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Elokuva-alalla on ollut jo vuosia aikaa toipua ja korjailla toimiaan MeToon jäljiltä. Kiusaaminen ja 
häirintä eivät ole enää samalla tavalla koko kansan puheenaineena elokuva-alan suhteen. Työssä 
pyritään nostamaan asia jälleen tapetille ja tutkimaan kuinka elokuva-alan työpaikoilla käytössä 
olevat ennaltaehkäisevät menetelmät kiusaamisen ja häirinnän ehkäisyyn näkyvät työntekijöille. 
 
Opinnäytetyö perustuu kvalitatiiviseen tutkimukseen, johon vastasi 58 alalla aktiivisesti eri 
rooleissa toimivaa ammattilaista. Tutkimuksessa lähteenä käytetään strukturoitua kyselylomaketta, 
jossa oli myös avoimia kysymyksiä. Tuloksia käydään läpi kategoria kerrallaan ja lopussa tuloksia 
analysoidaan. Tutkimuksessa on hyödynnetty Työsuojeluhallinnon ja Työterveyslaitoksen laajoja 
vapaasti saatavissa olevia resursseja. 
 
Tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, että alalla on korjattavaa lähes jokaisessa kohdassa 
kiusaamisen ja häirinnän ennaltaehkäisyssä. Tämä opinnäytetyö herättää tarpeen 
jatkotutkimukselle aiheen parista.  
 
Avainsanat  työhyvinvointi, kiusaaminen, häirintä, elokuva-ala, ennaltaehkäisy, 
työsuojeluvaltuutettu 
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1. Johdanto 
 
On kulunut jo muutama vuosi siitä, kun MeToo-liike vavisutti elokuva-alaa. Alalla tapahtuvat 
kiusaaminen ja häirintä olivat koko kansan puheenaiheena. Ongelman ratkaisemisen 
ytimessä ovat yritykset, jotka työllistävät suurimman osan alalla toimivasta henkilöstöstä. 
Miten suomalaisen elokuva-alan työpaikkojen käyttämät ennaltaehkäisevät keinot 
näyttäytyvät alalla työskenteleville?  
 
 Tämä kysymys on noussut mieleen useasti ja se toimikin tämän työn pohjana ja 
inspiraationa. Tässä työssä mielekkäimmältä tuntuikin lähestyä työhyvinvointia juuri 
ennaltaehkäisyn kannalta. Usein kohtaa ajattelua, jossa oletetaan, että kaikki 
automaattisesti tietävät, kuinka toisia kuuluu kohdella ja minkälainen käytös on sopivaa 
esimerkiksi työtilanteessa. Kun asioita ei selkeästi sanoiteta, muuttuvat ne veteen 
piirretyiksi viivoiksi, jotka sumenevat ja katoavat nopeasti. Asioiden sopiminen, 
järjestäminen ja kommunikointi ennalta on ensiarvoisen tärkeää. 
 
 Elokuva-alalla tehtävä työ on lähes poikkeuksetta projektiluontoista. Erityisesti 
kuvausvaiheessa työ on kiireistä ja paineistettua. Tämänkaltaiset olosuhteet ovat 
valitettavasti sopiva kasvualusta epäasialliselle käytökselle ja myös vaikeuttavat vaikeiden 
tilanteiden käsittelyä ja yhteisten toimintamallien rakentamista. Siksi tutkimusaihe 
näyttäytyy erityisesti elokuva-alaan suhteessa merkityksekkäältä, vaikka huomioon ei 
otettaisi jo esille nousseita vallan väärinkäytöksiä ja epäturvallisia työoloja. 
 
 Tutkimuksen kannalta kiinnostavat ensisijaisesti työntekijöiden ajatukset ja 
tuntemukset työnantajien vastausten sijaan. Teetetty kysely pohjautuu 
Työsuojeluhallituksen sivuilla listattuihin menetelmiin, joilla epäasiallista kohtelua pyritään 
välttämään ja ennaltaehkäisemään (Työsuojeluhallinto (D), 2018). Kyselyn tarkoituksena oli 
kartoittaa kuinka nämä perusehdot turvallisen työympäristön rakentamiseen toteutuvat 
elokuva-alalla. Tämän lisäksi kyselyssä käsiteltiin turvallisempaa tilaa ja leimaantumisen 
pelkoa. Tutkimuksessa pääosa vastanneista on freelancereita, mikä vastaa myös alan 
todellisuutta. Tutkimuksen otos oli kohtalaisen pieni, joten tulokset ovat vain suuntaa 
antavia. Toiveena on herättää keskustelua aiheen ympäriltä, ennemmin kuin tuomita tai 
osoittaa sormella. Kaikki vastanneista ovat liiton jäseniä, mikä myös osaltaan rajaa jo 
vastaajia ihmisiin, jotka ovat ainakin omalta osaltaan kiinnostuneita työsuojelusta ja 
työntekijöiden oikeuksista. 
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 Työssä viitataan lakiin työsuojelun valvonnasta ja työpaikan 
työsuojeluyhteistoiminnasta ja työturvallisuuslakiin. Laista puhuttaessa on otettava 
huomioon, että suuri osa elokuva-alalla tapahtuvasta työstä tapahtuu freelancereiden 
toimesta ja freelancerin ja hänen palveluitaan käyttävän tahon (usein tuotantoyhtiö) välille 
ei välttämättä muodostu lainmukaista työsuhdetta. Tällöin myös lailla säädetyt työnantajan 
velvollisuudet eivät koske palveluiden ostajaa (tuotantoyhtiötä/tuottajaa) freelancerin 
osalta. Tämä ei kuitenkaan poista sitä todellisuutta, että freelancer usein toimii yrityksessä 
samalla tavalla ja yhdessä ns. tavallisten työntekijöiden kanssa ja ero heidän välillään on 
usein pelkästään lain silmissä.  
 
 Kvalitatiivista tutkimusta tehtäessä on usein hyvä olla tekemättä ennakko-oletuksia 
tutkimuksen tuloksista. Läpinäkyvyyden vuoksi on kuitenkin todettava, että on lähes 
mahdotonta lähestyä aihetta täysin neutraalisti. Työn tekijän oletus  – ja oikeastaan myös 
yksi syy kiinnostukseen tutkimusta kohtaan – oli se, että alalla eivät toteudu tarvittavissa 
määrin tutkimuksen kohteena olevat ennaltaehkäisevät keinot. Tämä varmasti heijastuu 
tapaan käsitellä ja tulkita tuloksia, vaikka pyrkimys on myös kiinnittää huomiota positiivisiin 
ja neutraaleihin löydöksiin.  
 
 Ensimmäisessä osiossa työtä käydään läpi käytettyjä metodeita ja keskeisiä 
käsitteitä. Sen jälkeen käydään läpi tutkimusta ja sen tuloksia osa-alue kerrallaan. 
Tutkimustulosten käsittely on jaoteltu neljään kappaleeseen. Näistä ensimmäisessä 
keskitytään työsuojeluvaltuutettuun, toisessa ennaltaehkäiseviin toimiin, kolmannessa 
turvallisemman tilan periaatteisiin ja viimeisessä tutkimuksen tuloksia läpi käyvässä 
kappaleessa käsitellään työntekijöiden valmiutta toimintaan kiusaamis- tai 
häirintätilanteissa. Työn viimeisissä tekstikappaleissa kootaan tutkimuksen tuloksia ja 
pohditaan jatkotutkimuksen tarvetta. 
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2. Käytetyt metodit 
 
Opinnäytetyö perustuu kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimukseen. Saaranen-Kauppisen ja 
Puusniekan (2006) mukaan laadullisen tutkimuksen tarkoitus on ymmärtää ja analysoida 
jotain oikean maailman ilmiötä ja se on myös vahvasti aineistolähtöinen lähestymistapa 
tutkimukseen. Tämän takia se valikoitui työtavaksi tätä tutkimusta varten.  
 
Lähdemateriaalina käytetään alalla työskenteleville teetettyä kyselylomaketta (ks. liite 1), 
joka lähetettiin vastattavaksi Suomen elokuvatyöntekijöiden liiton, SET:in kautta. 
Kyselylomakkeessa oli sekä strukturoituja kysymyksiä että avoimia kysymyksiä. Stukturoidut 
kysymykset ovat kysymyksiä, joihin on laadittu valmiit vastausvaihtoehdot (Tietoarkisto, 
2022). Suureen osaan kyselylomakkeen strukturoiduista kysymyksiin vastattiin skaalalla: 
täysin samaa mieltä, jokseenkin samaa mieltä, jokseenkin eri mieltä, täysin eri mieltä ja en 
osaa sanoa. Kyselyyn vastattiin joko nykyisen työpaikan tai edellisen ainakin 2 viikkoa 
kestäneen työsuhteen perusteella. 
 
 
2.1 Otanta  
 
Vastanneiden iät 

 
Kuvaaja 1, vastanneiden iät. 

 
Vastanneiden sukupuolet 

 
Kuvaaja 2, vastanneiden sukupuolet. 
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Vastanneiden työvuodet elokuva-alalla 

 
Kuvaaja 3, vastanneiden työvuodet elokuva-alalla. 

 
Kyselyyn vastasi yhteensä 58 henkilöä, joista 88 % olivat freelancereita. Vastanneet 
edustivat useita eri työnkuvia, joiden joukossa oli mm. valoteknikkoja, tuotantopäälliköitä, 
järjestäjiä, kuvaajia ja kuvaussihteerejä. Kaikki vastanneiden työnimikkeet löytyvät liitteistä 
(ks. Liite 1). Vastanneita löytyy useista ikäryhmistä, tosin yli 55-vuotiaat ja alle 25-vuotiaat 
ovat hieman aliedustettuja (ks. kuvaaja 1). Sukupuolten osalta binääriset sukupuolet (mies 
ja nainen) esiintyvät vastaajien joukossa aika tasapuolisesti, kun taas ei-binäärisiä vastaajia 
ei ollut kuin muutama (ks. kuvaaja 2). 
 
Otos on pieni, eikä riitä kuvaamaan luotettavasti koko Suomen elokuva-alalla 
työskentelevää joukkoa, mutta voi antaa tarkan kuvan yksittäisten vastaajien kokemuksista. 
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3. Keskeiset käsitteet 
 
Tässä luvussa käydään läpi työn ymmärtämisen kannalta merkittävät käsitteet, joita ovat 
MeToo, työhyvinvointi, työsuojelu, työsuojeluvaltuutettu, epäasiallinen kohtelu, häirintä, 
seksuaalinen häirintä, työpaikkakiusaaminen, turvallisempi tila, turvallisemman tilan 
periaatteet ja valta. 
 
Aktivisti Tarana Burke aloitti vuonna 2006 MeToo-liikkeen. Liikkeen tarkoitus oli tarjota 
apua seksuaalista väkivaltaa kohdanneille ja myös aktiivisesti puuttua seksuaaliseen 
väkivaltaan. (Burke, 2022.) Vuonna 2017 metoo-hashtag nousi viraaliksi ja nosti seksuaalisen 
väkivallan pinnalle koko maailman laajuiseksi puheenaiheeksi. Suomessa MeToon valokeila 
kohdistui suurilta osin elokuva-alaan.  
 

Työhyvinvointi-termillä tarkoitetaan sitä, että työntekijä kokee työnsä mielekkääksi 
ja turvalliseksi (Sosiaali- ja terveysvirasto, 2022). Työhyvinvoinnin kokonaisuuteen liittyvät 
myös terveys ja yleinen hyvinvointi. Työhyvinvointiin vaikuttavat työyhteisö ja -ympäristö. 
Työhyvinvointi vaikuttaa suoraan työntekijän työn tulokseen. (Puttonen, Hasu, Pahkin, 
2016.) 

 
Työsuojelulla tarkoitetaan työpaikan työturvallisuuden ylläpitoa ja parantamista. 

Työsuojeluun liittyy vahvasti vaarojen arviointi ja työn tarkkailu.  (Työsuojeluhallinto (A), 
2022.) Työsuojelun on hyvä perustua suurilta osin ennakoinnille (Työsuojeluhallinto (B), 
2022). 

 
Työsuojeluvaltuutettu on työntekijöiden vaaleilla valitsema työntekijöitä edustava 

henkilö (Työsuojeluhallinto (C), 2022). Lain mukaan jokaisella työpaikalla, jossa työskentelee 
säännöllisesti vähintään kymmenen työntekijää, on valittava työsuojeluvaltuutettu. 
Työsuojeluvaltuutettu edustaa työntekijöitä käsiteltäessä mm. työntekijöiden 
turvallisuuteen ja terveyteen vaikuttavia asioita ja niihin liittyviä muutoksia 
yhteistoiminnassa työnantajan kanssa sekä suhteessa työsuojeluviranomaisiin. (Finlex (A), 
2006/44.) Tämä nostaa työsuojeluvaltuutetun ensiarvoisen tärkeään asemaan kiusaamisen 
ja häirinnän ennaltaehkäisyssä. Työsuojeluvaltuutettu voi myös tarjota tukea sekä 
kiusaamista kokevalle, että kiusaamisesta syytetylle (Työterveyslaitos (A), 2022).  

 
Viranomaistasolla keskitytään valvomaan sitä, että työpaikoilla on kykyä 

ennaltaehkäistä häirintää ja työsuojeluviranomainen valvoo, että työnantajan toimet 
vastaavat laissa säädettyjä työnantajan velvollisuuksia. Työsuojeluviranomaiseen voidaan 
olla yhteydessä tarvittaessa ohjeita ja neuvoja, mutta työsuojeluviranomainen ei avusta 
työntekijää työpaikalla tai sovittele riitoja. (Työterveyslaitos (A), 2022.)  

 



 9 

Epäasiallinen kohtelu on työssä kohdattua kielteistä tai huonoa käyttäytymistä. 
Kohtelu on usein joko työhön tai persoonaan/yksilöön liittyvää. Työhön liittyvä epäasiallinen 
kohtelu voi ilmetä esimerkiksi työn kohtuuttomana valvontana tai kritisointina. Yksilöön 
liittyvä epäasiallinen kohtelu voi olla esimerkiksi mustamaalaamista tai työyhteisöstä 
eristämistä. (Vartia, Olin, Kalavainen, Joki, Pahkin, 2016.) Kiusaaminen ja häirintä luetaan 
epäasialliseksi kohteluksi. Häirintä on järjestelmällistä ja jatkuvaa kielteistä toimintaa tai 
käyttäytymistä, esimerkiksi pelottelua, toistuvaa uhkailua tai seksuaalista häirintää 
(Työsuojeluhallinto (D), 2022).  

 
Seksuaalinen häirintä on seksuaalissävytteistä, epämiellyttävänä koettua 

käyttäytymistä. Seksuaaliseen häirintään voi liittyä koskettelua, mutta se voi olla myös 
epämiellyttävää seksuaalissävytteistä puhetta tai seksiin tai seksuaalisiin tekoihin 
painostamista. (Kauppinen, Purola, 2001.) Seksuaalinen häirintä ei katso sukupuolta tai ikää, 
kuka vaan voi olla sekä häirinnän kohteena että häiritsijänä. 

 
Työpaikkakiusaaminen on toistuvaa ja pitkään jatkuvaa kielteistä kohtelua. 

Kiusaaminen vaikuttaa työntekijän työkykyyn, maineeseen ja mahdollisuuksiin olla osana 
työyhteisöä. Kiusaaminen heikentää suoraan työntekijän hyvinvointia. Kiusaaja on useimmin 
yksi tai useampi työtoveri, toiseksi yleisimmin lähiesihenkilö. Kiusaaja voi olla myös alainen 
tai jokin ryhmä. (Työterveyslaitos (B), 2022.) 

 
Turvallisempi tila (ent. turvallinen tila) luodaan noudattamalla turvallisemman tilan 

periaatteita, joita ovat mm. ihmisen sukupuolen tai seksuaalisen suuntautumisen 
olettamisen välttäminen ja syrjivien termien tai syrjivän käytöksen välttäminen. 
Turvallisemman tilan periaatteita nettisivujensa mukaan noudattavat mm. Suomen YK-liitto, 
Mielenterveystalo, Suomen nuorisoalan kattojärjestö Allianssi ja Ateneumin taidemuseo 
(Suomen YK-liitto, 2022, Suomen nuorisoalan kattojärjestö Allianssi, 2022, Ateneumin 
taidemuseo, 2022.)  

 
Turvallisempien tilojen ytimessä on ajatus siitä, että vaikka maailma ei ole 

”turvallinen” kenellekään, on se toisille vaarallisempi kuin toisille. Sukupuoli- ja 
seksuaalivähemmistöihin kuuluminen, eri etnisyydet, ikä, yhteiskuntaluokka, vammaisuus ja 
monet muut tekijät vaikuttavat yksilöiden asemaan ja heidän etuoikeuksiinsa (engl. 
privilege) yhteiskunnassa sekä heidän henkilökohtaiseen turvallisuuteensa. Näiden 
henkilöiden kohtaama vaara voi olla mm. henkistä ja fyysistä väkivaltaa, kiusaamista, 
syrjintää ja epäoikeudenmukaista pääsyä (engl. access) palveluihin tai oikeusjärjestelmiin. 
Turvallisemman tilan periaatteissa on kyse heikoimmassa ja turvattomimmassa asemassa 
olevien tarpeiden ymmärtämisestä ja priorisoimisesta. (Deller, Routledge handbook of 
radical politics, 2019.) 
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 Tutkimuksessa puhutaan myös vallasta. Sari Kuusela (2010) selittää väitöskirjassaan, 
että valta on ilmiö, joka tapahtuu ihmisten välisissä suhteissa. Sanalla on usein negatiivinen 
konnotaatio ja sen nähdään viittaavan alistamiseen tai alistumiseen. Valtaa – eli 
mahdollisuus käyttää valtaa - on kuitenkin kanssakäymisen kaikilla osapuolilla. Vallalla voi 
rajoittamisen lisäksi myös mahdollistaa asioita. (Kuusela, 2010.)  
 

Tässä työssä valtaa käsitellään ilmiönä, joka syntyy – ja annetaan – valtapositiossa 
olevalle ihmiselle, joka on elokuvan kontekstissa usein tuottaja tai ohjaaja, mutta voi olla 
myös esimerkiksi oman osaston johtaja. Tämän työn kontekstissa valta nähdään 
päätäntävaltana, auktoriteettina (iän, kokemuksen, mutta erityisesti aseman puolesta) sekä 
kykynä vaikuttaa toisten työhön ja työllistymismahdollisuuksiin. Tämän työn kannalta 
valtaan nähdään liittyvän myös paljon vastuuta, erityisesti suhteessa ihmisiin, joihin tätä 
valtaa käytetään tai joihin tämä vallankäyttö suorasti tai epäsuorasti vaikuttaa.  
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4. Työsuojeluvaltuutettu  
 
 
Seuraavaksi käydään läpi tutkimuksen tuloksia työsuojeluvaltuutettuun, eli työntekijöiden 
vaaleilla valitsemaan edustushenkilöön, liittyvien kysymysten puolesta. 
 
 
Onko työpaikallasi työsuojeluvaltuutettu 

 
Kuvaaja 4, ”Onko työpaikallasi työsuojeluvaltuutettu” 

 
 
Tiedän, kuka työpaikkani työsuojeluvaltuutettu on ja miten hänet saavuttaa 

 
Kuvaaja 5, ”Tiedän, kuka työpaikkani työsuojeluvaltuutettu on ja miten hänet saavuttaa”, edelliseen kysymykseen ei tai en osaa sanoa 
vastanneiden ohjattiin jättämään tämä kysymys tyhjäksi. 
 

Kyselyyn vastanneiden joukosta vain hieman alle puolet (46 %) vastasi, että heidän 
työpaikallaan on työsuojeluvaltuutettu ja neljännes (26 %) kertoi, että heidän työpaikallaan 
ei ole työsuojeluvaltuutettua (ks. kuvaaja 4).  

 
Vastaajista, joiden työpaikalla oli työsuojeluvaltuutettu, lähes kaikki kuitenkin 

tiesivät kuka tämä henkilö on ja miten hänet saavuttaa (ks. kuvaaja 5). 
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5. Ennaltaehkäisevät toimet  
 
Työsuojeluhallinto listaa sivuillaan keinoja, joita voidaan hyödyntää häirinnän 
ennaltaehkäisemiseksi. Näitä keinoja ovat mm. työnantajan selkeä ilmaus nollatoleranssista 
häirintää kohtaan, selkeät säännöt työkäyttäytymiseen, ennalta laaditut, selkeät, tehokkaat 
ja johdonmukaiset menettelytavat häirintään ja kiusaamiseen puuttumiseen, työntekijöiden 
perehdyttäminen ja esimiesten kouluttaminen. (Työsuojeluhallinto, 2022.)  

Kyselytutkimuksella pyrittiin kartoittamaan edellä mainittujen keinojen kattavuutta 
sekä hyödyntämistä elokuva-alan työpaikoissa. Kysely löytyy kokonaisuudessaan pdf-
muodossa työn liitteistä (ks. Liite 1).  
 

5.1 Työpaikan varautuminen ja arvot 
 
Työpaikallani on selkeät, ennalta laaditut menetelmät epäasialliseen käytökseen 
puuttumiseen 

 
Kuvaaja 6, ” Työpaikallani on selkeät, ennalta laaditut menetelmät epäasialliseen käytökseen puuttumiseen”’ 
 

Vastauksista (ks. kuvaaja 6) selviää, että vain kaksi kolmesta vastaajasta (66 %) on 
jokseenkin tai täysin samaa mieltä siitä, että heidän työpaikoillaan on selkeät, ennalta 
laaditut menetelmät epäasialliseen käytökseen puuttumiseen. 
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Minulle on kerrottu työpaikkani arvoista joko kirjallisesti tai suullisesti 

 
Kuvaaja 7, ” Minulle on kerrottu työpaikkani arvoista joko kirjallisesti tai suullisesti”. 

 
 
Työpaikkani arvot sisältävät nollatoleranssin kiusaamisen ja häirinnän suhteen 

 
Kuvaaja 8, ” Työpaikkani arvot sisältävät nollatoleranssin kiusaamisen ja häirinnän suhteen”, edelliseen kysymykseen ei tai en osaa sanoa 
vastanneiden ohjattiin jättämään tämä kysymys tyhjäksi. 
 
 

 Kolmelle neljännekselle (74 %) vastaajista on kerrottu heidän työpaikkojensa arvoista 
joko suullisesti tai kirjallisesti, kuitenkin joka viides vastaaja (21 %) kertoi, että tämän 
kaltaista tiedotusta ei ole tapahtunut (ks. kuvaaja 7).  Lähes jokainen vastaajista (96 %), jolle 
työpaikan arvoista oli kerrottu, oli sitä mieltä, että työpaikan arvot sisälsivät nollatoleranssin 
kiusaamisen ja häirinnän suhteen (ks. kuvaaja 8). 
  
 
 

5.2 Koulutus ja perehdytys 
 

Lain mukaan ”työnantajan on annettava työntekijälle riittävät tiedot työpaikan haitta- ja 
vaaratekijöistä sekä huolehdittava siitä, että työntekijän ammatillinen osaaminen ja 
työkokemus huomioon ottaen: työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta työn haittojen ja 
vaarojen estämiseksi sekä työstä aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttä uhkaavan haitan tai 
vaaran välttämiseksi; työntekijälle annettua opetusta ja ohjausta täydennetään 
tarvittaessa”. Kyseinen kohta löytyy Työturvallisuuslain (23.8.2002/738) pykälästä 14. Myös 
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tätä laissakin määriteltyä, työturvallisuuden kannalta tarpeellista koulutusta käsiteltiin 
kyselyssä. Seuraavaksi perehdytään tätä aihetta koskeviin kysymyksiin. 
  
Koen, että olen saanut riittävästi perehdytystä häirinnän ja kiusaamisen välttämiseen ja 
ehkäisyyn 

 
Kuvaaja 9, ” Koen, että olen saanut riittävästi perehdytystä häirinnän ja kiusaamisen välttämiseen ja ehkäisyyn”. 
 
 

Toivoisin lisäkoulutusta kiusaamisen ja häirinnän ehkäisystä 

 
Kuvaaja 10, ” Toivoisin lisäkoulutusta kiusaamisen ja häirinnän ehkäisystä”. 

 
Vastaajista kaksi viidennestä (41 %) oli eri mieltä siitä, että he ovat saaneet riittävästi 

perehdytystä häirinnän ja kiusaamisen välttämisestä ja ehkäisystä (ks. kuvaaja 9). Myös 
suurin osa (74 %) vastaajista toivoisi lisäkoulutusta kiusaamisen ja häirinnän ehkäisystä (ks. 
kuvaaja 10). 
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6. Turvallisemman tilan periaatteet 
 

Kyselyssä kartoitettiin turvallisemman tilan periaatteiden tuttuutta ja toteutumista 
elokuva-alalla sekä kiinnostusta lisäkoulutukseen ja perehdytykseen näistä periaatteista. 

 
 Kyselyssä oli liitteenä seuraava esimerkkilista (Suomen YK-liitto, 2022) 
turvallisemman tilan periaatteista.   
 

• ”Kunnioita toisen henkilökohtaista fyysistä ja psyykkistä tilaa. Kunnioita 
itsemääräämisoikeutta. Älä koske toista kysymättä lupaa. Muista, ettet voi tietää toisen 
rajoja kysymättä niitä. Pyydä tilaa myös itsellesi tarvittaessa.” 

• ”Älä pilkkaa, ivaa, halvenna, sysää syrjään tai nolaa ketään puheillasi, käytökselläsi tai 
teoillasi. Pitäydy ulkonäön arvostelusta, juoruilusta ja stereotypioiden ylläpitämisestä.” 

• ”Älä tee oletuksia ulkonäköön tai toimintaan perustuen. Älä tee oletuksia kenenkään 
seksuaalisuudesta, sukupuolesta, kansallisuudesta, etnisyydestä, uskonnosta, arvoista, 
sosioekonomisesta taustasta, terveydestä tai toimintakyvystä.” 

• ”Anna tilaa. Pyri huolehtimaan siitä, että kaikilla on mahdollisuus osallistua keskusteluun. 
Älä jyrää muiden mielipiteitä ja anna puheenvuoro. Kunnioita myös toisten yksityisyyttä ja 
käsittele arkoja aiheita kunnioittavasti.” 

• ”Kuuntele ja opi. Ota vastaan uudet aiheet, henkilöt ja näkökulmat ennakkoluulottomasti. 
Suhtaudu jokaiseen vastaantulevaan asiaan ja tilanteeseen mahdollisuutena oppia uutta ja 
kehittyä.” 

• ”Pyydä anteeksi, jos olet loukannut tahallisesti tai tahattomasti muita.”  
(Suomen YK-liitto, 2022.) 

 
Seuraavaksi käydään läpi kyselyn tuloksia turvallisemman tilan periaatteiden osalta 
 
Turvallisemman tilan periaatteet ovat tuttuja minulle 

 
Kuvaaja 11, ” Turvallisemman tilan periaatteet ovat tuttuja minulle” 
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Työpaikallani noudatetaan turvallisemman tilan periaatteita 

 
Kuvaaja 12, ” Työpaikallani noudatetaan [turvallisemman tilan] periaatteita”. 

 
Koen, että työpaikkani hyötyisi turvallisemman tilan periaatteiden läpikäynnistä 

 
Kuvaaja 13, ” Koen, että työpaikkani hyötyisi [turvallisemman tilan] periaatteiden läpikäynnistä”. 
 

Toivoisin lisäkoulutusta turvallisemman tilan periaatteista 

 
Kuvaaja 14, ” Toivoisin lisäkoulutusta turvallisemman tilan periaatteista”. 

 
Turvallisemman tilan periaatteet olivat edes jokseenkin tuttuja kahdelle kolmasosalle 

vastaajista (ks. kuvaaja 11). Vastaajista kaksi kolmannesta myös osasi sanoa, että heidän 
työpaikallaan noudatetaan ainakin osaa periaatteista, mutta vain 19 % oli täysin samaa 
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mieltä ja taas melkein kolmannes (27 %) olivat joko jokseenkin tai täysin eri mieltä väitteen 
kanssa (ks. kuvaaja 12). Kyselyn perusteella joka kolmannen vastanneen työpaikalla jotkut 
periaatteista eivät toteudu tai niiden toteutuminen on epäselvää. 
 Kiinnostus koulutukseen turvallisemman tilan periaatteista sekä periaatteiden 
läpikäynnissä nähty hyöty korostuivat vastaajien joukossa (ks. kuvaajat 13 ja 14). 81 % 
vastaajista kokisi työpaikkansa hyötyvän periaatteiden läpikäynnistä ja tästä 81 prosentista 
57 prosenttiyksikköä oli täysin samaa mieltä väitteen kanssa. Vastaajista 71 % toivoisi 
lisäkoulutusta turvallisemman tilan periaatteista ja lähes puolet vastaajista (48 %) oli täysin 
samaa mieltä väitteen kanssa. 
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7. Työntekijän mahdollisuus ja tavat puuttua tilanteisiin 
 
Kuten todettu, ennaltaehkäisevien toimien ytimessä on työntekijöiden koulutus, sekä 
selkeät ja tavoitettavissa olevat menetelmät epäasialliseen käytökseen puuttumiseen. 
Kyselyssä pyrittiin tarkastelemaan myös alalla työskentelevien tietämystä siitä, minkälaiseen 
käytökseen saa puuttua. 
 

7.1 Ymmärrys epäasiallisestä käytöksestä 
 
Selkeiden toimintatapojen laatiminen vaatii kiellettävän käytöksen ja toiminnan tarkkaa 
määrittelyä sekä ymmärrystä siitä, että kaikki negatiivisia tunteita aiheuttava käytös tai 
toiminta ei ole kiellettyä. 
 
 Kyselyn yhteydessä oli listattu Työsuojeluhallinon (2022) esimerkkejä käytöksestä, 
joka luetaan häirinnäksi ja käytöksestä, jota ei lueta häirinnäksi. Tämä listaus oli kyselyssä 
vasta häirinnän ja epäasiallisen käytöksen tunnistamiseen liittyvän kysymyksen jälkeen (ks. 
liite 1). 
 
Tiedän, minkälaisesta käytöksestä saan tehdä ilmoituksen 

 
Kuvaaja 15, ” Tiedän minkälaisesta käytöksestä saan tehdä ilmoituksen”. 
 

Suuri osa (81 %) vastaajista luotti kykyynsä tunnistaa käytös, josta saa tehdä 
ilmoituksen joko täysin (41 %) tai edes jokseenkin (40 %). Kuitenkin lähes viidennes 
vastaajista (19 %) oli epävarma siitä, että minkälainen käytös olisi ilmoituksen arvoista.  
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7.2 Toimintatapojen tuttuus ja selkeys 

  
Kyselyssä pyrittiin kartoittamaan sitä, kuinka monet vastaajista kokivat olevansa sen verran 
perillä työpaikkansa toimintatavoista, että tietäisivät miten toimia kiusaamistilanteessa, joko 
uhrina tai silminnäkijänä. Seuraavaksi keskitytään niihin kysymyksiin, jotka käsittelivät tätä 
aihealuetta. 
 
Tiedän miten toimia, jos joudun työpaikallani häirinnän tai kiusaamisen uhriksi 

 
Kuvaaja 16, ” Tiedän miten toimia, jos joudun työpaikallani häirinnän tai kiusaamisen uhriksi”. 
 

Tiedän miten toimia, jos näen jonkun toisen tulevan kiusatuksi tai häirityksi työpaikallani 

 
Kuvaaja 17, ” Tiedän miten toimia, jos näen jonkun toisen tulevan kiusatuksi tai häirityksi työpaikallani”. 
 

Kyselyn vastauksista käy ilmi, että useampi vastaajista on varma työpaikkansa 
toimintatavoista jonkun toisen ollessa kiusaamisen tai häirinnän kohteena, verrattuna 
siihen, jos vastaajat itse olisivat (ks. kuvaajat 16 ja 17). Siinä missä alle viidennes (17 %) on 
joko eri mieltä tai ei osannut sanoa, että osaisi toimia, jos näkisi jonkun toisen tulevan 
häirityksi työpaikallaan, lähes joka neljäs (24 %) vastaaja on joko eri mieltä tai ei osannut 
sanoa, että osaisi toimia, jos tulisi itse häirityksi tai kiusatuksi.  
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7.3 Työntekijän uskallus  
 
Pelkät epäasiallisen käytöksen tunnistaminen ja teorian tasolla selkeästi toimiva järjestelmä 
eivät yksin takaa sitä, että työpaikan epäkohtiin puututtaisiin tehokkaasti. Ilmapiirin on 
myös oltava myönteinen ja hyväksyvä sekä kannustaa epäkohtiin puuttumiseen. Usein 
esteenä kiusaamis- tai häirintätilanteiden käsittelylle on uhrin tai silminnäkijöiden pelko 
leimaantumisesta.  
 Kyselyssä selvitettiin myös sitä, kokevatko elokuva-alalla työskentelevät 
kiusaamisesta ilmoittamisen kynnyksen matalaksi ja onko huolta siitä, että epäasialliseen 
käytökseen puuttumisella olisi vaikutusta puuttujan asemaan työpaikalla. 
 
Minulla on matala kynnys ilmoittaa kiusaamisesta tai epäasiallisesta käytöksestä 
työpaikallani 

 
Kuvaaja 18, ” Minulla on matala kynnys ilmoittaa kiusaamisesta tai epäasiallisesta käytöksestä työpaikallani”. 
 

Koen, että kiusaamisesta ilmoittaminen ei vaikuttaisi asemaani työpaikalla 

 
Kuvaaja 19, ” Koen, että kiusaamisesta ilmoittaminen ei vaikuttaisi asemaani työpaikalla”. 
 

Vastaajista 36 % eli yli kolmannes oli eri mieltä siitä, että heillä olisi matala kynnys 
ilmoittaa kiusaamisesta tai epäasiallisesta käytöksestä (ks. kuvaaja 18). Myös 38 % 
vastaajista uskoi kiusaamisesta ilmoittamisen vaikuttavan asemaansa työpaikalla. Tämän 
lisäksi joka kymmenes (10 %) vastaaja ei osannut sanoa olisiko kiusaamisesta ilmoittamisella 
vaikutusta hänen asemaansa työpaikalla. (Ks. kuvaaja 19.)  
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8. Analyysi 
 
8.1 Vastaajien taustat 
 
Tilastojen perusteella voidaan todeta vastanneiden olevan kohtuullisen heterogeeninen 
joukko, tosin vastausten joukossa korostuvat jo pitkään alalla työskennelleet. Tämän voi 
kuitenkin nähdä etuna, koska pidempään alalla olleilla on näkemystä ja kokemusta ja se 
toivottavasti heijastuu vastauksissa. Tarkoituksena on kuitenkin tarkastella alaa yleisesti, 
jolloin alalla pitkään työskennellyt vastaaja osaa ehkä ajatella ja vastata laajemmin ja pitkää 
kokemustaan hyödyntämällä.  
 

8.2 Työsuojeluvaltuutetun valinta ja velvollisuudet 
 
Tutkimuksen mukaan vaikuttaa, että alalla tarvittaisiin ryhtiliikettä työsuojeluvaltuutettujen 
lainmukaiseen valitsemiseen työpaikoilla sekä työntekijöiden tiedottamiseen valtuutetun 
valinnasta. Tosin vaikka työpaikat työllistäisivät säännöllisesti vähintään 10 ihmistä, työn 
projektiluotoisuuden takia yrityksiä ei sido laki valitsemaan työsuojeluvaltuutettua. 
 

Vastausten joukossa nousi myös esille tilanne, jossa yksi vastaaja kertoi 
työsuojeluvaltuutetun haukkuneen työntekijää vammaiseksi kuvauksissa (ks. liite 2). Tämä 
kertoo siitä, että pelkkä työsuojeluvaltuutetun olemassaolo ei takaa vielä mitään. 
Työsuojeluvaltuutetuksi voi myös päätyä rooliin täysin sopimaton henkilö tai valtuutetun 
koulutus tai ymmärrys turvallisesta työympäristöstä saattaa olla hyvinkin vajavaista.  

 
Laissa työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta 

(20.1.2006/44) pykälässä 31 ”Työsuojeluvaltuutetun tehtävät” kerrotaan, että 
työsuojeluvaltuutetun odotetaan oma-aloitteisesti perehtyvän työpaikkansa työntekijöiden 
terveyteen ja turvallisuuteen vaikuttaviin tekijöihin ja työsuojelusäännöksiin. Laissa 
työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta (20.1.2006/44) pykälässä 
33 kerrotaan siitä, kuinka työnantajan on huolehdittava siitä, että työsuojeluvaltuutetulla on 
mahdollisuus lisäkoulutukseen tehtäviinsä liittyen. 

 
Kysymykseksi jää toteutuuko työnantajien puolelta tämä koulutusten 

mahdollistaminen, hakeutuvatko työsuojeluvaltuutetut näihin koulutuksiin, millaista 
koulutusta on tarjolla ja kuinka oma-aloitteisia alalla toimivat työsuojeluvaltuutetut ovat 
perehtymään säännöksiin ja edellä mainittuihin tekijöihin. 

 
Kenties elokuva-alalla suojelu sijoittuu enemmän fyysistä turvallisuutta turvaaviin 

toimiin, kuin turvallisen henkisen ilmapiirin rakentamiseen. Kiusaamisesta ja häirinnästä 
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vapaa työympäristö vaikuttaa kuitenkin samalla tavalla työntekijän hyvinvointiin, kuin 
fyysisten vaarojen ja fyysistä terveyttä muuten uhkaavien asioiden puuttuminen ja valvonta 
työpaikalla.  

 
Katsetta työsuojelussa pitäisi yhä enemmän siirtää kohti henkisen rasituksen 

minimointia, jotta voisimme rakentaa yhä turvallisempia ja kestävämmin suunniteltuja 
työympäristöjä. 

 

8.3 Työpaikan arvot ja niistä tiedottaminen 
 
Työpaikan arvoista kommunikointi jää myös tutkimuksen tulosten mukaan vajaavaiseksi 
elokuva-alalla. Järjestelmien selkeys on ehdottomasti avainasemassa ennaltaehkäisyssä. 
Sekava paperisota tai epämääräiset nettiosoitteet ja lomakkeet voivat nostaa kynnystä asian 
käsittelyyn. Selkeät ja ennalta laaditut menetelmät myös kielivät työpaikan myönteisestä 
suhtautumisesta epäasialliseen käytökseen puuttumiseen. Valtava määrä byrokratiaa 
ilmoituksen esteenä voidaan nähdä tarkoituksenmukaisena lannistajana ja yrityksenä estää 
ja hidastaa ilmoitusten tekoa.   
 

Työsuojeluhallinto listaa johdon selkeän ilmauksen nollatoleranssista yhdeksi 
toimeksi, jolla häirintää ja epäasiallisen kohtelua voidaan ennaltaehkäistä 
(Työsuojeluhallinto (D)). Tässä tutkimuksessa lähdetään liikkeelle siitä, että nollatoleranssi 
olisi hyvä kirjata osaksi työpaikan arvoja ja tämän jälkeen tiedottaa työntekijälle, joko 
suullisesti tai kirjallisesti.  

 
Tilanteessa, jossa työntekijälle ei ole kerrottu työpaikan arvoista ja niiden 

mahdollisesti sisältämästä nollatoleranssista voi epäasiallista käytöstä kohdattaessa 
työntekijä ajatella työpaikalla vallitsevan hiljaisen hyväksynnän. Johdon ilmoittaessa 
selkeästi jo työpaikalle tultaessa, että työpaikalla ei sallita minkäänlaista kiusaamista ja 
häirintää on työntekijän helpompi puuttua tämän kaltaisiin tilanteisiin. Sanomalla itsestään 
selviksikin oletetut asiat ääneen, rakennetaan yhteistä arvoilmapiiriä ja yhteisiä 
toimintatapoja. Näin syntyy yhteinen rintama, jossa kiusaamisen uhri tai sivustakatsoja 
tietää, ettei ole ainut, joka ei hyväksy todistamaansa tai kokemaansa käytöstä. 

 
Arvoista kommunikointi onkin yksi hyvin helppo ja saavutettava keino, jolla elokuva-

ala voisi suunnata kohti turvallisempaa työympäristöä. 
 

8.4 Jatkokoulutuksen tarve 
 
Tutkimuksen tuloksista käy ilmi, että alalla on tarvetta ja halua jatkokoulutukselle sekä 
kiusaamisen ja häirinnän ehkäisystä että turvallisemman tilan periaatteista. Turvallisemman 
tilan periaatteet erityisesti vaikuttivat olevan jokseenkin tuntemattomia vastaajille. 
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Kysymykseksi nouseekin, että miten tämä voitaisiin järjestää ja kuka on valmis ottamaan 
vastuun asiasta. 
 
 Jatkokoulutuksen järjestäminen erityisesti freelancereille ei ole mitenkään helppoa 
tai suorasukaista. Se ei kuitenkaan ole mahdotonta. Se vaatii vaan resursseja – aikaa, rahaa 
ja kiinnostusta asian käsittelyyn. Kyseessä on kuitenkin lainkin tasolla mainittu työnantajan 
velvollisuus. 
 
 
8.6 Epäasiallinen käytös, sen määrittely ja tunnistaminen 
 
 
Tutkimuksen tulokset kertovat selkeästi siitä, että epäasiallisen käytöksen tunnistaminen voi 
olla haastavaa ja vaatii perehdytystä ja koulutusta. Työntekijälle voi olla myös epäselvää 
minkälainen käytös on sallittua juuri tällä työpaikalla, jos sitä ei ole selkeästi työnantajan 
puolelta ilmaistu, kuten jo työpaikan arvoja käsittelevässä kappaleessa puhuttiin. Joissain 
paikoissa niin kutsuttu locker-room talk tai ”rankempi huumori” (jolla viitataan 
seksuaalissävytteiseen ja usein lievästi vihapuhetta muistuttavaan vitsailuun ja 
keskusteluun) nähdään sallituksi ja hyväksytyksi osaksi työpaikalla käytyä keskustelua ja 
työntekijöiden välistä suhteiden rakentamista ja ylläpitoa.  
 

Myös alan pienet piirit voivat vaikeuttaa välillä epäasiallisen käytöksen 
tunnistamista. Usein töitä tehdään tuttujen ihmisten tai jopa läheistenkin ystävien kanssa, 
jolloin toisen rajat saattavat olla tutummat ja näin huumorin ja keskustelun voi helpommin 
viedä sellaiselle asteelle, joka ulkopuoliselle voisi vaikuttaa kiusaamiselta. Näin viaton, 
kaverien välinen vitsailu saattaa vieraalle ulkopuoliselle näyttäytyä jonain aivan muuna ja 
aiheuttaa turvatonta oloa. 

 
Pohdituttamaan jää myös se kuinka selkeitä työnkuvat ovat alalla aktiivisesti 

työskentelevillä. Jos omat tehtävät eivät ole selkeät, voi moni tilanne, jossa ohjataan 
oikeisiin tehtäviin tuntua kiusaamiselta. Myös työntekijän kyky erottaa korkeammassa 
asemassa olevan työnjohto-oikeus ja epäasiallinen käytös toisistaan ovat kysymyksiä, joihin 
tämän työn puitteissa ei olla pystytty puuttumaan. 

 
Työpaikalla kielletyn ja ilmoittamista vaativan käytöksen tarkka määrittely suojelee 

kaikkia työpaikalla toimivia ja on yksi yksinkertaisista ja halvoista tavoista rakentaa 
turvallista työympäristöä. Tällä pystytään jo puuttumaan moniin työn kautta ilmeneviin 
ongelmiin. 
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8.7 Työntekijän kyky ilmoittaa kiusaamisesta ja siihen vaikuttavat tekijät 
 
Niihin kysymyksiin, jotka koskivat työntekijöiden uskallusta puuttua kiusaamiseen, tulleet 
vastaukset herättävät huolta. Vaikka työpaikoilla olisi monenlaisia keinoja käytössä 
kiusaamisen ennaltaehkäisyyn, jos työntekijät eivät uskalla ilmoittaa työpaikan epäkohdista, 
on keinojen hyödyntäminen lähes mahdotonta tai ainakin hyvin vaikeaa. Tutkimuksessa 
nousi esille myös se, että vastaajat kokivat haastavammaksi toimia, jos itse joutuisivat 
kiusaamisen kohteeksi verrattuna tilanteeseen, jossa näkevät toisen tulevan kiusatuksi.  
 
 Vastaajista useampi nosti esille sen, että heidän kokemuksensa mukaan kiusaajat 
ovat usein valta-asemassa olevia ohjaajia tai tuottajia (ks. liite 2), mikä osaltaan myös 
vaikuttaa siihen, että uskalletaanko kiusaamiseen puuttua – ja vaikuttaako puuttuminen 
ilmoittajan asemaan työpaikalla.  
 
 Valta-asemassa olevien on erityisesti kiinnitettävä huomiota omaan käytökseensä ja 
oltava valmiita ottamaan vastaan palautetta. Jotta työntekijä tuntisi olonsa turvalliseksi 
puuttua itsensä yläpuolelta tulevaan epäasialliseen käytökseen on työpaikalla oltava joku 
puolueeton – tai työntekijän puolella oleva - väylä jonka kautta käsitellä tilannetta.  
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9. Johtopäätökset 
 
Tämän tutkimuksen perusteella elokuva-alalla on paljon parantamisen varaa kiusaamisen ja 
häirinnän ennaltaehkäisyssä. Monet yksinkertaisetkaan ennaltaehkäisyn keinot tuntuvat 
jäävän työntekijän näkökulmasta hyödyntämättä täyteen potentiaaliinsa. 
 

Tutkimus nostaa myös esille enemmän kysymyksiä kuin vastauksia. Kuinka kouluttaa 
työvoimaa projektiluontoisella ja freelance-työhön perustuvalla alalla? Kuinka luoda 
ilmapiiri, jossa työntekijä kokee turvalliseksi ilmoittaa häirinnästä? Kuinka pitää huolta, että 
valta ei päädy soveltumattoman ihmisen käsiin? 
 

Huomioitava myös on, että lailla ja säädöksillä on ehdottomasti helpompi taata 
fyysinen kuin henkinen tai psyykkinen turvallisuus. Tämän työn puitteissa tuntuu 
mahdottomalta lähteä ratkaisemaan tätä ongelmaa. 
 

Itselleni tutkimuksen tulokset eivät olleet kovin yllätyksellisiä. Oletukseni oli, että 
alalla olisi parantamisen varaa lähes jokaisella osa-alueella. Eniten minua kuitenkin järkytti 
se, kuinka moni ajatteli kiusaamisesta ilmoittamisen vaikuttavan heidän asemaansa 
työpaikalla. Huolta herättää myös tutkimuksessa esille noussut tieto siitä, että kiusaajat ovat 
yhä usein korkeassa asemassa olevia ohjaajia ja tuottajia. 
 

Jatkotutkimukselle olisi ehdottomasti tarvetta. Isompi otos ja tarkempi sukellus 
esimerkiksi tilanteisiin, joissa alalla on toimittu esimerkillisesti voisi olla kiinnostavaa ja 
paikallaan. Myös vertailua esimerkiksi samankaltaiseen, mutta joustavammin toimivaan 
teatterialaan voisi kokeilla etsiessä ratkaisuja elokuva-alan ongelmiin. 
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