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tekstistd puhekielisyyksia ja taytesanoja. Sitaattien tiivistamiseksi ja tutkielman
kannalta olennaisten osuuksien l16ytamiseksi olen myo6s lyhentanyt joitain vastauksia.
Jos olen lyhentanyt haastatteluista tai avovastauksista poimimiani sitaatteja keskelta,
olen merkinnyt sen nain: [...]. Kyselyn avovastauksia olen tarvittaessa korjannut
oikeinkirjoitusta lukemisen helpottamiseksi. Seka haastatteluissa ettd avovastauksissa
olen kayttanyt hakasulkeita [ ], jos sitaatti tarvitsi ymmarrettavyyden vuoksi tarkennusta

tai jos aineistossa oli anonymisoimista vaativia kohtia.

Luin  aineiston useita kertoja 1api. Jokaisella lukukierroksella Kirjoitin
tutkimuskysymykset mielesséni avovastausten ja haastattelujen litteraattien
marginaaleihin merkintéja I0ytamistani yhdenmukaisuuksista. Lopulta valitsin
aineistosta loytamistani yhdenmukaisuuksista tutkimuskysymyksien kannalta
olennaisimmat avainyksikét. Samalla otin sitaatteja talteen, jotta voisin perustella

tulkintani.

Avainyksikkdjen valintaan vaikutti jo aikaisemmin haastatteluihin valitsemani teemat
eli seksuaalinen hairinta ja organisaatiokulttuuri. Avainyksikét nakyvat tarkemmin
seuraavan luvun alalukujen otsikoinnissa. Koska taman pro gradun tarkoituksena on
iimion eli viestinta- ja media-alalla tapahtuvan seksuaalisen hairinnan kuvaaminen, en
ole huomioinut vastauksista poimittujen avainyksikkdjen kvantitatiivisia maaria. Olen
sen sijaan keskittynyt kvalitatiiviseen ulottuvuuteen eli siihen, mitd aiheita kyselyn

vastaajat ja haastateltavat nostivat esille.
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5 Analyysi

Tassa analyysiluvussa kartoitan ensiksi, millaisia seksuaalisen hairinnédn kokemuksia
viestinta- ja media-alan ammattilaisilla on. Taman jalkeen siirryn kertomaan heidan
nakemyksestaan tyonantajaorganisaatioidensa suhtautumisesta seksuaaliseen
hairintdan. Sitten esittelen erilaisia keinoja seksuaalisen hairinnan kasittelyyn ja
ennaltaehkaisyyn. Lopuksi kasittelen haastatteluissa ja avovastauksissa kerrottuja
nakemyksia  organisaatiokulttuurin  merkityksestd  seksuaalisen  hairinnan

ennaltaehkaisylle.

ProComin, Journalistiliiton ja MTL:n kyselytutkimus vuoden 2018 alusta antoi tarkeaa
tietoa viestinta- ja media-alalla tapahtuvasta seksuaalisesta hairinnasta: 57 % kaikista
vastaajista (65 % naisista ja 33 % miehista) oli kokenut joskus tybelamassa joko

fyysista tai verbaalista hairintaa tyéelamassa.

Vahiten seksuaalista hairintda koettiin viestintd- ja markkinointitoimistoissa (11 %).
Eniten seksuaalista hairintaa esiintyi julkisissa saatidissa ja muissa vastaavissa
organisaatioissa (19 %). Muiden tydnantajien alaisuudessa tydskentelevista hairintaa
koki 15-18 % vastaajista.

Jotta seksuaalista hairintdd voidaan ennaltaehkaistd ja sen kasittelyyn I6ydettaisiin
hyvia keinoja, on hyva tietdd, minkalaisia seksuaalisen hairinnan kokemuksia
viestinnan ja media-alan ammattilaisilla on. Vaikka ProComin, Journalistiliiton ja MTL:n
kyselyssa ei kysytty, minkalaisia hairintdkokemuksia vastaajilla oli, monet kertoivat
niista silti avovastauksissa. Haastateltamiltani henkil6ilta kysyin puolestaan, millaisia

kokemuksia heilla on seksuaalisesta hairinnasta.

Seuraavassa alaluvussa kerron, minkélaista verbaalista ja fyysistd seksuaalista

hairintaa viestinta- ja media-alalla on seka ketka hairitsevat seksuaalisesti.
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ProComin, Journalistiliton ja MTL:n kyselyn mukaan seksuaalisen verbaalisen
hairinndn kohteeksi joutuminen on yleisempdd kuin fyysisen hairinnan. Kaikista
vastaajista fyysista hairintaa toissa oli vimeisen kahden vuoden aikana kokenut 7 %
ja verbaalista 13 %. Vastaajista 16 % kertoi puolestaan tulleensa joko fyysisesti tai
verbaaliseksi hairityiksi. Miesten ja naisten valinen ero tosin oli suuri: naisista 19 % oli

kokenut hairintada, kun miehista vain 9 %.

Verbaaliseen hairintaan liittyy usein seksistinen tai seksuaalinen huumori.
Loukkaavana koettin muun muassa oman kehon arvostelu, silla sen nahtiin
vahattelevan hairinnan kohteen ammatillista osaamista. H4:n ollessa harjoittelussa
porssiyrityksessa hanen markkinointipaallikkona toiminut esimiehensa vitsaili
epaasiallisesti. Kun suunnitteilla oli markkinointivideo, kyseinen esimies arvioi, etta
eras julkisuudessa esilla ollut hyvinvointiasiantuntija ei olisi voinut esiintya siina.
Esimies perusteli sen H4:n mukaan nain: "Se on nyt semmoinen fithess-mimmi, etta
se voi vaikka vahata bikinit paalla autoa, etta siitd saa varmasti hyvaa
mainosmateriaalia etta ei ehka kuitenkaan meijan firmaan sopivaa”. Lopulta H4 paatyi
esiintymaan videolla, jonka kuvauksissa hanen esimiehensa hairitsi hanta

seksuaalisesti.

"Se oli semmonen [video], jossa ravintolatilaisuudessa ois pitdny maksaa se
ravintola-annos [...], niin tdd mun esihenkild tokasee siina kaikkien kuullen, etta
'jos sulla ei oo lompakkoo mukana, niin sahan voit ottaa sen tuolta tissien
valistd’, jolloinka ma koin sen ensinndkin sen viittauksen, ettd nainen ottaa
jotain rintaliiveistaan, niin se ei ollut ihan siihen tyo-, asiantuntijakenttaan
sopivaa ja koin[...] ettd mut laitettin alemmalle tasolle selkeesti siina

tilanteessa.” (H4)

Myds H5:n mielesta se, ettd tydsidonnaisissa illanviettotapahtumissa humaltuneet
ihmiset kaansivat puheen hanen ulkonakdonsa liittyviin  seikkoihin, oli hanen

ammattitaitoaan vaheksyvaa.

"Sitten kun ihmiset on riittdvan maaran juonut, niin ne rupee sorkkii sita aihetta

ja sit jos se menee tosi pitkalle, niin ma koen sen tosi loukkaavaks naiseutta

32



™

HELSINGIN YLIOPISTO
HELSINGFORS UNIVERSITET
UNIVERSITY OF HELSINKI

kohtaan ja siita tehaan sellanen asia, joka tavallaan — ne ei itekaan sita tajuu —
mut sehan vahentaa tai romuttaa mun ammatillisen uskottavuuden ihan taysin.
Semmosen tilanteen jalkeen on ihan hirveen vaikee olla uskottava jossain

neuvottelutilanteessa.” (H5)

H1 joutui puolestaan fyysisen hairinndn kohteeksi, kun han oli jatkanut
kesatyopaikassaan opintojen ohella tyétehtavanaan asiakkaan lehden taittaminen.
Ennen lehden menemista painoon tyopaivat saattoivat venya iltaan saakka. Asiakas

hairitsi H1:ta tallaisena iltana heidan olleessaan kahdestaan toimituksessa.

"Sitten yks ilta, oltiin saatu lehti tehtya, olin siind tydhuoneessa ja sanomassa
vaan ’heippa ja katellaanko taas ens viikolla’, niin t4d mies kiskasee tan
huoneen oven kiinni [...] ja kdvi ihan fyysisesti kasiksi, yritti suudella ja
kapaldida. [...] Ma totta kai rupesin huutamaan ja tydnsin sen siitd pois ja sain
pidettya itteni kuosissa silla tavalla, ettd ma fyysisesti ajoin sen pois sieltd koko

toimituksesta.” (H1)

Myds H2 on kokenut fyysista seksuaalista hairintda tydskennellessaan harjoittelijana

mainostoimistossa.

"Kesajuhlat oli jossakin paikassa [...] ja siella oli tietysti baari [...]. Olin menny
juomaa tilaamaan [...] ja nojasin siihen [tiskiin] ja sieltéd tulee [yksi firman
johtajista] tyyliin on tullu saman tien taakse ja rupee hieromaan minun
persettani ja kourimaan [..] tosi ahnaasti ja pitkdkestosesti sen ajan ja mina
niinku hakellyn aivan taysin [...]. Kai ma oon sitten suomalaisittain huitassu sen

juoman naamaan ja ollu silleen, ettei mitdan ois tapahtunu.” (H2)

Kuten osa kyselyn vastaajista, myds H3 oli kokenut seka verbaalista etta fyysista
hairintdd. Han oli vastuussa asiakkuudesta, jonka edustaja hairitsi hanta
seksuaalisesti usean vuoden ajan. Asiakas kommentoi H3:n koruja ja vinkkasi hanelle
silmaa. Han koki my6s halaamalla tervehtimisen epamukavana. Erityisen uhkaavaksi
H3 oli kokenut tilanteen, jossa han oli ollut seksuaalisesti hairinneen asiakkaan kanssa
kahden tyhjassa toimistorakennuksessa myo6haan iltapaivalla, kun valot oli jo

sammutettu.
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”Sitten oli se tilanne, etta sanotaan hyvasteja tai moikataan ja nain, niin ma tulin
pitkdn matkan paasta tallain kasi ojossa, ettd ma haluun katella sua hyvastiks,
mut se tuli vain talleen kadet levallaan ja halus halata mua. Ja niinku vakisin
halas, teki sen niin, et se tuntu uhkaavalta tilanteelta, ettda me oltiin kahdestaan
siella tilassa, missd ei oo muita ihmisia ja tiedostin, ettd se on iso fyysisesti

vahvempi mies.” (H3)

Fyysinen seksuaalinen hairinta liittyy usein epavirallisempiin juhliin, joissa on alkoholia.
Humalassa firman bileissa ei valttdamatta tiedosteta toisten koskemattomuuden rajoja
samoin kuin selvin pain konttorilla. H5 on kokenut joitain yksittaisia seksuaalisia
hairintatapauksia alansa juhlissa. Hairinta ei ole hanen mielestdan ollut valtaan
kytkettya hyvaksikayttoa, vaan han tulkitsee sen epamukavaksi
humalakayttaytymiseksi. Han kokee, ettd juhlissa tapahtuvaan seksuaaliseen

hairintdan on vaikea puuttua, jos se on "hienovaraista”.

"Mua ei 0o koskaan tullu kukaan missaan kourimaan tai torkeasti [ahestymaan
fyysisesti. [...] Se on vahan niinkun semmonen puolivahinko ja [...] sa et haluu
tehd numeroo jostain tilanteesta, mis toinen osapuoli ei vahingossa tieda
tehneensa jotain, tajunnut koskeneensa tai jotain muuta vastaavaa. Niin sellasii
saattaa olla, etta niihin ei lahtdkohtasesti ala reagoimaan, etta ei haluu olla

sellanen ihminen, joka nostaa metakan niin sanotusti.” (H5)

Varsinaisten seksuaalisen hairinnan lisaksi H5 on kokenut joidenkin henkildiden
kaytoksen muuten epaasialliseksi ja hanen rajojaan rikkovaksi. Han Kkuitenkin
korostaa, ettd niin hanen kokemansa seksuaalinen hairintd kuin muu epaasiallinen
kaytos on ollut yksittaisten ihmisten yksittaisia tapauksia, joissa henkild on kayttaytynyt

epasoveliaasti.

"Se liittyy suomalaiseen illanviettotapaan. Ja koska monesti niissa ollaan
kuitenkin ehkd enemman yksityishenkilénd. [...] Ne on ollu [...] semmosii
humalaisii tunnustuksia, et ’kun ma niin tykkaan susta! Sa oot tosi kiva.” Se ei
00 ees ollu sellasta harskid, mut se ylittdd semmosen soveliaisuuden rajat, et

sa et voi tulla iholle.” (H5)
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Kyselyn avovastauksissa myoOs juhlat ja alkoholi mainittiin seksuaalisen hairinnan

yhteydessa. Seksuaalista hairintda vahateltiin ja puolusteltiin hairitsijan humalatilaan

vedoten.

"Ongelma [on] pikkujouluissa, joissa kaikki pistetdan alkoholin piikkiin.
Todelliset pikkujoulusikailijat saavat pokkana jatkaa tdissaan eika kukaan sano

mitaan.”

ProComin, Journalistiliiton ja MTL:n kyselyssa kysyttiin, kenen taholta seksuaalista
hairintdd on koettu viimeisen kahden vuoden aikana. Vastausvaihtoehdot tahan
kysymykseen olivat kollega, esimies, toimitusjohtaja (tai muu johtoon kuuluva), oman

toimiston ulkopuolinen kollega, asiakas, haastateltava/kuvattava tms. ja muu henkild.

Yleisinta oli joutua kollegan hairinnan kohteeksi. Miehia hairitsi suhteessa enemman
omat kollegat (67 % tapauksissa) kuin naisia (54 %). Miehet myds kokivat seksuaalista
hairintaa oman toimiston ulkopuoliselta kollegalta prosentuaalisesti enemman kuin
naiset (miehistd 25 % ja naisista 16 %). Nain on siitd huolimatta, ettd Viestinnan
eettinen neuvottelukunta (VEN) ohjeistaa toisin. VEN:n mukaan “Viestinnan
ammattilaiset sitoutuvat voimassa olevien lakien ja asetusten lisdksi noudattamaan
seuraavia eettisia ohjeita”. Seksuaalisesti hairitsevien viestinnan alan ammattilaisten
kaytds on ristiridassa sen kanssa, ettd heidan pitdisi suhtautua ”arvostavasti

kollegoihinsa ja muiden ammattialojen edustajiin”.™

Sukupuolten valilld oli eroa myds siind, ettd oma esimies hairitsi seksuaalisen
hairinnan kohteeksi joutuneita miehia (25 %) prosentuaalisesti enemman kuin naisia
(9 %). Yksi avovastaaja kertoi tallaisen tapauksen seksuaalisesti hairinneesta

naisesta:

"Taytyisi uskaltaa tunnustaa, ettd myos valtaan paassyt nainen [...] saattaa
kayttda valtaansa vaarin ja toteuttaa seksuaalista hairintda. Olemalla ’kiltt’

[naiselle] hanen haluamallaan tavalla, urakehitys oli taattu. Tuossa [projektissal

0 VEN: Viestinnan eettiset ohjeet, haettu 4.5.2019 http://ven.fi/ohjeet/viestinnan-eettiset-
ohjeet/
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hanen takiaan kolme [hanen alaistaan] ajautui loppujen lopuksi avioeroon

omilla tahoillaan ja [nainen] nautti vallastaan.”

Wrightin ja Beanin (1993, 3) mukaan historiallisesti naiset ovat olleet tydelamassa
miehiin alisteisissa positioissa, ja useimmin myo6s seksuaalisen hairinnan uhreja, mutta
naisten ollessa yha enemman johtavissa asemissa, miesten raportoimat
hairintdtapaukset ovat myds nousussa. Erds avovastaaja kommentoi seksuaalisen

hairinnan seurauksia nain:

"En halunnut tehda téita kyseisen [valta-asemassa olevan naisen] kanssa

enda. Tama johti urakehitykseni katkeamiseen.”

Toisaalta naiset kokivat seksuaalista hairintdd enemman kuin miehet muilta tahoilta
kuten toimitusjohtajalta tai johdolta, asiakkailta, haastateltavilta ja kuvattavilta. Alle 31-
vuotiaista jopa 31 % oli tullut hairityksi haastateltavan tai kuvattavan henkilon toimesta.
Tama nakyi myos lehdessa tai muussa vastaavassa toimituksessa tyoskentelevien

verrokkiryhmasta. Heista 28 % oli tullut hairityksi taman ryhman taholta.

ProComin, Journalistiliton ja MTL:n kyselyn avovastauksissa kerrotut naisten ja
miesten harjoittamat seksuaalisen hairinnan tapaukset erosivat jossain maarin
toisistaan. Esimerkiksi naiset hairitsivat seka miehia etta naisia, kun taas vastauksissa
ei mainittu tapauksia, joissa miehet olisivat hairinneet toisia miehia. Hairitsijan

sukupuolta ei kysytty erikseen kyselyssa.

Maskuliinisuus yhdistetaan usein seksuaaliseen dominanssiin (Pryor, LaVite & Stoller
1993), minkd vuoksi miehille voi olla naisia vaikeampaa kertoa seksuaalisesta
hairinnasta. Taustalla voi olla uskomus siita, etta miehille ei ole hyvaksyttavaa kokea
naisilta saatu seksuaalinen huomio ahdistavana tai negatiivisena. Eras miespuolinen

vastaaja kertoi tallaisen kokemuksen seksuaalisesta hairinnasta ja sen seurauksista:

"Yksi naispuolinen, naimisissa oleva tyOkaveri kosti minulle joka kaanteessa
vuoden ajan sitd, kun en lahtenyt hanta koulutuksessa panemaan. Karsin sen

hiljaa.”

36



HELSINGIN YLIOPISTO
% HELSINGFORS UNIVERSITET
UNIVERSITY OF HELSINKI
u

Nama esimerkit naisten miehia kohtaan harjoittamasta seksuaalisesta hairinnasta
voidaan luokitella seksuaaliseksi pakottamiseksi, jossa tydhon liittyvia asioita
lupaillaan tai niistd uhkaillaan seksuaalisen kanssakdymisen hinnalla. Vastaavia
esimerkkeja pakottamisesta ei ollut paljon kyselyn avovastauksissa. Haastateltavista

vain H1 kertoi erddsta toisesta kesatydpaikastaan, jossa hanelle oli tehty tydtarjous

seksuaalista palvelusta vastaan.

“Han [toimitusjohtaja] pyys mut juttusille [organisaation juhlissa] ja oisko han
pyytanyt mua kaymaan siella toimituksessa jonkun asian verukkeella. Muistan,
ettd istuttin hanen huoneessaan ja siina tuli yks semmonen suora ehdotus:

'Jos annat seksid, niin jatkuu kesaduunit’.” (H1)

Kaikkia haastateltavia oli hairinnyt mies, mutta H4:8a oli hairinnyt myds nainen. Tama
toinen hanen kokemansa seksuaalinen hairintdtapaus tapahtui  hanen

tydskennellessaan harjoittelijana viestintatoimistossa.

”[Toimistotydntekija] halusi tehda kaikille tallaset [teokset], joissa oli jokaisen
oma nimi. [...] Han oli yrittdnyt vielda tuoda tammadsia hanta [henkilbkunnan
jasenta] kuvaavia elementteja [niihin], etta [...] meijan valokuvaajalla oli kamera
kadessa ja jollakin oli vaik hiukset jollain tavalla ja tan tyyppisia juttuja. Sit siel
oli minulle tehty rinnat. Ja sitten oli yhelle muulle [my6s] ja sitten sen paikan

tallaselle miespuoliselle henkildlle oli [tehty] penis.” (H4)

Naisten toisiin naisiin kohdistettu seksuaalinen hairintd ilmeni aineistoissa erilaisena
kuin naisen tai miehen harjoittama heteroseksuaalinen hairinta. Naissa tapauksissa
hairinnan kohteen kehoon tai seksuaalisuuteen Kiinnitettiin ei-toivottua huomiota.
Niissa ei kuitenkaan ollut havaittavissa seksuaalista kiinnostusta kohteeseen eika se
ollut pakottavaa tai fyysistd hairintda. Avovastauksissa kerrottiin tallainen tapaus:
"Omassa tapauksessani kyseessa ei ollut mies hairitsemassa naista vaan nainen
hairitsemassa naista henkildkohtaisuuksiin  menevillda ja toisen seksuaalista

identiteettia arvottavilla kommenteilla.”
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ProComin, Journalistiliiton ja MTL:n kyselyyn vastanneista ikaryhmista nuorimmat eli
alle 31-vuotiaista 31 % oli kokenut seksuaalista hairintad, mikd on eniten muihin
ikaryhmiin verrattuna. Lahes kaikki haastateltavat kertoivat harjoittelijoina olleensa
epavarmoja omasta osaamisestaan ja asemastaan organisaatiossa, minka vuoksi
seksuaalisesta hairinnasta kertominen koettiin vaikeana. Seksuaalisen hairinnan
kohteeksi joutumisen ajateltiin johtuvan siitd, ettd nuoret ovat valta-asemassa
alempana ja heidan epavarmuuttaan asemastaan ja osaamisestaan oli helppo
hyédyntaa. Myds organisaatioiden tapa kasitelld hairintdtapauksia yhdistettiin tdhan.
H4 uskoo, ettd harjoittelija-asema “osaltaan varmasti vaikuttaa jollain tavalla niihin
valtarakenteisiin ja tan tyyppisiin asioihin, miten mua on sitten kohdeltu harjoittelijana

niitten asioiden eteenpain viemisessa.”

Avovastauksissa toistui ndkemys nuorista ja nuorista naisista erityisryhmana, joka on

muita viiteryhmia alttimpi kokemaan seksuaalista hairintaa.

“Nuoret naiset ovat erityisryhma, joihin kohdistuu eniten hairintaa. Heille esim.
valmennusta pienryhmissa koulutusta / verkossa seksuaalisen hairinnan

torjuntaan. Miksei myds miehille — vahan eri sisallolla.”

Lisdksi H1:n mielestd hanen opiskelukaupunkinsa yhteiskunnallinen konteksti on
mahdollisesti syyna rakenteelle, jonka vuoksi seksuaaliset hairintatapaukset voivat

uusiutua.

"On kayny mielessa, etta [opiskelukaupunkiin] on just perustettu nimenomaan
taa viestinnan opetusohjelma ja totta kai kaikki toimittajat ja mydskin graafikot
ettii alan t0ita ja kesatyot on todella haluttuja [...]. Tavallaan noi olosuhteet on
mahdollistanut sen, ettd tda tilanne [seksuaalinen hairinta] jatkuu, silla
kesaduunarit ei aina valitettavasti oo tietoisia oikeuksistaan ja heilla ei oo
kokemusta eikd ndkemysta tai tietoa siitd, mitd pitaa tehda, jos tdmmdsta

sattuu, niin pahimmassa tapauksessa se voi jatkua.” (H1)

Kyselyn avovastauksissa tuli esille myds negatiivisia seurauksia siita, jos seksuaalista

hairintatapausta oli viety eteenpain: "Tiedan yhtidssdmme tapauksen jossa nuori
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nainen sai karsia, pomo yha porskuttaa ja on yhta niljakas kuin ennen.” Tama saattaa

my0s vaikuttaa halukkuuteen kertoa hairinnasta.

Osa haastateltavista kertoi myds pohtineensa pukeutumistaan. H2 mietti, olisiko
valttynyt fyysiseltd hairinnaltd, jos ei olisi kayttanyt vartalonmyotaista mekkoa
mainostoimiston juhlissa. Han kuitenkin korosti, ettd vastuu hairinnasta on aina
hairitsijalla: "ei vittu se mene silla lailla! Ei kukaan saa koskee sinuun!” H4 puolestaan
alkoi kyseenalaistaa ymmarryksensa viestintatoimiston pukukoodista, koska hanen
rintansa oli valittu hanta kuvaavaksi ominaisuudeksi teokseen. H5 kertoi puolestaan
pukeutuneensa hyvin neutraalisti nuorena naisena, jotta valttyisi mahdolliselta
seksuaaliselta hairinnaltd ja jotta hanet nahtaisiin vakavasti otettavana

ammattilaisena.

"lte nuorena naisena kun on tullu alalle, niin jotta siltd [seksuaaliselta
hairinnalta] valttyis, niin on just tehny ylikorostetusti asioita, et on ollu
yliasiallinen ja hirveen vahan antanu ittestaan, etta ei koeta, etta sa yritat silla
naiseudella pelata tydelamassa. Nyt se kuulostaa tosi huvittavalta, koska ei
nykysin ajattele silleen. [...] Sitd ma en osaa arvioida, kun ma tein sitad niin
systemaattisesti nuorena, vaikuttikse siihen, et ma en oo néhny sellasta suoraa

hairintaa niin paljon.” (H5)

Aineiston seksuaalisen hairinnan tapauksia voi luokitella Fitzgeraldin, Gelfandin ja
Drasgow’n (1995, 430—431) teorian mukaan ei-toivotuksi seksuaaliseksi huomioksi,
seksuaaliseksi pakottamiseksi ja sukupuoliseksi hairinnaksi. Suurin osa kyselyyn
vastanneista ja haastateltavista oli saanut osakseen fyysista tai verbaalista ei-toivottua
seksuaalista huomiota, joka usein loukkaa kohdetta. Avovastauksissa painottui kritiikki
epaasiallista puhetta ja vitseja kohtaan. Kaikkien olisi hyva ymmartaa, ettd "harskit”
vitsitkin voivat olla seksuaalista hairintaa, mika viitannee siihen, ettd seksuaalinen
hairintd assosioidaan usein hairitsevaksi puheeksi. H1:l1a, H2:lla ja H5:114 seka osalla
kyselyyn vastanneista oli lisdksi hairintdkokemuksia, joihin liittyi alkoholi. Seksuaalinen

hairinta ja epaasiallinen kaytds pistetdan usein "kannin piikkiin”.

Toisin kuin Fitzgerald, Gelfand ja Drasgow (1995, 430—431) maarittelevat, tdssa pro
gradussa seksuaalinen ja sukupuolinen hairinta kasitetdaan kahdeksi eri asiaksi.

Naiden valilla on kuitenkin usein yhteys, mika tuli esille my6s tutkimusaineistossa.
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Seksuaalinen hairinta liitettiin usein sukupuolten valiseen valta-asetelmaan, jossa
naiset ovat alakynnessd. Palaan sukupuolten valiseen tasa-arvoon tarkemmin

alaluvussa 6.4.3.

Ty6nantajaorganisaatioiden suhtautumisen seksuaaliseen hairintdan voi paatella
muun muassa siitd, miten tapauksia kasitellaan tai mita seuraa niista toimenpiteista,
joihin hairinnan kohteet ryhtyvat. Koska organisaatio koostuu ihmisista, joiden
asenteet heijastavat organisaation suhtautumista hairintdén, on hyva tietaa, miten
hairitsijat, esimiehet, tai muut hairinnan kasittelyprossiin liittyvat henkilét suhtautuvat

tapauksiin.

Myds ProComin, Journalistiliiton ja MTL:n kyselytuloksista voi varovaisesti arvioida,
miten viestintd ja media-alan ammattilaiset nakevat tydnantajaorganisaatioidensa
suhtautumisen seksuaaliseen hairintdan. Vastaajia pyydettin  valitsemaan

tydyhteisdaan parhaiten kuvaava vaite seuraavista vaihtoehdoista:

¢ TyoOyhteisGssani ei esiinny seksuaalista hairintaa.
¢ Tyoyhteis6ssani voi tehda ilmoituksen seksuaalisesta hairinnasta.
e Tyoyhteisssani esiintyy seksuaalista hairintaa.

e En osaa/halua sanoa.

Vastaukset antavat osviittaa organisaatioiden suhtautumisesta — tai ainakin vastaajien
kokemuksesta organisaatioiden suhtautumisesta — seksuaaliseen hairintdan. Jos
hairintda ei esiinny vastaajan mielesta, voi olla ettd organisaatiossa ei siedeta
seksuaalista hairintda. Taman vastausvaihtoehdon perusteella ei voi kuitenkaan
paatella, onko organisaatiossa mekanismit hairintdan puuttumiseen tai tiedetaanko

niista.
Jos vastaaja on valinnut vaihtoehdoksi, ettd hanen tyoyhteisossaan voi tehda

iimoituksen seksuaalisesta hairinnasta, kasittelyprosessi on ainakin osan

organisaation jasenten tiedossa. Siihen, tapahtuuko hairintda organisaatiossa, tama
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vastausvaihtoehto ei ota kantaa. lImoitusmahdollisuuden olemassaolo viittaa siihen,

ettd seksuaaliseen hairintdan suhtaudutaan vakavasti.

Voi olla puolestaan, ettd organisaatiossa on korkea toleranssi seksuaaliselle
kaytdkselle, jos vastaaja on valinnut, ettd tydyhteistssa esiintyy seksuaalista hairintaa.
IImoitusmahdollisuuteen hairintatapausten sattuessa tai tietoisuuteen

kasittelyprosessin olemassa olosta tama vastausvaihtoehto ei kerro.

Kaikista vastaajista yli puolet, yhteensa 55 %, vastasi ettei heidan tydyhteisdssaan
esiinny seksuaalista hairintda. Viestinta- tai markkinointitoimistossa tyoskentelevista
vastaajista 68 %:n mukaan heidan tydyhteisdissaan ei esiinny seksuaalista hairintaa,
mika onkin paras tulos eri ammattirynmien valilla. Lisdksi vahiten seksuaalista
hairintda oli koettu viestinta- ja markkinointitoimistoissa. 70 % niissa tyoskentelevista
vastaajista oli kertonut, ettei ole koskaan kokenut seksuaalista hairintda. Muissa

ryhmissa vastaava prosenttiosuus vaihteli 53—-65 %:n valilla.

Vastaavasti huonoin tulos oli pdrssiyhtididen vastaaijilla, silla heista vain 44 % vastasi,
ettei heidan tydyhteisdssaan esiinny seksuaalista hairintda. Toisaalta heistd 55 % oli
sitd mielta, etta heidan tydyhteisdssa voi tehda ilmoituksen seksuaalisesta hairinnasta.
Kaikista kyselyyn vastanneista 26 % oli valinnut taman vastausvaihtoehdon. Naisten
ja miesten valilla tdssa oli kuitenkin ero: miehista nain vastasi 31 %, kun taas naisista
vastaava prosenttiosuus oli 24 %. Kaikista synkimman vaihtoehdon "Tydyhteisdssani
esiintyy seksuaalista hairintdd” valitsi kaikista vastaajista vain 6 %. Alle 31-vuotiaista

nain vastasi kuitenkin 11 %.

ProComin, Journalistiliton ja MTL:n kyselyssa kartoitettiin myds toimenpiteita, joihin
hairinnan kohteet olivat ryhtyneet. Monivalintakysymysten vaihtoehdoiksi annettiin
rikosilmoituksen tekeminen, tekijan kanssa puhuminen, esimiehelle kertominen,
yhteyden ottaminen terveydenhuoltoon, ei mikaan toimenpide, "en halua sanoa” ja

muu toimenpide.

Kuten aikaisemmassakin tutkimuksessa (esim. Schneider, Swan & Fitzgerald 1997),

myos tédhan kyselyyn vastanneista suurin osa (59 %) ei ryhtynyt mihinkdan

41



™

HELSINGIN YLIOPISTO
HELSINGFORS UNIVERSITET
UNIVERSITY OF HELSINKI

toimenpiteisiin hairintatapauksen jalkeen. Hairintda kokeneista miehistd 68 % ei
ryhtynyt toimenpiteisiin. Hyvin harvat ottivat yhteytta terveydenhuoltoon: yhteensa nain

teki vain 4 %. Rikosilmoituksen teki aarimmaisen harva, vain 1 %.

Osa vastaajista on ottanut hairinndn puheeksi itse tekijan kanssa. Yhteensa 19 %
kaikista vastaajista teki ndin, mutta miehistd vain 6 %. "Olen kertonut hairinnan
tekijalle, etten hyvaksy hanen toimintaansa ja ettd hanen on lopetettava se,” kertoi eras
vastaaja. Kaikki hairityiksi tulleet eivat kuitenkaan sanoneet ndin suoraan, ettéd kokevat
kaytoksen epaasialliseksi vaan “takaisin aukominen” mainittin myds muuna

toimenpiteena.

Hairitsijat reagoivat eri tavalla, kun seksuaalinen hairinta otettiin kasittelyyn. H3:n
tapauksessa hairitsija lopetti halaamisen, kun hanelta sita pyydettiin. Se oli ainut kerta,

kun hairitseva kaytos otettiin tiedettavasti puheeksi hdnen kanssaan.

”Ma sain halaamalla tervehtimisen loppumaan ite semmosella keinolla, ettd ma
menin yhteen palaveriin pyoralla tdn asiakkaan omalle toimistolle ja mulla oli
pyorailykypara varusteena mukana ja ma tulin heidan ovesta sisdan ja pidin
sitd pyorailykyparaa niinku omaa rintakehaa vasten sellasena torjuntakilpena.
[...] Taa asiakas oli taas tulossa halaamaan ja [...] siina oli tavallaan se fyysinen
juttu siina kilpena, se pyorailykypara ja sit ma sanoin, ettd ma mielummin
kattelen, niin sit me kateltiin ja sen jalkeen muistaakseni ainakin niin han ei

enaa vakisin halannut.” (H3)

H5 on reagoinut tilanteissa huumorilla. Jalkikadteen han ei ole kokenut tarpeelliseksi
palata tilanteisiin, koska kokee reagointinsa tilanteessa riittavaksi. Lisaksi han epailee,
etteivat hairitsijat valttamatta muista tilannetta myéhemmin voimakkaan humalatilansa

VUOKSi.

"Ehk& vahan semmosella ylimielisellda huumorilla [olen mennyt tilanteessa
eteenpain], et en ma oo silleen hihitelly vaan ehka nauranu hanelle siina
tilanteessa. Se on ehka ollu mun mekanismi selvita niista tilanteista. Ma en oo
koskaan halunnu nayttaa, et se on mua loukannu vaan painvastoin ma oon

nauranu niille pain naamaa, et ‘'ohhoh, mika lappa!” (H5)
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Esimiehelle kerrottin myds seksuaalisesta hairinnasta. Nain teki 19 % vastaajista.
Avovastauksista kay ilmi, ettd esimiesten suhtautuminen vaihteli kuitenkin erittain
paljon: "En uskaltanut aloittaa toimenpiteitd, koska esimies uhkaili seuraamuksilla”,
kertoi eras vastaaja. Myos H3 kertoi asiakkaan ep3aasiallisesta kaytoksesta

esimiehelleen, yrityksen toimitusjohtajalle, mutta sai osakseen vahattelya.

"Se oli vahan kaksinaista hanen reaktionsa siihen. Han oli kans niinku
semmonen 55-vuotias mies ja no han sano seka sita etta ’jaa se tyyppi vaan
on semmonen vahan omanlaisensa persoona ja vahan semmonen lennokas
tyyppi’ et tavallaan pitais vahan ymmartaa, ettd han vahan venyttaa niita
kayttaytymissaantoja. [...] Mut kyl tdd mun pomo toisaalta sano sita kans, etta
hyva etta tulin hanelle kertomaan, etta han niinku ymmartaa, etta tunnen niin
ettd se on ollu epaasiallista. [...] Ja se ei siita sitten edenny sen keskustelun
jalkeen, ettd ma jatkoin niinku edelleen sen ihmisen lehden tuottajana ja

jouduin niihin palavereihin hanen kanssaan.” (H3)

Avovastauksissa kerrottiin, kuinka jotkut esimiehet ovat myos tukeneet seksuaalista

hairintaa kokeneita alaisiaan:

"Esimies kertoi, ettd joku toinenkin oli joutunut niin ikdan sietdmaan kyseisen
haastateltavan taholta tulevaa hairintaa. Kyseinen henkild ei esimiehen
mukaan enaa tule esiintymaan lehden sivuilla, teki han mita tahansa

merkittavaa.”

ProComin, Journalistiliton ja MTL:n kyselyssa 10 % vastaajista kertoi ryhtyneensa
muihin kuin edelld mainittuihin toimenpiteisiin heihin kohdistuneen seksuaalisen
hairinnan vuoksi viimeisen viiden vuoden aikana. Yli 50-vuotiaista nain teki jopa 20 %.
Osassa avovastauksista tdhan vastattiin kertomalla seurauksista, kuten avioerosta ja
osa vastasi myds jollain muulla tavalla ohi kysymyksen. Monivalintakysymysten

vaihtoehtojen lisdksi muita varsinaisia keinoja kuitenkin mainittiin.

Seksuaalisesta hairinnasta kannattaa puhua avoimesti kollegoiden kanssa jo ennen
mahdollisia hairintdtapauksia. Jos seksuaalista hairintda tapahtuu, tiedon jakamisen
myo6ta voi tulla esiin muita hairintdtapauksia. (Booth-Butterfield 1986, 48.) Kyselyn

avovastauksissa tulikin ilmi, ettd kollegoille kerrottiin seksuaalisesta hairinnasta.
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Joissain tapauksissa kollegojen keskustellessa paljastui, ettd sama hairitsija oli
kayttaytynyt epaasiallisesti muitakin kohtaan: "Puhuin asiasta kollegan kanssa, joka

kertoi joutuneensa saman henkildn kapaldimaksi.” Pari vastaajaa mainitsi myods

kertoneensa laajemminkin tapauksesta: "Varoitin kaikkia uusia tyontekijoita.”

H1 keskusteli tapahtuneesta nuoren naistoimittajan kanssa, joka kertoi saman
asiakkaan hairinneen aikaisempiakin harjoittelijoita: "Sielld jengi vaihtu ja nuoret ja
etupdadssa naispuoliset tyypit siella sitten kavi palveluksensa tekeméassa aina kesan
aikana, niin sitten ne sai osakseen tammostd.” H4:n videokuvauksissa ollut
hairintatapauksen nahnyt kollega, joka oli myds H4:n harjoittelun ohjaaja, kannusti
hantd viemaan tapausta eteenpain. Sama kollega kertoi H4:38 seksuaalisesti
hairinneen markkinointipaallikon huutaneen asiakaspalvelun naisille pikkujouluissa
tanssilattian reunalta “tanssikaa vitun huorat’. H3 kertoi esimiehensa lisaksi
kollegalleen tapahtuneesta. Niin kuin esimies, myds kollega vahatteli hanen

kokemaansa hairintaa ja arveli hairitsijan tarvinneen “haliterapiaa”.

Kollegojen liséksi organisaation sisalla kerrottin muille tahoille seksuaalisesta
hairinnasta. Naitd olivat esimerkiksi HR, tydsuojelu, ammattiliitto ja johtoryhma tai
yhdistelmad useammasta tahosta. Erés vastaaja kertoi toimenpiteeksi "Muutokset
tyodtyytyvaisyyskyselyyn sekd tydpaikan hairintdd koskevaan toimintaohjeeseen.”
Seksuaalista hairintda kokeneet kasittelivat tapahtunutta myds keskustelemalla siita

[&hipiirin ja organisaation ulkopuolisten henkildiden kanssa.

H4 puhui HR-paallikdlle ensimmaisessa seksuaalisen hairinnan tapauksessa, jossa

hanen esimiehensa oli vitsaillut epaasiallisesti videokuvauksissa.

"Vein sen [seksuaalisen hairintatapauksen] sitten [eteenpain], kun harjoittelu
oli [ohi]. Loppukeskustelussa HR-paallikén kesken kaytin semmoinen
harjoittelun purku, niin siind kerroin, mutta en tavallaan siind harjoittelun
aikana. En tiia sitten, ettd miten sitd on Iahdetty viemaan eteenpain. Kylla taa
henkild on sielld ollut tdissa kaks vuotta sen jalkeen, etta ei oo varmaan sen
jalkeen tullu enempia huomautuksia. [...] Kyl han [HR-paallikkd] otti sen todella
vakavasti, kyl se kirjataan ylés, mut siitd ei kayty mitdan jatkosteppeja
ollenkaan, etta miten tammoset asiat etenee tai mulle ei kerrottu, etta millaset

todennakdsyydet tan asian etenemisessa on.” (H4)
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Toisessa organisaatiossa, jossa toimistotyontekija oli tehnyt H4:std epaasiallisen
teoksen, ei puolestaan ollut HR-toimintoa tai luottamusmiesta. H4 keskusteli
tapahtuneesta esimiehensa ja henkildstéedustajan kanssa, joka hoiti vastuuta oman

viestintatyonsa ohella.

"Hanen [henkildstdedustajan] kanssaan juttelin ja han oli asiasta erittain
jarkyttynyt ja han sanoi, etta asialle pitda tehda jotain. Han kerto mun luvalla
tai sanoin, etta saat vieda tata eteenpain ja han kerto sitten mun esihenkilélle
tasta, mutta sitten han meni kertomaan sille — tai siis hanen, kuka oli sitten naa
[teokset] tehny, niin hanen kanssaan keskusteli tasta tilanteesta. Sitten se mika
siina tehtiin ratkasuks oli etta sen [teoksen] tai niiden koristelemista jatkettiin
siten etta, kun mulle oltiin [tehty] ne tissit, [niin ne muokattiin esittdmaan jotain
muuta)]. Sitad ei tavallaan niinku kasitelty ton enempaa. [...] Mun harjoittelu oli
just silloin loppumassa ja han [esimies] sanoi, ettd han huolehtii, etta se otetaan
pois. No, sita ei tapahtunut niiden muutaman viimesen paivan aikana, kun ma
siella olin tdissa ja en tieda, miten taa sitten ratkes. Tai han lupas mulle, etta

se otetaan pois ja han ei pitanyt sita lupaustaan.”

Passiivisia keinoja seksuaalisen hairinnan lopettamiseksi mainittin  myos
avovastauksissa. Muutama vastaaja oli alkanut valtella hairitsijaa. Lisaksi vastakaiun
osoittamattomuus mainittiin yhtena toimenpiteena: ”[...] naiset osaavat lopettaa kun ei

osoita kiinnosta” oli eraan vastaajan kokemus. Pari kertoi vaihtaneensa tydpaikkaa.

Organisaation suhtautumisesta seksuaalisen hairintdan kertoo myds se, mita seurasi
niista toimenpiteista, joihin ryhdyttiin hairintdtapausten tultua ilmi. Myos tata kysyttiin
ProComin, Journalistiliton ja MTL:n kyselyssa. Moni vastaaja kertoi hairitsevan
kaytoksen loppuneen tai ainakin vahentyneen tai parantuneen. Eras vastaaja kertoi

seuraavaan tapauksen:

"Kaveri naytti hammentyneeltd, eika tuntunut ymmartavan, etta takapuolelle

lapyttely ei ole asiallista kaytosta. Lopetti kylla 1apsyttelyn.”
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Myds seksuaalisesti hairinneiden henkildiden suhtautuminen tapausten kasittelyyn
kertoo ty6nantajaorganisaation suhtautumisesta hairintddn. Jos he eivat koe
tehneensa vaarin tai vahattelevat tapahtunutta, organisaatiokulttuurissa ei valttamatta
painoteta toisten kunnioittamista tai asiaa ei ole kasitelty organisaatiotasolla ollenkaan.
Avovastauksissa mainittiin, ettd jotkut hairitsijoista pyysivat kuitenkin anteeksi
kaytostaan. Moni henkilo ei ollut ymmartanyt loukanneensa tai hammentyi, kun heille
huomautti heidan kaytoksestadn. Seuraavassa avovastauksessa molemmat

tapaukset tulevat esille:

"Ensin tekija selitti asian olleen vitsi, mutta kun heti tapahtuneen jalkeen hanelle
painokkaasti selitin, etten arvosta hanen seksuaalisesti savytettyja
kommentteja ulkonadstani jne., niin pointtini taisi menna perille. Tekija pyysi
anteeksi sanomisiaan ja vaikutti oikeasti olevan pahoillaan siitéd miten oli minua
kohtaan kayttaytynyt. En usko etta han olisi tekojaan ymmartanyt jos en olisi
niista heti hanelle sanonut ja tehnyt selvaksi ettei niin puhuta minulle eika kylla

kenellekdan muullekaan ainakaan tyoyhteyksissa.”

Myds H5:Ita on pyydetty anteeksi epaasiallista kaytosta jalkikateen: Se ihminen on
seuraavana paivana soittanut ja pahoitellut kaytéstaan ja halunnut ottaa sen oikein itse
puheeks, [...] mikd on totta kai tosi hienoa ja siihen on tosi helppoa suhtautua ja se

asia on silla kasitelty.”

Tosin anteeksipyynndsta huolimatta kaikki seksuaalisesti hairinneet henkil6t eivat ole

olleet samaa mielta kaytoksensa epaasiallisuudesta:
"Hairitsija pahoitteli asiaa, mutta samalla vaikutti, ettei han todellisuudessa
ymmartanyt tehneensa vaarin. Han lupasi lopettaa asiattoman kaytoksen,

mutta on kiellostani huolimatta edelleen Iahetellyt minulle viesteja.”

Osassa tapauksessa seksuaalisen hairinnan kohteen kokemusta vahateltiin tai se

kiistettiin:

"Tyonantajani haukkui minut valehtelijaksi ja 'vaarinymmartajaksi’. Han asettui

seksuaalista hairintaa tehneen vanhemman miestyontekijan puolelle.”
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Myds H1:n hairintdkokemus Kiistettiin. Seksuaalisesti hairinnyt asiakas ei myontanyt

kayneensa H1:seen kasiksi ja organisaation naisjohtajat asettuivat hanen puolelleen.

Tapaus johti H1:n tyésuhteen loppumiseen.

"Kaytannossa mut istutettiin yksin poydan yhdelle puolelle ja naa kolme oli
sitten pdydan toisella puolella, niin se asetelma oli jo semmonen niinku, etta
ma olen syytettyna tdssa. Koko homma, se haastattelu, oli ihan semmonen
kuulustelu suurin piirtein, ettd naispaatoimittaja sanoo, ettd 'sa oot esittany
tallasia syytoksia ja ei naa voi pitdd paikkaansa. Taa on nyt ihan kamala
tilanne’. Tilanne oli se, ettd mun oletettiin menevan sinne pyytamaan anteeksi.
[...] Se mies koki, hanen suustaan muistan kuulleeni, etta 'enhan mina nyt hyva
tytté mitdan tallaista, mahan olen perheellinen mies. Sa oot nyt kasittanyt ihan
vaarin.” Tan se niinku sano, mutta toihan on kaukana anteekspyynnosta, koska
han ei myéntanyt yhtaan mitdan. Se syy oli edelleenkin niinku mulla. Ja siina
sanottiin, se paatoimittaja sano siina kaikkien kuullen, etta 'kuule [H1], jos et sa
pysty yhteistyota tekemaan taman miehen kanssa, niin ei meilla kylla sitten ole

sulle enaa toita tarjota.’ Elikd ma sain potkut siihen paalle.” (H1)

Seksuaalisen hairinndn kokemukset Kiistettiin usein perustellen tekoa huumorilla:
"Tekija piti minua pikkumaisena: 'lhan lapallahan tassa vaan!” H4:sta epaasiallisen

teoksen tehnyt hairitsija perusteli myds tekoaan huumorilla.

"Ja ma muistan, kun ton jalkeen ma kuulin, ettd se toimistotyontekija oli sitten
nauranu ja sanonu 'aattele, etta joku oli menny valittaa tasta. Taahan oli vaan
vitsil” (H4)

H2 ei ryhtynyt toimenpiteisiin sen jalkeen, kun mainostoimiston johtaja oli kopeloinut
hanen takapuoltaan baaritiskilla. Juhlien jalkeisend maanantaina toimistolla joku kysyi

vitsaillen avokonttorilla H2:ta seksuaalisesti hairinneelta johtajalta tapahtuneesta.

"En nyt muista, keta ihmisia siina oli lasna, mutta kuitenkin muutamia ja joku
ilkeski siina kaikkien kuullen kuittailla siita, tasta tapauksesta, [...] jotain sille
[johtajalle], johon se [johtaja] kuittas sitten, hantd varmaan havetti mutta
kuitenkin [...] vahattelevasti ja sysaan siirtavaan savyyn, etta 'nooh, kevyt

isallinen kosketus’. Ja sitten siella naurettiin.” (H2)
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Seksuaalisesta hairinnasta on ollut joillekin kohteille negatiivisia vaikutuksia kuten
sairausloma tai tydsuhteen loppuminen: "Minulle ilmoitettiin, ettei minua hairinnyt
tyontekijd enaa halua tyoskennelld kanssani, mika sinansa sopi minulle, mutta
vaikeutti tydovuorojen ja -keikkojen laatimista.” Vakavimmat seuraukset puolestaan
hairitsijoille, jotka mainittiin parissa avovastauksessa, olivat kirjallinen varoitus ja

irtisanominen.

Monen kyselyyn vastanneen mukaan toimenpiteista ei seurannut mitdan tai ainakaan
mitdan konkreettista: "Esimies sanoi ettd oho.” Joissain tapauksissa hairinta vain

jatkui.

"Osa on loppunut, osassa tapauksista tekija vahattelee asiaa, pitaa vitsina.

Esimiehet eivat ota vakavasti.”

Toisaalta jotkut seksuaalista hairintdd kokeneet pyysivat itse, ettei asiaa vietaisi

eteenpain.

"Esimies tiedusteli, haluanko ettd asiassa ryhdytdan toimenpiteisiin. En
halunnut, mutta halusin esimiehen tietavan tapauksesta, jos se toistuu jonkun

muun kohdalla.”

Osassa avovastauksissa toimitusjohtajan tai jonkun muun kerrottiin ottaneen
seksuaalisen hairinnan esille yhteisissa tilaisuuksissa: "Toimitusjohtajamme puhui siita
koko firman yhteisessa tilaisuudessa, ja toivoi ettad ihmiset kunnioittaisivat toisiaan ja
miettisivat asiaa.” Joissain organisaatioissa tietoisuutta seksuaalisesta hairinnasta on

kasvatettu myos koulutuksen avulla:

"Hanen [hairitsijan] tydyhteisbéssaan asiasta pidettiin koulutus — millainen

lahestyminen ei ole soveliasta jne. Lopuksi tekija siirrettiin eri tehtaviin.”

H5 oli haastateltavista ainut, jonka tyOnantajaorganisaatiossa oli selked ohjeistus
seksuaaliseen hairintdan ja muuhun epaasialliseen kaytdkseen. Tieto prosessista ja

politikasta on yrityksen materiaaleissa ja intrassa. Toimitusjohtaja puhuu siita
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henkildkunnan tilaisuuksissa ja esimiehet ovat kdyneet asian omien tiimiensa kanssa

lapi.
"Kaikenlainen [...] koskemattomuus on ehdottomasti tietenkin taysi itseisarvo ja
kaikki kiusaaminen kaikki tommonen ehdottomasti [kielletty] ja sitten kun
konsernissakin on siihen menetelmat, et voi jopa nimettdmasti ottaa puheeks
ja nain, et ne mekanismit on olemassa.” (H5)

Muissa haastatteluissa ja monessa avovastauksessa tuli ilmi, etteivat

tydnantajaorganisaatiot ota seksuaalista hairintdd vakavasti tai sitd vahatellaan:
seksuaalisesta hairinnasta ei ole valttamatta puhuttu organisaatioissa, ohjeistuksia
tapauksia varten ei ehka ole tai tietoa niista ei ole saatavilla. Talldin esimiehet eivat
tieda, miten reagoida ja hairityt eivat tieda, miten kannattaisi edeta. Seka kyselyn
avovastauksissa ettd haastatteluissa organisaatioiden suhtautuminen vaihtel

seksuaalisen hairinnan kokemuksen kiistamisesta hairityn tukemiseen.

Lahes kukaan haastatelluista ei osannut sanoa, oliko tydnantajaorganisaatiolla
kaytantoja seksuaalisen hairinnan kasittelyyn. H3 arveli, ettd konsernitasolla jotain olisi

voinut ollakin, mutta ettei omalla organisaatiolla ollut suhteita sinne.

"No en kyl tieda siis no se lehtitalo, jossa olin tdissa, niin se on hyvinkin pieni
organisaatio, mut tosiaan osa isompaa konsernia oli tai siin tuli sind aikana,
kun ma olin sielld tdissa niin pariki sellasta yritysostosta, niin ku tuli osaks yha
isompaa konsernia, niin en sit tiia, oisko siella jossain siel ylempana ollu jotain
toimintatapoja, mut ei meidan sen oman pienen firman porukalla ollu mitaan
yhteyksia jonnekin luottamushenkiléihin tai muihin vastaaviin tukihenkiléihin,

niin mul ei oo mitaan tietoo siita.” (H3)

Toisaalta seksuaalisia hairintatapauksia pidetaan vakavina ja niista kertomista hyvana
asiana, mutta niita ei valttamatta kasitella riittavasti. Hairinnan kohteelle on tarkeaa
tietda, ettd hairintdadn suhtaudutaan vakavasti ja etta silld on seurauksia (Hulin et al.
1996, 142). Niin osa avovastaajista kuin haastateltavista nosti myds tdman esille.
Esimerkiksi H3:n esimies ei tehnyt asian ratkaisemiseksi mitaan, vaikka piti hyvana

asiana sita, etta H3 kertoi epaasiallisesta kaytoksesta.
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Viestintatoimistossa, jossa H4 tyoskenteli, seksuaalisen hairinnan kasittely jai
puolitiehen. Vaikka nama selvasti identifioitavissa olleet teokset, joista kahteen ol
tehty rinnat ja yhteen penis, olivat seka tyontekijoiden ettd asiakkaiden nahtavilla,
kukaan ei puuttunut asiaan ennen kuin H4 kertoi kokeneensa tulleensa hairityksi.
Liséksi sen, etta hairitsija kritisoi avoimesti toimistolla paatosta, voi mieltdd merkiksi
tapauksen kasittelyn puutteellisuudesta. Jos henkild ei ymmarra tehneensa jotain

vaaraa, voi myos olettaa, etta riski hairinnan toistumiselle on edelleen olemassa.

Edellisessd luvussa kavin [api, miten tydnantajaorganisaatioissa suhtaudutaan
seksuaaliseen hairintddn ja miten sitd kasitelldadan. Seuraavaksi esittelen, miten
viestintd- ja media-alan ammattilaiset toivoisivat, ettd seksuaalisen hairinnan
tapauksia kasiteltaisiin ja miten niitd voitaisiin heidan mielestdan ennaltaehkaista.
Avovastauksissa ja haastatteluissa oikeudenmukaista prosessia pidettiin tarkeana
seksuaalisten hairintatapausten kasittelyssa ja ennaltaehkaisyssa. Niissa kerrottiin

myos ideoita hairinnan kasittelykeinoiksi.

Kaikki haastateltavat H5:ta lukuun ottamatta toivoivat, ettd seksuaalista hairintaa olisi
kasitelty toisin. H1: ja H3:n tapauksissa, joissa hairitsija oli asiakas, asiakkuuden siirto
kollegalle olisi ollut konkreettinen tapa estda vastaavat tilanteet jatkossa — ainakin

kyseiselta asiakkaalta.

"Mulle ei itse asiassa ees tarjottu semmosta mahollisuutta, ettd ma voisin jatkaa
siella toissa, mutta mun ei tarttis tata kyseista lehtea tehda. Eli naita asioita, nyt
kun niitd miettii, niin niita ois voinu jarjestella, niin ettd ma olisin sailyttany mun
duunin, mutta niin, ettd mulle olis annettu muita tehtavia, mutta mitaan

tdmmosta ei tapahtunu.” (H1)

”Se on tosi hienovaranen juttu. Se on asiakas ja sen tuoma liikevaihto halutaan
pitaa sielld firmassa, etta ite kun menin sen stressin ja univaikeuksien muiden

juttujen lapi, niin oishan sitd mielellddn halunnu eroon koko tyypista ja
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projektista, ettd oisko voinu vaihtaa vaikka jonkun muun tuottajan kanssa

sillain, etta oisin ottanu jonkun toisen lehden itelleni vastuulleni ja joku keski-

ikdnen mies ois ottanu sen lehden just.” (H3)

H1 toivoi, ettd olisi paassyt kertomaan kokemastaan hairinnastaan esimiehilleen (ja

ilman hairitsijaa) niin kuin alun perin luulikin paasevansa.

"Ma toivoin, ettd ma paasen kasvokkain puhumaan sen paatoimittajan ja
naistoimitusjohtajan kanssa: kertomaan heille sen, ettd mita mulle tapahtui[...].
Ja siina tilanteessa ma olisin halunnu sanoa, etta ma tiedan, etten ma ole ainoa

ja ma olisin silloin vaatinut, etta asialle pitaa jotakin tapahtua.” (H1)

H3 olisi toivonut keskusteluapua, tyoyhteison tukea ja kokemuksen siita, etta

organisaatiossa ajatellaan seksuaalisen hairinnan olevan vaarin.

"En ma tiedd kuka ammattilainen se ois sitten ollu [keneltd olisi saanut
keskusteluapua] ja ylipaataan sen mun esimiehen ois pitanyt ottaa enemman
tosissaan se ja etta se ois saanu sen nimen, seksuaalista hairintaa ja etta taa
on oikeesti vakavaa ja se pitaa ottaa tosissaan. Semmonen kokemus siihen ois

pitanyt tulla ja etta se on vaarin ettd semmosta ei pitais tapahtua.” (H3)

Seksuaalista hairintda kokeneet toivoivat, ettd heidan toiveitaan kunnioitettaisiin.
Toiveet kasittelytoimenpiteisiin vaihtelivat tapauskohtaisesti. Vakavasti ottaminen,
kunnioitus ja lupausten pitaminen olisi ollut H4:nkin toivelistalla seksuaalisen hairinnan
kasittelyssa, kun hanta esittavaa epaasiallista teosta pidettiin esilla. H4:n esimies otti
hairinndn vakavasti, mutta ei kuitenkaan ottanut teosta pois esiltd H4:n harjoittelun
aikana: "mulle siind kohti ois ollu merkittdvaa, jos mun esihenkild ois toiminu

lupauksensa mukasesti ja toiminu niinku ma tahdon.”

H2 puolestaan olisi toivonut, ettei seksuaalista hairintda olisi kasitelty julkisesti

avokonttorilla.

"[Kun] semmonen oli kdyny, niin et sa [...] tosiaankaan ois halunnu ettd
semmonen nostetaan pinnalle. [...] Se oli vahan julkista ndyryyttamista tai silla
lailla.” (H2)
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Joissain tapauksissa pienetkin teot riittdvat seksuaalisen hairinnan kasittelyksi. H2:lle

olisi riittanyt pelkastaan anteeksipyynto hairitsijalta.

"Mun mielesta sen ois pitany pyytaa anteeks. Eika tuolleen 'noh, kevyt isallinen
kosketus’, etta tuota se ois ollu vahinta mita se ois voinu teha tai silleenhan se

ois voinu seivata sen.” (H2)

Myds H4 olisi toivonut myds epaasiallisen teoksen tehneeltd hairitsijalta

anteeksipyyntda ja virheen myontamista.

"No ma en halunnu olla haneen [hairitsijaan] yhteydessa tasta asiasta, koska
ma koin sen jotenki hankalaks, ettd han oli tarkoittanut sen vitsilla ja han ei
nahnyt, ettd han toimi vaarin missdan vaiheessa. [...] Han ei mydskaan
pyytanyt anteeks keneltdkdan. Tavallaan ehka tossa tilanteessa ma olisin

toivonut, etta han ois pyytanyt anteeks [ettd] han teki virhearvioinnin.” (H4)

ProComin, Journalistiliton ja MTL:n kyselyssa vastaajilta kysyttiin, mitd heidan
mielestdan pitaisi tehda seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisemiseksi tyopaikoilla.

Avoimuus tai avoin keskustelu seka toimiva prosessi mainittiin useimmin vastauksissa.

Avoimuuteen vedottiin sen takia, jotta kaikki olisivat samalla sivulla seksuaalisen
hairinnan suhteen: "Asiasta pitdisi puhua avoimesti, jotta kaikki ymmartavat mista
tassa on oikein kyse.” Seksuaalisen hairinnan kokemisen subjektiivisuutta korostettiin

my0s monessa vastauksessa.

"Ihmiset kokevat tilanteet ja puheet eri lailla. Olisi hyva keskustella asiasta ja

laatia yhteiset pelisdanndt, joita noudattamalla huomioidaan kaikki ihmiset.”

Koska seksuaalinen hairintd koetaan subjektiivisesti, ihmisten kokemuksista ja rajoista

pitaisi puhua organisaatiossa.

"[Seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisemiseksi pitdisi] keskustella yha

uudelleen siita, ettd myos verbaalinen hairintd on hairintdd. Useimmiten
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hairitsijat eivat tee asiaa tietoisesti, vaan ovat niin tottuneita puheisiinsa,

etteivat edes huomaa olevansa hairitsijoita.”

Avovastauksissa jo pelkdstaan seksuaalisen hairinnan prosessin olemassaolon
koettiin ennaltaehkaisevan hairintdd. H3 puolestaan koki, ettd hdnen esimiehendan
toimineen  toimitusjohtajan  vahattelevan  asenteen lisdksi  seksuaalisen
hairintdprosessin todennakdinen puuttuminen oli mahdollisesti syyna siihen, etta
tapaukseen ei reagoitu. Prosessin pitdd olla kuitenkin toimiva ja laadukas. H4:n
mielestd seksuaalisen hairinnan kasittelyprosessi oli epaselva viestintatoimistossa,

jossa hanesta oli tehty epaasiallinen teos.

"No olihan se siis aarimmaisen hahmanen [prosessi]. Vaikka he oli tehny
tallasen ohjeistuksen ja perehdytysmateriaalin, niin siel ei sit ollu nimea,
yhteyshenkilda, kehen olla yhteydessa tallasissa tilanteissa. Siel oli kyl, kaikki
muu l6yty, mut ei sitd. [...] Toisekseen se, ettd sit se henkild, kuka siitd oli
vastuussa, niin tai muka niinku vastas naistd asioista, niin se oli tavallaan
vertainen. Siel ei ollu HR-paallikk6a tai HR:sta vastaavaa henkilda ollenkaan,

niin se tuntu musta todella kummalliselta.” (H4)

ProCom, Journalistiliitto ja MTL tekivat oman ohjeistuksen seksuaalisen hairinnan
kasittelyyn, koska sita oli pyydetty jarjestoiltd kyselyn avovastauksissa (ProCom et al.
2018). Jarjestot ovat hyddyntaneet avovastauksia ohjeistuksen laatimiseen. Koostin
myOs itse samojen avovastausten ja haastattelujen perusteella hieman tarkemman
ohjeistuksen siita, minkalainen seksuaalisen hairinnan prosessin pitaisi olla. Esittelen

sen seuraavaksi.

Ensinnakin seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisy alkaisi jo rekrytointivaiheessa, kun
tyohaastattelussa kerrottaisiin organisaation arvoista ja nollatoleranssista hairinnan ja
muun asiattoman kaytoksen suhteen. Rekrytoinnin jalkeen organisaation arvoja ja

hairinnan kasittelyprosessia kaytaisiin l1api perehdytyksessa.

"Perehdytyksessa [pitdisi] kertoa ne toimintamallit erittdin selkeesti ja sitten

tavallaan luoda semmonen luottamuksen ilmapiiri, jossa asiat on silla tavalla,
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ettd ma en tyontekijana kokis, ettad se ois jollain tavalla mun vika tai ettd ma

aiheuttaisin pahaa fiilistd olemalla itse hankala tyontekija.” (H4)

Oma esimies korostaisi, ettd hanellekin voi halutessaan kertoa mahdollisesta

hairinnasta ja esimiehet tietavat, miten toimia alaisen kertoessa hairinnasta.

’[Seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisemiseksi pitaisi] kouluttaa ennen muuta
l&hiesimiehia ja kaikkia esimiehia ottamaan asiallisesti vastaan mahdolliset

kokemukset hairintatilanteista ja tarttumaan niihin saman tien.”

Sen lisaksi, ettd esimiehet mahdollisesti tukisivat alaisiaan hairinnan kasittelyssa ja

asettaisivat esimerkin kaytdkselle, he ymmartaisivat olla hairitsematta alaisiaan.

"Kun kyse oli tallasesta klassisesta esihenkilé-harjoittelija-tilanteesta, niin mun
mielesta semmosia henkil6ita ei pitaisi olla esihenkildina, jotka toimii noin elika
sita pitais jo rekrytointi- tai joissain muussa vaiheessa jo perehdyttaa kun
esihenkilé koulutetaan, niin siind vaiheessa tuoda naita toimintaperiaatteita
ilmi, etta mitka on tydpaikalle sopivia puheenaiheita ja mitka eivat [silla se ei]

kaikille itsestaan selvasti ole tiedossa.” (H4)

Esimiesten lisdksi toimitusjohtajan tai muiden johtohenkil6ihin toivottin puhuvan
seksuaalisestd hairinnastd ja tuomitsevan sen: "Johdon pitdd selkeasti ilmaista
nollatoleranssi seksuaaliselle hairinnalle sekd rohkaista tuomaan asia esille, mikali

hairintaa esiintyy.”

Tietoisuutta seksuaalisesta hairinnasta lisattaisiin tarvittaessa koulutuksilla ja aiheesta
pystyisi keskustelemaan avoimesti. Jos hairintaohjeistuksia ei vield ole, pelisdannot
luotaisiin yhdessa organisaation jasenten kesken. Organisaatiossa olisi useita matalia
ja myds anonyymeja tapoja ilmoittaa seksuaalisesta hairinnasta. Esimerkiksi HR,
luottamusmies, tydterveyshuolto ja ulkopuoliset mies- ja naishairintdyhdyshenkil6t
voisivat olla tahoja, joihin olla yhteydessa. Tieto tasta kaikesta olisi helposti saatavilla

ainakin intrassa.

"[Seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisemiseksi pitdisi] laatia yhdessa

pelisdanndt, johon kuuluu toimintaohjeet mahdollisesta hairidkayttaytymisesta
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ilmoittamiseen. Avoin keskusteluilmapiiri edistda kokemusta turvallisesta

tydymparistosta, jossa kuunnellaan, arvostetaan ja tuetaan jokaista.”

Seksuaalisen hairinnan tilannetta kartoitettaisiin saannodllisesti esimerkiksi osana
tyotyytyvaisyys- tai muuta vastaavaa kyselya. Epaasiallisen kaytoksen tuomitsevat
arvot voisivat olla jopa kehystettyna ja ripustettuna seinalle tauluina. Ennen kaikkea
tyontekijat tietaisivat, ettd mahdollisen hairintdtapauksen sattuessa heidan toivotaan
kertovan tapahtuneesta eikd heille koidu siitd negatiivisia seurauksia: "Pitda tehda
selvaksi, ettd minkaanlaista seksuaalista hairintdd ei missdan muodossa suvaita ja

siihen tullaan puuttumaan.”

Tyodntekijat myos tietaisivat, etta tapaus kasitellaan pikaisesti ja oikeudenmukaisesti.
Molempia osapuolia pitaa kuulla ja asia pitaa kasitella molempien kannalta avoimesti,
mutta ei julkisesti. Tdman jalkeen tehtaisiin mahdolliset jatkotoimenpiteet, jotka voivat
vaihdella anteeksipyynndsta ja kaytoksen muuttamisesta kirjalliseen varoitukseen tai
jopa irtisanomiseen tapauskohtaisesti. Hairitsijalle tulisi tarvittaessa seurauksia

tapahtuneesta eikd hanen asemansa organisaatiossa vaikuta sen toteutumiseen.

”[...] tapauksen selvittdmisen pitda olla reilua ja oikeudenmukaista myos sita
henkild[a] kohtaan, jota epailldaan hairinnasta. Ei noitavainoja, vaan avointa ja

oikeudenmukaista tutkintaa.”

Seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisy kuuluu myods tydsuojelun piiriin. Suomessa
tydsuojeluhallinnon vastuulla on ty6elaman lainsdadannon noudattamisen seka tyon
terveyden ja turvallisuuden valvominen. Taman vuoksi tydsuojeluhallinnon
verkkopalvelun mukaan tyonantajalla on velvollisuus puuttua hairintaan, jos se on siita

tietoinen. Tama on kirjattu ty6turvallisuuslakiinkin. !

Tyo6suojeluhallinto listaa samoja keinoja hairinnan ennaltaehkaisyyn kuin mita
viestintd- ja media-alan ammattilaiset nostivat esille tdman pro gradun

tutkimusaineistossa. Toimenpiteiksi ehdotetaan muun muassa johdon ilmaisua

" Tyosuojelu: Epaasiallinen kohtelu, haettu 25.4.2019
https://www.tyosuoijelu.fi/tyoolot/epaasiallinen-kohtelu
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nollatoleranssista, pelisdantéja hyvaan tyokayttaytymiseen ja ennalta laaditut

menettelytavat hairintatapauksia varten.

Myds osassa kyselyn avovastauksista tydsuojelundkdkulma nostettiin esille: "Paras
tapa ihmisten leimautumisen ehkaisemiseksi oli velvoittaa tydnantajia kirjaamaan se
osaksi tydsuojeluun liittyvaa, varhaisen puuttumisen mallin ohjeistusta.” Aineiston
perusteella tydsuojeluhallinnon ohjeistuksen noudattaminen on puutteellista.

Kysymykseksi jad, miksi tydnantajaorganisaatiot jattavat noudattamatta niita.

Mutta minkalainen on seksuaalisen hairinnan kohteen vastuu asian kasittelyssa tai
esiin tuomisessa? Tyosuojeluhallinto kehottaa ottamaan epaasiallisen kaytdksen
puheeksi itse hairitsijan kanssa tai vaihtoehtoisesti pyytdmaan apua kollegalta,
tyosuojeluvaltuutetulta, luottamusmieheltd tai tarvittaessa olemaan yhteydessa

tyoterveyshuoltoon. Myos hairinnan ja omien toimenpiteiden kirjaamista suositellaan.

Joissain kyselyn avovastauksissa korostettiin hairinnan kohteen omaa vastuuta
tilanteen kasittelyssa: "Jokaisen jota hairitdan pitda itse tehokkaasti torjua se.”

Taustalla on oletus siita, ettd hairittya uskotaan ja kunnioitetaan.

"lhan ensimmaiseksi sanoa aaneen ja valittdtmasti, ettd tuo oli hairitsevaa.

Useimmat tyypit uskovat kerrasta.”

Lisaksi seksuaalisen hairinnan vakavuutta kyseenalaistettiin: "[sen
ennaltaehkaisemiseksi pitaisi] ottaa vastuu omasta koskemattomuudesta eika

uhriutua jokaisesta kommentista.”

Jos tydnantajaorganisaatiossa suhtaudutaan vahattelevasti seksuaaliseen hairintdan,
sen kohteet voivat pelatd seurauksia ja jattda sen vuoksi ilmoittamatta tapauksista.
Kasitys seksuaalisten hairintdtapausten vahattelystd ja tekijdiden rankaisematta
jattamisestd voi viitata organisaatiokulttuuriin korkeaan seksuaalisen hairinnan
toleranssiin, mika taas ennakoi mahdollisia hairintatapauksia (Willness et al. 2007,
143).

Seksuaalisesta hairinnastad ilmoittaminen ja puhuminen voi myo6s olla vaikeaa.

Pelkastaan omien rajojen rikkoutuminen voi tuntua ndyryyttavalta tai pahalta (esim.
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Pryor 1995), joten tapahtuneen uudelleen lapikdyminen voi olla energiaa vievaa ja
vaikeaa. Lisaksi shokki tai hammennys (kuten H2:lla) tapahtuneesta tai pelko
hairitsijan valta-asemasta voi estdd toimimisen. Seksuaalisen hairinnan kohde voi
tuntea myOs empatiaa hairitsijaa kohtaan eikd halua aiheuttaa talle vaikeuksia.
Esimerkiksi H4 pohti seksuaalisesti hairinneesta esimiehestdan, ettd han tietaa "etta
se on tehny mua kohtaan vaarin, mutta samalla ma voin pilata ton tyypin maineen siina

yrityksessa”.

Jotta seksuaalista hairintdd voidaan ennaltaehkaista tehokkaasti, sita varten pitaa olla
prosessi. Henkil0ston pitdd ymmartaa, mita seksuaalinen hairintd on ja minkalainen
prosessi siitd on olemassa organisaatiossa. Prosessin aloittamiseen pitaisi olla matala
kynnys ja sen pitaisi olla lapinakyva, avoin ja oikeudenmukainen. Aineiston perusteella
vaikuttaisi silta, ettei laissa maaritellyt tydnantajan tydsuojeluvelvollisuudet puuttua ja

ennaltaehkaista hairintaa toteudu kaikissa organisaatioissa.

Avovastauksissa monet korostivat organisaatiokulttuurin ja ilmapiirin merkitysta
seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisyssa prosessin ja erilaisten toimenpiteiden
lisdksi (vrt. esim. Hulin et al. 1996, Willness et al. 2007). Kun haastateltavilta
puolestaan Kkysyttiin, kuinka heidan mielestdan oli mahdollista, ettd kyseisissa
organisaatioissa oli seksuaalista hairintdaa, osa mainitsi organisaatiokulttuurin tai

ilmapiiriin.

Viiden haastattelun perusteella ei voi vetdd yleistettdvia johtopaatoksia
organisaatiokulttuureista, joissa haastateltavat kokivat seksuaalista hairintaa.
Kyseessa on subjektiiviset ndkemykset kyseisistd organisaatiokulttuureista, silla ne
perustuvat vain yhden organisaation jasenen haastatteluun. Lisdksi osa
haastateltavasta oli vain joitain kuukausia t6issa organisaatioissa, joissa he kokivat
seksuaalista hairintdd, minkd vuoksi he kokivat organisaatiokulttuurin arvioinnin
haastavaksi. Sama patee kyselyn avovastauksiin: ne valaisevat viela pienempaa osaa
organisaatiokulttuureista, joissa hairintad on tapahtunut. Vaikka taman pro gradun
tulokset eivat ole yleistettavissa, tutkielma antaa tietoa siitd, minkalaisena viestinta- ja

media-alan ammattilaiset kokevat tydnantajiensa organisaatiokulttuurit.
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Tassa alaluvussa kaydaan lapi viestinta- ja media-alan ammattilaisten kertomien
kokemusten avulla, minkalaiset organisaatiokulttuurin piirteet ennaltaehkaisevat

seksuaalista hairintaa.

ProComin, Journalistiliton ja MTL:n kyselyyn vastanneista osa kertoi ajattelevansa

korkean hierarkian mahdollistavan seksuaalisen hairinnan tai matalahierarkkisuuden
ennaltaehkaisevan sitad. Korkeassa hierarkiassa on vaikeampi kertoa hairinnasta, silla
seurauksia pelataan varsinkin, jos kyseessa on oma esimies tai muuten korkeammalla

hierarkiassa oleva henkilo. Erédassa avovastauksessa kerrottiin nain:

"Itse en aikoinaan uskaltanut puhua asiasta kenellekaan, koska pelkasin, ettei

minua uskota. Hairitsija oli iso johtaja.”

Sen lisaksi, ettd seksuaalista hairintaa kokeneet pelkasivat, ettei heita uskota, myos
seksuaalisesta hairinnasta ilmoittamisen seuraukset pelottivat: "Pienilla aloilla, joissa
kilpailu tyépaikoista tai tydkeikoista on kova, kynnys ’ryhtyd hankalaksi’ ja iimoittaa
jostakusta, joka on valta-asemassa alalla, on korkea.” Tama voinee kertoa siita, ettei
seksuaalisesta hairinnasta ole todennakdisesti puhuttu avoimesti, silla kohteella ei ole

varmuutta siita, ettd hairinta tuomittaisiin.

H4 koki korkeahierarkkiseksi porssiyrityksen, jossa hanen esimiehensa hairitsi hanta
seksuaalisesti. H4:n mukaan taustalla vaikutti Keski-Euroopasta lahtdisin oleva
organisaatiokulttuuri. Omassa tydssa korkea hierarkia nakyi H4:lla tiimilaisten
tekemana mikromanageerauksena. Sama markkinointipdallikkd oli  hairinnyt
seksuaalisesti harjoittelijana toiminutta H4:33 ja joitain asiakaspalvelun tyontekijoita,

jotka olivat hierarkkisessa asemassa hanen alapuolellaan.

"Esimerkiks asiakaspalvelu [...], niin he olivat sielld pahnan pohjimmaisena [...].
Ja se naky muun muassa siten, etta kun kyseessa oli [tuotetta X myyva yritys]
et joillakin tydntekij6illa oli mahdollisuus saada niitd tuotteita halvempaan
hintaan ja sitten taas nailla asiakaspalvelutyypeilla oli kans mahdollisuus saada

niitd halvempaan hintaan, mut niiden palkka oli niin huono, etta niiden ei ollu

58



HELSINGIN YLIOPISTO

HELSINGFORS UNIVERSITET

UNIVERSITY OF HELSINKI
]

siltikdan jarkeva hyddyntda sen organisaation tuotteita elikd tda naky [myos

arjessal.” (H4)

H5 puolestaan koki, ettd matalahierarkkisuus ja avoin organisaatiokulttuuri ovat sen
taustalla, ettei hanen tyonantajaorganisaatiossaan ole pahemmin ollut seksuaalista

hairintaa.

”Se kun on niin matala hierarkia, niin ma uskon, et se auttaa paljon siihen, et
se kynnys puuttuu asioihin on pieni ja sit toisaalta sellanen suoranaista
direktiovaltaa on aika vahan ihmisilla, jolloin se vallan vaarinkaytto jotenkin ei
00 ees mahollista. [...] Jos niit on, niin niihin puututaan, mut en ma kyl muista
yhtdan semmosta yksittaista selkeeta keissia, jossa ois jouduttu puuttumaan,

et ois tapahtunut jotain isompaa.” (H5)

Seksuaalisesta hairinnastd ja organisaatiokulttuurista puhuttaessa on hyva pohtia,
missd8 menee raja yksittdisen ihmisen huonon kaytdksen ja organisaatiokulttuuria
kuvaavan kayttaytymisnormiston valilla. H4 koki, etta hanen seksuaalisen hairinnan
kokemukset viestintatoimistossa johtuivat yksittaisen ihmisen ylilydnnista, mutta etta

”jokin sen kuitenkin [organisaatiossa] mahdollisti”.

H5 taas kokee, ettei hanen kokemansa seksuaalinen hairinta ole liittynyt
organisaatiokulttuuriin, vaan yksittaisten ihmisten huonoon kaytdkseen yksittaisissa
tilanteissa. Han on tuntenut kaikki hairitsijat etukateen ja kokee heidat tydelamassa
moderneiksi, sukupuolten valistd tasa-arvoa vaaliviksi miehiksi, joilla
henkildkohtaisista syistd johtuen kaytds on mennyt yli epamuodollisessa
tapahtumassa, jossa on paihteita: "Ma koen, ettd mua on kohdeltu tydelamassa tosi
reilusti, ettd ne tapaukset, joita on niin ne on ollu yksittaistapauksia liittyen joihinkin
ihmisiin ja niiden persoonallisuuksiin tai elamantilanteisiin tai joihinkin henkilokohtasiin
syihin.” H5:n mukaan hanen tydnantajaorganisaatiossa on tasa-arvoinen kulttuuri ja
kynnys puuttua seksuaaliseen hairintdadn ja muuhun epaasialliseen kaytdkseen on

matala:

”Se pyrkimyskin kitkee tollaset mahollisetkin keissit on tosi aito. M& oon kokenu
etta seka se viestinta siihen liittyen etta tavallaan yrityskulttuuri on tosi aito sen

suhteen, et tollanen ei oikeesti oo tata paivaa on itsestaan selvaa kaikille.” (H5)
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Avoimissa organisaatiokulttuureissa koettiin olevan mahdollista keskustella kaikesta,
myos vaikeista asioista kuten seksuaalisesta hairinnasta: "[seksuaalista hairintaa
voidaan ennaltaehkaistd] luomalla selkeat periaatteet ja turvallinen ilmapiiri, jossa
ihmiset uskaltavat ottaa puheeksi vaikeitakin asioita”. Taman koettiin tarkedksi myos
tyohyvinvoinnin ja tydssa viihtymisen kannalta (katso esim. Mueller, De Coster & Estes
2001, 417-418; Wright & Bean 1993, 7). "Hairinnan kanssa ei pitaisi paasta jadmaan
yksin eikd se saisi vaikeuttaa tyontekoa tai haitata tyohyvinvointia,” totesi eras

avovastaaja.

Vastaavasti puhumattomuuden ja vaikenemisen kulttuuriin seksuaaliseen hairintaan

liittyen ollaan oltu tyytymattomia:

"En pida kokemaani hairintda erityisen vakavana, vaikka se harmittavaa ja
ahdistavaa onkin ollut. Nama tapaukset ovat tulleet esimiesten kanssa
ohimennen puheeksi, mutten usko ettad asialle on mitdan tehty. Kummassakin
tydyhteis6ssd missa naitd on sattunut, on ollut hairitsevd kaytds yleisesti

tiedossa.”

Avovastauksissa seksuaaliseen hairintaan puuttumattomuuden koettiin myos lisdavan

sita:

"[Seksuaalista hairintda voi ennaltaehkaistd] suhtautu[mall]la siihen samalla
tavalla kuin muuhunkin epaasialliseen kaytokseen: ei hyvaksyta, ei vahatella.
Tama koskee myods ryhmakayttaytymistd. Hiljainen hyvaksyntad vahvistaa

huonoa kaytdsta aivan vastaavasti kuin esim. koulukiusaamisessa.”

Osassa kyselyn avovastauksissa korostettiin kollegiaalisuutta seksuaalisen hairinnan
kasittelyssa. Kaikilla on vastuu puuttua seksuaaliseen hairintaan, oli kyse sitten

kollegasta, esimiehesta tai johdosta.

"Koko tyoyhteison pitéisi sitoutua siihen, etta tilanteisiin puututaan ja niista
ilmoitetaan. Nyt valtaosa hyssyttelee ja uhri jaa yksin kokemuksensa kanssa ja

painaa asian lopulta myds villaisella, koska niin vain on helpompi.”
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Ei-hairityt organisaation jasenet voivat voimistaa hairinnan vaikutusta vahattelemalla
hairityn kokemuksia. Esimerkiksi suurin pelko seksuaalisen hairinnan kokemiseen on
se, ettei muut uskoisi tapahtunutta, mutta tastd huolimatta naiset eivat usein usko
toisten naisten kertomuksia hairinnasta (Dougherty & Smythe 2004, 297). Toisaalta
tyontekijat tuntevat olevansa vastuussa seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisyssa, jos
he tyoskentelevat yhteisollisessa organisaatiossa, jossa on vahva sosiaalinen
kulttuuri. P&atoksenteon hajauttaminen ja selvien protokollien noudattaminen
tyéntekijoiden oikeuksien turvaamiseksi eli toisin sanoen matala hierarkia vahentaa
seksuaalista hairintdd. Talldin tydntekijat pystyvat suojelemaan itsedan ja

tyétovereitaan seksuaaliselta hairinnalta. (Mueller, De Coster & Estes 2001, 417—418.)

Matalahierarkkisuus, avoimuus tai mikdan muukaan organisaation piirre ei kuitenkaan
ole tae siitd, etteikd seksuaalista hairintaa voisi tapahtua (Dougherty & Smythe 2004,
293). Esimerkiksi H3:n organisaatiossa oli matala hierarkia, mutta koska esimies ei
ottanut hairintda tosissaan, homma tyssasi siihen. Lisaksi matalahierarkkisuus voi
jaada vain kauniiksi tavoitteeksi, jos maaraaikaisia harjoittelijoita ei kohdella monilta
osin  kuin muita tyontekij6itd. Na&in kavi H4:lle hanen tydskennellessdan

viestintatoimistossa:

"Kun sanoin, ettd he mieltavat itsensd matalahierarkkiseks, niin se ei
kumminkaan mun mielesta nakynyt kaytanndssa suoranaisesti, ettd ma koen,
ettd sielld toimitusjohtajatasolta suhtauduttiin harjoittelijoihin talleen ehka
vaheksyen. [...] Sitten toisaalta harjoittelijat oli vastuussa muutaman
tapahtuman jarjestamisesta siellda [...]. Niissa tuli tavallaan suoranaista
halveksuntaa muilta tyontekijoilta erityisesti toimitusjohtajatasolta siita, etta
kuinka hyvin ne hommat oli hoidettu, vaikka me oltiin hoidettu ne hommat
budjetin raameissa, niin sitten tuli palautetta siita [...] ’ettekd te oo ostanu
enempaa [virvokkeita]’ ja me aateltiin, ettd 'ei, me saatiin tan verran rahaa ja

[ne] maksaa’, mut ei me tietenkaan voitu sanoo sita siind daneen.” (H4)

Robbinsin (2005, 302) mukaan positiivisen, eettisen ilmapiirin luonti alkaa

organisaation ylimmasta johdosta. Han viittaa aikaisempaan tutkimukseen, jonka
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mukaan vahvat eettiset arvot valuvat organisaatiossa ylhaalta alas, jos ylin johto
painottaa vahvoja eettisia arvoja. Talléin esimiehet johtavat alaisiaan todennakoisesti
eettisin periaattein, mikd johtaa puolestaan yhteistyokykyisempiin tyontekijoihin.
Vastavuoroisesti toinen tutkimus viittaa siihen, ettd ylimman johdon kannustus
epaeettiseen toimintaan lisda tyontekijoiden epaeettisia valintoja. (Mt.) Taman voi
ajatella olevan sovellettavissa myos seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisyyn. Jos ylin
johto ottaa kantaa seksuaalisen hairinnan epaeettisyyteen, tyontekijat eivat hairitse

yhta todennakaisesti kuin ilman kannanottoa.

Vaikka avovastauksissa kannustettiin avoimeen, matalahierarkkiseen
organisaatiokulttuuriin, niissd penattin myds organisaation arvoihin pohjautuvaa
johtamista. Johtamisen pitaisi tapahtua organisaation arvojen pohjalta. Ylipaataan
kielteinen suhtautuminen seksuaaliseen hairintaan pitaisi "Kirjata [...] selkeasti
yhteisén arvoihin”. Esimiesten lisaksi organisaation johdon tulisi ottaa kantaa

seksuaaliseen hairintaan.

"[Seksuaalista hairintdd voidaan ennaltaehkaista] viestittamall]a koko
organisaatiolle muiden tydeldman normaalien pelisdantdjen lisaksi
seksuaalisen hairinnan nollatoleranssista, ts. ettd meidan organisaatiossa
mink&anlainen sukupuoleen liittyva suullinen tai verbaalinen epaasiallinen
kaytds ei ole sallittua, vaan siitd seuraa aina sanktio. Ongelma on
organisaatiokulttuurinen, jolloin johdon tehtdvd on selkeasti viestittda ja

toiminnallaan osoittaa, ettei seksuaalista hairintaa sallita.”

Esimiesten ja johtajien pitdisi olla nakyvid roolimalleja, silla tydntekijat katsovat
ylimman johdon toimintaa sopivan kaytdksen mittarina (Robbins 2005, 301).
Johtavassa asemassa olevien henkildiden omalla kaytoksella on merkitysta

avovastaajien mielestad seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisyssa.

"Kaikki lahtee johdosta. Jos vaikka [johtavassa asemassa] on henkild, joka
kysyy tyohaastattelussa ’otatko suihin’, kommentoi naistyOntekijoiden
ulkonakda ja on avoimesti sitd mielta, ettd naisten tydsuoritus on kytkdksissa
silhen, minkalaisia alushousuja pitavat, niin kyllahan sellainen vaikuttaa

ilmapiiriin.”

62



HELSINGIN YLIOPISTO
% HELSINGFORS UNIVERSITET
UNIVERSITY OF HELSINKI
u
H1 tydskenteli puoluelehdessa, mutta toimituksessa ei nakynyt vasemmalla olevat

arvot tai oikeastaan mitkdan muut arvot, niin kuin olisi voinut olettaa. H1 nidkee tassa

suuren ristiriidan.

"Kyseessa oli siis siihen maailman aikaan puoluelehti, joita
[opiskelukaupungissa] oli aika paljon, ja se oli [vasemmalla oleva] puolue, niin
se teki tasta koko kuviosta viela jannempaa, koska niinku mielikuva on, etta
siella ollaan pienen ihmisen puolella, niin se fiilis karisi aika akkia. Ei sielld mun
mielestd mitdan ylevampaa idealismia ollu havaittavissa. Jengi oli siella

duunissa.” (H1)

Johdon pitdisi ilmaista eettiset odotukset selkeasti, koska eettiset epaselvyydet
pystytddn minimoimaan jakamalla organisaation eettinen koodisto ja arvot, joita
tyéntekijdiden pitdd noudattaa. (Robbins 2005, 301.) Kun haastateltavilta kysyttiin
organisaatioiden arvoista, jotka nakyivat toiminnassa, osalla oli vaikeuksia vastata
kysymykseen. H4:n mielesta viestintatoimistossa oli vihreat arvot, mutta taloudellakin
oli merkitysta ja kilpailukulttuuri oli vahva. Myds H2 listasi mainostoimiston arvoihin
halun menestya, mutta sen lisaksi vield hauskuuden, rentouden, luovuuden ja
omistautuneisuuden. H4:n mukaan pdérssiyrityksesta paistoi lapi konservatiiviset arvot,
mutta hyvinvoinnin merkitysta korostettiin myos. H5 oli ainut haastateltavista, jonka
mukaan oman tyOnantajaorganisaation arvoihin kuuluu tasa-arvo ja ihmisten valinen

kunnioitus.

"No, se sellanen yhteen henkeen puhaltaminen, toisten ihmisten
kunnioittaminen. Semmonen kehittymisen mahdollistaminen on aika olennaisia
arvoja siellad. Se journalismitausta totta kai kumpuaa sielld ja sellanen luovan
tyon tekeminen, mut myds se sellanen intohimo siihen tyohdn ja sen

mahdollistaminen kaikille ja semmonen tasapuoleisuus nakyy siina.” (H5)

Aineiston perusteella vaikuttaa silta, etta jos organisaatiokulttuurissa nékyy ainoastaan
niin sanotut kovat arvot kuten taloudellinen menestys, henkiloston hyvinvointi ja muut
niin sanotut pehmeat arvot jaavat helposti taka-alalle. Organisaation johdon tehtéavana
pitdisi olla seksuaalisesta hairinnastd vapaan ilmapiirin mahdollistaminen, jolloin
tyontekijat voivat antaa parhaan mahdollisen tydpanoksensa (Wright & Bean 1993, 1).

Organisaatiokulttuuri onkin suurin yksittainen muuttuja, joka vaikuttaa seksuaalisen
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hairinnan toteutumiseen organisaatiossa (Willness et al. 2007). Seksuaalinen hairinta
vaikuttaa puolestaan negatiivisesti muun muassa tydntekijdiden sitoutumiseen
organisaatioon (Mueller, De Coster & Estes 2001, 436 —437) ja organisaation
tuottavuuteen (Willness et al. 2007, 149). Nain ollen taloudellisen tuloksen
arvottaminen tyontekijoiden hyvinvoinnin ja organisaatiokulttuurin edelle on
paradoksaalista, silla organisaatiokulttuuriin panostaminen voi johtaa vield parempiin

taloudellisiin tuloksiin.

Kyselyn avovastauksissa tasa-arvoisen organisaatiokulttuurin koettiin
ennaltaehkaisevan sopimatonta seksuaalista kaytosta: "Naisten ja miesten valinen
tasa-arvo niin tyétehtavissa kuin palkkauksessa vahentaa hairintaa selkeasti.” Tyon
sukupuolittuneisuus ja sukupuolten edustajien epatasainen jakautuminen
organisaation hierarkiassa saattaa viitata seksuaalisen hairinnan korkeaan
toleranssiin (Willness et al. 2007, 134).

Fitzgerald, Gelfand ja Drasgow (1995, 430-431) kasittdvat seksuaalisen hairinnan
esiintyvadn kolmessa eri muodossa: ei-toivottuna seksuaalisena huomiona,
seksuaalisena pakottamisena ja sukupuolisena hairintdna. Tassa pro gradussa
seksuaalinen ja sukupuolinen hairintd kasitetdan kuitenkin eri asioina. Sukupuolisella
hairinnalla tarkoitetaan kohdetta loukkaavaa sanatonta tai sanallista viestintaa, joka
vaikuttaa kielteisesti kohteena olevan sukupuoleen tai sukupuoliryhmdan. Vaikka
sukupuolinen hairinta ei ole sinansa seksuaalista, niiden valilld on kuitenkin usein

yhteys ja niilld on yhteisia piirteita.

Suomalaisessa yhteiskunnassa on edelleen sukupuolittuneita kaytantéja ja
toimintamalleja, jotka suosivat miehia niin tydelamassa kuin politikassa seka syrjivat
naisia (kts. alaluku 2.1 Sukupuoli ja valta). Naiset joutuvat my6s miehid useammin
seksuaalisen hairinnan kohteiksi (esim. Miettinen 2018). Nain ollen sukupuolten valista
tasa-arvoa ei voi jattdd huomioimatta, kun puhutaan seksuaalisen hairinnan

ennaltaehkaisysta.
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Aineistossa kerrottiin myds sukupuolisesta hairinnasta ja sukupuoleen perustuvasta
vahattelysta. Esimerkiksi H5 on tullut epaasiallisesti kohdelluksi sukupuolensa
perusteella tydssaan: 7[...] jos sa oot neuvottelutilanteessa naisena, niin on tullut
tilanteita, joissa niinku vastapuolena oleva mies ei katso sua silmiin koko palaverin

aikana ja sivuuttaa sun lasnaolon kaytannossa kokonaan.”

On kuitenkin tarkedd huomioida, ettd myds naiset voivat viljelld sukupuolittuneita
stereotypioita, jotka ovat miehille haitallisia. Avovastauksissa jaettiin tallainen

kokemus:

"Naisvaltaisella alalla (viestintd) verbaalisesti usein puututaan sukupuoleen
osaamisen maarittajana. Lahtdkohtaisesti ajatuksena on, ettd kaikki naiset
osaavat ajatella monia asioita samanaikaisesti ja kaikki miehet ovat
‘putkiaivoja’ yms. Tama tuodaan vahvasti esiin palavereissa, joissa on esim.
useita naisia ja vain yksi mies, ja miehet yleistetaan sukupuolensa perusteella
johonkin kategoriaan. Tata kuulee kuukausittain palavereissa ym. Ja monesti
niin, ettd ’sindhan toki olet poikkeus’. En voisi itse kuvitella puuttuvani
kollegojeni osaamiseen sukupuolen perusteella/kautta. Usealle naiselle tama

tuntuu taysin luonnolliselta tavalta.”

Lain mukaan tyOnantajaorganisaatiot ovat velvollisia huolehtimaan sukupuolten
valisen tasa-arvon toteutumisesta. Suomessa yli 30 tydntekijaa tyollistavan
organisaation pitdd laatia vahintdan joka toinen vuosi tasa-arvosuunnitelma. Tasa-
arvosuunnitelmat kartoittavat tydnantajaorganisaatioiden sukupuolten valistd tasa-
arvoa ja toimenpiteitd niiden seuraamiseksi. Niiden pitaa sisaltda vahintaan selvitys
tasa-arvotilanteesta, johon kuuluu erittely naisten ja miesten tehtavien luokituksesta,
palkoista ja niiden eroista sekd suunnitellut toimenpiteet mahdollisten erojen
tasaamiseksi. Tasa-arvosuunnitelmassa pitaa arvioida aikaisempien toimenpiteiden
toteutuminen ja onnistuminen. Lisaksi tydnantajien pitaa huolehtia, ettei tyontekijoita
syrjita sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun vuoksi.
TyOnantajaorganisaatioiden pitaa tiedottaa henkilostolleen tasa-arvosuunnitelmasta.
Se voi olla esimerkiksi osa henkildsto- tai koulutussuunnitelmaa tai se voi kuulua

tydsuojelunpiiriin. '

12 Tasa-arvovaltuutettu: Mika on tasa-arvosuunnitelma? Haettu 25.4.2019 https://www.tasa-
arvo.fi/mika-on-tasa-arvosuunnitelma-
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Suurin osa haastateltavista ei ollut tietoinen tydnantajaorganisaatioidensa tasa-
arvosuunnitelmasta, vaikka organisaation koko olisi ollutkin yli 30 henkil6a. Parissa
avovastauksessa ehdotettiin seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisyn huomioimista

osana tasa-arvosuunnitelmaa.

“Asian [seksuaalisen hairinnan] voisi kirjata myds organisaation tasa-
arvosuunnitelmaan tai henkildstotilinpaatokseen, jolloin se olisi myds asia, jota

seurataan, mitataan ja raportoidaan.”

Palkkaerot ja eri etenemismahdollisuudet sukupuolten valilla voivat kertoa tasa-arvo-
ongelmasta organisaatiossa. H4:n mielestd viestintatoimistossa johdolla ol
miespuolisia suosikkitydntekijoita. Miehet myds vaikuttivat saavan enemman palkkaa,

mutta H4 ei osannut arvioida, oliko palkkaero naisiin osaamisperusteista vai ei.

"Kyl ma ehka koin, ettd kaikilla henkil6illa siella ei ollu samat mahdollisuudet
edetad. Muun muassa oltiin puhuttu siella palkasta, niin tai kuulin keskustelua,
niin he [vakituiset tyontekijat] kokivat, ettda miehena tallasella naisvaltaisella
viestinnan alalla on helpompaa saada isompaa palkkaa kuin naisena, koska
palkat olivat neuvoteltavia. Sita ei tavallaan ollu sellasta palkka-avoimuutta,
etta sita ei kerrottu, etta milla tavalla palkka muodostuu vaan se oli vahan, etta

kuinka paljon kehtaat pyytaa.” (H4)

H3:n mukaan toimitusjohtaja kommentoi vaheksyvasti sukupuolten valiseen tasa-
arvoon liittyvistd asioista valilla, mutta tastd huolimatta tyontekijoitd kohdeltiin tasa-
arvoisesti ja kaikilla oli esimerkiksi samat etenemismahdollisuudet. Porssiyhtidossa,
jossa H4:3a8 hairitsi seksuaalisesti hanen markkinointipaallikkéna toiminut
esimiehensa, oli miesvaltainen johto ja muuten naisvaltainen henkilostd. H5 kertoo
puolestaan, ettd hanen tydnantajaorganisaatiossaan on naisia ja miehia tasaisesti ja
eri hierarkia-asemissa, mutta eri toimintojen valilla on kuitenkin eroja. Sukupuoli ei ole
H5:n mukaan vaikuttanut hanen etenemiseensd mediatalossa. H2:n mukaan
mainostoimistossa, jossa han koki seksuaalista hairintaa, miehilld ja naisilla vaikutti
olevan eri lahtékohdat uralle: miehet nahtiin luovina, naiset langat kdsissaan pitavina
projektipaallikkdina. Toisaalta kyseessa oli moderni organisaatio, mutta toisaalta

sukupuolittuneet ennakkoluulot vaikuttivat olevan rasitteena.
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Kyselyn  avovastauksissa  mainittiin perinteisten miesvaltaisten  alojen
sukupuolittuneisuus ja usein seksistinen kulttuuri. Hyva veli -verkostot, niin sanottu
aijakulttuuri ja sovinistinen suhtautuminen naisiin yhdistettiin aloihin, joissa enemmisto
tyontekijoista on miehia. Jos yksi mies hairitsee seksuaalisesti ja se sallitaan, muut

seuraavat helpommin perassa (Pryor, LaVite & Stoller 1993).

"Mielestani seksuaaliseen hairintdan liittyvat riskit ovat suuremmat
sukupuolijakautuneella alalla. [...] Tall6in tydskenteleva nainen saa osakseen
luonnostaan enemman huomiota, mika voi johtaa vihjailuun esimerkiksi tydssa
suoriutumisesta rintojen koon vuoksi. Miesvaltaisilla aloilla suhtautuminen

naisiin on hieman alentava.”

H5:n mukaan media-ala on puolestaan yleisesti tasa-arvoinen: "Ihmiset elad tata
paivaa ja ylipddnsad on aika moderni maailmankatsomus ja hyvin tasa-arvosesti
tehdaan asioita.” Toisaalta parissa ProComin, Journalistiliton ja MTL:n kyselyn
avovastauksessa journalismi puolestaan koettiin sukupuolittuneena alana, jossa

vanhemmat miehet kohtelevat naisia ja etenkin harjoittelijoita epakunnioittavasti.

*Journalistisella alalla on pitkaan ollut vallalla naisia alentava kulttuuri: se ei ole
pelkastaan seksuaalista hairintda/ahdistelua vaan esim. tytottelya ja
vahattelya. Se nakyy valtarakenteissa - esimiehind on usein vain miehia.

Tarvitaan rakenteellisia toimia niin, ettd kaikenlainen naisten vahattely loppuu.”

Mainosalalla tydskenteleva H2 kokee alan epatasa-arvoisena omien tydkokemustensa
perusteella useamman tybnantajan alaisuudessa. Han koki myds, ettd hanen
tydskennellessdan mainostoimistossa, jossa luovana johtajana oli nainen, oli suuri ero

verrattuna organisaatioihin, joissa vastaavissa asemissa oli miehia.

"Talld mainos-markkinointiviestintdalalla niin se on oikeesti ihmeellista [etta]
viela tanakin paivana naisten on valilla tosi vaikeeks saada jalansijaa. Ja [...]
jotkut miehet kayttaa vaan niita tiettyja miehia niihin tiettyihin hommiin ja
parempiin tehtaviin ja ehkd joku nainen voi tai nuorempi nainen voi hoitaa

vahan jonku sisalldntuo[tannon], some-bullshit[in] tuosta.” (H2)
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Ty6nantajaorganisaatioiden pitaisi olla tietoisia, jos eri sukupuolten edustajia
kohdellaan eri tavalla. Suomen lainkin mukaan yli 30 hengen organisaatioiden pitaisi
tehda tasa-arvosuunnitelma sukupuolten valisen tasa-arvon takaamiseksi.
Sukupuolittuneisiin asenteisiin olisi hyva Kkiinnittdd huomiota, jotta esimerkiksi
eteneminen uralla ei johdu tai esty sukupuolittuneiden stereotypioiden vuoksi. Ihan niin
kuin seksuaalisesta hairinnastakin keskusteltaessa, my0s sukupuolittuneista
kaytannoista puhuttaessa tulee huomioida, ettd tekijan ja kohteen sukupuolet voivat

olla mita tahansa.

Ihmiset eivat voi jattaa seksuaalisuuttaan kotiin tyopaikallekaan tullessa (Perez &
Lieberman 2010), mutta muiden rajojen kunnioitus pitaisi nakya myos siind, millainen
kaytds ja puhetapa ovat organisaatiossa sallittuja. Ihmiset ovat hyvin erilaisia
seksuaalisuutensa ja rajojensa suhteen, minka vuoksi heilld on myo6s tydelamaa
kohtaan erilaiset odotukset. Joillekin seksuaalisesti latautunut tydymparistd voi olla

piristdvda, ei ahdistavaa. Erds avovastaaja kommentoi asiaa nain:

"Olen nainen ja tykkaan tehda toita seksuaalisesti virittyneessa ilmapiirissa,
asiat, joita ehka joku toinen pitdd seksuaalisena hairintana, mina pidan sita
energiaa ja iloa tuovana flirttind ja huomiona. Kaipaisin sellaista jopa lisda. En

pida ollenkaan tastd metoo-kampanjasta.”

Kaikilla meistd on omat fyysisen ja henkisen koskemattomuuden rajat. Liséksi ne
saattavat vaihdella eri henkildiden kanssa. Myos tydkontekstissa eri ihmisten kanssa
on erilaiset rajat seksuaalisuuden suhteen. Toisen kollegan kanssa voi vitsailla
harskisti tai flirttailla, mutta toisen kanssa sama voisi tuntua ahdistavalta.
Tamankaltainen subjektiivisuus tekee seksuaalisen hairinnan ilmiosta vield
monimutkaisemman ja yksittdisille ihmisille tilanteiden lukemisesta mahdollisesti
vaikeaa. Eras avovastaaja totesi asiasta nain: “Laheisen tybkaverin kanssa
esimerkiksi vitsailu, niin voi olla toisen korvissa ja silmissa seksuaalista hairintda

vaikka kyse ei olisikaan siitéd vaan ronskimmasta huumorista.”
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Koska eri ihmiset kokevat eri kaytdksen seksuaalisena hairintana, myos tydpaikkojen
juhlissa flirttailu tai niin sanotut iskuyritykset voidaan kokea ahdistavina. H5 toteaakin
omista hairintatilanteistaan, ettd "Ma en osaa sanoo muiden puolesta tietenkaan, jos
on ollu joitain tilanteita, niin en tiid, onks ne kokenut sen vaan niin, et joku on vaan tullu
pokaamaan vai onks se koettu seksuaalisena hairintana, koska se on sen ihmisen
henkildkohtainen kokemus, et m& voin puhuu vaan mun puolesta”. Ohjeistus
interpersonaalisiin  suhteisiin ja koulutukset seksuaalisesta hairinnastd seka
tunnealykkyydesta voivat ennaltaehkaista ongelmatilanteita (Perez & Lieberman 2010,
112-114).

Erityisen ongelmalliseksi koettiin seksuaalisesti ja seksistiset vitsit, jotka eivat kuulu

ollenkaan tyopaikalle osan vastaajien mielesta:

"Alusta alkaen tyopaikan kulttuurin tulisi olla sellaista, etta kaikessa puheessa
ja tybaikana tapahtuvassa yhdessaolossa aiheita kasiteltaisiin tasa-arvoisella
ja kaikkien ihmisarvo hyvaksyvalla tavalla. Koskee se sitten vitseja tai yleista

keskustelua: navanalus- ja rasistiset vitsit ja kommentit eivat kuulu tyépaikalle.”

Avovastauksissa huomioitiin, ettd huumorista voi tulla vallankaytén valine, jolloin tietyt
vitsit epamiellyttdvand kokevat leimataan huumorintajuttomiksi nipottajiksi. Harskia
huumoria heittavat tai sitd sietdvat ovat ravintoketjun ylapaassa ja muut pohjalla.

Jokaisella pitaisi olla oikeus kertoa omista rajoistaan ja muiden tulisi kunnioittaa niita.

"[Seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisemiseksi pitaisi] Puhua siita aina ja aina
vaan, niin asia tulee nakyvaksi eika uhria leimata ‘'takakireaksi',
huumorintajuttomaksi, nipoksi. Vaan ymmarretaan, ettd ahdistelu oikeasti
loukkaa. Samalla se laittaa naiset jalleen omaan ’tyttdkastiin’ kun 'me miehet’

puhumme taalld saunassa businesta.”

Seksuaalisen hairinnan koulutuksissa huumoria voitaisiin  kayttdd keinona
ehkaisemaan hairintdd (Dougherty & Smythe 2004, 313), jolloin valta-asetelma
vaihtuisi. Seksuaalisen loukkaavien vitsien heittdmisen sijaan naurunalaiseksi

joutuisikin seksuaalisten hairitsijoiden kaytos.

69



™

HELSINGIN YLIOPISTO
HELSINGFORS UNIVERSITET
UNIVERSITY OF HELSINKI

Organisaatioiden kulttuurit vaihtelevat sen suhteen, kuinka paljon ja millaista
seksuaalista ilmaisua  sallitaan (Booth-Butterfield 1986, 43). H1:n
tydnantajaorganisaatiolla voisi arvioida olleen seksuaalinen ilmapiiri. Toimituksessa
tyoskennelleet iimoitusmyyjat vitsailivat harskisti. Lisaksi H1:n tydsuhdetta edeltavana
kesand hanen samassa organisaatiossa tyoskennellyt ystavansa oli joutunut naiden

myyijien verbaalisen, seksuaalisen hairinnan kohteeksi.

H2:nkin  tyonantajaorganisaation ilmapiirin ~ voisi  luokitella  seksuaaliseksi.
Mainostoimiston juhlissa oli niin sanottuja tydpaikkapariskuntia. Lisaksi H2:Ita kysyttiin
jo tybhaastattelussa hauskanpidosta, mika viittaa siihen, etta etsittiin niin sanottua
bilettajatyyppia. Han uskoi myds mainostoimiston niin sanotun juhlakulttuurin ja
seksuaalisen avoimuuden olleen mahdollisesti osasyy hanen kokemaansa

seksuaaliseen hairintaan.

"Sitten jalkikateen oon miettiny, ettd sillon ku meni sinne tdihin tai siihen
harjoitteluun hain ja paasin sitten sinne, niin ma muistan sen, kun
tydhaastattelussa kysyttiin, ettd ‘millanen sa oot? Osaatko sa pitdaa hauskaa?’
Ja tyypillisesti milla mittarilla?’ Niin nyt ma ymmarran ehka jalkikateen, etta se
oli nimenomaan vahan tommonen rajumpi toimisto. Ja silla ehka valmisteltiin
sitd, ettd on vahan semmonen bilettdjahirmu tai mika ikind, ettei ota liian
vakavasti asioita. Tulee jotenkin semmonen olo. Ja olihan sielld kaikenlaista,
ihmiset petti puolisoitaan mita ikind. kylla siella aina niitd sutinoita oli sitten

ihmisten valilla ja nain.” (H2)

Aineiston mukaan seksuaalisuus voi ilmetd tyopaikoilla monella tavalla kuten
loukkaavina vitseina, flirttailuna, kosketuksena tai jopa seksuaalisina suhteina. Jotta
seksuaalista hairintaa voidaan ennaltaehkaista, organisaation taytyy tunnustaa ja
tunnistaa taman hetkiset seksuaaliset normistot. Eri organisaatiokulttuureilla on
erilainen toleranssi seksuaaliselle kaytokselle (Booth-Butterfield 1986, 44) kuten
seksiaiheiselle vitsailulle kahvipdydassa tai ihmisten pariutumiselle firman bileissa.
Kun seksuaalisuuden taso ja olemassaolo tiedostetaan, siitéa voidaan keskustella. Nain
paastaan luomaan rajat, sdannét ja kaytanteet seksuaalisuuden ilmaisulle. Tama voi
ennaltaehkaistd hairintatapauksia ja auttaa tydntekijéitd oman seksuaalisuutensa

tunnekypsaan kasittelyyn (Perez & Lieberman 2010, 112).
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6 Johtopaatokset

ProComin, Journalistiliton ja MTL:n kyselytutkimus osoittaa, ettd seksuaalista
hairintdd koetaan myos viestintd- ja media-alalla. Tama pro gradu luo kyselyn
avovastausten ja viiden haastattelun avulla katsauksen keinoihin ja toimenpiteisiin,
joiden avulla seksuaalista hairintda pitaisi kasitelld ja ennaltaehkaistd naiden alojen
ammattilaisten mielestd. Samalla kartoitetaan, miten viestintd- ja media-alan
ammattilaiset nakevat tyonantajaorganisaatioidensa suhtautumisen seksuaaliseen
hairintdan. Haastattelut tuovat lisdsyvyyttd tutkimusaineistoon, koska ne antavat
kyselyn avovastauksiin verrattuna kokonaisvaltaisemmat esimerkit siitd, minkalaisia
seksuaalisen hairinndn tapauksia viestinta- ja media-alalla on ollut, miten

tydnantajaorganisaatiot suhtautuvat niihin ja mita toimenpiteista voi seurata.

Jatkotutkimusta viestinta- ja media-alan sisaisista eroista pitaisi kuitenkin tehda
mahdollisten sukupuolittuneiden rakenteiden I6ytamiseksi ja purkamiseksi. Taman pro
gradun aineisto ei anna kattavaa kuvaa alojen valisista eroista, mutta se antaa
esimerkkeja viestinta- ja media-aloilla tyoskentelevien ammattilaisten kokemuksista
alojen sukupuolittuneisuudesta. Kahdella haastateltavalla seksuaalisen hairinnan
kokemukset ja sukupuoleen perustunut vahattely johtivat lopulta siihen, ettd he
ryhtyivat yrittdjiksi. Avovastauksissa mainittin  joitain  kertoja journalismin
sukupuolittuneet valtarakenteet, mutta toisaalta H5 koki media-alan lahtokohtaisesti
tasa-arvoiseksi. Kyselyn vastaajista viestintatoimistoissa tydskentelevat kokivat

puolestaan vahiten seksuaalista hairintdd ammattiryhmiin nahden.

ProComin toimitusjohtaja Elina Melgin (2019) huomauttaa, ettad viestintd on alana
sellainen, ettei ongelmia valttdmattd haluta tuoda julkisuuteen, koska viestijat ovat
organisaatioidensa maineen vartijoita. Tama lienee syyna siihen, miksi seksuaalisesta
hairinnastakin vaietaan usein. Toisaalta kansainvalisessa vertailussa suomalaisten
viestintdalan ammattilaisten tyotyytyvaisyys on korkea moniin eurooppalaisiin

kollegoihinsa nahden. Heista 82,5 % on tyytyvaisia tyéhonsa. (ProCom 2018.)

Jotta suomalaisessa tyokontekstissa tapahtuvasta seksuaalisesta hairinnasta
saataisiin kokonaisvaltainen kuva, tarvittaisiin tata pro gradua syvallisempaa ja eri alat
kattavaa jatkotutkimusta. Viestinta- ja media-alan lisdksi muilta aloilta ainakin

Lakimiesliitto (2018) ja kymmen eri korkeakoulutettujen liittoa yhdessa (ml. esim. TEK
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ja Suomen Ekonomit) (Miettinen 2018) ovat tehneet jasenistdilleen vastaavan kyselyn,

joten tutkimusaineistoa olisi jo valmiina.

Vaikka tdma pro gradu Kkasittelee seksuaalista hairintdd organisaatioiden
nakokulmasta, ei seksuaalisen hairinnan vaikutuksia yksildlle voi jattda huomioimatta.
Aineistossa kerrottiin seksuaalisen hairinndn herattdneen negatiivisia tunteita kuten
hapeaa, noloutta ja suuttumusta. Tunteiden lisdksi seksuaalisella hairinnalla voi olla
myoOs muita negatiivisia psyykkisia ja fyysisid vaikutuksia ja se voi jopa johtaa

traumaperaiseen stressihairiodn (Willness et al. 2007, 149).

Seksuaalisen hairinnan taustalla on usein konservatiiviset sukupuolikasitykset.
Patriarkan kasitteelld kuvataan miesten ylivaltaa kaikilla elaman osa-alueilla
yksityiselamasta yhteiskunnalliselle tasolle. Tama nakyy esimerkiksi seksuaaliseen
hairintaan taipuvilla miehilla kognitiivisella tasolla siten, ettd he yhdistavat
seksuaalisuuden sosiaaliseen ylivaltaan (Pryor, LaVite & Stoller 1993, 68). Osa
avovastaajista, erityisesti miehet, ja myos pari haastateltavista halusi korostaa, etta
miehetkin voivat kokea seksuaalista hairintaa. Kyselyn mukaan erityisesti miehet
jattivatkin kertomatta, jos he kokivat seksuaalista hairintda. Taman voinee johtua
patriarkaalisen yhteiskunnan stereotyyppisistd sukupuolikdsityksistd, joissa mies on
seksuaalisessa valta-asemassa suhteessa naisiin. Lopulta niin naiset kuin miehetkin
karsivat stereotyyppisistd sukupuolirooleista, mika voi nakyd esimerkiksi miehilla
huoltajuuskiistoissa ja naisilla poliittisella uralla etenemisessa (kts. luku 2.1 Sukupuoli

ja valta).

Suomessa on eri lakeja, joiden perusteella seksuaalinen hairintd on laitonta.
Seksuaalinen ahdistelu on vastoin rikoslakia (rikoslaki 20 luku 5a§), minka liséksi
tydnantajat on velvoitettu pitamaan huolta seksuaalisesta hairinnastd vapaasta
tydymparistostd niin  tasa-arvon (tasa-arvolaki 7§) kuin tyo6turvallisuuden
(tyoturvallisuuslaki 28 §) nimissd. Tamankin vuoksi organisaatioiden pitaisi olla
motivoituneita kiinnittdmaan huomioita tyontekijdidensa kokemaan seksuaaliseen

hairintaan.

Viestinta- ja media-alan ammattilaiset nakevat tyonantajaorganisaatioidensa
suhtautumisen seksuaaliseen hairintaan vaihtelevasti. Taman pro gradun aineiston eli
viiden puolistrukturoidun teemahaastattelun seka ProComin, Journalistiliiton ja MTL:n

kyselyn perusteella nakemyksia ei voida arvioida kvantitatiivisesti. Eri tavalla
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tydnantajansa seksuaalisen hairinnan kasittelyyn ja/tai prosessiin suhtautuneet
voidaan kuitenkin jaotella karkeasti kolmeen eri ryhmaan: tyytyvaisiin, melko

tyytyvaisiin ja tyytymattomiin.

Osa kyselyyn vastanneista seka yksi haastateltavista oli tyytyvaisia tyonantajiensa
tapaan puhua, kasitelld ja ennaltaechkaistd seksuaalista hairintda. Seksuaalinen
hairintd mainittiin  esimerkiksi  luonnollisena osana henkilostokyselya tai
tydsuojeluohjelmaa. Toimitusjohtajat tai muut johtohenkildt olivat mahdollisesti
puhuneet seksuaalisesta hairinndsta henkildstén yhteisissa tapahtumissa. Tieto
hairintprosessista on helposti saatavilla ja tapaukset kasitellaan oikeudenmukaisesti.

Esimiehet tukevat alaisiaan prosessissa ja hairitsijalle tulee tarvittaessa seurauksia.

Osa vastaajista oli melko tyytyvaisia tyonantajaorganisaatioidensa tapaan ottaa
kantaa seksuaaliseen hairintdan, koska siihen suhtauduttiin valilla puolivillaisesti. Osa
tydnantajista ei puhunut seksuaalisesta hairinnastd avoimesti tai julkisesti. Jos
prosessit tai puuttumismekanismit mahdollisia hairintatapauksia varten oli olemassa,
niista ei tiedetty. Jos hairinnan kohteet ottivat asian puheeksi tai etenivat sen kanssa,
heille saatettiin sanoa, ettd oli hienoa, ettd he toivat asian esille ja heille saatettiin
pahoitella tapahtunutta, mutta kasittely jai joissain tapauksissa siihen. Joskus hairitsija
otettiin mukaan prosessiin, mutta han ei valttdmatta ollut prosessin paatyttyakaan
samaa mieltd kaytdksensa epaasiallisuudesta. Hairityille jai tasta valilla olo, ettei
tapahtunutta otettu tarpeeksi tosissaan eikd tehdyt toimenpiteet olleet riittavia

varsinkaan, jos hairitsijalle ei koitunut mitdan seurauksia epaasiallisesta kaytoksesta.

Tyytymattdmien joukossa oli jonkin verran variaatiota. Seka avovastauksissa etta
haastatteluissa oli esimerkkeja siitd, kuinka seksuaalisen hairinnan kokijoita on
vahatelty, uhkailtu ja jopa irtisanottu hairinnan tai siita aloitettujen toimenpiteiden
seurauksena. Lievissa tapauksissa seksuaalista hairintda vain vahateltiin ja siita
vitsailtiin. Seksiaiheiset ja epadmukavaa oloa aiheuttavat vitsit ovat osan avovastaajien
kommenttien  perusteella  arkipdivdd heidan tydnantajaorganisaatiossaan.
Vakavimmissa tapauksissa hairinnan kohteelle tuli vakavia seurauksia ilmiannosta.
Taman pro gradun aineiston perusteella ei voi kuitenkaan sanoa, kuinka yleisia

tallaiset seuraukset seksuaalisesta hairinnasta olivat.

Viestinta- ja media-alan ammattilaisilla oli ehdotuksia siihen, miten seksuaalista
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hairintda pitaisi kasitelld organisaatioissa. Seksuaalista hairintda pitaisi kasitella
avoimesti organisaatioissa ja aihetta tulisi pitda esilld jo ennen varsinaisia
hairintatapauksia. Sen kasittelyyn pitdisi olla toimiva prosessi, josta koko henkildsto
olisi tietoinen. Jo pelkdstdaan prosessin olemassaolon koettiin ennaltaehkaisevan
seksuaalista hairintda. Tarkeaa on kaikkien osapuolten oikeudenmukainen kohtelu.
Hairitylle on tarkeda, ettd hanen kokemuksensa otetaan vakavasti. Viime kadessa
seksuaalinen hairintad on subjektiivinen kokemus ja jokaisella on oikeus asettaa omat

rajansa.

Viestinta- ja media-alan ammattilaisten mukaan organisaatiokulttuuri on
avainasemassa seksuaalisen hairinnan ennaltaehkaisyssa. Mutta minka voi laskea
yksittaisen ihmisen huonoksi kaytokseksi ja minka organisaatiokulttuuria kuvastavaksi
toiminnaksi? Tassa pro gradussa organisaatiokulttuuri maaritelladn organisaation
jasenten vuorovaikutusten saannonmukaisuuksiksi kuten ajatusmalleiksi ja kielellisen
ilmaisun tavaksi, joihin littyy normisto ja Kkirjoittamattomat saannot. Lisaksi
organisaatiokulttuuri muodostaa sosiaalisen liiman sen jasenten valille ja on myos
identiteetin rakentamisen valine. Karjistaen taman perusteella voisi paatella, etta jos
seksuaalisesti hairitsevaan kaytokseen ei puututa organisaatiossa ja se hyvaksytaan
yleisesti, kulttuurin toleranssi hairinnalle on korkea. Jos taas hairintdan puututaan
herkasti eikd organisaation ilmapiiri ole kyllastetty seksuaalisavytteisia viestinnalla,
voidaan hairintatapaukset mieltda yksittdisen henkildbn huonoksi kaytokseksi eika

organisaatiokulttuurilliseksi ongelmaksi.

Organisaatiokulttuuri  koostuu jaetuista asioista, kuten toimintatavoista ja
ajatusmalleista. Kieli ja tapa viestid kuuluvat myos organisaatiokulttuurissa jaettaviin
asioihin (Schein 2017, 16—17). Niille muodostuu omat norminsa. Nain ollen jos niin
sanottu hurtti huumori toimii tydyhteis6a yhdistavana tekijana, organisaation jasenille
voi olla haastavaa ymmartdad jonkun kokevan sen loukkaavana. Lisaksi koska
organisaatiokulttuuri voi toimia myods identiteetin rakentamisen valineena (Robbins
2005, 232), harskin huumorin sallivan kulttuurin muokkaamiseen voidaan suhtautua
paheksuvasti yksiltasolla. Jos vitsailija identifioituu harskeilld jutuillaan "hauskaksi
huumorimieheksi”, han voi loukkaantua, jos omaan identiteettiin miellettavaa kaytosta

kritisoidaan epaasialliseksi.

Pohjimmiltaan seksuaalisessa hairinnassa on usein kyse vallasta: vallasta asettaa

rajat omalle fyysiselle ja henkiselle koskemattomuudelle tai ylivallan osoittamisesta

74



™

HELSINGIN YLIOPISTO
HELSINGFORS UNIVERSITET
UNIVERSITY OF HELSINKI

toiselle rikkomalla tdman rajoja. Eri nakdkulmat valtaan antavat tydkalun tarkastella

organisaatioissa tapahtuvaa seksuaalista hairintaa.

Arendt (1969) maarittelee vallan mahdollisuudeksi ja kyvyksi toimia. Toisin sanoen
valta valtauttaa ihmisia toimimaan. Esimerkiksi ProComin, Journalistiliiton ja MTL:n
kyselyn avovastauksissa ehdotettiin, ettd tydnantajaorganisaation jasenet voisivat
laatia yhdessd pelisaanndt epasopivalle kaytokselle ja seksuaaliselle hairinnalle.
Tama antaisi valtaa tydntekijdille eli valtauttaisi heidat paattdamaan sopivista
kaytannoista. Ehka organisaation jasenet sitoutuisivat paremmin saantoéihin, jos he
ovat olleet mukana laatimassa niitd. Pelisdantdja laatiessa voitaisiin keskustella
esimerkiksi loukkaavasta seksuaalisesta puhetavasta. Talldin tehtaisiin nakyviksi
valtarakenteet, joissa "ronskit” humoristit maarittelevat sopivan kielenkayton rajat
muiden ollessa hierarkiassa alempana. Kun valtarakenteet on tehty nakyviksi, ne

voidaan purkaa eli tassa tapauksessa sopia olla kayttamatta muita loukkaavaa kielta.

Valta voidaan ajatella jaettavana resurssina, jolloin toisen valta on muilta pois. Tasta
nakokulmasta katsottuna epaasiallisesti kayttaytyneet henkilét voivat nahda
seksuaalisen hairinnan kitkemisen heidan oman valta-asemansa heikkenemisena
etenkin, jos heidan kaytdoksensa on sallittu organisaatiossa aiemmin. Muutoksen
myota valta-asemassa alakynnessa olleet seksuaalista hairintaa kritisoineet henkilét
saavat enemman valtaa, silla heidan mielipiteitdan kuullaan ja ne otetaan osaksi uutta
normistoa. Tama on esimerkki vallan kommunikatiivisesta ulottuvuudesta, jolla
tarkoitetaan suostuttelua (Arendt, 1969, 44-46). Seksuaalisesti hairinneet henkilét

suostutellaan viestinnallisin keinoin muuttamaan mielipiteitdan sopivasta kaytoksesta.

Tutkimusaineiston perusteella organisaatioiden matalahierarkkisuus ennaltaehkaisee
seksuaalista hairintda, mutta myos johtamisella koettiin olevan merkitysta
hairintdvapaan organisaatiokulttuurin luomisessa. Avovastaajat ja haastateltavat
kokivat, ettd avoimessa organisaatiossa vaikeistakin asioista voi puhua ilman pelkoa
seurauksista. Heidan mielestddn johdon tehtdvdnd on Iluoda arvopohja
matalahierarkkiselle ja avoimelle organisaatiokulttuurille sek& toimia naiden arvojen

mukaisesti.

Tasa-arvon tarkeys mainittiin useita kertoja niin avovastauksissa kuin haastatteluissa.
Kaikkia pitaisi kunnioittaa eikd sukupuoli saa olla syynad eriarvoiselle kohtelulle.

Naisten ja miesten tasainen jakautuminen organisaation eri tasoille ymmarrettiin
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toteutuneena tasa-arvona. Lisdksi tunnetaidot kuten empatia ja oman
seksuaalisuutensa ilmaiseminen ovat taitoja, jotka pitaisi hallita myds tydelamassa,

jotta seksuaaliselta hairinnalta valtyttaisiin.

Organisaatioiden sukupuolten valisen epatasa-arvon koettiin heijastavan yleisesti
yhteiskunnassa olevia sukupuolittuneita asenteita. Suomessa pitaisi vallita kulttuuri,
jossa seksuaalinen hairintd tuomitaan mediassa ja epatasa-arvoa tuottavat rakenteet

puretaan yhteiskunnassa. Eras avovastaaja summasi asian nain:

"Lisaksi tarkeaa on tytelaman tasa-arvon lisdaminen laajalla skaalalla, kuten
purkaa epareiluja kaytantéja esim. naisille  keskittyvia Iyhyita
patkatyosopimuksia, pienempaa palkkaa ja vanhempainvapaita. Lisata tasa-
arvoista toimintakulttuuria, nostaa paatdoksentekijoiksi lisaa naisia, purkaa

stereotyyppisia oletuksia naisten ja miesten rooleista tyépaikoilla.”

Seksuaalisesta hairinnasta keskusteleminen ei ole pelkastaan
tydnantajaorganisaatioita vaan koko yhteiskuntaa koskettava asia. Seksuaalinen
hairintd on kompleksinen ilmid, silld kyse on hairinnan kohteen subjektiivisesta
kokemuksesta hairityksi tulemisesta, mutta toisaalta silld on yhteiskunnallinen
ulottuvuus. #Metoo-liike on osoittanut, kuinka laajasta ilmiostd on kyse. Vaikka
haastateltavat kertoivat hyvin henkilokohtaisista kokemuksistaan, lahes jokainen
mainitsi yhteiskunnallisen muutoksen aikaansaamisen motivaatiokseen haastattelun
antamiseen. Henkilokohtaisuuden vuoksi seksuaalinen hairintd saattaa herattaa
voimakkaita tunteita pelkdstaan siitda keskusteltaessa. Silti sen kitkemiseksi niin
tyopaikoilta kuin laajemmin yhteiskunnasta olisi tarkeaa, ettad eri tavalla ajattelevat

ihmiset osallistuisivat keskusteluun toistensa rajoja ja mielipiteitd kunnioittaen.

ProComin, Journalistiliton ja MTL:n kyselyn avovastauksissa monet tuomitsivat
seksuaalisen hairinnan ja pitivat #metoo-likkeen tuomaa keskustelua aiheesta
tervetulleena. Jotkut vastaajista ehdottivat ankaria toimenpiteitd kuten hairitsijan
irtisanomista. "Saattaa hairitsijat oikeudelliseen vastuuseen ja kuntoutukseen” oli
erdan henkilén avovastaus, kun kysyttiin, mita pitaisi tehda seksuaalisen hairinnan

ennaltaehkaisemiseksi.
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Vaikka monet pitavat #metoo-liikettad tarkeana, myoés ProComin, Journalistiliiton ja
MTL:n kyselyssad osa vastaajista vaheksyi ilmioéta. Kun vastaaijilta kysyttiin keinoja
seksuaalisen hairinndn ennaltaehkaisemiseksi, erds vastaaja totesi "Ei [pida tehd3]
mitaan, tyhjasta tempaistu ilmié”. Osan vastaajien valilla vaikuttaakin olevan jyrkka

mielipide-ero.

Vaikka osa ihmisista vahattelee seksuaalista hairintaa, ei heita voi jattda mielipiteineen
keskustelun ulkopuolelle. Kaikkien mielipiteiden tulisi olla sallittuja, kunhan niiden
esittdminen ei tarkoita toisten kokemusten ja tunteiden vahattelya. Keskusteluun
osallistuminen vaatii kaikkien osapuolten kunnioittamista. ProCom, Journalistiliitto ja
MTL eivat kertoneet soradanistd #metoo-kyselyn tiedotustilaisuudessa, mika sai
jarjestdjen jasenistdt nayttamaan silta kuin niiden valilla olisi vallinnut yksimielinen
seksuaalisen hairinnan tuomitseva konsensus, vaikkei nain ollut. Avoin ja kaikki
osapuolet huomioon ottava viestintd on kuitenkin avainasemassa yhteiskunnallisten

ongelmien ratkaisussa ja valtarakenteiden purkamisessa.

Keskustelutapa ja -savy ovat suuressa roolissa seksuaalisen hairinnan kitkemisessa,
kuten eras avovastaaja toteaa: "Kaydaan [...] avointa keskustelua aiheesta, joka toimii
muistutuksena, ei syyttdvana sormena.” Jotta tyOnantajaorganisaatioissa ja
yhteiskunnassa voidaan luoda yhteiset pelisdannot seksuaaliselle hairinnalle, pitaisi
keskittyda ongelmanratkaisuun eikd hairitsijdiden tuomitsemiseen. #Metoo-like on
nostanut seksuaalisen hairinnan julkiseen keskusteluun ja se on saanut paljon
nakyvyytta. Nyt kun ongelman laajuus ymmarretdan, voisi olla aika siirtyd
ratkaisukeskeisempaan keskusteluun pelkan tapausten esiintuomisen sijaan. Jos syita
seksuaaliseen hairiokayttaytymiseen ei kasitelld, sen loppuminen ei vaikuta
realistiselta. Seksuaalista hairintdd ei tarvitse suvaita, mutta hairitsijoiden
kayttaytymisen syyt pitdd ymmartaa, jotta oikeat toimenpiteet sen kitkemiseen on

mahdollista 16ytaa.

Julkinen keskustelu seksuaalisesta hairinnastd on rajattu tdman pro gradun
tutkimusaineiston ulkopuolelle. Koska viestinta- ja media-alalla on erityislaatuinen
vaikutusvalta julkiseen keskusteluun, on kuitenkin oleellista huomioida, etta nailla

aloilla tapahtuvasta seksuaalisesta hairinndsta on keskusteltu niin perinteisessa kuin
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sosiaalisessa mediassa esimerkiksi Twitterissa.’”® 10.5.2018 jalkeen julkaistuissa
tviiteissa, joissa kaytetaan aihetunnisteita #viestinta ja #metoo, jaetaan muun muassa
linkkeja ProComin, Journalistiliiton ja MTL:n kyselyn tuloksiin tai muihin viestinta- ja
media-alalla tapahtuvaa seksuaalista hairintaa kasitteleviin artikkeleihin ja julkaisuihin.
Henkildkohtaisista kokemuksista puhutaan harvemmin tviiteissd, vaan niissa
tuomitaan seksuaalinen hairintd vyleiselld tasolla. Keskustelusta loistavat
poissaolollaan ratkaisukeinot seksuaalisen hairinnan kitkemiseksi ja yritys ymmartaa

hairitsijdiden motiiveja epasopivalle kaytokselle.

Koska viestinta- ja media-alan ammattilaisilla on muihin aloihin verrattuna aivan
erilainen mahdollisuus ohjata ja luoda julkista keskustelua, heilla voi ajatella olevan
vahintaan epasuora vastuu julkisen keskustelun kulusta. Eras avovastaaja tiivisti asian

nain:

"[Seksuaalisen hairinndn ennaltaehkaisemiseksi taytyy] pitda aihetta isosti
esillda esim. mediassa. Siten se ehkd uskalletaan nostaa tydpaikoilla
kahvipdytakeskusteluihin ja sitd kautta pikkuhiljaa synnyttda kulttuuri, jossa
seksuaalista hairintdd pidetdan yleisesti niin paheksuttavana, ettd siihen

syyllistymisen kynnys on erittdin korkea.”

13 Twitter: #viestinta #metoo, haettu 4.5.
https://twitter.com/search?src=typd&q=%23viestint%C3%A4%20%23metoo&lang=fi
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8 Liite: haastattelukysymykset

Taustoittavat tiedot:

e Perustiedot
o ika, paikkakunta
o Mita teet tyOksesi?
e Kuinka kauan olet ollut viestinta-/media-alalla?
0 Missa eri tydpaikoissa?
e mitka ovat olleet tarkeitd ominaisuuksia naissa toissa?

0 enta yleensa viestinnan ammattilaiselle?

Seksuaaliseen hairintaan liittyvat kysymykset:

¢ Minkalaisia kokemuksia sinulla on seksuaalisesta hairinnasta?
o Miten sinua hairittiin?
o0 Milloin tama tapahtui? (vrt. ajankohta #metoo ‘hun)
0 Miten koit seksuaalisen hairinnan? (Ahdistus, hammennys?)
o Kuka/ketka hairitsivat?
o Missa positiossa itse olit silloin kun tama tapahtui?
o Enta hairitsija?
o Miten siihen puututtiin?
o Toitko itse esille?
0 Kuka/ketka puuttuivat?
o Oliko olemassa jokin valmis toimintatapa/prosessi, minkd mukaan
edettiin?
o Esimiehen, tydsuojelun yms. rooli?
0 Kenen vastuulla seksuaaliseen hairintdan puuttuminen mielestasi oli
organisaatiossa? (Hairityn, esimiehen, koko tydyhteis6?)
o oliko organisaatiossa tasa-arvosuunnitelma tai
yhdenvertaisuussuunnitelma?
0 Oliko puuttumismekanismit yleisesti tiedossa?
e Muuttuiko jokin hairintatapauksen jalkeen?
o Jaitko organisaatioon toihin tdman jalkeen?
A Enta hairitsija?
o Mita siitd seurasi?

o0 Hairitsijalle?
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0
e Viestitti
o]

(0]
(0]
(0]

e Mitens

(0]

Sinulle?

inko siita sisaisesti?

Kuka oli 88nessa viesteissa? (Johto, hairitsija, hairitty, anonyymiys?)
Kasiteltiinko sita yksittaistapauksena vai laajempana ongelmana?
Johtaja kommentoi sisdisesti tms.?

Miten  muut/kollegat reagoivat hairintatapauksen  kasittelyyn?
(Vahattely/kannustus?)

eksuaaliseen hairintdan olisi pitanyt mielestasi puuttua?

Olisiko jotain voitu tehda paremmin? Miten?

o Miksi mielestasi kyseisessa organisaatiossa oli seksuaalista hairintad?

(0]

Ts. Miksi sita tapahtui?

Organisaatioon liittyvat:

o Miten k
0
0
0
0
0

uvailisit organisaatiota, jossa hairintaa tapahtui?
Millaista siella oli tydskennella?

Minkalainen ilmapiiri siella oli?

Millainen yhteishenki?

Millainen huumori?

Millainen viestintatyyli?

o Minkalaiset arvot organisaatiossa mielestasi oli?

(0]

Miten ne nakyivat kdytanndssa?

¢ Minkalainen rakenne organisaatiossa oli?

(0]
(0]

(0]

Muuta:
e Mitd mi

(0]

Hierarkkinen, matala?
Sukupuoli-/ikdjakauma?

Minkalainen johtamistyyli?

elta olet #metoo-kampanjasta?
Miten sitd kasiteltiin siind organisaatiossa, jossa sinua hairittiin
seksuaalisesti? Julkinen kannanotto? Vahattely/positiivista keskustelua

kahvihuoneessa?

¢ Onko jotain muuta aiheeseen liittyvaa, mita haluaisit kertoa?
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