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Tehtyjen selvitysten mukaan vuosittain muutama prosentti kaikista tyontekijoista Suomessa
kohtaa vakivaltaa tyotehtavissaan. Tyovoiman maaraan suhteutettuna tama tarkoittaa kym-
menia tuhansia tyopaikkavakivaltatapauksia. Vakivallan maaran vahentaminen esitetaan ta-
voitteeksi monissa kansallisissa turvallisuuteen liittyvissa ohjelmissa. Suomalaisissa vakivallan
torjunnan malleissa vakivallan uhkaa tarkastellaan lahinna organisaation ulkopuolelta tule-
vaan vakivaltaan keskittyen. Organisaation sisainen vakivalta ja muut vakivallan tyypit jaavat
lahes huomiotta. Vakivallan jarjestelmallisen torjunnan tarkastelu rajoittuu lisaksi usein hoi-
to- ja palvelualoille.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli koota malli sellaisista keinoista ja niiden muodosta-
masta jarjestelmasta, joita kayttaen tyotehtavissa kohdattavaa vakivaltaa voidaan kokonais-
valtaisesti ja jarjestelmallisesti torjua organisaatioissa. Nakokulma liittyi organisaatioon ja
organisaation turvallisuusjohtamiseen. Tavoitteena oli koota mallista riittavan yleisluontoinen
ja vain torjunnan peruselementit sisaltava, jotta sita voisi hyodyntaa ja soveltaa mahdolli-
simman monenlaisissa organisaatioissa. Mallin kokoamisessa kaytettiin monipuolisesti niin
koti- kuin ulkomaisia vakivallan torjuntaa kasittelevia lahteita seka olemassa olevia malleja
vakivallan torjuntajarjestelmista. Mallin tueksi ja sen soveltamisen tyokaluksi laadittiin tar-
kistuslista. Kootun malli kayttokelpoisuutta ja sovellettavuutta arvioitiin yhteistyoyrityksessa
tehdyilla haastatteluilla. Haastattelujen perusteella esitettiin yhteistyoyritykselle kehityseh-
dotuksia.

Mallin kokoamisessa keskeinen havainto oli, etta vakivallan torjunta perustuu hyvin pitkalti
yleisiin turvallisuusjohtamisen keinoihin. Vakivallan torjuntaan tahtaavan jarjestelman ele-
menteissa on selkeita yhtenevaisyyksia erilaisiin turvallisuuden hallinta- ja johtamisjarjestel-
miin. Mallin perustan muodostavat organisaation ylimman johdon tuki, vakivallan torjunnasta
vastuullinen johtoryhma, riskienarviointi, katselmointi ja kehittaminen seka yleiset linjaukset
osoittava politiikka ja maaritellyt toimintamallit. Kaytannon toimenpiteita ja keinoja ovat
ohjeet, koulutus, ympariston suunnittelu, turvallisuustekniikka, vaste, henkiloston tukeminen,
irtisanomis- ja rekrytointiprosessit seka uhka- ja vakivaltatilanteiden raportointi ja seuranta.
Olennaista mallissa ovat tehokas vakivallan uhkaan liittyva tiedonhankinta seka sen perusteel-
la tehtava arviointi ja puuttuminen. Mallin kokoamisessa havaittiin myos se, etta organisaati-
olla ja sen toiminnalla on selkea vaikutus vakivallan uhkaan.

Yhteistyoyrityksessa tehdyissa haastatteluissa ilmeni, etta mallia ja sen yksittaisia elementte-
ja pidettiin yleisesti ottaen varsin kayttokelpoisina. Vakivallan jarjestelmallista torjuntaa
pidettiin myos tarkeana. Haastattelujen perusteella tunnistettiin useita kehitysehdotuksia
liittyen yrityksen olemassa oleviin vakivallan torjunnan elementteihin. Keskeiset kehitysehdo-
tukset liittyivat vakivallan torjunnan vastuu- ja organisointikysymyksiin, vakivallan huomioi-
miseen riskienarvioinneissa seka toimintamallien ennalta maarittelemiseen.

Asiasanat: vakivalta, tyopaikkavakivalta, tyotehtavissa kohdattava vakivalta, vakivallan tor-
junta, turvallisuusjohtaminen
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Surveys indicate that every year a few per cent of all employees in Finland encounter
workplace violence. In relation to workforce this adds up to tens of thousands of workplace
violence incidents. Reducing workplace violence is an objective mentioned in several
national security-related programs. In Finnish violence prevention models the threat of
violence is viewed almost completely as external violence, whereas internal and other types
of violence are almost completely disregarded. In addition, examination of systematic
violence prevention is usually focused on care and service industries.

The purpose of this thesis was to compile a model of the means and the system that an organ-
ization can use to comprehensively prevent and control workplace violence and its threat.
The objective was to examine the subject from the organization’s and its security manage-
ment’s point of view. The priority was to compile the model without any significant restric-
tions regarding lines of activities. The ambition was to only use basic means of violence pre-
vention that can be utilized and applied in miscellaneous organizations. In compiling the
model as many sources as possible both Finnish and foreign were used, as well as existing
violence prevention systems. A checklist was formed to support the model and to function as
a tool for applying the model. The viability and applicability of the model were experimented
by conducting an assessment in a liaison corporation. The assessment was implemented by
using interviews. Suggestions for development were presented for the liaison corporation
based on the assessment.

A fundamental observation made during compiling the model was that violence prevention is
strongly based on the general methods of security management. The system aiming at vi-
olence prevention has distinct similarities with different security management systems. The
basis of the model is formed by the organization’s top management’s support, a management
team responsible for violence prevention, the risk assessment process, surveying and devel-
opment, a policy describing the general guidelines and defined procedures. Practical methods
and measures used in violence prevention are instructions, training, environmental design,
technical systems, response, supporting employees, recruiting process, termination process
and reporting and monitoring of violent incidents. Key elements of the model are information
gathering about threats and assessment and intervention made based on that information.
One central observation made during compiling the model was that the organization and its
actions have explicit effects on the threat of violence.

The audition in the liaison corporation indicated that the compiled model of the violence
prevention program was considered rather applicable. Systematic violence prevention was
seen as an important issue. Several development proposals concerning the current elements
of the corporation’s violence prevention were recognized with the interviews. The most cen-
tral proposals were related to the responsibility and organization issues of violence preven-
tion, inclusion of violence in the risk assessment processes and predetermination of certain
procedures.

Keywords: violence, workplace violence, violence prevention, security management
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1 Johdanto

Idea taman opinnaytetyon aiheesta syntyi tyoelamaprojektin yhteydessa, jossa suunnittelin
uhkatilannekoulutuksia eraan teollisuusyrityksen henkilostolle. Koulutusten suunnittelun yh-
teydessa tutustuin laajasti seka kotimaisiin etta ulkomaisiin lahteisiin, jotka kasittelivat hen-
kiloihin tyotehtavissa kohdistuvaa vakivaltaa ja sen torjuntaa. Koin suomalaisen aineiston
olevan tietyilta osin puutteellista ja kasittelevan vakivaltaa usein melko tiukasti rajatuista
nakokulmista. Kotimaisissa lahteissa aiheen tarkastelu painottuu hyvin usein hoito- ja palve-
lualoille ja nakokulma vakivalta- ja uhkatilanteisiin on yleensa yksittaisiin ihmisiin ja heidan
toimintaansa liittyva. Lisaksi tyotehtavissa kohdattu vakivalta kasitetaan usein vain asiakkai-
den taholta tulevaksi eika organisaation sisaista vakivaltaa tai muita vakivallan muotoja ja

niiden torjuntakeinoja ole useinkaan kovin tarkasti pohdittu.

Monissa suomalaisissa yritysturvallisuutta kasittelevissa teoksissa vakivalta kasitellaankin vain
pintapuolisesti henkiloturvallisuuden tai tyosuojelun yhteydessa. Vastaavasti monissa ulko-
maisissa, lahinna yhdysvaltalaisissa, teoksissa vakivallalle ja sen uhan hallitsemiselle on varat-
tu oma lukunsa. Huomattava ero on myos siina, etta naissa teoksissa vakivallan ehkaisya ja
hallintaa kasitellaan nimenomaan organisaation ja johtamisen nakokulmasta. Vakivallan eh-
kaisemisen ja hallinnan tyokaluksi esitetaan erityyppisia workplace violence prevention prog-
ram-toimintaohjelmia, jotka ovat laajoja vakivallan torjuntaan keskittyvia hallintajarjestel-
mia. Selkea ero suomalaiseen materiaaliin verrattuna on myos siina, etta vakivallan tarkastelu
ei rajoitu asiakas- tai muuhun ulkoiseen vakivaltaan, vaan organisaation sisaista ja mahdolli-
sesti muista lahteista tulevaa vakivaltaa kasitellaan yhta merkittavina, jopa merkittavampina
uhkina. Toki suomalaisiakin malleja vakivallan torjumiseksi on olemassa. Tunnetuin naista on
todennakoisesti Tyoterveyslaitoksen julkaisema tyovakivaltariskien kartoitukseen ja hallitse-
miseen luotu KAURIS-menetelma. Menetelma on kuitenkin alun perin luotu kaupan alalle, joka
nakyy muun muassa vahvana painotuksena tyoympariston suunnitteluun ja turvallisuustekniik-
kaan seka erilaisiin poikkeustilanteisiin kuten varkauksiin ja ryostoihin. KAURIS-menetelma on
myos selkeasti tarkoitettu asiakasvakivaltatilanteiden hallintaan eika siina kasitella lainkaan

organisaation sisaista vakivaltaa.

Edella kuvattujen havaintojen johdosta aiheen tarkempi tarkastelu opinnaytetyon muodossa
alkoi kiinnostaa, silla pidin aihetta ajankohtaisena ja uskoin, etta jonkinlaisen suomalaiseen
toimintaymparistoon soveltuvan mallin luomiselle vakivallan ja uhkatilanteiden hallitsemiseksi
voisi olla tarvetta. Pidin kiinnostavana nimenomaan sita, minkalainen malli tyopaikkavakival-
lan ja uhkatilanteiden torjumiseksi on mahdollista luoda sen olematta kuitenkaan liian raskas
tavalliselle organisaatiolle. Lahtokohtana pidin tyopaikkavakivallan laajaa tarkastelua siten,
ettei se keskity pelkastaan asiakasvakivaltaan vaan ottaa huomioon muutkin mahdolliset vaki-

vallan tyypit.



Samalla alussa mainittuja uhkatilannekoulutuksia suunnitellessani kohdeyrityksen turvalli-
suuspaallikko mainitsi, etta pelkkien koulutusten suunnittelemisen ja jarjestamisen lisaksi
yrityksessa voisi olla tarvetta muillekin kehittamistoimenpiteille uhkatilanteiden hallintaan
liittyen. Tama vauhditti edelleen syntyneen idean kehittelya ja jalostamista opinnaytetyon
aiheeksi. Alustavan suunnittelun ja taustatutkimuksen jalkeen ehdotin yhteistyoyritykselle
projektia, jossa laatisin mallin niista keinoista, joilla yritys voi kokonaisvaltaisesti hallita va-
kivalta- ja uhkatilanteiden riskia. Taman jalkeen vertailisin mallia yrityksen olemassa oleviin
jarjestelmiin ja toimintamalleihin, ja vertailun perusteella esittaisin kehitysehdotuksia. Tama
idea hyvaksyttiin seka yhteistyoyrityksessa etta oppilaitoksessa opinnaytetyoni aiheeksi. Tassa

raportissa kuvataan tuon idean toteuttaminen.

Taman opinnaytetyoraportin aluksi esitellaan tyon tarkoitus ja aiheeseen liittyvat keskeiset
rajaukset. Luvussa 3 kasitellaan tyotehtavissa kohdattavaan vakivaltaan liittyvia kasitteita,
vakivallan maaraa selvittaneiden tutkimusten tuloksia, kansallisten ohjelmien esittamia ai-
heeseen liittyvia tavoitteita seka tyotehtavissa kohdattavan vakivallan eri tyyppeja. Tutki-
mustulosten esittelylla pyrin osoittamaan, etta vakivalta on huomiota vaativa uhka suomalai-
sessa tyoelamassa. Vakivallan tyyppien varsin tarkalla kasittelylla puolestaan pyrin havainnol-
listamaan sita, ettei vakivalta ole ainoastaan hoito- ja palvelutehtaviin liittyva mahdollinen

ongelma, mika vaikuttaa olevan Suomessa varsin yleinen kasitys.

Luvussa 4 kasitellaan turvallisuusjohtamista ja siihen liittyvia keskeisia kasitteita seka pyri-
taan kuvaamaan turvallisuusjohtamisen yleisia keinoja. Luvussa 5 esitellaan turvallisuusjoh-
tamisen keinoja sovellettuna vakivallan torjuntaan, ja luvussa 6 esitetaan naista keinoista
koottu malli vakivallan torjuntajarjestelmasta organisaatiossa. Luvussa 7 kuvataan opinnayte-
tyon yhteistyoyrityksessa tehty mallin arviointi seka keskeiset havainnot ja kehitysehdotukset

kyseisesta vaiheesta.

2  Tyon tarkoitus, aiheen rajaukset ja tyomenetelmat

Opinnaytetyoni on toiminnallinen, silla sen ensisijaisena tavoitteena on kehittaa yhteistyoyri-
tyksen toimintaa uhka- ja vakivaltatilanteiden hallinnan osalta. Tyon tarkoituksena on koota
olemassa olevan tiedon perusteella malli siita, miten henkiloihin tyotehtavissa kohdistuvaa
vakivaltaa ja sen uhkaa voidaan kokonaisvaltaisesti ja jarjestelmallisesti hallita organisaatios-
sa. Tavoitteena on tehda mallista riittavan yleisluontoinen, jotta sita on mahdollista soveltaa
mahdollisimman monenlaisiin organisaatioihin ilman merkittavia toimiala- tai tyotehtavaraja-
uksia. Mallin tueksi ja tarkennukseksi on tarkoitus laatia myos tarkistuslista, jossa esitetaan

mallin eri elementteihin liittyvia vaatimuksia. Tarkistuslistan on tarkoitus tarjota tyokalu



organisaatioiden vakivallan torjunnan jarjestelmien nykytilan kartoittamista ja tavoitteiden

asettamista varten.

Ottaen kuitenkin huomioon, etta hoito-, palvelu- ja kontrollitehtaviin ja naita tehtavia to-
teuttaviin organisaatioihin on olemassa toimivia uhka- ja vakivaltatilanteiden hallinnan malle-
ja, rajoittuu aiheen tarkastelu tassa opinnaytetyossa lahinna sellaisiin organisaatioihin, joiden
toiminta ei paasaantoisesti liity edella mainittuihin tehtaviin. Samoin tassa tyossa esitettavien
vakivallan torjunnan elementtien luonteen vuoksi malli soveltuu todennakoisesti parhaiten
suuriin organisaatioihin. Mallin kokoamisessa vertailupohjana on pidetty nimenomaan suuren

teollisuusyrityksen toimintaa.

Opinnaytetyon tavoite toteutetaan kokoamalla malli henkiloihin kohdistuvien uhkatilanteiden
hallintajarjestelmasta ja arvioimalla taman mallin kayttokelpoisuutta ja sovellettavuutta
yhteistyoyrityksessa. Mallin kokoaminen tapahtuu analysoimalla olemassa olevaa teoriaa ja
tutkimustuloksia vakivallasta ja sen torjunnasta seka tekemalla taman tiedon pohjalta syntee-
si vakivallan torjuntajarjestelman mallin muodossa. Kootun mallin kayttokelpoisuutta arvioi-
daan empiirisesti yhteistyoyrityksessa. Kehittamistyo tehdaan vertaamalla mallia kohdeyrityk-
sen olemassa oleviin jarjestelmiin ja esittamalla tehdyn vertailun perusteella kehittamisehdo-

tuksia. Taman prosessin kuvaaminen on taman opinnaytetyoraportin tarkoitus.

Opinnaytetyoni aiheen tarkein rajaus on se, etta tyo keskittyy vakivaltaan ja sen uhkaan or-
ganisaation ja johtamisen nakokulmasta. Tasta johtuen esimerkiksi yksittaisen tyontekijan
kayttaytyminen uhkatilanteessa seka erilaiset teknisiin laitteisiin ja tyoymparistoon liittyvat
yksityiskohdat on paasaantoisesti rajattu tyon ulkopuolelle. Toinen tarkea rajaus on se, etta
tyoni kasittelee nimensa mukaisesti vakivallan torjuntaa eli ennaltaehkaisevaa tyota. Muun
muassa vakivaltatilanteiden jalkihoito ja vastaavat seikat eivat tyon laajuuden rajoittamiseksi
sisally tahan tyohon, vaikka ne kiistamatta ovatkin merkittava osa kokonaisvaltaista vakivalta-

ja uhkatilanteiden hallintaa.

Myoskaan vakivallan syiden tarkka analysointi ja vakivalta- ja uhkatilanteiden yksittaisille
ihmisille aiheuttamien vaikutusten erittely eivat kuulu taman tyon aihepiiriin, silla nama ai-
heet ovat liian laajoja sisallytettaviksi opinnaytetyon laajuuteen. Tassa tyossa vakivallan ja
uhkatilanteiden syyt ja niiden vaikutukset kasitellaan vain tasolla, jota edellytetaan ongelman
vakavuuden ja luonteen tiedostamiseksi seka varautumiskeinojen maarittelemiseksi organi-

saation nakokulmasta.

Edella mainitut rajaukset on osittain perusteltu myos tyon taustan ja tarkoituksen esittelyn
yhteydessa. Yksittaisen ihmisen toiminnasta ja mahdollisuuksista uhkatilanteiden hallitsemi-

seksi on olemassa paljon tietoa. Samoin tyoympariston suunnittelusta ja teknisista ratkaisuis-
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ta on olemassa hyvia ja yksityiskohtaisia oppaita. Lisaksi organisaation keinot vakivallan uhan
kokonaisvaltaiseksi hallinnaksi on suomalaisissa aineistoissa kuvattu lahinna hoito- ja palvelu-
alojen nakokulmasta. Esimerkiksi suomalaisen teollisuusyrityksen nakokulmasta vakivallan

uhan kokonaisvaltaisesta hallinnasta on hyvin vahan suomenkielista tietoa. Tasta syysta raja-

sin opinnaytetyoni juuri tahan aiheeseen.

2.1 Tyomenetelmat

Opinnaytetyoni tekemisessa kayttamani keskeiset tyomenetelmat olivat kirjallisuuskatsaus
seka haastattelut. Taman opinnaytetyoraportin luvuissa 3-5 esitetty tietoperusta on koottu
kirjallisuuskatsausta kayttaen seka taydentamalla sita asiantuntijahaastattelulla. Luvussa 7
kuvatussa tyoni toiminnallisessa osuudessa keskeisen tyomenetelman muodostivat yhteis-

tyoyrityksessa suoritetut haastattelut.

Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on esitella aiheesta tehtyja aiempia tutkimuksia, niiden
nakokulmia ja suhdetta suunnitteilla olevaan tutkimukseen. Kirjallisuuskatsaus keskittyy ai-
heeseen liittyviin keskeisiin kirjallisiin l@ahteisiin, kuten tutkimusselosteisiin, artikkeleihin ja
muihin julkaisuihin. Tietojen erittelyssa on oltava rehellinen ja ristiriitaisten tietojen kohdal-
la objektiivinen. Kirjallisuuskatsausta tehdessa on kuitenkin muistettava oman tyon tavoite ja

tutkimusongelma. (Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 1997, 111-112.)

Kirjallisuuskatsauksella pyrin kokoamaan tietoa kolmesta tyoni tietoperustan keskeisesta osas-
ta. Ensinnakin kirjallisuuskatsauksella haettiin tietoa tyotehtavissa kohdattavan vakivallan
maarasta tehdyista tutkimuksista. Tarkoituksena oli etsia vastauksia kysymyksiin mita tyoteh-
tavissa kohdattava vakivalta tarkoittaa ja kuinka vakava ongelma tyotehtavissa kohdattava
vakivalta Suomessa on. Toinen kirjallisuuskatsauksen tehtava oli koota tietoa siita, mita tur-
vallisuusjohtaminen on ja mita keinoja turvallisuusjohtamisessa voidaan kayttaa. Kolmantena
aihealueena oli se, minkalaisia keinoja vakivallan torjuntaan voidaan kayttaa, mika on naiden
keinojen suhde turvallisuusjohtamisen yleisiin keinoihin ja minkalaisia malleja vakivallan tor-

juntajarjestelmista on olemassa.

Opinnaytetyoni on luonteeltaan kvalitatiivinen. Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisiin piirtei-
siin kuuluu muun muassa se, etta tutkimus on kokonaisvaltaista tiedonhankintaa. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa suositaan ihmista tiedonkeruun valineena. (Hirsjarvi ym. 1997, 155.) Vilk-
ka (2005, 100) toteaa, etta kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa tietoa kerataan
usein haastatteluita kayttaen. Myos Hirsjarvi (1997, 194) toteaa, etta kvalitatiivisessa tutki-
muksessa haastattelut ovat usein paamenetelma. Omassa opinnaytetyossani kaytin haastatte-

luja tyomenetelmana kahdessa eri tarkoituksessa.
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Haastattelut voidaan jakaa lomakehaastatteluihin, teemahaastatteluihin ja avoimiin haastat-
teluihin. Lomakehaastattelusta voidaan kayttaa myos nimitysta strukturoitu haastattelu. Tal-
laisen haastattelun ominaispiirteena on, etta kysymysten muoto ja jarjestys on maaritelty
ennalta. (Vilkka 2005, 101). Strukturoitua haastattelua kaytin tyoni tietoperustan laatimisessa

taydentamaan kirjallisuuskatsauksella koottuja tietoja.

Teemahaastattelua puolestaan voidaan pitaa strukturoidun ja avoimen haastattelun valimuo-
tona. Teemahaastattelussa kasiteltava aihe on maaritelty, mutta kysymysten tarkka muoto ja
jarjestys eivat. (Hirsjarvi ym. 1997, 197.) Teemahaastatteluja kaytin opinnaytetyoni toimin-

nallisessa osuudessa, kun hankin yhteistyoyrityksessa tietoa kokoamani vakivallan torjuntajar-
jestelman mallin kayttokelpoisuudesta seka yhteistyoyrityksen kehittamiskohteista vakivallan

torjunnan suhteen.

Edella on kuvattu tassa tyossa kayttamani tyomenetelmat yleisella tasolla. Tarkemmat kuva-
ukset tyomenetelmien valinnan perusteista ja tyon kaytannon toteutuksesta on sisallytetty

taman raportin eri osiin.

3 Tyotehtavissa kohdattava vakivalta

Ennen vakivallan torjuntaan tahtaavan mallin kokoamista on maariteltava siihen liittyvat ka-
sitteet, tiedostettava sen ongelman luonne ja laajuus, johon mallilla pyritaan vastaamaan
seka tunnettava ne yhteiskunnassa kaynnissa olevat yleiset hankkeet ja ohjelmat, joissa on
esitetty tavoitteita ja toimenpiteita vakivallan vahentamiseksi. Taman luvun tarkoitus on

kasitella edella mainittuja aiheita.

3.1 Keskeiset kasitteet

Maailman terveysjarjesto WHO maarittelee vakivallan tarkoitukselliseksi fyysisen voiman tai
vallan kaytoksi itsea, toista henkiloa, ryhmaa tai yhteisoa vastaan. Maaritelman mukaan voi-
man tai vallan kaytto voi olla uhkailua tai toteutettua, ja siita seuraa todennakoisesti haittaa.
(Alanko, M. 2002, 6.) Vakivallan maaritelman mukaan voiman kayttamisen tarkoituksena on
loukkaaminen, vahingoittaminen tai hyvaksikayttaminen (Kovacich, G. & Halibozek, E. 2003,
236).

Tyosuojeluhallinto puolestaan maarittelee tyopaikkavakivallan tyotehtavien hoitamisen aika-
na fyysisen vakivallan tai sen uhan kohteeksi joutumiseksi (Vakivallan uhka tyossa 2010). Kan-
sallisen vakivallan vahentamisohjelman Vakivalta tyotehtavissa -tyoryhman loppuraportissa
tyoryhma viittaa Euroopan komission maaritelmaan, jonka mukaan tyopaikkavakivallalla tar-

koitetaan “tapahtumia, joissa henkiloita loukataan sanallisesti, uhataan tai pahoinpidellaan
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heidan tyohonsa liittyvissa oloissa ja jotka suoraan tai epasuorasti vaarantavat heidan turval-
lisuutensa, hyvinvointinsa tai terveytensa” (Vakivalta tyotehtavissa-tyoryhman loppuraportti
2004, 4).

Bowie (2002) puolestaan toteaa, ettei vakivallalle tai tyopaikkavakivallalle ole olemassa ko-
vinkaan selkeita ja yksiselitteisia maaritelmia. Tyopaikkavakivallan maarittelemiseksi tulee
sita pohtia ainakin viidesta eri nakokulmasta. Ensinnakin on pohdittava vakivallan kohdetta eli
sita, kehen vakivalta kohdistuu. Toiseksi on huomioitava vakivallan lahde eli se, mista vakival-
ta on peraisin. Lisaksi tulee huomioida vakivallan kohteen kasitys teosta; kohteen tulee miel-
taa teko vakivaltaiseksi. Teolla tulee myos olla ainakin joitain fyysisia tai henkisia vaikutuksia
kohteeseen. Tyopaikkavakivallan maaritelmaan liittyy olennaisesti myos se, etta vakivaltainen
teko liittyy jollain tavalla tyotehtavien suorittamiseen. Kokonaisvaltainen tyopaikkavakivallan

maarittely vaatii kaikkien edella mainittujen nakokohtien huomioimista. (Bowie, V. 2002, 4.)

Uhka voidaan maaritella julkituoduksi aikomukseksi aiheuttaa vahinkoa, merkiksi jonkin va-
hingollisen tapahtumisesta tai henkiloksi, joka todennakoisesti aiheuttaa vahinkoa (Kovacich
& Halibozek 2003, 30). Uhkaus siis sisaltaa jonkin ilmauksen tarkoituksesta aiheuttaa vahin-
koa. Tama ilmaus voi olla sanallinen tai sanaton, kuten katse tai asento (Fischer, R. & Green,
G. 1998, 474). Roper (1999) puolestaan maarittelee uhan joksikin merkiksi, osoitukseksi, olo-
suhteeksi tai tapahtumaksi, johon liittyy mahdollisuus vahingon aiheutumiseksi. Uhka voidaan
maaritella myos vastapuolen pyrkimykseksi ja kyvykkyydeksi ryhtya haitallisiin toimiin. (Ro-
per, C. 1999, 13.)

Rikoslaissa laittoman uhkauksen tunnusmerkit tayttyvat, mikali joku ”nostaa aseen toista
vastaan tai muulla tavoin uhkaa toista rikoksella sellaisissa olosuhteissa, etta uhatulla on pe-
rusteltu syy omasta tai toisen puolesta pelata henkilokohtaisen turvallisuuden tai omaisuuden

olevan vakavassa vaarassa” (Rikoslaki 578/1995).

Tyopaikkavakivallan ja sen uhan maaritteleminen ei ole yksiselitteista eika helppoa. Bowien
(2002) mukaan toimiva maaritelma tulisikin luoda paikallisesti, tiettyyn organisaatioon. Tyo-
paikkavakivallan maaritelman tulee ottaa huomioon asiayhteys ja organisaation erityispiir-
teet. Lisaksi maaritelman tulee olla riittavan laaja, jotta siihen sisaltyvat eri tyopaikkavaki-
vallan tyypit. Tassa Bowie mainitsee esimerkiksi, ettei tyopaikkavakivallan maaritelma saa
rajoittua vain yrityksen ulkopuolelta tuleviin vakivaltaisiin tekoihin. Samoin on muistettava,
etta vakivaltainen kayttaytyminen ja vakivaltaiset teot liittyvat sellaiseen kokonaisuuteen ja
asioiden jatkumoon, etta vakivallan jakaminen tyyppeihin on ainakin osittain keinotekoista.

Tyopaikkavakivaltaa ei siis voi tarkastella irrallisena ilmiona. (Bowie 2002, 4.)
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Tassa opinnaytetyossa tyotehtavissa kohdattavalla vakivallalla tarkoitetaan organisaation
palveluksessa olevaan henkiloon kohdistuvaa, vahinkoa aiheuttavaa tekoa, joka liittyy jollain
tavalla teon kohteen tyotehtaviin. Teon liittyminen tyotehtaviin voi tarkoittaa sita, etta teko
kohdistuu kohteeseen taman ollessa tyopaikallaan tai suorittaessaan tyotehtaviaan muualla
tai teon tekijan motiivi liittyy organisaatioon tai teon kohteen tyotehtaviin. Edella olevan
maaritelman mukaan esimerkiksi tyontekijan joutumista pahoinpitelyn kohteeksi tyomatkal-
laan ei tassa opinnaytetyossa pideta tyopaikkavakivaltana, ellei pahoinpitely millaan tavalla

liity uhrin kuulumiseen organisaatioon tai taman tyotehtaviin.

Uhkauksella, uhkatilanteella ja uhkailulla tarkoitetaan tassa opinnaytetyossa tilanteita, joissa
on jollain tavalla esitetty tai tuotu julki aikomus, tarkoitus tai halu vaarantaa organisaation
palveluksessa olevan henkilon tai henkiloiden terveytta, hyvinvointia tai koskemattomuutta.
Uhkatilanteita tarkastellaan samasta nakokulmasta kuin vakivaltaa eli tassa opinnaytetyossa
kasitellaan vain tyotehtavien suorittamisen, organisaatioon kuulumisen tai tyopaikalla olemi-

sen johdosta esitettyja uhkauksia.

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan niin yleista kasitetta vakivalta kuin myos termeja tyotehta-
vissa kohdattava vakivalta, tyopaikkavakivalta ja tyovakivalta. Nailla kaikilla termeilla viita-
taan kuitenkin paasaantoisesti edella mainitun maaritelman mukaiseen vakivaltaan. Samoin
uhkauksia ja uhkatilanteita kasitellaan usein saman vakivalta-kasitteen alla, silla monien
maaritelmien mukaan jo uhka on tulkittava vakivallaksi. Vakivallan torjunnalla tarkoitetaan
tassa tyossa siis sita toimintaa, jonka tavoitteena on estaa ja hallita organisaation henkilos-

toon tyotehtavissa kohdistuvat vakivalta- tai uhkatilanteet.

3.2 Tyotehtavissa kohdattavaan vakivaltaan liittyvia tutkimustuloksia

Opinnaytetyoprosessini alkuvaiheessa pidin yhtena tarkeimpana tehtavanani tutustumista
tutkimuksiin, joissa on selvitetty tyopaikoilla ja tyotehtavissa kohdatun vakivallan ja uhkailun
maaraa Suomessa. Tama vaihe loi opinnaytetyolle perustan, silla olemassa olevan ongelman
tiedostaminen ja arviointi toimii pohjana niille toimenpiteille ja malleille, joita ongelman

ratkaisemiseksi tai siihen vastaamiseksi kehitetaan.

Tyopaikoilla ja tyotehtavissa kohdattavaa vakivaltaa on Suomessa tutkittu useilla kysely- ja

haastattelututkimuksilla. Seuraavaksi esitellaan naiden selvitysten keskeisia tuloksia.

3.2.1 Tyoolobarometrit

Tyo- ja elinkeinoministerion vuosittaiset tyoolobarometrit seuraavat tyoelaman laatua ja sen

muutoksia palkansaajien nakokulmasta. Tyoolobarometreja on tehty vuodesta 1992 lahtien.
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Tyoolobarometrin tulokset perustuvat Tilastokeskuksen tekemiin puhelinhaastatteluihin ja
vastaukset voidaan yleistaa koskemaan kaikkia tyossa olevia palkansaajia Suomessa. (Ylostalo,
P. & Jukka, P. 2009a, 9.)

Tyoolobarometreissa on selvitetty myos vakivallan kohteeksi joutumista tyopaikoilla. Vuodes-
ta 2008 alkaen on kysytty erikseen tyopaikan sisaisesta ja asiakkaan taholta tulleesta vakival-
lasta. Aiemmin nama tiedot kasiteltiin yhtena kokonaisuutena, eivatka ennen vuotta 2008
tehdyt barometrit enaa ole talta osin vertailukelpoisia uudempiin nahden. (Ylostalo & Jukka
2009a, 169.) Tasta erosta johtuen tassa yhteydessa kasitellaan vain vuosien 2008 ja 2009 tyo-

olobarometrit.

Vakivallan esiintymista tyopaikoilla mitataan kahdella kysymyksella. Ensinnakin kysytaan,
tietaako vastaaja jonkun henkilon tyopaikallaan joutuneen vakivallan kohteeksi. Toinen kysy-
mys on, onko vastaaja itse ollut vakivallan kohteena. (Ylostalo & Jukka 2009a, 168.) Kaikista
tyopaikoista 15 %:ssa joku oli joutunut vakivallan kohteeksi vuonna 2008. Toimialoittain luvut
olivat teollisuudessa 2 %, yksityisella palvelusektorilla 13 %, kunnissa 30 % ja valtiolla 23 %.
Kaikista vastaajista itse vakivallan kohteina oli ollut 7 % (teollisuus 1 %, yksityiset palvelut

6 %, kunnat 15 % ja valtio 10 %.) (Ylostalo & Jukka 2009a, 169.)

Vakivaltahavaintoihin on yhdistetty tyopaikan sisainen ja asiakkaan taholta tuleva vakivalta.
Tutkimuksessa kuitenkin mainitaan, etta paaosa havaitusta vakivallasta tuli asiakkaiden tahol-
ta. Lisaksi on mainittu, etta naisten tekemien havaintojen maara vakivallasta oli yli kaksin-
kertainen miehiin nahden. (Ylostalo & Jukka 2009a, 169.)

Vuoden 2009 tyoolobarometri ei tata kirjoitettaessa ollut viela ilmestynyt. Ennakkotiedot
barometrista on kuitenkin julkistettu, ja ne osoittavat lievaa kasvua vakivaltahavainnoissa.
Kaikista vastaajista 16 % oli havainnut jonkun tyopaikallaan joutuneen vakivallan kohteeksi.
Samoin kuin vuoden 2008 barometrissa, myos vuonna 2009 eniten vakivaltaa nayttaa ilmene-
van kuntasektorilla ja vahiten teollisuudessa. Vastaajista itse vakivallan kohteeksi kertoo jou-

tuneensa vuoden 2008 tapaan seitseman prosenttia. (Ylostalo & Jukka 2009b, 50-51.)

Kuviossa 1 nakyvat vuosien 2008 ja 2009 tyoolobarometrien tulokset tyopaikalla havaittujen

vakivaltatapausten maarista.
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ONKO JOKU TYOPAIKALLA JOUTUNUT VAKIVALLAN KOHTEEKSI
VUODEN AIKANA VUOSINA 2008-2009
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Kuvio 1: Tyopaikallansa vakivaltaa havainneiden vastaajien osuus vuosina 2008 ja 2009 (Ylos-
talo & Jukka 2009b, 50).

Kuviosta nakyy selvasti ero teollisuuden, palveluiden seka kuntien ja valtion valilla. Kuviosta
nakyy myos eri suuntaan kulkeva kehitys eri aloilla. Huomattavaa on teollisuuden osalta vaki-

valtaa havainneiden osuuden kaksinkertaistuminen kahdesta prosentista neljaan prosenttiin.

3.2.2  Yritysten rikosturvallisuus-selvitykset

Keskuskauppakamari on selvittanyt yrityksiin kohdistuvan rikollisuuden maaraa vuosina 2005
ja 2008 Yritysten rikosturvallisuus-selvityksilla. Vuoden 2005 selvitys perustuu lahes viidensa-
dan yrityksen antamiin vastauksiin, vuoden 2008 puolestaan lahes 1300 yrityksen vastauksiin.
Selvityksissa yrityksiin kohdistuvat rikosriskit on jaettu suojattavien arvojen perusteella ihmi-
siin, tietoon, omaisuuteen ja toimintaan kohdistuviin riskeihin. (Yritysten rikosturvallisuus
2005, 5; Yritysten rikosturvallisuus 2008, 4-5.)

Vuoden 2005 selvityksen mukaan kaikista vastanneista yrityksista seitseman prosenttia ilmoitti
tyontekijan joutuneen vakivallan kohteeksi. Samoin kuin tyoolobarometreista myos Kauppa-
kamarin selvityksesta ilmenee, etta kaupan alalla ja palvelualalla tyontekijat joutuvat

useimmin vakivallan kohteeksi, kun taas teollisuudessa ja rakentamisessa vakivalta on selvasti



16

harvinaisempaa. Kaupan alalla 14 % vastaajista vastasi tyontekijansa joutuneen vakivallan
kohteeksi. Vastaavat luvut olivat palvelualalla 8 %, teollisuudessa ja rakentamisessa puoles-

taan 3 %. (Yritysten rikosturvallisuus 2005, 9.)

Vakivallalla uhkailua puolestaan ilmoitti havainneensa 29 % vastaajista. Suurissa yrityksissa
osuus oli 59 %. Vakivallalla uhkailu oli yleisinta palvelu- ja kaupan aloilla, mutta huomionar-
voista on se, etta teollisuudessa ja rakentamisessa uhkailua vastasi havainneensa 24 % vastaa-
jista. (Yritysten rikosturvallisuus 2005, 9.) Selvityksen perusteella vakivallalla uhkailu teolli-
suudessa ja rakentamisessa on siis suhteellisen yleista, vaikka varsinaista vakivaltaa nailla

aloilla kohdataan suhteellisen vahan.

Avainhenkiloihin kohdistuvasta uhkailusta ilmoitti vuoden 2005 kyselyssa seitseman prosenttia
vastaajista. Avainhenkiloiden uhkailu oli kyselyn mukaan yleisinta suurissa yrityksissa, joista
13 % ilmoitti, etta avainhenkiloita tai heidan laheisia oli uhkailtu. Avainhenkiloiden uhkailussa

toimialojen valilla ei ollut merkittavia eroja. (Yritysten rikosturvallisuus 2005, 10.)

Vuonna 2008 tehty samanlainen selvitys osoittaa laskua vakivalta- ja uhkailutilanteiden maa-
rissa. Vastaajista vain nelja prosenttia ilmoitti yrityksen tyontekijan joutuneen vakivallan
kohteeksi. Edelleen yleisinta vakivalta on kaupan alalla ja palvelualalla ja huomattavasti har-
vinaisempaa teollisuudessa ja rakentamisessa. Suurista, yli 250 henkiloa tyollistavista yrityk-
sista 25 prosenttia ilmoitti tyontekijan joutuneen vakivallan kohteeksi. Tassa luokassa kasvua

oli siis kaksi prosenttiyksikkoa. (Yritysten rikosturvallisuus 2008, 12.)

Vakivallalla uhkailun kohteeksi joutuneista tyontekijoista ilmoitti 21 % kaikista vastaajista.
Toisaalta suurista yrityksista perati 61 % ilmoitti uhkailusta. Palvelualalla uhkailua havainnei-
den osuus oli 25 %, kaupan alalla ja rakentamisessa 18 % ja teollisuudessa 13 %. (Yritysten
rikosturvallisuus 2008, 11.)

Avainhenkiloihin kohdistuva uhkailu on vuoden 2008 selvityksen mukaan lisaantynyt edellises-
ta selvityksesta. Kaikista vastaajista kahdeksan prosenttia ilmoitti avainhenkiloihin kohdistu-
neesta uhkailusta, suurista yrityksista puolestaan 24 prosenttia. Avainhenkiloihin kohdistuva
uhkailu on selvityksen mukaan kasvanut merkittavasti 13 prosentista 24 prosenttiin. (Yritysten

rikosturvallisuus 2008, 12.)

Kuviossa 2 nakyvat muiden yrityksen henkiloihin kohdistuneiden turvallisuusriskien joukossa

tyontekijoiden uhkailu ja vakivallan kohtaaminen.
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Yrityksen henkildstdén kohdistuvat turvallisuusriskit
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Lahde: Yntysten rikosturvallisuus 2008.
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Kuvio 2: Yrityksen henkilostoon kohdistuvat turvallisuusriskit (Yritysten rikosturvallisuus 2008,
13).

Kuviosta ilmenee toisaalta toteutuneiden henkiloriskien ja uhkien selkea lasku 44 %:sta 37
%:in, mutta huomattavaa on myos uhkailun ja hairinnan lisaantyminen seka vakivallan uhriksi
joutumisen osuuden lasku seitsemasta prosentista neljaan prosenttiin. Trendi on siis erilainen

kuin tyoolobarometreissa.

3.2.3  Yrityksiin kohdistuvan ja niita hyodyntavan rikollisuuden tilannekuvat

Elinkeinoelaman ja viranomaisten yhteisessa strategiassa yrityksiin kohdistuvien rikosten ja
vaarinkaytosten torjumiseksi on sovittu yrityksiin kohdistuvan ja niita hyodyntavan rikollisuu-
den tilannekuvan luomisesta. Tilannekuvan tavoitteena on tunnistaa viela uhkan asteella ole-
via ilmioita ja niiden toteutumista helpottavia haavoittuvuuksia seka arvioida jo toteutunei-
den ongelmien laajuutta, ominaisuuksia ja kustannuksia. Tilannekuvan kokoamisesta vastaa
Keskusrikospoliisi ja aineiston tuottamiseen tilannekuvatyoryhmassa osallistuvat monet elin-
keinoelaman ja viranomaisten edustajat. (Yrityksiin kohdistuvan ja niita hyodyntavan rikolli-

suuden tilannekuva 2009, 3.)
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Vuoden 2008 tilannekuvassa viitataan Kauppakamarin tekemiin selvityksiin yritysten rikostur-
vallisuudesta ja todetaan henkilostoon kohdistuvien riskien kasvaneen (Yrityksiin kohdistuvan
ja niita hyodyntavan rikollisuuden tilannekuva 2008, 4). Vuoden 2009 tilannekuvassa puoles-
taan todetaan, etta tyossa kohdattavaa vakivaltaa ja uhkailua ei Suomessa seurata ja tilastoi-
da jarjestelmallisesti, vaan tiedot perustuvat lahinna uhritutkimuksiin ja yritysten rikosturval-
lisuutta koskeviin selvityksiin. (Yrityksiin kohdistuvan ja niita hyodyntavan rikollisuuden tilan-
nekuva 2009, 4.)

Syksyn 2009 tilannekuva viittaa oikeuspoliittisen tutkimuslaitoksen tutkimukseen, jonka mu-
kaan vuosien 2005 ja 2006 pahoinpitelyrikoksista kahdeksan prosenttia tapahtui asiakaspalve-
lutilanteissa. Taman arvion mukaan pelkastaan asiakaspalvelutilanteissa tapahtuisi 2500-3000
pahoinpitelya vuosittain. Taman lisaksi on otettava huomioon muut tyotehtavissa tapahtu-
neet pahoinpitelyt. Selvityksessa huomautetaan, etta yleisesti pahoinpitelyrikosten ilmoi-
tusaste on matala (noin 20 %) eika ole syyta olettaa ilmoitusasteen olevan korkeampi tyoteh-
taviin liittyvissa vakivaltatilanteissa. Todellisten pahoinpitelyrikosten maara tyotehtavissa on
siis todennakoisesti edella mainittuja lukuja suurempi. (Yrityksiin kohdistuvan ja niita hyodyn-

tavan rikollisuuden tilannekuva 2009, 5.)

Yrityksiin kohdistuvan ja niita hyodyntavan rikollisuuden tilannekuvan (2009) mukaan vuoden
2002 kesakuun ja vuoden 2007 loppuun mennessa Suomessa surmattiin tyotehtavissa 11 henki-
loa. Lisaksi tilannekuvassa mainitaan uudeksi henkirikostyypiksi Suomessa tyoyhteisoissa ta-
pahtuvat joukkomurhat, joita Suomessa tapahtui kaksi oppilaitoksissa vuosina 2007 ja 2008.
(Yrityksiin kohdistuvan ja niita hyodyntavan rikollisuuden tilannekuva 2009, 4-5.) Naiden jal-
keen on viela tapahtunut tietyn yrityksen tyontekijoihin kohdistunut joukkomurha kauppakes-

kuksessa vuoden 2009 lopussa.

3.2.4 Kansallinen ohjelma vakivallan vahentamiseksi ja kansalliset uhritutkimukset

Oikeusministerion julkaisemassa kansallisessa ohjelmassa vakivallan vahentamiseksi on mai-
nittu, etta vakuutuslaitoksille ilmoitetaan noin 500 tyovakivaltatapausta vuodessa. Julkaisun
mukaan haastattelututkimukset kertovat kuitenkin, etta jopa viisi prosenttia tyovoimasta
joutuu vuosittain vakivallan kohteeksi tyotehtavissaan tai tyomatkallaan. Lukumaaraisesti
tama tarkoittaisi yli sataatuhatta tyopaikkavakivallan uhria vuosittain. (Kansallinen ohjelma

vakivallan vahentamiseksi 2005, 58.)

Oikeuspoliittisen tutkimuslaitoksen tutkimustiedonanto Suomalaisten kokema vakivalta 1980-
2006 kasittelee kansallisen uhritutkimuksen tuloksia vakivaltaan liittyen. Sen mukaan vuonna
2006 noin kymmenesosa suomalaisista 15-74-vuotiaista joutui vakivallan tai uhkailun kohteek-

si. Tyopaikkavakivallaksi tiedonannossa maaritellaan joko tyopaikalla tai muuten ansiotyota
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tehdessa koettu vakivalta, ja vuonna 2006 tallaista vakivaltaa koki tutkimuksen mukaan 2,2 %
miehista ja 3,8 % naisista. Fyysista vakivaltaa kerrotaan kohdanneen 0, 7 % miehista ja 1,7 %

naisista. (Sirén, R., Kivivuori, J., Kaariainen, J. & Aaltonen, M. 2007, 13.)

Samassa tutkimustiedonannossa on myos luokiteltu vakivaltaa sen tekijan ja uhrin valisen
suhteen perusteella. Miehiin kohdistuvassa vakivallassa tekija oli vuoden 2006 tietojen mu-
kaan 57 prosentissa tapauksista tuntematon ja tyotoveri 3 prosentissa tapauksista. Naisten

kohdalla vastaavat luvut olivat 40 ja 4 prosenttia. (Sirén ym. 2007, 17.)

Vakivallan pelon kehitys vuosina 1980-2006 tuo ilmi mielenkiintoisen seikan tyopaikkavakival-
lasta. Pelon kokeminen muista vakivallan muodoista on 2000-luvulla ollut laskussa, mutta
tyopaikkavakivallan osalta pysynyt kokonaisuudessa ennallaan ja naisten kohdalla jopa hieman
kasvanut. Vuonna 2006 tyopaikkavakivallan kohteeksi joutumisesta oli jokseenkin tai erittain
huolestuneita kaikista vastaajista 12, miehista seitseman ja naisista 17 prosenttia. (Sirén ym.
2007, 26.)

3.2.5 Yhteenveto tutkimustuloksista

Edella kuvattujen selvityksen perusteella on mahdollista luoda jonkinlainen kasitys tyopaikoil-
la ja tyotehtavissa kohdattavasta vakivallasta ja uhkailusta Suomessa, vaikka joiltain osin
tutkimustulokset ovat ristiriitaisia. Ensinnakin tyoolobarometrien mukaan 15 prosenttia vuon-
na 2008 ja 16 prosenttia vuonna 2009 tiesivat jonkun kohdanneen vakivaltaa tyopaikallansa.
Naiden lukujen kohdalla taytyy muistaa, etteivat ne kerro mitaan vakivaltatapausten luku-
maarista. Mikali tyopaikalla on tapahtunut yksi vakivaltatapaus, ilmenee se kyselyssa samoin
kuin jos tyopaikalla on sattunut esimerkiksi kymmenen vakivaltatapausta. Toisaalta vastaajis-
ta itse vakivallan kohteena oli ollut vuosien 2008 ja 2009 kyselyissa seitseman prosenttia.
Mikali otos on ollut edustava, antaa tama tulos paremman kuvan vakivallan maarasta.
Kauppakamarin selvityksiin liittyy samanlaisia ongelmia kuin tyoolobarometreihin. Selvitykses-
sa on kysytty yrityksen edustajilta, onko yrityksen tyontekijoita joutunut vakivallan tai uhkai-
lun kohteeksi. Namakaan kysymykset eivat kerro vakivaltatapausten lukumaarista suoraan
mitaan, vaan ne kuvaavat lahinna sita, kuinka suuressa osassa yrityksista tallaiset tapaukset
ovat toteutuneet. Nama tiedot ovat toki hyodyllisia, silla opinnaytetyossani nakokulma on

nimenomaan organisaatioon ja sen johtamiseen liittyva.

Kauppakamarin selvityksissa yllattavaa on se, etta sen mukaan vakivallan ja uhkailun maara
on vahentynyt vuosien 2005 ja 2008 valilla. Vakivallan kohteeksi joutuneesta tyontekijasta
ilmoitti vuonna 2005 seitseman prosenttia vastaajista, vuonna 2008 vain nelja prosenttia.
Koetusta uhkailusta ilmoitti vuonna 2005 29 prosenttia vastaajista, vuonna 2008 enaa 21 pro-

senttia.
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Kauppakamarin selvitykset osoittavat, etta vakivalta ja uhkailu ovat ehka ennen kaikkea suu-
rempien yritysten ongelma. Suurissa yrityksissa uhkailua ilmoitettiin esiintyneen noin 60 pro-
sentissa yrityksista. Suurissa yrityksissa avainhenkiloihin kohdistuva uhkailu on lisaantynyt

vuodesta 2005 vuoteen 2008 13 prosentista 24 prosenttiin.

Kauppakamarin selvitysten ja tyoolobarometrien tuloksia vertailtaessa on huomattava, etta
Kauppakamarin kyselyssa vastaajina ovat yrityksen edustajat, kuten toimitusjohtajat ja tur-

vallisuusjohtajat, tyoolobarometreissa taas palkansaajat yleisesti.

Kansallisessa ohjelmassa vakivallan vahentamiseksi mainittiin, etta viisi prosenttia tyovoimas-
ta joutuisi vuosittain vakivallan kohteeksi tyotehtavissa. Kansallisten uhritutkimusten mukaan
taas vakivaltaa joutuisi kohtaamaan tyotehtavissaan 2,2 % miehista ja 3,8 % naisista. Toisaalta
saman tutkimuksen mukaan kaikista Suomessa sattuneista vakivaltatapauksista 3-4 prosentissa

tekija on uhrin tyotoveri.

Mita naista tutkimustuloksista voisi sitten paatella? Yhteista eri tuloksille on se, etta arviot
tyopaikallaan tai tyotehtavissa vakivallan kohteeksi joutuneiden osuudesta liikkuvat muuta-
man prosentin luokassa. Oli tarkka prosenttiluku sitten mika tahansa, voidaan tyopaikkavaki-
vallan tutkimusten perusteella sanoa olevan selkea ongelma. Kun Tilastokeskuksen tyovoima-
tutkimuksen (2009) mukaan tyollisten maara Suomessa marraskuun 2009 lopulla oli reilut 2,4
miljoonaa, tarkoittaa esimerkiksi kahden prosentin osuuden tasta joukosta joutuminen tyo-

tehtavissaan vakivallan kohteeksi jo lahes 50 000 tyopaikkavakivaltatapausta vuodessa.

Tutkimustulosten vertailu osoittautui melko hankalaksi, silla eri tutkimuksissa vakivalta on
maaritelty eri tavalla. Joissain tutkimuksissa vakivallaksi on laskettu kaikki alkaen henkisesta
vakivallasta ja uhkailusta fyysiseen vakivaltaan, toiset puolestaan tilastoivat vain fyysiset
vakivallan teot. Taman opinnaytetyon kannalta vakivallan muodolla ei kuitenkaan ole suurta
merkitysta, silla vakivallan torjunta liittyy sellaiseen jatkumoon, jossa ongelmaan puuttumi-
sen tulisi tapahtua jo paljon ennen suoranaista vakivallan uhkaa. Lisaksi on muistettava, etta
vakivallan torjuntaan rakennettu jarjestelma toimii niin tyopaikkakiusaamista, uhkailua kuin

suoranaista fyysista vakivaltaa vastaan. Naista aiheista lisaa myohemmin tassa raportissa.

3.3 Yleiset tavoitteet ja keinot vakivallan vahentamiseksi

Edella esitetyt tutkimustulokset kertovat, etta tyopaikoilla ja tyotehtavissa kohdattava vaki-
valta ja uhkailu ovat selkea ongelma. Suomessa on kaynnissa useita kansallisia ohjelmia, joi-
den esittamiin tavoitteisiin ja toimenpiteisiin myos tyopaikkavakivallan vahentaminen sisal-

tyy. Samoin vakivallan ja uhkailun maaraa selvittavissa tutkimuksissa on usein esitetty ehdo-
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tuksia vakivallan ehkaisemiseksi. Seuraavassa on kasitelty tarkeimmat ohjelmat ja niiden kes-
keiset kannanotot tyopaikkavakivaltaan liittyen. Tassa yhteydessa esitellaan lahinna vain niita
tavoitteita ja toimenpiteita, jotka liittyvat olennaisesti organisaatioihin ja niiden mahdolli-

suuksiin torjua vakivaltaa.

3.3.1 Sisaisen turvallisuuden ohjelma - keskeisena haasteena vakivalta

Valtioneuvoston periaatepaatoksen mukaan sisaisen turvallisuuden tavoitteet, strategiset
linjaukset ja toimenpiteet maaritellaan poikkihallinnollisesti sisaisen turvallisuuden ohjelmas-
sa. Eri hallinnonalat toteuttavat toimenpiteita yhteistyossa jarjestojen ja elinkeinoelaman
kanssa. Nykyinen sisaisen turvallisuuden ohjelma ulottuu vuoteen 2015 ja sen tavoitteena on,

etta Suomi on tuolloin Euroopan turvallisin maa. (Sisaisen turvallisuuden ohjelma 2008, 4-5.)

Sisaisen turvallisuuden ohjelmassa on maaritelty keskeisia tulevaisuuden haasteita, joiden
vaikutukset ennakoimalla ja ennalta ehkaisevaa tyota tehostamalla voidaan sisaisen turvalli-
suuden kehitykseen vaikuttaa. Yhdeksi naista haasteista on mainittu vakivalta. (Sisaisen tur-
vallisuuden ohjelma 2008, 5-10.)

Sisaisen turvallisuuden ohjelman tavoitteissa on selkeasti mainittu vakivallan vahentaminen.
Ohjelman mukaan vakivaltarikollisuuden taso on Suomessa korkea. Perinteisesti suomalaisissa
vakivaltarikoksissa alkoholi on vahvasti lasna ja uhri seka tekija tuntevat toisensa, mutta vii-
me aikoina vakivallan teot, joissa uhri valikoituu sattumalta, ovat lisaantyneet. (Sisaisen tur-

vallisuuden ohjelma. 2008, 31.)

Vakivalta on sisaisen turvallisuuden ohjelmassa huomioitu myos yritystoiminnan kilpailukyvyn
kannalta. Ohjelman tavoitteissa mainitaan kilpailukyvyn lisaaminen yritystoiminnan turvalli-
suutta parantamalla, ja tahan tavoitteeseen sisaltyy monien muiden tavoitteiden joukossa
Suomessa suhteellisen harvinaista, mutta on viime aikoina lisaantynyt. Tyontekijoihin kohdis-
tuvan vakivallan seurannan mittareiksi on esitetty Keskuskauppakamarin "Yritysten rikostur-
vallisuus”-selvityksen tulokset tyontekijoiden kohdistuvan uhkailun ja vakivallan osalta. Ta-
voitteeksi on kirjattu naiden tunnuslukujen vahentaminen useilla prosenttiyksikoilla lahto-

tasosta. (Sisaisen turvallisuuden ohjelma 2008, 34-37.)

3.3.2 Elvira-ohjelma

Elinkeinoelaman ja viranomaisten yhteinen strategia yrityksiin kohdistuvien rikosten ja vaa-

rinkaytosten torjumiseksi (myohemmin Elvira-ohjelma) on strategia, jossa vahvistetaan elin-

keinoelaman ja viranomaisten yhdessa hyvaksymat tavoitteet ja toimenpiteet yrityksiin koh-
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distuvien rikosten torjumiseksi. Strategiassa mainitaan, etta elinkeinoelaman ja viranomais-
ten yhteistyota on kehitettava, jotta yritysten toimintaedellytykset muuttuvassa turvallisuus-

ymparistossa sailyvat. (Elinkeinoelaman ja viranomaisten yhteinen strategia 2006, 8.)

Elvira-ohjelmassa myos viitataan siihen sisaisen turvallisuuden ohjelmassa todettuun seik-

kaan, etta yritysten henkiloston riski vakivallan kohteeksi joutumisesta on kasvanut. Ohjel-
massa korostetaan erityisesti vakivallan lisaantymista kaupan alalla seka sosiaali- ja tervey-
denhuollon piirissa, mutta myos yritysten ylimpaan johtoon kohdistuvien hairikointien ja ri-

kosten uhka on mainittu. (Elinkeinoelaman ja viranomaisten yhteinen strategia 2006, 12-13.)

Ohjelmassa todetaan, etta asiakaspalvelutehtavissa tyoskentelevat ovat todennakoisimpia
vakivallan tai sen uhan kohteeksi joutuvia. Henkiloriskit voivat kohdistua myos avainhenkilgi-
hin, joita ovat ainakin yrityksen ylin johto seka johtavat asiantuntijat ja muut henkilot, jotka
omaavat yrityksen kannalta merkittavaa tietoa. (Elinkeinoelaman ja viranomaisten yhteinen
strategia 2006, 14.)

Elvira-ohjelmassa mainitaan yhdeksi tavoitteeksi yritysten henkiloturvallisuuden parantami-
nen ja esitetaan tahan tavoitteeseen liittyvia toimenpiteita. Yhtena toimenpiteena esitetaan
yritysten tietoisuuden lisaamista niista mahdollisuuksista, joilla voidaan rajoittaa henkiloa
koskevien tietojen saantia erilaisista rekistereista. Lisaksi toimenpiteina mainitaan henkilo-
turvallisuusohjeen luominen seka kansallisessa vakivallan vahentamisohjelmassa mainittujen
tyopaikkavakivallan vahentamiseen tahtaavien toimenpiteiden toteuttaminen. (Elinkeinoela-

man ja viranomaisten yhteinen strategia 2006, 27.)

3.3.3 Kansallinen ohjelma vakivallan vahentamiseksi

Kansallisessa ohjelmassa vakivallan vahentamiseksi mainitaan tavoitteeksi vakivallan vahen-
taminen kaikilla sen osa-alueilla. Ohjelma edellyttaa eri toimijoiden, kuten viranomaisten ja
elinkeinoelaman, valista yhteistyota. Tyopaikkavakivalta on yksi ohjelman osa-alueista. (Kan-

sallinen ohjelma vakivallan vahentamiseksi 2005, 58.)

Ohjelmassa viitataan kaupan alalle vakivallan selvittamiseksi, seuraamiseksi ja hallitsemiseksi
luotuun Kauris-menetelmaan ja todetaan, etta sita tulisi edelleen kehittaa toimialakohtaisesti
helppokayttoiseksi tyopaikkavakivallan seurannan tyokaluksi. Ohjelmassa mainitaan keskei-
seksi seikaksi vakivallan vahentamisessa tyoyhteison sisainen yhteistyo. Ohjelmassa suositel-
laan tyopaikoille yhteisen, vakivallan vastaisen tahtotilan luomista ja esiin tuomista seka va-
kivallan vahentamisohjelmasta sopimista. Tassa yhteydessa viitataan niin sanottuun HUS-

malliin, jonka keskeisia periaatteita ovat yrityksen ja henkilokunnan sitoutuminen yhteistoi-
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mintaan ongelman ratkaisussa seka selkeiden vastuusuhteiden maarittely. (Kansallinen ohjel-

ma vakivallan vahentamiseksi 2005, 59.)

Muina tyovakivallan vahentamiseen tahtaavina toimenpiteina kansallisessa vakivallan vahen-
tamisohjelmassa mainitaan muun muassa tyoympariston suunnittelu, vakivaltaisen teon motii-
viin vaikuttaminen, riittavan kontrollinen jarjestaminen tyopisteeseen seka suojaustoimenpi-
teiden mitoittaminen riskien arviointiin perustuen (Kansallinen ohjelma vakivallan vahentami-
seksi 2005, 60-62).

3.4 Tyotehtavissa kohdattavan vakivallan syita ja tyyppeja

Edella esitellyissa tutkimustuloksissa vakivallan aiheuttajia ei ole eritelty kovin tarkasti, vaan
tutkimustulokset keskittyvat vakivaltaa tai sen uhkaa tyotehtavissaan kohdanneiden tyonteki-
joiden kokonaismaaraan. Joissain tutkimuksissa on erotettu yrityksen sisainen ja asiakkaiden
taholta tullut vakivalta, kun taas joissain on eritelty vakivallan tekija tuntemattomaksi tai
tyotoveriksi. Joissain tutkimuksissa puolestaan on kasitelty nimenomaan asiakaspalvelutehta-

vissa kohdattua vakivaltaa.

Tassa osiossa kasitellaan vakivalta- tai uhkatilanteiden yleisia syita seka niiden aiheuttajia
jaettuna tarkemmin eri ryhmiin. Aihetta tarkastellaan kuitenkin vain sen suhteen, mika on
vakivallan tai uhkausten aiheuttajan suhde uhriin ja taman edustamaan organisaatioon. Siten
esimerkiksi vakivaltaisen tai uhkaavan kayttaytymisen biologisia, psyykkisia tai muita yksiloon
liittyvia syita ei juurikaan sellaisenaan kasitella, vaan tarkastelu on rajattu organisaation ja
vakivalta- tai uhkatilanteen aiheuttajan valiseen kanssakaymiseen seka niihin tekijoihin, joi-

hin organisaatio voi toiminnallaan vaikuttaa.

3.4.1 Vakivallan yleisia syita

Vakivaltainen kayttaytyminen syntyy yksilon psyykkisten ja biologisten ominaisuuksien seka
ymparistotekijoiden aiheuttamien pettymysten ja turhaumien tuloksena. Yleensa vakivalta on
ihmisen reaktio tilanteeseen, jossa tama tuntee avuttomuutta eika koe tilanteeseen olevan
muuta ratkaisua. Vakivaltaan turvautuvan ihmisen psyykkinen kehitys ja persoonallisuus ovat
hairiintyneita ja kyky hallita omaa kayttaytymista on vajavainen. (Weizmann-Helenius 1997,
12.)

Tyoterveyslaitoksen julkaisemassa KAURIS-menetelmassa luetellaan lukuisia syita vakivaltai-
selle kayttaytymiselle. Ensinnakin vakivaltaisesti kayttaytyvalla henkilolla on aina jokin syy
kayttaytymiselleen, vaikka muut eivat tata syyta nakisikaan. Tahan yhdistyvat henkilon usein

puutteelliset kyvyt ratkaista ristiriitatilanteita, josta seuraa vakivallan kohdistaminen naen-
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naiseen ongelman aiheuttajaan. Vakivallan syntyyn vaikuttavat paitsi henkilon persoonallisuu-
den piirteet myos vuorovaikutus ja tilannetekijat. Vakivaltaan liittyvia yleisia syita ovat myos
paihteiden kaytto seka paihteiden kayttoon liittyva, usein vakivaltaa sisaltava rikollisuus.
Samoin monet mielenterveyden hairiot ja psyykkiset sairaudet saattavat aiheuttaa vakivaltai-
suutta. (Saarela ym. 2009, 31-32.)

Fischer ja Green (1998) puolestaan esittavat vakivallan esiinnousulle tyopaikalla kolme perus-
syyta, jotka eivat niinkaan liity yksiloon vaan yhteiskuntaan. Ensimmaiseksi syyksi mainitaan
yhteiskunnan hyvaksynta siita, etta vakivaltaa kaytetaan tunteiden ja negatiivisten tuntemus-
ten kasittelyyn. Toisena perussyyna mainitaan aseiden saatavuus ja se, miten aseiden kaytta-
mista esitetaan mediassa. Kolmantena perussyyna mainitaan taloudelliset syyt, jotka aiheut-
tavat tyontekijoissa haavoittuvuuden tunnetta. (Fischer & Green 1998, 476-478.) Vaikka
edella kuvatuista perussyista ainakin kaksi ensimmaista vaikuttavat akkiseltaan ajateltuna
nimenomaan yhdysvaltalaisilta ongelmilta, on valitettavasti huomattavissa niiden ajankohtai-
suus myos Suomessa. Muun muassa kasiaseiden saatavuuden rajoittaminen on ollut laajasti
esilla yhteiskunnallisessa keskustelussa viime aikoina. Taustalla ovat tietysti viime vuosina
Suomessa toteutuneet, ”"amerikkalaisina” pidetyt vakivallan muodot kuten kouluampumiset ja
joukkomurha kauppakeskuksessa. Tasta syysta tyopaikkavakivallan muotoja ja vakivallan
mahdollisia aiheuttajia on syyta tarkastella laajemmasta nakokulmasta. Tyotehtavissa kohdat-
tava vakivalta ei Suomessakaan ole enaa pelkastaan hoito- ja palvelualoilla tai muissa asia-
kaspalvelutehtavissa tyoskentelevien ongelma, eika vihainen asiakas ole se ainoa mahdollinen

vakivallan aiheuttaja.

3.4.2 Vakivallan eri tyyppeja

Tyotehtavissa kohdattava vakivalta on hyva jakaa eri tyyppeihin, jotta ongelmien tunnistamis-
ta ja hallintaa ei tehda liian kapea-alaisesti. Vakivallan aiheuttajien luokittelun tulee olla
riittavan laajaa, jotta osittain limittyvat eri vakivallan tyypit sisaltyvat tarkasteluun. (Bowie,
W. 2002, 5.) Totti Karpela (2010) kuvaa vakivaltaan varautumista suomalaisissa yrityksissa
toteamalla, etta vakivallan uhkaa tarkastellaan lahes taysin ulkoiseen vakivaltaan keskittyen.
Oman yrityksen tyontekijan tai taman laheisten muodostama uhka on jatetty hyvin usein la-
hes taysin huomioimatta. (Karpela, T. 2010.) Seuraavassa kasitellaan edella mainittuja seka

muita vakivallan tyyppeja.

Fischer ja Green (1998, 478) viittaavat tohtori Charles Labigin esittamaan jakoon, jossa tyo-
tehtavissa kohdattavan vakivallan lahde on jaettu kuuteen mahdollisuuteen. Ensimmainen
mahdollinen lahde ovat tuntemattomat henkilot, jotka kayttavat vakivaltaa jonkin muun ri-
koksen tekemisen yhteydessa tai joilla on kaunaa organisaatiota tai sen tyontekijaa kohtaan.

Toinen mahdollinen lahde ovat nykyiset tai entiset asiakkaat. Seuraava mahdollinen lahde
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ovat nykyiset ja entiset tyontekijat, jotka Fischerin ja Greenin esittamassa jaossa on jaoteltu
viela niihin, jotka tekevat henkirikoksen seka niihin, jotka uhkailevat ja syyllistyvat pahoinpi-
telyyn. Lisaksi mallissa esitetaan mahdollisiksi vakivallan aiheuttajiksi perheriitoihin sotkeu-
tuneet puolisot tai rakastajat seka ihastuksen tai muun syyn takia tyontekijaa kyttaavat,
”stalkkaavat” henkilot. (Fischer & Green 1998, 478.)

Bowie (2002, 6) jakaa tyopaikkavakivallan neljaan luokkaan. Nama luokat ovat tunkeutuva
vakivalta (intrusive violence), asiakasvakivalta (consumer-related violence), ihmissuhdevaki-
valta (relationship violence) ja organisatorinen vakivalta (organizational violence). Myos
Mayhew (2002, 24-31) jakaa tyotehtavissa kohdattavan vakivallan neljaan luokkaan: ulkoisista
uhkista johtuvaan (external threats), asiakkaiden aiheuttamaan (client initiated), sisaiseen
(internal) ja jarjestelmaan liittyvaan (organizationally based or systemic). Perusperiaate mo-
lemmissa jaoissa on sama, vaikka kaytettavat termit eroavat hieman toisistaan. Opinnayte-
tyoprosessin edetessa havaitsin edella kuvatun tyyppisen jaon olevan varsin kayttokelpoinen
ja selkea. Tasta syysta seuraavassa kuvataan tyotehtavissa kohdattavan vakivallan perustyyp-
peja nimenomaan kyseisen jaottelumallin mukaan, niita muiden lahteiden avulla taydentaen.
Englanninkieliset termit on suomennettu vapaasti, eivatka ne valttamatta anna yksiselitteista
kuvaa kasitteiden merkityksista. Pyrin kuitenkin kuvaamaan kasitteet siten, etta niiden sisal-

l0sta selviaa kasitteen tarkoitus ja idea.

3.4.3 Ulkoinen vakivalta

Bowien (2002) kuvaava "tunkeutuva” (intrusive) vakivalta liittyy perinteisesti jonkin rikoksen,
kuten ryoston, tekemiseen. Vakivallan tekija ei kuulu vakivallan kohteen edustamaan organi-
saatioon, vaan on ulkopuolinen. Tamankaltainen vakivalta liittyi alun perin lahinna tyotehta-
viin, joissa kasiteltiin rahaa. Ulkoiseen vakivaltaan liittyy kuitenkin muitakin elementteja,
jotka tulee ottaa huomioon kattavan varautumisen rakentamiseksi. Ulkoinen vakivalta voi
liittya myos sabotaaseihin, kidnappauksiin tai terrorismiin. Ulkoisen vakivallan mahdollisia
aiheuttajia ovat myos mieleltaan sairaat ja paihdeongelmaiset seka henkilot, jotka protestoi-
vat vakivaltaisella tavalla organisaatiota vastaan. (Bowie 2002, 7.) Myos Denenberg ja Bra-
verman (1999, 8) maarittelevat yhdeksi vakivallan muodoksi edella kuvatun kaltaiset teot ja
painottavat lisaksi, etta tama vakivallan tyyppi on todennakoisin kuolettavan vakivallan aihe-

uttaja.

Samoja organisaation ulkopuolelta tulevan vakivallan syita esitetaan myos KAURIS-
menetelmassa. Mahdollisia ulkoisen vakivallan syita ovat muun muassa jo aiemmin mainittu
varkaus- tai ryostotilanteisiin liittyva vakivalta. Samoin organisaatioon kohdistuva ideologisis-
ta tai muista syista johtuva mielenosoittaminen tai muu vastaava toiminta saattaa johtaa

vakivaltaisuuksiin, joissa organisaation edustaja joutuu uhriksi. (Saarela ym. 2009, 32.)
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Mayhew (2002, 24) kuvaa ulkoisten uhkien aiheuttamaa vakivaltaa neljan riskitekijan kautta.
seka kasvotusten tapahtuva kommunikointi asiakkaiden kanssa. Myos KAURIS-menetelma tun-
nistaa edella mainitut riskitekijat, ja mainitsee lisaksi riskitekijoiksi tyotehtavat, joihin liittyy
henkiloiden palvelua, hoitoa, kontrollointia tai valvontaa seka laakkeiden, alkoholin tai muun
halutun tavaran myynnin tai varastoinnin seka tyopaikan syrjaisen sijainnin. Lisaksi KAURIS-
menetelmassa korostetaan sita tosiasiaa, etta eri toimialoilla vakivaltariskit ovat erilaisia ja
ne tulisi arvioida nimenomaan kyseessa olevan organisaation erityispiirteet huomioiden. (Saa-
rela ym. 2009, 8.)

Edella listatut ulkoisen vakivallan syyt ja siihen liittyvat riskitekijat tukevat sita seikkaa, etta
ulkoinen vakivalta on erityisesti palvelu-, hoito-, ja kontrolliammattien ongelma. Tama ei
kuitenkaan tarkoita sita, ettei ulkoisen vakivallan riskia olisi olemassa muissakin tyotehtavis-
sa. On vaikea kuvitella sellaista vahankaan suurempaa organisaatiota, jonka toiminnan mis-
saan muodossa, missaan tyotehtavissa tai missaan laajuudessa ei esiintyisi yhtakaan edella
mainituista ulkoisen vakivallan riskitekijoista. Tasta syysta ulkoisen vakivallan mahdollisuus
tulee mielestani huomioida riittavalla vakavuudella myos sellaisissa organisaatioissa, joiden

ydintoiminta ei suoranaisesti ole vakivallalle erityisen riskialtista.

3.4.4 Asiakasvakivalta

Leppanen (2006, 235) toteaa, etta tyontekijaan kohdistuvan vakivallan uhkaa lisaavat merkit-
tavasti tyotilanteet, joissa tyontekija kohtaa mahdollisesti vakivaltaisesti kayttaytyvan asiak-
kaan. Myos Miettinen (2002, 111-113) tarkastelee uhkaustilanteiden kasittelya lahinna asia-
kaspalvelutilanteiden kautta. Bowie (2002, 7) toteaakin, etta yleisesti tunnistetuin asiakasva-
kivallan muoto ovat nimenomaan asiakkaiden, potilaiden tai vastaavien seka naiden sukulais-
ten tai tuttavien tekemat aggressiiviset teot organisaatiota tai sen edustajaa kohtaan. Nama
eivat kuitenkaan ole ainoita asiakasvakivallan muotoja, vaan tahan vakivallan tyyppiin liittyy

myos muita elementteja.

KAURIS-menetelmassa kuvataan asiakasvakivallan yhdeksi perussyyksi se, etta asiakas purkaa
kokemansa ristiriidan, ongelman tai epaoikeudenmukaisuuden asiakasta palvelevaan henki-
loon. Samoin tilannetekijat kuten vaarinkasitykset, erimielisyydet tai muut asiakkaalle epa-
miellyttavat seikat voivat johtaa vakivaltaan tai sen uhkaan. (Saarela ym. 2009, 32.) Barron
(2002, 155) yksinkertaistaa asiakasvakivallan sen syita erittelematta vakivallaksi, jonka tyon-
tekija kohtaa tyotehtavia suorittaessaan ja jonka tekijana on asiakas. Tama maaritelma on
yksinkertaisuudessaan varsin kayttokelpoinen, silla se ei rajaa asiakasvakivallan uhkaa mihin-

kaan tiettyihin tyotehtaviin, tilanteisiin tai muotoihin. Tama maaritelma pakottaa huomioi-
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maan asiakkaiden taholta tulevat mahdolliset uhat laajemmin. Mielestani asiakasvakivallan
uhkaan tulee tarpeen mukaan varautua myos muissa tehtavissa kuin nimenomaan asiakaspal-

veluksi maaritellyissa toiminnoissa.

Bowien (2002) esittamat kaksi muuta asiakasvakivallan muotoa kaantavat asetelman paalael-
leen eli vakivallan tekijana onkin organisaation tyontekija ja uhrina asiakas, potilas, tyotoveri
tai vastaava. Nama kaksi vakivallan muotoa ovat sijaistraumatisoitumisen (vicarious trauma)
aiheuttamat teot seka tyontekijan muista syista tekema vakivalta asiakasta tai potilasta koh-
taan. (Bowie 2002, 7.)

Sijaistraumatisoituminen on uhka erityisesti ammattiauttajille, jotka paivasta toiseen ovat
tekemisissa toisten ihmisten ongelmien ja vaikeiden tilanteiden kanssa. Sijaistraumatisoitu-
minen tarkoittaa sita, etta autettavien traumat alkavat vaikuttaa myos auttajaan. Auttajista
voi siis tulla toissijaisia uhreja. (Gerkman-Kemppainen 2001.) Nurmi (2006, 162) kayttaa sa-
masta aiheesta kasitetta sekundaaritraumatisoituminen. Bowie (2002) kuvaa sijaistraumatisoi-
tumisesta johtuvan vakivallan olevan ensisijaisesti hoiva- ja kontrolliammateissa toimivien
mahdollinen ongelma. Sijaistraumatisoitumisen aiheuttamaa vakivallan uhkaa voi kuvata eri
kerroksien avulla, jotka yhdessa saattavat olla tyontekijalle ylivoimaisia. Nama kerrokset ovat
tyontekijan kohtaamien asiakkaiden tai potilaiden kokemusten ja kertomusten luonne, tyon-
tekijaan itseensa kohdistuva vakivallan uhka seka syrjaytyminen muista. Tyontekijat usein
kieltavat sijaistraumatisoitumisen vaikutukset ja usein ne jaavat huomaamatta myos esimie-
hilta ja valvojilta. Riskienarvioinneissa onkin otettava sijaistraumatisoituminen huomioon
yhtena mahdollisen vakivallan lahteena. (Bowie 2002, 7-8.) Esimerkkina mahdollisesti sijais-
traumatisoitumisen aiheuttamasta vakivallan teosta kay Yhdysvalloissa Fort Hoodin sotilastu-
kikohdassa 13 henkiloa surmannut armeijan psykiatri. Taman teon taustalla on esitetty olevan

sijaistraumatisoitumisen oireita. (Landau, E. 2009.)

Bowie (2002) mainitsee asiakkaisiin liittyvasta vakivallasta toisenkin muodon, joka on hanen
mukaansa laajasti jatetty huomioimatta tai kiistetty. Tama vakivallan muoto on perinteiseen
asiakasvakivallan maarittelyyn verrattuna kaanteinen eli henkilokunnan asiakkaisiin, toimek-
siantajiin, potilaisiin ja vastaaviin kohdistamaa vakivaltaa. Taman tyyppisen vakivallan muoto
voi vaihdella maaritellyista tyotehtavista pidattaytymisesta ja kieltaytymisesta solvaukseen ja
pahoinpitelyihin tai jopa henkirikoksiin. Bowien mukaan taman tyyppisen vakivallan mahdolli-
suutta ei ole viela yleisesti tunnistettu, vaikka muun muassa Iso-Britanniassa terveydenhoito-
alalla ja lastenhoidossa on paljastunut useita asiakkaisiin tai hoidettaviin kohdistuneita vaki-
valtatapauksia. (Bowie 2002, 8-9.) Valitettavasti edella kuvatun kaltainen vakivalta on osoit-
tautunut todellisuudeksi myos Suomessa. Tata opinnaytetyota kirjoitettaessa on parhaillaan

kaynnissa oikeudenkaynti, jossa perushoitajaa syytetaan viidesta potilaan murhasta ja kuu-
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desta murhan yrityksesta, ja poliisi selvittaa uusiakin epailyja (Poliisi selvittaa perushoitajaan

liittyvia uusia kuolemantapauksia 2010).

Bowie (2002, 9) toteaakin, etta asiakkaisiin liittyva vakivalta tulisi kasittaa laajemmin siten,
etta se sisaltaa myos edella kuvatut sijaistraumatisoitumisen aiheuttamat, henkilokunnan
tekemat vakivaltaisuudet seka henkilokunnan asiakkaisiinsa kohdistamat muut vakivaltaiset
teot. Saman ajatuksen tuo esiin myos Mayhew (2002, 26) todetessaan asiakkaisiin liittyvan
vakivallan olevan hyvin yleista lantisissa teollisuusmaissa, mutta huomauttaessaan samalla,
etta maaritelma pitaa sisallaan myos tyontekijoiden asiakkaita vastaan tekemat vakivallan
teot. Asiakkaisiin liittyva (”client initiated” tai "consumer-related”) vakivalta ei siis tarkoita

ainoastaan organisaation tyontekijoihin kohdistuvaa vakivaltaa.

Tassa opinnaytetyossa pidattaydytaan kuitenkin tyon laajuuden rajoittamiseksi asiakasvakival-
kuitenkin muistettava, etta myos tata vakivallan muotoa voi esiintya muissakin kuin suorissa
asiakaspalvelutehtavissa. Tyytymaton tai vihainen asiakas saattaa purkaa tuntemuksiaan ke-

hen tahansa, joka edustaa ristiriidan osapuolena olevaa organisaatiota.

3.4.5 Sisainen vakivalta ja ihmissuhteisiin liittyva vakivalta

Barron (2002, 154) kuvaa organisaation sisaista vakivaltaa siten, etta se tapahtuu tyopaikalla
ja on tyontekijoiden valista. Mayhew (2002, 29) puolestaan maarittelee sisaisen vakivallan
laajemmin siten, etta sen tekijana on henkilo, jolla on tai on ollut tyosuhteeseen liittyva si-
dos organisaatioon. Vakivaltatapaukset voivat olla joko tyontekijan ja esimiehen valisia tai
kahden tyontekijan valisia. Denenberg ja Braverman (1999, 10) maarittelevat sisaisen vakival-
lan samalla tavalla, mutta lisaavat viela huomion siita, etta vakivaltaan liittyy usein jonkin-

lainen kostoelementti.

Bowien (2002) maarittelyn mukaan ”ihmissuhdevakivalta” (relationship violence) pitaa sisal-
laan niin organisaation henkilokunnan valisen vakivallan, entisten tyontekijoiden vakivaltaiset
teot seka tyontekijan henkilokohtaisiin ihmissuhteisiin liittyvat, tyopaikalle ulottuvat vakival-
taisuudet. Bowie lukee tahan vakivallan tyyppiin myos entiset tyontekijat, jotka kohdistavat
vakivaltaa organisaatioon tunnettuaan tulleensa kohdelluksi vaarin. (Bowie 2002, 10.) Mayhew
(2002, 29) huomauttaa lisaksi, etta vakivaltaan voi syyllistya useampia tekijoita ja usein vaki-

valta toistuu ja eskaloituu ajan kuluessa.

Hook ja Huttunen (2007) kaytavat tyopaikkavakivaltaa kasitellessaan termia ihmisten valinen
vakivalta, ja jakavat sen edelleen perhe- ja parisuhdevakivaltaan seka yhteisolliseen vakival-

taan. Ensin mainittu tarkoittaa perheen jasenten ja lahisuhteessa elavien valista, yleensa
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kodeissa tapahtuvaa vakivaltaa. Yhteisollinen vakivalta puolestaan tarkoittaa kodin ulkopuo-
lella tapahtuvaa vakivaltaa, jossa osapuolet eivat ole sukua ja saattavat tuntea tai eivat tun-
ne toisiaan. (Hook & Huttunen 2007, 16.) Naista ainakin jalkimmainen liittyy selkeasti tyo-

paikkavakivaltaan, mutta myos perhe- ja parisuhdevakivalta on tietyissa tapauksissa otettava

huomioon tyotehtavissa kohdattavana vakivaltana.

Bowie (2002) nostaa esille kysymyksen siita, missa maarin kotivakivalta on kasitettava tyo-
paikkavakivallaksi ja miten siihen tulee puuttua. Kotivakivallan eri tyyppien ja maarittelyjen
nojalla Bowie toteaa, etta tyopaikalle jossain muodossa ulottuva kotivakivalta on kasvava
ongelma ja se tulisi huomioida vakivallan torjunnassa. (Bowie 2002, 10.) Valitettavana esi-
merkkina tasta toimii kauppakeskus Sellossa vuoden 2009 lopussa tapahtunut joukkomurha,
jonka yhteydessa tavaratalon tyontekijan miesystava surmasi tyontekijan ja taman nelja tyo-
toveria. Poliisin mukaan vaikuttaa silta, etta ampuja oli valinnut uhreiksi joutuneet tyotoverit

etukateen. (Kuusi kuoli Espoon ammuskelussa 2009.)

Totti Karpela (2010) suosittelee, etta yrityksissa tulisi sisaiseen vakivaltaan liittyen vahintaan
maaritella mita tarkoitetaan tyopaikkakiusaamisella ja seksuaalisella hairinnalla. Sisaisen
vakivallan esiintymisen mahdollisuus tulisi siis huomioida ainakin jollain tasolla. (Karpela
2010.)

3.4.6 Organisaatioon liittyva vakivalta

Bowie (2002) nostaa edella kuvattujen tyopaikkavakivallan muotojen rinnalle viela neljannen
perustyypin, organisatorisen tai organisaatioon liittyvan vakivallan. Han kuvaa tyopaikkavaki-
vallan tutkimusta kolmesta nakokulmasta. Ensimmainen liittyy asiakasvakivaltaan ja kuvaa
tyotehtavien ja tyontekijoiden ominaisuuksia, jotka lisaavat alttiutta organisaation ulkopuo-
lelta tulevan vakivallan kohtaamiseen. Toinen nakokulma kasittelee vaestotieteellisia ja psy-
kologisia suhteita seka yrittaa yhdistaa tyontekijoiden asenteita ja ominaisuuksia vakivallan
tekijoihin. Kolmas, vahalle huomiolle jaanyt nakokulma keskittyy tyopaikkavakivallan tilanne-
suhdetta. Bowie ehdottaakin, etta aiemmin kuvattujen tyopaikkavakivallan typpien lisaksi
tulisi huomioida organisatorinen tai organisaatioon liittyva vakivalta, joka kasittelee sita vai-

kutusta, joka organisaation toiminnalla voi olla vakivallan syntymiseen. (Bowie 2002, 11.)

Mayhew (2002) kuvaa organisaatioon liittyvaa vakivaltaa toteamalla, etta sita syntyy kun or-
ganisaatio tekemalla tai laiminlyomalla luo ympariston, jossa esiintyy pelkoa, kiusaamista tai
hairintaa sallitaan ja tyontekijoita syytetaan kaikista ongelmista. Mayhew toteaa, etta mo-
dernit johtamiskaytannot ja laajentuneet tyollistymismahdollisuudet toisaalta lisaavat tehok-

kuutta, parantavat kilpailukykya ja avaavat markkinoita, mutta toisaalta lisaantyneet pai-
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neet, tyomaaran kasvaminen, tieto- ja taitovaatimusten muuttuminen ja muut vastaavat teki-
jat voivat johtaa ongelmiin kuten tyopaikkavakivaltaan. Mayhew esittaa, etta organisatorisen

vakivallan syyperaisena tekijana on taloudellinen stressi. (Mayhew 2002, 31.)

Bowie (2002) viittaa tutkimustulokseen, jonka tuloksena tyon menettamista pidetaan parem-
pana ennusmerkkina vakivaltaisesta kayttaytymisesta kuin mitaan muuta tavallista mittaria,
jopa parempana kuin aiempaa vakivaltaista kaytosta. Tasta syysta toiminnan supistaminen ja
irtisanomiset ovat merkittava uhka tyopaikkavakivallan kannalta ja organisaatioiden tulisi
kiinnittaa naihin erityista huomiota. (Bowie 2002, 12-13.) Myos Berger (1999, 259) nostaa
henkilokunnan vahennykset ja tyopaikan epavarmuuden merkittaviksi, tyopaikkavakivallan
uhkaa lisaaviksi tekijoiksi. Samoin Kovacich ja Halibozek (2003, 240) kuvaavat muun muassa
kokemuksen epaoikeudenmukaisesta kohtelusta, tyopaikan epavakauden, liiketoimintaympa-
riston epavarmuuden ja tyopaineet keskeisiksi tyopaikkavakivallan aiheuttajiksi.

Myos Arway (2002) mainitsee, etta tyOpaikka itsessaan voi toimia valittavana tekijana vakival-
lalle. Vakivallan syntymiseen vaikuttavia organisaatioon liittyvia tekijoita ei tassa kuvata tar-
kasti, mutta Arwayn mukaan ainakin organisaatiokulttuuri, tyovoiman monimuotoisuus, fyysi-
nen tyoymparisto, stressi, johtamistyylit ja tyontekijoiden valinen kanssakayminen ovat vaki-

vallan kehittymiseen liittyvia keskeisia tekijoita. (Arway, A. 2002, 42-45.)

3.4.7 Yhteenveto tyotehtavissa kohdattavan vakivallan tyypeista

Edella kuvattujen tyotehtavissa kohdattavan vakivallan tyyppien yhteen kokoamiseksi ja ha-
vainnollistamiseksi olen koonnut kuvion 3 Bowien (2002, 15-16) esittamaan jaotteluun perus-
tuen. Kuvio havainnollistaa sen, etta tyotehtavissa kohdattava vakivalta voi sattua joko tyo-
paikalla tai sen ulkopuolella. Lisaksi vakivallan tekija voidaan jakaa neljaan luokkaan. Tekija
voi olla tunnistettu tai tunnistamaton organisaatioon kuuluva henkilo tai organisaation ulko-
puolinen, joka tunnistetaan tai ei tunnisteta. Kuvion selkeyden sailyttamiseksi ja toisaalta
taman opinnaytetyon laajuuden rajoittamiseksi kuviossa ei ole kasitelty asiakkaisiin kohdistu-
vaa vakivaltaa, vaan kaikki esitetyt vakivallan tyypit ovat organisaation edustajaan kohdistu-

via.



31

Viikivallan uhri Sijainti

Tymeeld | e oL e | e

Tyontekiji  |------- *’ ..... * ................ * ..... ‘* ........ Tyépailalla

8. L3

% S ; & <

€. Gy ¥y o - e,

G, e, ) L)

o, € 2 Y %, “n
‘s Yo r'F,( ’.’»;J f% 4;/

L7 4 Ty, ‘<, Ty
7] 73 [

Viikivallan
teliji

Kuvio 3: Tyotehtavissa kohdattavan vakivallan tekijan ja uhrin valinen suhde.

Edella kasitellyt tyotehtavissa kohdattavan vakivallan lukuisat eri muodot korostavat mieles-
tani sita tassakin opinnaytetyossa aiemmin mainitsemaani seikkaa, ettei vakivalta ole ainoas-
taan hoito-, asiakaspalvelu- tai kontrollitehtavissa toimivien ongelma. Tyotehtavissa kohdat-
tavan vakivallan maara on epailematta suurin juuri naissa tehtavissa, mutta kuten tassa luvus-
sa on esitetty, on asiakkaiden tyontekijoita vastaan kohdistama vakivalta vain yksi vakivallan
monista tyypeista. Jos ulkoinen vakivalta ja asiakasvakivalta ovat jossain maarin erityisesti
edella mainittujen ammattien ongelmia, ovat sisainen ja ihmissuhteisiin liittyva vakivalta
seka viimeisena mainittu organisaatioon liittyva vakivalta varmasti potentiaalisia uhkia kaikil-

le organisaatioille toimialasta tai muista tekijoista riippumatta.

Irtisanomiset, liiketoimintaympariston epavarmuus ja ylipaansa taloudellinen stressi ovat vali-
tettavan ajankohtaisia aiheita monille organisaatioille ja niiden tyontekijoille. Ulkoisen vaki-
vallan ja asiakasvakivallan uhan ohella sisaisen ja ihmissuhteisiin liittyvan vakivallan uhka
seka organisaatioon liittyvat, vakivallan uhkaa lisaavat tekijat ovat perusteita vakivallan sys-
temaattiselle torjuntatyolle myos niissa organisaatioissa, jotka eivat kuulu perinteisesti maa-

ritellyn tyovakivallan uhan piiriin.
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Muut tyotehtavissa kohdattavan vakivallan tyypit vaativat organisaatiolta erilaisia varautumis-
keinoja kuin pelkan asiakasvakivallan tai sisaisen vakivallan torjuntaan tarkoitetut keinot.
Juuri naista syista tyotehtavissa kohdattavan vakivallan tarkastelu ”tavallisen” organisaation
ja nimenomaan sen johtamiseen liittyvien varautumiskeinojen suhteen on mielestani tarpeel-

lista.

4 Turvallisuusjohtaminen ja turvallisuusjohtamisen keinot

Taman luvun alussa esitellaan turvallisuuden kasitteeseen liittyvia maaritelmia seka yritystur-
vallisuutta ja sen keskeisia osia ja tarkoitusta. Taman jalkeen kaydaan lapi turvallisuusjohta-
miseen ja turvallisuuden hallintaan liittyvia kasitteita, erilaisten hallinta- ja johtamisjarjes-
telmien keskeisia elementteja seka niita keinoja, joita turvallisuuden hallitsemiseksi ja joh-
tamiseksi organisaatiossa voidaan kayttaa. Naita asioita kasitellaan tassa opinnaytetyossa
siksi, etta ne ovat merkittava osa sita perustaa, jolle vakivallan torjuntaan keskittyva malli
rakennetaan. Vakivallan torjunta on vain yksi pieni osa koko organisaation turvallisuustoimin-
taa ja perustuu hyvin pitkalti organisaation yleisiin turvallisuusjohtamisen periaatteisiin ja
keinoihin. Tasta syysta turvallisuutta ja se hallintaa kasitellaan ensin yleisella tasolla, ennen

kuin perusperiaatteita aletaan soveltaa vakivallan torjuntaan rakennettavan mallin muodossa.

4.1 Turvallisuus kasitteena

Turvallisuus on kasitteena moniulotteinen ja jokseenkin vaikeasti maariteltava. Kirsi Leva
(2003) mainitseekin, etta turvallisuuden kasitetta kaytetaan usein kirjallisuudessa, saadoksis-
sa ja standardeissa keskeisena, mutta maarittelemattomana. Turvallisuuden kasite on riippu-
vainen tarkastelunakokulmasta ja organisaation tulisikin luoda sille oma, yhteisesti hyvaksytty
maaritelma, jotta turvallisuuden mittaaminen, arviointi ja kehittaminen on mahdollista. (Le-
va 2003, 31.) Tassa yhteydessa kasitellaan turvallisuuden maaritelmaa vain lyhyesti ja keskit-

tyen opinnaytetyon aiheen edellyttamaan nakokulmaan.

Turvallisuus voidaan maaritella tilaksi, jossa riskit ovat hyvaksyttavalla tasolla (Leva 2003,
32). Myos Simola (2005) mainitsee riskin hyvaksyttavyyden viitatessaan turvallisuuskasitteen
kaytannonlaheiseen maaritelmaan, jonka mukaan turvallisuus tarkoittaa tilaa, jossa riski on
hyvaksyttava ja ihmiset kokevat olonsa turvalliseksi. Riskin hyvaksyttava taso ei kuitenkaan
ole yksiselitteinen, vaan maaraytyy eri sidosryhmien kautta. (Simola 2005, 72-73.) Niemela
(2000, 21) toteaakin, etta turvallisuuden ja turvattomuuden kasitteilla voidaan tarkoittaa
seka ulkoista eli objektiivista etta koettua eli subjektiivista tilaa. Toisaalta turvallisuus voi-
daan nahda riskin vastakohtana, jolloin turvallisuus tarkoittaa tilaa, joka on vapaa vahinkoa
aiheuttavista tekijoista (Leva 2003, 32).
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Edella kuvatuissa maaritelmissa esiintyva kasite riski tarkoittaa tappion tai vahingon vaaraa.
Riski koostuu ei-toivotun tapahtuman todennakoisyydesta ja seurauksista. Riski on siis tapah-
tuma, joka toteutuessaan vaikuttaa negatiivisesti suojattavan kohteen arvoon. (Leppanen
2006, 29-31.) Roper (1999, 13) maarittelee riskin yksinkertaisesti johonkin arvoon kohdistu-

vaksi vahingon tai menetyksen mahdollisuudeksi.

Turvallisuutta voidaan maaritella myos hallinnan kautta. Leva (2003) esittaa turvallisuuden
maaritelman, jonka mukaan se tarkoittaa vaarojen, riskien, jarjestelmavikojen, onnetto-
muuksien, loukkaantumisten, sairauksien ja vahinkojen hallintaa. Turvallisuus voidaan maari-
tella myos yksinkertaisemmin vahinkoon tai menetykseen johtavaan vaaraan puuttumisena.
(Leva 2003, 32.) Leppanen (2006) esittaa turvallisuus-kasitteelle kolme eri merkitysta. Ensin-
nakin turvallisuus voi olla yksilon kokema tunne. Toisaalta turvallisuus voidaan nahda mene-
telmana tai toimintona, jolla tuo turvallisuuden tunne saadaan aikaan. Lisaksi turvallisuus voi

olla ominaisuus. (Leppanen 2006, 52.)

Leva (2003) puolestaan jakaa turvallisuuden kasitteen tarkastelun kahteen nakokulmaan: tur-
vallisuuteen ominaisuutena ja turvallisuuteen toiminnallisena tavoitteena. Turvallisuus omi-
naisuutena nahdaan lopputuloksena, johon vaikuttavat tekniikka ja fyysinen ymparisto, ihmis-
ten toiminta ja nakyva kayttaytyminen seka henkinen kokeminen ja tiedostaminen. Tasta
nakokulmasta tarkasteluna turvallisuuden hallinnan ja kehittamisen kannalta on keskeista se,
etta vain niita riskeja, jotka ihmiset tiedostavat, voidaan hallita. Turvallisuuden maarittely
toiminnalliseksi tavoitteeksi sisaltaa kolme nakokulmaa. Ensinnakin se tarkoittaa pyrkimysta
onnettomuuksien estamiseksi ja vaaroilta suojelemiseksi teknisia ratkaisuja ja toimintaa kos-
kevia saantoja kayttaen. Toiseksi se on pyrkimys ehkaista onnettomuudet tunnistamalla ja
poistamalla vaarat ennalta seka vaikuttamalla tietoihin, taitoihin ja toimintatapoihin. Lisaksi
turvallisuus toiminnallisena tavoitteena tarkoittaa pyrkimysta edistaa hyvinvointia ja myon-
teisia muutoksia paamaaratietoisella, tavoitteellisella pitkajanteisella johtamisella ja ohjel-
mallisella kehittamistyolla. (Leva 2003, 33-34.)

Taman opinnaytetyon aihe huomioiden on ehka tarpeen maaritella se, mita turvallisuudella
nimenomaan taman tyon aihepiirissa tarkoitetaan. Edella olevia maaritelmia soveltaen turval-
lisuus voidaan maaritella uhka- ja vakivaltatilanteiden osalta sellaiseksi tilaksi organisaatios-
sa, jossa vakivallan riski on eri muodoissaan tunnistettu ja sen hallitsemiseksi tehdaan jarjes-
telmallista yhteistyota, organisaation henkiloston keskuudessa vallitsee tietoisuus vakivallan
riskista ja keinoista sen hallitsemiseksi, henkilosto kokee saaneensa riittavat valmiudet vaki-
vallan torjumiseksi ja kohtaamiseksi seka kokee organisaation tarjoavan riittavasti erilaista
tukea ja kayttavan muita keinoja vakivallan ennalta ehkaisemiseksi jarkevassa suhteessa vaki-
vallan uhkaan. Turvallisuuden maaritelmien elementeista tassa tyossa korostuvat siis ennalta-

ehkaisy ja turvallisuus henkiloston kokemana tunteena.
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Tarkeaa onkin huomioida erityisesti se muun muassa Levan (2003, 32) mainitsema seikka, etta
turvallisuuden kasitteeseen liittyva ihmisten kokema turvallisuus tai turvattomuus voi aiheut-
taa ristiriitaa turvallisuuden parantamiseen tahtaavien toimenpiteiden yhteydessa, silla ne
voivat lisata ihmisten huolestuneisuutta ja turvattomuuden tunnetta. Vakivallan torjumiseksi
tehtavat toimenpiteet tulee siis toteuttaa siten, etteivat ne todellisuudessa aiheuta turvat-
tomuuden tunnetta henkiloston keskuudessa. Tama periaate on tarkea osa tassa opinnayte-
tyossa koottavaa vakivallan torjunnan mallia; sen ei tule olla liian raskas ja kova, vaan pyrkia
torjumaan vakivaltaa mahdollisimman rakentavalla tavalla ja ennaltaehkaisevasti, mahdolli-
simman luonnollisena osana organisaation muuta toimintaa ja ilman turhaa nakyvyytta tai

painotusta.

4.2 Yritysturvallisuus

Yritysturvallisuus on laaja kasite, joka liittyy moniin organisaation eri toimintoihin (Leva
2003, 35). Kerkon (2001) mukaan yritysturvallisuus tarkoittaa yrityksen kaikkien turvallisuus-
asioiden yhtenaista ja tulostavoitteita tukevaa kokonaishallintaa. Yritysturvallisuus pyrkii
varmistamaan yrityksen lailliset toimintaedellytykset ja tuotannon ja toiminnan hairiottomyy-
den seka suojaamaan henkilostoa, omaisuutta, ymparistoa ja tietoa onnettomuuksilta, vahin-
goilta ja rikolliselta toiminnalta. Turvallisuustoiminta on ennaltaehkaisevaa tyota onnetto-
muuksien, vaaratilanteiden ja vahinkojen torjumiseksi seka valmiuden luomista niiden koh-
taamiseksi. (Kerko 2001, 21.)

Yrityksen kokonaisturvallisuus koostuu monista osa-alueista, joista on huolehdittava (Simola
2005, 73). Suomessa yritysturvallisuuden osa-alueiden jaotteluun on varsin yleisesti vakiintu-
nut Yritysturvallisuuden neuvottelukunnan luoma malli. Tassa mallissa yritysturvallisuus ja-
kautuu kymmeneen osa-alueeseen, jotka ovat henkiloturvallisuus, tyoturvallisuus, pelastus-
toiminta, rikostorjunta, tietoturvallisuus, valmiussuunnittelu, ymparistoturvallisuus, ulko-
maantoimintojen turvallisuus, tuotannon ja toiminnan turvallisuus seka toimitilaturvallisuus
(Leva 2003, 35; Kerko 2001, 22; Simola 2005, 73-74; Leppanen 2006, 203).

Levan (2003, 34) mukaan osa-alueiden maarittely ei kuitenkaan ole yksiselitteista. Myos Lep-
panen (2006) mainitsee yritysturvallisuuden osa-aluejaottelun olevan keinotekoinen. Osa-
alueiden jaottelu on joka tapauksessa toimiva tapa hahmottaa yritysturvallisuuden kokonai-
suutta, mutta on muistettava, etta jaotteluun sisaltyy jonkin verran paallekkaisyyksia. (Lep-
panen 2006, 203-204.)

Levan (2003, 35) mukaan edella kuvatut yritysturvallisuuden osa-alueet ovat niita kohteita,

joihin riskienhallintatoimet kohdistuvat. Samoin Leppanen (2006, 204) toteaa, etta riskienhal-
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linta toteutetaan yritysturvallisuuden sisallon avulla. Kerko (2001, 22) puolestaan mainitsee,
etta yritysturvallisuuden kasitteen pohjalle rakennettu turvallisuusjohtamisjarjestelma antaa
mahdollisuuden yhtenaiselle yleisjarjestelmalle, jossa tietynlainen perustoiminta palvelee
kaikkia turvallisuuden osa-alueita. Seuraavaksi tarkastellaan tallaisten turvallisuusjohtamis-

jarjestelmien yleisia ominaisuuksia ja keinoja turvallisuuden hallitsemiseksi.

4.3 Turvallisuusjohtaminen ja turvallisuuden hallinta

Turvallisuusjohtaminen tarkoittaa ihmisten, ympariston ja omaisuuden suojelemista seka tur-
vallisuuden paamaaratietoista kehittamista (Leva 2003, 35). Miettinen (2002) kayttaa termia
yritysturvallisuuden johtaminen ja maarittelee sen tekijaksi, joka kokoaa kaikki turvallisuu-
den osa-alueet hallittavaksi kokonaisuudeksi. Yritysturvallisuuden johtamiseen kuuluviksi sei-
koiksi Miettinen listaa muun muassa turvallisuustoiminnan resurssien jarjestamisen, organi-
soinnin, erilaisten linjausten kuten politiikkojen, standardien ja toimintaohjeiden maarittelyn
seka seurannan ja valvonnan jarjestamisen. (Miettinen 2002, 14.) Simolan (2005) mukaan
kasitteita turvallisuusjohtaminen, turvallisuuden johtaminen ja turvallisuuden hallinta kayte-
taan usein synonyymeina. Han viittaa muun muassa tyoturvallisuuslakitoimikunnan mietin-
toon, jossa turvallisuusjohtaminen ja turvallisuuden hallinta rinnastetaan toisiinsa. Simolan
maaritelman mukaan turvallisuusjohtaminen viittaa enemman johtamistapaan, kun taas termi
turvallisuuden johtaminen tai turvallisuuden hallinta edustaa enemman aihealueen ylakasitet-
ta. (Simola 2005, 74.)

Leva (2003, 68) maarittelee turvallisuusjohtamisjarjestelman johdon keinoksi toteuttaa tur-
vallisuusjohtamista kaytannossa. Kerko (2001, 22) painottaa, etta ei ole olennaista milla ni-
mella turvallisuuden hallitsemiseen tahtaava jarjestelma kulkee, vaan olennaista ovat sen
sisaltamat elementit. Hanen mukaansa jarjestelman tulisi sisaltaa niin tarvittavat jarjestel-
mapiirteet, johtamispiirteet kuin laatujarjestelmapiirteet. Turvallisuusjohtamisjarjestelman

paaelementit Kerko kuvaa kuvion 4 esittamalla tavalla.
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Katselmointi

Mittaus / mittarit
Politiikka

Organisointi

Koulutus /
tiedotus /
yhteistyd

Riskien arviointi

Suunnittelu

Toteutus /
toiminta

Arviointi / paatos

OMAVALVONTA

Tunnistus

Kuvio 4: Turvallisuusjarjestelman paaelementit (Kerko 2001, 38).

Katselmointi tarkoittaa sellaisia selvitys-, valvonta- ja tarkastustoimintoja, joiden avulla ke-
rataan tietoa muutoksiin liittyvaa paatoksentekoa tai sovittujen toimintojen varmistamista
varten. Katselmointi pitaa sisallaan hyvin monenlaisia katselmuksia, joista esimerkkeina lah-
totilakatselmukset, jarjestelmaauditoinnit, erilaiset lakisaateiset tarkastukset ja johdon kier-
rokset. Politiikasta Kerko kayttaa myos nimitysta johdon strateginen suunnittelujarjestelma ja
toteaa, etta turvallisuusasioiden tulee perustua maariteltyihin toimintaperiaatteisiin ja poli-
tiikkoihin. Taman strategisen suunnittelujarjestelman osiksi Kerko luettelee organisaation
turvallisuustoiminnan periaatteet, politiikan, kriittiset menestystekijat, visiot eli paamaarat,
strategiat, tavoitteet ja toimintaohjelman. Turvallisuustoiminnan organisointi puolestaan
jakautuu turvallisuuteen liittyvan strategisen tyon organisointiin ja suunnitteluun seka kay-
tannon turvallisuustoimintojen, omavalvonnan ja riskienarvioinnin organisointiin seka muiden
vastuiden ja velvoitteiden maarittelyyn. Suunnittelulla taas tarkoitetaan sita koko organisaa-
tiolta vaadittavaa tyota, jota tarvitaan tavoitteiden toteuttamiseksi ja liittamiseksi organisaa-
tion toimintaan. Suunnittelu voidaan karkeasti jakaa paamaarien kartoittamiseksi ja tarkeys-
luokitteluksi, mittareiden valitsemiseksi seka toimintasuunnitelman valmistelemiseksi. (Kerko
2001, 39-70.)

Kerkon mallissa suunnittelua seuraavat toteutus seka tunnistus, josta kaytetaan myos termia

tarkastus. Tunnistuksen tavoitteena on selvittaa toiminnan turvallisuus ja vaatimustenmukai-
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suus seka toiminnan tavoitteiden onnistuminen. Tata seuraa arviointi- ja paatosvaihe, jonka
tarkoituksena on vastata kysymykseen toteutuiko tavoite seka paattaa tarvittavista toimenpi-
teista. Edella esitetyssa kuviossa esiintyvat riskienarviointi seka koulutus, tiedotus ja yhteis-
tyo liittyvat jarjestelman rakenteessa suunnitteluun. Strategian pohjan kuvataan muodostu-
van kolmesta perusasiasta, jotka ovat edella mainitut riskienarviointi, koulutus, tiedotus ja

yhteistyo seka etenemisen seuranta. (Kerko 2001, 39-70.)

Simola (2005) esittaa mallin laatu-, turvallisuus- ja ymparistojarjestelmien yhdistamisesta,
jossa jarjestelman elementteja ovat yleiset hallinnolliset vaatimukset seka toiminnan seuran-
ta. Yleisina hallinnollisina vaatimuksina on listattu organisaation sitoutuminen, ylimman joh-
don tuki, jarjestelmat ja vastuut, toiminnan hallinta, poikkeamien hallinta, koulutus, audi-
tointi, dokumenttien hallinta, tallenteet seka johdon katselmukset. Toiminnan seuranta puo-
lestaan muodostuu toiminnan mittareista, standardeista, lainsaadannosta, sidosryhmien tar-
peista, prosessien menettelytavoista ja lilkketoiminnan menettelytavoista. Naiden tekijoiden

keskiossa ovat erilaiset katselmukset. (Simola 2005, 88.)

Simola (2005) viittaa tutkimuksessaan myos tehtyyn kirjallisuuskatsaukseen, jonka perusteella
turvallisuusjohtamisjarjestelma voidaan kuvata eri elementeista koostuvaksi kokonaisuudeksi.
Yksi naista elementeista on muodollisen turvallisuusjohtamisjarjestelman sisaltdo. Taman
muodollisen turvallisuusjohtamisjarjestelman sisallon ensimmainen kohta ovat tavoitteet ja
turvallisuustasoa koskevat vaatimukset, jotka voivat perustua joko viranomaisvaatimuksiin tai
organisaation omiin kriteereihin. Toisen osan muodostavat vastuut, valtuudet ja organisaa-
tiorakenne, joista voidaan kayttaa myos nimitysta roolit ja toiminnot. Vastuiden ja tehtavien
maarittelyjen tulee kattaa organisaation kaikki tasot. Muodolliseen turvallisuusjohtamisjarjes-
telmaan sisaltyvat myos laadunhallintajarjestelma ja menettelytavat seka koulutus ja pate-
vyysvaatimukset. Viimeisena kohtana mainitaan turvallisuuteen osoitetut resurssit, joiden

tulee olla mitattavissa budjettivaroina, henkilotyovoimana tai molempina. (Simola 2005, 85.)

Miettinen (2002) on kirjassaan esittanyt eri johtamismallien ja standardien perusteella kootun
yritysturvallisuuden integroidun johtamismallin. Malli koostuu neljasta osasta, jotka ovat yri-
tysturvallisuuden johtaminen, yritysturvallisuuden hallintajarjestelma, yritysturvallisuuden
ohjaus seka yritysturvallisuuden varmistus. Yritysturvallisuuden johtaminen on yrityksen
ylimman johdon vastuulla. Siihen liittyvat turvallisuustoiminnan yleisista linjoista, painotuk-
sista ja periaatteista paattaminen seka kehittamistoiminnan puitteiden luominen. Yritystur-
vallisuuden hallintajarjestelma puolestaan koostuu yritysturvallisuuden toimintojen organi-
soinnista, vastuiden ja velvollisuuksien maarittelysta, kaytettavissa olevista resursseista ja
prosesseista. Hallintajarjestelma on osa kaikkia yrityksen toimintoja ja sen osat ovat asioita,
jotka ovat turvallisuusjohtamisen kohteita. Yritysturvallisuuden ohjaus taas on johtamismallin

osa, jonka avulla pyritaan jatkuvan parantamisen periaatetta noudattaen kehittamaan hallin-
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tajarjestelman sisaista laatua paremmaksi. Yritysturvallisuuden varmistus tarkoittaa pyrki-
mysta osoittaa, etta yritys panostaa yritysturvallisuuden kehittamiseen ja yllapitoon. (Mietti-
nen 2002, 53-54.)

Miettinen (2002) tasmentaa esittamaansa yritysturvallisuuden johtamismallia kuvaamalla eri-
laisia johtamisen valineita. Toiminta-ajatus eli missio on yritysturvallisuuden perusta, johon
muut johtamisen valineet perustuvat. Toiminta-ajatus kuvaa miksi yritysturvallisuus on tarke-
aa ja miksi siihen panostetaan. Visio ja arvot puolestaan ovat pitkan aikavalin johtamisvali-
neita, joiden avulla maaritellaan toiminnan yleinen tavoitetila ja painopisteet. Keskipitkan
aikavalin valineita ovat strategia ja politiikat. Strategia maarittaa miten toimintaa tullaan
kehittamaan ja mitka ovat kaytettavissa olevat resurssit. Politiikka taas maarittelee yrityksen
perussuhtautumisen, kasitteet, tarkeimmat yllapito- ja kehittamiskeinot seka vastuut. Lyhyen
aikavalin johtamiseen puolestaan liittyvat erilaiset kehittamissuunnitelmat ja kehittamisen
tyovalineet. Samoin ohjeet ja paivittaistyovalineet ohjaavat yritysturvallisuuden kehittamista
ja yllapitoa. Lisaksi johtamisen kohteena ovat kaikissa tilanteissa yrityksen toimintaprosessit

ja kaytettavissa olevat resurssit. (Miettinen 2002, 57-59.)

Yhden turvallisuusjohtamisjarjestelman mallin esittaa myos Leva (2003) viitatessaan vaarallis-
ten kemikaalien teollisesta kasittelysta ja varastoinnista annetussa asetuksessa kuvattuun

johtamisjarjestelmaan, jota edellytetaan suuronnettomuusvaarallisiksi luokitelluilta kemikaa-
lien laajamittaista kasittelya harjoittavilta laitoksilta. Saadoksen mukainen turvallisuusjohta-

misjarjestelma on rakenteeltaan kuvion 5 mukainen.
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Kuvio 5: Turvallisuusjohtamisjarjestelman rakenne (TUKES-ohje K1-2006, 8).

Vaikka edella esitetty malli turvallisuusjohtamisjarjestelmasta liittyy kiinteasti turvallisuus-
johtamiseen suuronnettomuusvaarallisissa kemikaalilaitoksissa, on sen elementteja ja raken-
netta mahdollista soveltaa muuhunkin turvallisuusjohtamiseen. Muissakin tassa osiossa esite-
tyissa turvallisuuden johtamisen ja hallinnan malleissa on havaittavissa selkeita yhtenevai-
syyksia ja tiettyja toistuvia peruselementteja. Edella esitellyt mallit ovat toki vain pintaraa-
paisu turvallisuusjohtamisen keinoista ja hallintajarjestelmien rakenteista. Taman osion tar-
koituksena onkin ollut vain rakentaa jonkinlainen perusta sille nakemykselle, etta vakivallan
uhkaa on mahdollista ja tehokasta hallita turvallisuusjohtamisen yleisia keinoja soveltaen.
Vakivallan torjumiseksi rakennettava malli on eraanlainen yhden uhan, vakivallan, hallitsemi-
seen tahtaava hallintajarjestelma, joka perustuu hyvin pitkalti samoihin periaatteisiin ja kei-
noihin kuin edella esitetyt esimerkit organisaation koko turvallisuustoiminnan johtamiseen
tarkoitetuista malleista. Seuraavassa osiossa kasitellaan tallaisen jarjestelmallisen vakivallan

torjuntatyon eri elementteja.
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5  Vakivallan jarjestelmallisen torjunnan keinoja

Tassa luvussa kasitellaan niita keinoja, joita kayttaen organisaatio voi toteuttaa vakivallan
torjuntaa turvallisuustoiminnassaan. Kuten jo opinnaytetyon nimi viittaa, on painopiste vah-
vasti ennaltaehkaisevissa toimissa. Toisaalta vakivalta- tai uhkatilanteen aikainen ja jalkeinen
toiminta liittyvat vahvasti ennen tilannetta tehtavaan tyohon, silla toimintatavat, jarjestel-
mat ja valmiudet tulee luoda ennen tilanteen toteutumista. Kuten aiheen rajauksen yhtey-
dessa olen maininnut, kuvataan vakivallan torjuntakeinoja tassa tyossa nimenomaan organi-
saation ja sen johtamisen nakokulmasta. Teknisia ja yksittaisen ihmiseen toimintaan liittyvia

tekijoita ei tassa yhteydessa kasitella.

Esitetyt keinot perustuvat pitkalti yhdysvaltalaisiin ja englantilaisiin lahteisiin, joissa vakival-
lan ehkaisy on usein kuvattu tyopaikkavakivallan torjuntaohjelmien (workplace violence pre-
vention program) muodossa. Naiden ohjelmien perusrakenne ja keskeiset elementit ovat usein
hyvin samankaltaisia keskenaan, ja niissa on havaittavissa hyvin pitkalti samat periaatteet ja
keinot kuin edellisessa osiossa esitellyissa turvallisuusjohtamisjarjestelmissa. Edella mainittu-
ja lahteita on aina mahdollisuuksien mukaan taydennetty ja tasmennetty kotimaisilla lahteil-
la. Merkittavana syventavan tiedon lahteena vakivallan torjunnan elementtien kokoamisessa
on kaytetty Mielenrauha Koulutuspalvelut Oy:n toimitusjohtajan ja paakouluttajan Totti Kar-

pelan haastattelua.

5.1 Vakivallan torjunta osana organisaation turvallisuustoimintaa

Tyoterveyslaitoksen julkaisemassa KAURIS-menetelmassa tyohon liittyvan vakivallan ja sen
uhan vaikutuksia kuvataan toteamalla, etta ne vaikuttavat jokaiseen, joka joutuu vakivallan
tai uhkailun kohteeksi. Vaikutusten vakavuus vaihtelee lievista psyykkisista vammoista aina
pysyvaan tyokyvyttomyyteen ja kuolemaan asti. Yleisesti ottaen vakivalta- ja uhkatilanteet

aiheuttavat lisaantyneita sairauspoissaoloja. (Saarela ym. 2009.)

Flannery (2002, 180) jatkaa vakivallan mahdollisten vaikutusten listaa edella mainittujen li-
saksi eriasteisilla ruumiillisilla vammoilla, vakuutuskorvaushakemusten lisaantymisella, tuot-
tavuuden laskulla, heikentyneella moraalilla, terveydenhuollon ja lakiasioiden hoidon lisaan-
tyneilla kustannuksilla seka inhimillisella karsimyksella. Edella kuvattu lista laajentaa vakival-
lan haittavaikutukset varsin selkeasti pelkastaan uhrin nakokulmasta organisaation nakokul-

maan tuoden esille myos laajempia, koko organisaatioon liittyvia ongelmia.

Myos Berger (1998) nostaa esille sen tosiasian, etta tyotehtavissa kohdattava vakivalta ja uh-
kailu aiheuttavat monia muitakin haittavaikutuksia kuin vain ne henkiset ja fyysiset vammat,

joita vakivallan uhrille koituu. Berger viittaa Yhdysvalloissa tehtyihin tutkimuksiin, joissa tyo-
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paikkavakivallan aiheuttamat vuosittaiset kustannukset ovat kymmenien miljardien dollarien
luokkaa. Kustannuksia laskettaessa on huomioitu muun muassa henkilovahingot, tuottavuuden
lasku, oikeudenkayntikulut ja johdon kayttama tyoaika, joka kuluu vakivaltatapausten selvit-
telyyn. (Berger 1998, 252.) Tamakin laskelma tukee ajatusta siita, etta vakivalta on nahtava
koko organisaation ongelmana, ei vain yksittaisten tyotehtavien hoitamiseen liittyvana uhka-

na.

Lainsaadanto ohjaa vastuuta vakivallan torjunnasta nimenomaan tyonantajana toimivalle
organisaatiolle. Tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajalla on yleinen velvollisuus huolehtia
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tahan velvollisuuteen liittyen on huo-
mioitava niin tyohon, tyoolosuhteisiin, tyoymparistoon kuin tyontekijaan liittyvat seikat. Huo-
lehtimisvelvollisuuden toteuttamisessa on noudatettava periaatetta, jossa ensisijaisesti pyri-
taan estamaan vaara- ja haittatekijoiden syntyminen tai jos tama ei ole mahdollista, korva-
taan ne vahemman vaarallisilla. Perusperiaatteena on myos, etta yleisesti vaikuttavat toi-
menpiteet toteutetaan ennen yksilollisia toimenpiteita. Lisaksi tekniikan ja muiden kaytetta-

vissa olevien keinojen kehittyminen on huomioitava. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002)

Riskien arviointi on tyonantajan keskeinen vastuu tyoturvallisuustyossa. Tyon vaarat tulee
selvittaa ottaen huomioon tyon ja toiminnan luonne seka tyosta, tyotilasta, tyoymparistosta
ja tyoolosuhteista aiheutuvat vaaratekijat. Vakivallan uhka on selkeasti yksi huomioon otetta-

va seikka vaarojen merkittavyytta arvioitaessa. (Leppanen 2006, 221-222.)

Vakivallan uhka ja sen torjumiseen liittyvat toimenpiteet kuvataan tyoturvallisuuslain 27
§:ssa. Laissa todetaan, etta tyossa, johon liittyy ilmeinen vakivallan uhka, tulee tyo ja tyo-
olosuhteet jarjestaa siten, etta kyseiset tilanteet estetaan mahdollisuuksien mukaan ennakol-
ta. Lain mukaan tyopaikalla tulee olla asianmukaiset turvallisuusjarjestelyt tai -laitteet seka
mahdollisuus avun halyttamiseen. Naista tyonantajan tulee lisaksi laatia menettelytapaoh-
jeet. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)

Myos tyoterveyshoidosta annetussa laissa viitataan vakivaltaan. Lain mukaan tyonantajan
jarjestettavaksi kuuluu hyvan tyoterveyshuoltokaytannon mukaisesti muun muassa tyon ja
tyoolosuhteiden turvallisuuden selvittaminen ja arviointi toistuvin tyopaikkakaynnein ja muita
tyoterveyshuollon menetelmia kayttaen. Yhdeksi huomioitavaksi seikaksi mainitaan selkeasti

vakivallan vaara. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.)

Laissa maariteltyjen vastuiden ohella vakivallan torjunnalle lOytyy perusteita muistakin yritys-
turvallisuuden osa-alueista. Yritysturvallisuuden osa-alueena henkiloturvallisuus liittyy aina
ihmisiin ja heidan toimintaansa yrityksissa. Tama tarkastelu kattaa yrityksen oman henkilos-

ton seka muut yrityksen toimintaan liittyvat henkilot, esimerkiksi yhteistyokumppanit, asiak-
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kaat ja vieraat. (Miettinen 2002, 103.) Leppasen (2006, 204) mukaan henkiloturvallisuus on

ensisijaisesti ihmisten turvallisuuden takaamista.

Henkiloturvallisuutta voidaan katsoa muistakin nakokulmista. Ensinnakin se tarkoittaa yrityk-
sen suojaamista ihmisten aiheuttamilta vaarinkaytoksilta ja vahingoilta. Toisaalta se tarkoit-
taa myos ihmisten toimintaa yritysturvallisuuden edistajina seka ihmisten suojaamista erikois-
tilanteissa. (Miettinen 2002, 103.) Henkiloturvallisuudella suojataan siis seka ihmisia etta

yrityksen toimintaa (Leppanen 2006, 204).

Tyosuojelu puolestaan on yritysturvallisuuden osa-alue, jonka paamaarana on saada aikaan
tyopaikalle sellaiset olosuhteet, joissa tyontekijat kokevat olonsa turvalliseksi, pystyvat valt-
tamaan tapaturmia ja vahinkoja seka sailyttamaan tyokykynsa. Se tukee ja kehittaa tyonteki-
joiden fyysista, psyykkista, sosiaalista ja henkista hyvinvointia. Tyosuojelu koskee kaikkia
yrityksen tyontekijoita ja vaatii toimiakseen yhteistyota. (Miettinen 2002, 263.) Leppanen
(2006, 218) kuvaa tyoturvallisuustoimintaa toteamalla, etta se suojelee organisaation tarkein-
ta tuotannontekijaa eli tyontekijaa. Tyosuojelun tarkoituksena on varmistaa tyontekijan tyon
tehokkuus ja vahingoittumattomuus seka hyodyntaa tyopanos taysin. (Leppanen 2006, 218.)
Tyoterveyslaitoksen KAURIS-oppaassa huomautetaan, etta tapaturmavakuutuslain mukaan
tyontekijan pahoinpitelysta aiheutunut vamma tai sairaus katsotaan tyotapaturmaksi (Saarela
ym. 2009, 10).

Vaikka tyosuojelun ja henkiloturvallisuuden nakokulmat eroavat monilta osin toisistaan, on
niilla myos selkeita yhtymakohtia. Miettinen (2002, 103) mainitsee esimerkkina naista ihmis-
ten fyysisen suojaamisen. Leppanen (2006, 218) puolestaan kiteyttaa keskeisen eron siten,
etta henkiloturvallisuus keskittyy lahinna tyontekijoiden henkilokohtaiseen turvallisuuteen ja
henkiloihin organisaation kannalta kohdistuviin riskeihin, kun taas tyoturvallisuus keskittyy

nimenomaan tyon turvallisuuskysymyksiin.

Se, onko vakivalta ensisijaisesti henkiloturvallisuuden vai tyosuojelun ongelma, ei mielestani
ole kovinkaan merkittava kysymys tassa opinnaytetyossa. Ensinnakin vakivallan torjunnan
tavoitteena on estaa organisaation henkilostoon kohdistuva uhkailu ja vakivaltaiset teot. Ih-
misten suojaaminen on tavoitteena niin tyosuojelussa kuin henkiloturvallisuudessakin, ja laa-
jemmin ajateltuna koko yritysturvallisuustoiminnan yhtena tavoitteena muiden suojattavien
arvojen suojaamisen ohella. Henkiloturvallisuuden toisen nakokulman mukaan vakivallan tor-
juntaa voidaan tarkastella myos organisaation oman henkiloston aiheuttamien uhkien kautta,
tassa tapauksessa organisaation sisaisen vakivallan torjuntana. Toiseksi yritysturvallisuuden
osa-alueet ovat jo sinansa keinotekoisia rajauksia, eika eri ongelmien ja riskien luokittelu vain
tiettyyn osa-alueeseen kohdistuvaksi ole tarkoituksenmukaista. Ja kolmantena, vakivallan

systemaattinen ja kokonaisvaltainen torjunta edellyttaa organisaatiossa laajaa yhteistyota,
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eika tastakaan syysta vakivallan torjuntaa kannata lokeroida pelkastaan tiettyyn organisaation

toimintoon. Muun muassa naita yhteistyon rakenteita esitellaan seuraavassa osiossa.

5.2 Ylimman johdon tuki

Braverman (2002, 126) aloittaa oman vakivallan torjuntaohjelmansa kasittelyn toteamalla,
etta tyotehtavissa kohdattavan vakivallan torjunta voi onnistua vain, jos tyolla on organisaa-
tion ylimman johdon nakyva tuki. Braverman perustelee nakemysta silla, etta laajat vakival-
lan torjuntaochjelmat saattavat vaatia suuriakin muutoksia organisaation toiminnassa eivatka
sellaiset, jopa organisaation kulttuuria perusteellisesti muuttavat toimenpiteet ole mahdolli-
sia ilman selkeaa tukea organisaation johdolta. Tata nakemysta tukee myos Kenny (2002, 85)
toteamalla, etta organisaation ylimman johdon sitoutumisen varmistaminen ja johdon nakyva
osallistuminen ovat valttamattomia kaikille laajoille toimintaohjelmille, siten myos vakivallan
torjuntaohjelmille. Ylimman johdon osoittama nakyva tuki auttaa varmistamaan, ettei ohjel-
masta tule pelkastaan turha, nopeasti unohdettava joukko saantoja ja toimintamalleja (De-
nenberg & Braverman 1999, 173). Ylimman johdon osoittama tuki on siis selkea perusedellytys
onnistuneelle vakivallan torjuntatyolle. Tama tuki toimii perustana niille toimenpiteille, joita

seuraavaksi esitellaan.

5.3 Organisointi ja vastuut

Vakivallan torjuntaohjelman ensimmaisiin toimenpiteisiin kuuluu johtoryhman perustaminen,
jolle osoitetaan vastuu ohjelmasta (Berger 1999, 255). Ryhma muodostetaan eri toimintoja ja
tehtavia edustavista henkiloista (Braverman 2002, 127). Eri lahteiden mukaan johtoryhmaan
tulisi kuulua edustajat ainakin henkilosto-, laki- ja turvallisuusosastoilta seka ylimmasta joh-
dosta (Fischer & Green 1998, 483; Berger 1999, 255; Kovacich & Halibozek 2003, 244). Suu-
remmissa organisaatioissa ryhmaan voi kuulua edustajia myos riskienhallinta-, viestinta-, kiin-
teisto- ja tuotanto-osastoilta seka tyontekijoiden liitoista (Berger 1999, 255). Braverman
(2002, 127) korostaa, etta ylimman johdon edustus ja aktiivinen osallistuminen on tarkeaa
erityisesti vakivallan torjumiseen tahtaavan ohjelman alkuvaiheessa. Taman jalkeen ylimman

johdon edustaja voi toimia johtoryhmassa epavirallisemmin.

Ryhman kokoonpano vaatii aina organisaatiokohtaista raatalointia sopiakseen organisaation
rakenteeseen (Fischer & Green 1998, 483). Pienemmilla yrityksilla ei valttamatta ole erillisia
edustajia kaikille edella kuvatuille toiminnoille tai osastoille, mutta asiantuntemusta on sisal-
lytettava johtoryhmaan mahdollisuuksien mukaan (Berger 1999, 254). Yksittaisella jasenella
voi olla montakin eri vastuualuetta, mutta vakivallan torjuntachjelman luomisen ja toteutta-
misen ei tulisi kuitenkaan olla ainoastaan yhden ihmisen vastuulla (Corcoran & Cawood 2003,

216). Tyoryhman kokoaminen on keskeinen toimenpide myos KAURIS-menetelmassa, jossa
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todetaan, etta yksi henkilo voi olla vastuussa ryhman kokoamisesta, mutta vakivallan torjun-
tatyon johtaminen ja toteuttaminen tulisi tehda tyoryhman tai vahintaan tyoparin voimin
(Saarela ym. 2009, 13).

Ylimman johdon edustajan osallistuminen on tarkeaa, silla he kykenevat toimimaan yhteis-
tyossa muiden osastojen johdon kanssa ja heilla on riittavat valtuudet tehda merkittaviakin
paatoksia. Johtoryhman tehokkaan toiminnan kannalta sen on nautittava ylimman johdon
tukea ja tasta tuesta on tiedotettava henkilostolle. (Berger 1999, 255.) Johtoryhman koko ei
ole oleellista, vaan se, etta paatoksentekoprosessin tukena on riittavasti osaamista ja koke-
musta (Corcoran & Cawood 2003, 216). Johtoryhman tarkein tavoite on varmistaa, etta kaikki
tarvittavat resurssit ovat kaytettavissa mahdollisimman aikaisessa vaiheessa vakivallan esta-
miseksi ja vakivaltatilanteeseen vastaamiseksi. Ryhman tulisi kokoontua saannoéllisesti ja toi-
mia asiantuntijaryhmana. (Fischer & Green 1998, 483.) Denenberg ja Braverman (1999, 175)
huomauttavat lisaksi, etta ryhman kokoonpano voi muuttua ja kehittya vakivallan torjunta-

tyon vaiheen mukaan.

Johtoryhman luominen on vakivallan torjuntaan tahtaavien ohjelmien perusta, silla johtoryh-
ma on se toimija, joka kaytannossa luo ja toteuttaa ohjelman. Braverman (2002, 127) luette-
lee perustetun johtoryhman tehtaviksi vakivallan uhkaan liittyvan riskienarviointiprosessin
suunnittelun, politiikan laatimisen, koulutusten suunnittelun, vakivallan uhkaan liittyvien
ilmoitusten ja avunpyyntojen arvioinnin seka ohjelman valvonnan ja tehokkuuden seuraami-
sen. Fischer ja Green (1998, 484) puolestaan luettelevat johtoryhmalle kuuluviksi tehtaviksi
politiikan ja toimintamallien luomisen, yhteistyorakenteiden kehittamisen, koulutuksen ja
ohjeistuksen jarjestamisen, tyontekijoille tarjottavan avun jarjestamisen seka monet vakival-
taisen tapahtuman jalkeen tehtavat toimenpiteet. Myos Corcoran ja Cawood (2003, 216) luet-
televat samoja tehtavia, korostaen erityisesti turvallisen tavan jarjestamista mahdollisista

vakivallan uhkista raportoimiseksi.

torjuntaohjelmien elementteja kasittelevissa osioissa.

5.4 Lahtotilanteen kartoitus ja riskienarviointi

Johtoryhman ohella organisaation vakivaltariskien arviointi ja lahtotilanteen kartoittaminen
ovat tarkeita elementteja vakivallan torjunnassa. Braverman (2002, 127) toteaa, etta organi-
saation vakivaltaan torjuntaan liittyvien linjausten ja kannanottojen tulisi perustua todelli-
seen vakivaltariskien kokonaisuuteen juuri kyseisessa organisaatiossa, silla jokaisella organi-
saatiolla vakivaltariskit rakentuvat hieman eri tavoilla riippuen esimerkiksi sisaisen ja ulkoisen

vakivallan uhkien erilaisista painoarvoista. Patersonin ja Leadbetterin (2002, 133) mukaan



45

systemaattinen riskienarviointiprosessi ja sen perusteella tehtavat toimenpiteet ovat valtta-

mattomia vakivallan torjuntaohjelman tehokkuudelle.

Myos KAURIS-menetelmassa turvallisuuden kehittamistoiminnan perustaksi mainitaan tiedon
keraaminen nykytilanteesta. Menetelmassa kaytetaan tiedon keraamiseen henkilokunnalle
suunnattua kyselya vakivalta- ja uhkatilanteista. Menetelman seuraava vaihe on vakivaltati-
lanteisiin varautumisen arviointi, jossa selvitetaan keskeiset vakivaltatilanteet organisaatiossa
ja arvioidaan vakivaltariskien suuruus. Lisaksi arvioinnissa selvitetaan varautumistaso tilarat-
kaisujen, valvonta- ja halytyslaitteiden, jarjestelyjen ja muiden toimenpiteiden suhteen.
Taman arvioinnin perusteella suunnitellaan tarvittavat toimenpiteet. (Saarela ym. 2009, 14-
15.)

Bravermanin (2002) esittamassa tyopaikan vakivaltariskien arvioinnin mallissa kasitellaan va-
kivaltariskien luonteen lisaksi organisaation fyysista turvallisuutta, organisaatiorakennetta ja -
kulttuuria seka olemassa olevia politiikkoja. Arvioinnin tulisi olla koko organisaation laajuinen
ja sen tulisi kerata tietoa kolmelta osa-alueelta, jotka ovat henkiloston mielipiteet ja huolet,
vakivalta- ja konfliktitilateiden historia organisaatiossa seka nykyiset politiikat ja jarjestel-
mat. Tyontekijoiden mielipiteista ja huolista voidaan kerata tietoa kyselyilla, haastatteluilla
ja kohderyhmia tarkkailemalla. Sattuneista vakivaltatilanteista voidaan kerata tietoa henki-
loita haastattelemalla ja tilastoja kayttamalla. Tarkoituksena on selvittaa tilanteiden taajuus,
luonne ja olosuhteet, jotka edelleen ohjaavat politiikkojen ja toimintamallien luomista. Ole-
massa olevien politiikkojen ja jarjestelmien analysointi tarkoittaa uusien politiikkojen luomi-
sen ja vanhojen systeemien muokkaamisen tarpeen tunnistamista. (Braverman 2002, 127.)
Arvioinnista ja sen tuloksista voidaan kayttaa myos termia vakivaltariskin profiili. Tama ei liity
yksittaisen henkilon profilointiin vaan kuvan muodostamiseen koko organisaation vakivaltaris-
kin profiilista, johon liittyvat aiemmin sattuneet tapaukset, nykyiset haavoittuvuudet seka

mahdolliset varoitusmerkit. (Denenberg & Braverman 1999, 174.)

5.5 Politiikka

Denenbergin ja Bravermanin (1999, 175) mukaan organisaation vakivaltariskien arvioinnin
jalkeen seuraava vaihe on politiikan laatiminen. Leppasen (2006) mukaan turvallisuuspolitii-
kan tarkoituksena on maaritella mita organisaation turvallisuustoiminta pitaa sisallaan, osoit-
taa johdon sitoutuminen ja esittaa toiminnan painopisteet. Turvallisuuspolitiikka siis kuvaa
turvallisuuden merkitysta ja asemaa organisaatiossa seka siihen liittyvat vastuut. (Leppanen
2006, 177.) Naita samoja aihealueita kasittelevat politiikat ovat avainasemassa myos vakival-

lan torjuntaan liittyvissa ohjelmissa.
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Organisaatiolla tulisi olla kirjallinen politiikka ja toimintamalli mahdollisten vakivaltaisten
tilanteiden hallintaa varten (Corcoran & Cawood 2003, 221). Vakivaltaan kantaa ottavan poli-
tiikan perussanoman tulee useiden lahteiden mukaan olla nollatoleranssi (mm. Kovacich &
Halibozek 2003, 239; Fischer & Green 1998, 484; Berger 1999, 256). Politiikan tulee tehda
ehdottoman selvaksi kaikille tyontekijoille, etta organisaatiossa ei hyvaksyta uhkauksia tai
vakivaltaa missaan muodossa (Kovacich & Halibozek 2003, 239). Politiikan tulee viestittaa,
etta uhkailuun tai vakivaltaan syyllistyneita pidetaan vastuussa teoistaan ja organisaatio te-
kee yhteistyota viranomaisten kanssa uhkaus- ja vakivaltatilanteiden selvittamiseksi (Fischer
& Green 1998, 484). Toisaalta nollatoleranssi saatetaan usein tulkita joustamattomaksi ja
liilan kovaksi oikeudeksi, josta saattaa seurata, ettei kaikista uhista ja epakohdista raportoida

(Denenberg & Braverman 1999, 181).

Politiikassa on hyva luetella sopimattomia kayttaytymismalleja ja tekoja seka seuraukset,
joita saantojen vastaisella toiminnalla voi olla (Corcoran & Cawood 2003, 223). Politiikassa
tulee kertoa, etta kaikki uhkaukset tai vakivaltaiset teot johtavat kurinpidollisiin toimiin.
Nama toimenpiteet sisaltavat myos mahdollisuuden tyosuhteen paattamisen. (Kovacich &
Halibozek 2003, 239.) Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta uhkaukset tai vakivaltaiset teot joh-
taisivat siihen aina, vaan mahdollisia toimenpiteita on muitakin alkaen suullisesta huomautuk-
sesta (Berger 1999, 256). Kenny (2002, 85) taas jakaa politiikan keskeisen sisallon hyvaksy-
mattomien kayttaytymismallien kuvaamiseen, politiikan rikkomisen seurauksiin seka yhtey-
denottokanavien kuvaamiseen. Myos McElhaney (2004, 78) listaa tarkeaksi osaksi politiikkaa
niiden viestintatapojen ja prosessien kuvaamisen, joita kayttaen henkilosto voi helposti, tur-

vallisesti ja selkeasti raportoida ja hankkia tukea vakivallan uhkaan liittyvissa asioissa.

Bravermanin (2002) esittama politiikan malli noudattelee hyvin pitkalti edella mainittua kaa-
va. Politiikan osa-alueita ovat muun muassa vakivallan maarittely, vakivallan ehdottoman
hyvaksymattomyyden toteaminen ja raportointikaytannot. Myos Braverman korostaa sita, etta
politiikassa tulee yksityiskohtaisesti selventaa organisaatiossa hyvaksymattomat kayttayty-
mismuodot ja teot seka mahdolliset seuraamukset politiikan vastaisesta toiminnasta. (Bra-
verman 2002, 128.) Politiikassa tehtavaa vakivallan maarittelya tukee Bowie (2002, 4) totea-
malla, etta toimiva maaritelma tulisi aina laatia paikallisesti. Organisaation tulisi siis politii-

kassa maaritella itse se, minkalaiset teot maaritellaan vakivallaksi.

Karpela (2010) toteaa, etta vaikka organisaation vakivaltariski ei ole suuri, tulee tiettyjen
perusohjeistusten joka tapauksessa olla kunnossa. Tallaisiksi Karpela luettelee sopimattoman
kaytoksen rajojen maarittelyn, oikeiden ilmoituskanavien selkiyttamisen, yrityksen kannan
ilmaisemisen vakivallan suhteen seka selkeiden ohjeiden maarittelyn tilanteiden ennakoimi-
seksi. Samoin ainakin tyopaikkakiusaaminen ja seksuaalinen hairinta tulee huomioida, vaikkei

ulkoisen vakivallan riski organisaatiossa olisikaan merkittava. (Karpela 2010.)
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Politiikkaan kirjattujen kurinpidollisten toimenpiteiden tarkoituksena on osoittaa organisaati-
on henkilostolle, etta joitain toimenpiteita seuraa vahvistetuista ja todennetuista saantojen
vastaisista teoista aina. Naiden asioiden kirjaamisella politiikkaan on tarkoituksena auttaa
henkilostoa ymmartamaan organisaatiossa hyvaksymattoman kaytoksen muodot ja politiikan
vastaisen toiminnan seuraukset seka antamaan tarvittaessa perusteita irtisanomiselle. (Berger
1999, 256.) Nain menettelemalla voidaan estaa vakivaltaan tai uhkailuun syyllistyneen henki-
lon vetoaminen siihen, ettei tiennyt menettelynsa olevan kielletty tai siita aiheutuvista mah-

dollisista seurauksista (Corcoran & Cawood 2003, 223.)

Politiikassa taytyy kuvata miksi se on juuri kyseisessa organisaatiossa laadittu ja otettu kayt-
toon. Samoin politiikassa tulee kertoa miksi koko henkiloston tulee olla tietoinen politiikan
sisallosta ja noudattaa sen antamia ohjeita. Tallaisiksi perusteiksi voidaan politiikassa mainita
muun muassa vakivaltaisten tekojen mahdollisuus toimialalla ja tyontekijoiden turvallisuuden

arvostaminen. (Corcoran & Cawood 2003, 222-223.)

Vakivallan ja uhkailun torjumisesta ei tarvitse tehda erillista politiikkaa. Se voi olla osa esi-
merkiksi organisaation yleista turvallisuuspolitiikkaa tai henkilostopolitiikkaa. Miettinen
(2002, 104) mainitsee, etta esimerkiksi yritysturvallisuuspolitiikka ja henkilostopolitiikka ovat
osa yrityksen yleista toimintapolitiikkaa. Yrityksen henkiloturvallisuus liittyy kiinteasti moniin
henkilostohallinnon tehtaviin ja siihen liittyvan henkilostopolitiikan aiheisiin, joten niiden
kautta on mahdollista vaikuttaa myos henkiloturvallisuuteen. (Miettinen 2002, 104.) Politiikan
tarkoitus on kuvata sita, miten ylin johto suhtautuu politiikan aiheisiin. Politiikan on oltava
ylimman johdon hyvaksyma. (Miettinen 2002, 58.) Marc McElhaney (2004, 74) huomauttaa,
ettei politiikka sellaisenaan torju vakivaltaa, vaan luo tarvittavan perustan muille paatoksille
ja toimenpiteille. Lisaksi han korostaa, etta politiikan laatimisen ohella organisaation sitou-

tuminen politiikkaan on viestittava henkilostolle selkeasti.

5.6 Toimintamallit ja ohjeet

Toimintaperiaatteet ja toimintamallit seka niiden pohjalta laaditut ohjeet ovat selkea jatku-
mo edella kasitellylle politiikalle. Muun muassa Miettinen (2002, 60) kuvaa yritysturvallisuus-
ohjeiston loogisia tasoja siten, etta ylimpana ovat politiikat, joita puolestaan seuraavat stan-
dardit ja toimintaohjeet. Laaksonen, Nevala ja Tomula taas ovat todenneet tietoturvaohjei-
den laatimisesta, etta ensin on tunnistettava ohjeiden kayttotarve seka henkilot, joita ohjeet
koskevat. Taman jalkeen tulee miettia, miten henkilot saadaan todellisuudessa lukemaan ja
noudattamaan ohjeistusta. Vasta naiden vaiheiden jalkeen kannattaa aloittaa varsinaisen
ohjeen laatiminen. (Nevala ym. 2006, 161.) Samoja perusperiaatteita voitaneen soveltaa

muidenkin toimintaohjeiden laatimiseen.
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Tyosuojeluhallinnon mukaan vakivalta-alttiille tyopaikalle ja tyotehtaviin on laadittava kirjal-
linen turvallisuusohjeisto, johon sisaltyvat toimintamallit ja toimintaohjeet etukateen kartoi-
tettuja vaaratilanteista varten seka toimintaohjeet ja toimintavastuut vakivalta- tai uhkati-
lanteen toteuduttua. Tyonantajan ja tyontekijoiden tulisi laatia ohjeisto yhteistyossa. (Vaki-

vallan uhka tyossa 2010.)

My0s Leppanen (2006) toteaa, etta vakivaltatilanteita varten on laadittava menettelytapaoh-
jeet. Leppanen listaa ohjeiden sisalloksi todennakoisimmat vakivallan ilmenemismuodot, ti-
lanteen hallintaan liittyvat toimintatavat seka ennaltaehkaisevat toimintatavat. Samoin hen-
kilosto on perehdytettava mahdollisiin turvallisuuslaitteisiin ja tarvittaessa fyysisen hyokkayk-
sen torjumiseen tai siita pakenemiseen kaytettavien keinojen kayttoon. (Leppanen 2006, 235-
236.)

KAURIS-menetelmassa todetaan, etta jarkevat toimintatavat ja selkeat toimintaohjeet ovat
tarkea keino turvallisuuden varmistamisessa. Oppaassa esitetaan lukuisia erilaisia ohjeita
erilaisiin tilanteisiin, muun muassa vaikeisiin asiakastilanteisiin ja vakivaltaisen asiakkaan
kohtaamiseen seka moniin erityistilanteisiin kuten varkaus-, ryosto- ja pommiuhkaustilantei-
siin. Lisaksi menetelman alkuperainen suuntaus kaupan alalle on nahtavissa rahojen kasitte-
lyyn, tilasuunnitteluun ja teknisiin keinoihin liittyvien ohjeiden suuressa maarassa. (Saarela
ym. 2009, 27-39.)

Edellisissa ohjeistusta koskevissa kannanotoissa korostuvat jonkin verran ulkoiseen vakivaltaan
varautuminen ja nimenomaan vakivallalle alttiit tyotehtavat. Tassa opinnaytetyossa lahde-
taan kuitenkin siita, etta myos toimintaohjeet ovat ensisijaisesti ennaltaehkaiseva keino.
Tasta syysta vakivalta- ja uhkatilanteiden hallintaan liittyvissa ohjeissa tulisi selkeasti huomi-
oida niita keinoja, joita organisaatiossa kaytetaan vakivallan torjumiseksi seka niita toimenpi-
teita ja toimintamalleja, joita henkilostolta naiden keinojen toteuttamiseksi odotetaan. Mie-
lestani ohjeistusta ei siis pida rajoittaa esimerkiksi asiakaskaspalvelutehtaviin tai toteutuneen
vakivalta- tai uhkatilanteen hallintaan. Ohjeiden tulisi perustua organisaation yleiset periaat-

teet linjaavaan politiikkaan ja opastaa miten linjauksia kaytannossa toteutetaan.

5.7  Koulutus

Asianmukainen koulutus liittyy olennaisena osana vakivallan ja uhkatilanteiden torjuntaan ja
hallintaan. Organisaation kaikkien jasenten tulee ymmartaa vakivallan torjumiseksi tehtavan
tyon luonne ja tarkoitus. Henkiloston tulee ymmartaa mita heilta vaaditaan; erityisesti se,
etta heidan tulee olla osa ongelman ratkaisua eika osa ongelmaa. Henkilostolle taytyy myos

kouluttaa toimintatapa huolien esiin tuomiseksi. (Corcoran & Cawood 2003, 223-224.)
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Fischer ja Green (1998, 487) kuvaavat koulutuksen olevan ”avain kipinoiden poistamiseksi
tulevalta tyopaikkavakivallalta.” Kovacichin ja Halibozekin (2003) mukaan muodollisen ja
toistuvan koulutuksen pitaminen luo tietoisuutta ongelmasta seka organisaation laajuisesti
etta yksilotasolla. Koulutuksen tulisi sisaltaa tietoa vakivallan torjunnan menettelytavoista ja
sita tulisi antaa seka johdolle etta tyontekijoille. (Kovacich & Halibozek 2003, 240.)

Bravermanin (2002, 128) mukaan vakivallan torjuntaohjelmaan liittyvan koulutuksen tarkoitus
on jalkauttaa politiikka ja toimintamallit organisaatioon. Myos Braverman korostaa sita, etta
mahdollisen vakivallan tunnusmerkkien aikaisessa tunnistamisessa tarvitaan kaikkien tyonteki-
joiden tukea ja juuri tahan koulutus tahtaa. Saman ajatuksen esittaa myos Berger (1998)
mainitessaan, etta koulutuksen antaminen koko henkilostolle niista tunnusmerkeista, jotka
voivat viitata mahdolliseen vakivaltaiseen tekoon, lisaa mahdollisuuksia havaita uhka ja tehda
tarvittavat toimenpiteet sen arvioimiseksi ja siihen puuttumiseksi tarpeeksi aikaisessa vai-
heessa. Tehokkaaseen vakivallan torjumiseen tahtaavaan ohjelmaan kuuluu kaikkien tyonteki-

joiden liittaminen ongelman ratkaisemiseen. (Berger 1999, 256.)

Bergerin (1999) mukaan kolmella tasolla tapahtuva koulutus on tehokkainta. Ensinnakin ylim-
malle johdolle on jarjestettava perehdytys tyopaikkavakivallan yleisista asioista seka niista
taloudellisista ja juridisista vaikutuksista, joita varautumatta jattamisella voi olla. Ylimmalle
johdolle jarjestettavan koulutuksen tavoitteena on saavuttaa sen tuki vakivallan torjumiseksi
tehtavalle tyolle. Osastojen paallikoille ja esimiehille on hyva jarjestaa koulutusta, joka pitaa
sisallaan tietoa konfliktien selvittamisesta, tyopaikkavakivallan taustoista ja vaikutuksista,
alaisten kanssa kommunikoinnista, stressin vahentamisesta ja tehokkaasta viestinnasta. Kou-
lutuksen tulisi antaa hyva ymmartamys organisaation linjauksista vakivallan torjuntaan liitty-
en. Kolmannella tasolla koulutus jarjestetaan kaikille tyontekijoille. Taman koulutuksen tulisi
kasitella organisaation vakivaltaan liittyvaa politiikka, olemassa olevia uhkia, mahdolliseen
vakivaltaan viittaavia varoitusmerkkeja seka naista varoitusmerkeista ilmoittamista ja keino-
ja, joita organisaatiolla on mahdollisten vakivaltaisten tekojen suorittamiselle alttiiden henki-
loiden auttamiseksi. (Berger 1999, 257.)

Myos Patersonin ja Leadbetterin (2002) mukaan koulutus on hyva jarjestaa kolmella tasolla:
johdolle, tuki- ja hallintohenkilostolle seka palveluhenkilostolle. Johdolle koulutetaan ainakin
heidan oikeudellinen vastuunsa vakivallan torjunnasta seka vakivallan torjunnan johtamiseen
liittyvat asiat. Tuki- ja hallintohenkilostolle annettava koulutus riippuu vahvasti heidan toi-
densa luonteesta, mutta yhtena esimerkkina on mainittu esimerkiksi toiminta epasuorissa
asiakaspalvelutilanteissa. Suorissa asiakaspalvelutehtavissa tyoskenteleville annetaan eniten

koulutusta liittyen ulkoisen vakivallan uhkaan. (Paterson & Leadbetter 2002, 135-137.) Tama
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malli tosin kasittelee lahinna ulkoisen vakivallan uhkaa ja siihen liittyvaa koulutustarvetta eri

tehtavissa.

Myos Leppanen kasittelee koulutustarvetta lahinna ulkoisen vakivallan uhan kautta toteamal-
la, etta ulkoisen vakivallan uhalle alttiissa tyotehtavissa toimiville henkiloille on perehdytet-
tava vakivaltatilanteessa toimimisen menettelytavat, vakivallan ilmenemismuodot, ennalta-

ehkaisevat toimintatavat, tilanteen hallintakeinot seka kaytossa olevat turvallisuuslaitteet ja

-jarjestelmat (Leppanen 2006, 235).

Vakivallan torjuntaan liittyvan koulutuksen asiasisaltoa ovat ainakin organisaation suhtautu-
minen vakivaltaan (politiikka), riskitekijat, vakivallan uhan tunnistaminen, toimintamallit
vakivaltaisen tilanteen hallintaan seka vakivalta- ja uhkatilanteista raportoiminen (Kenny
2002, 86). Paterson ja Leadbetter (2002, 134) esittavat koulutuksen sisallosta pidemman lis-
tan, johon sisaltyvat vakivallan torjuntaan liittyvat ydinarvot, riskien arvioiminen, vakivallan
maarittely, tyoympariston ja tekniikan turvallisuusnakokohdat, vakivallan syntymiseen liittyva
teoria, vakivallan puhkeamiseen liittyvat laukaisevat tekijat, vakivaltatilanteen hallinta, laki-
ja eettiset nakokohdat, fyysiset keinot vakivallan torjuntaan seka tyontekijoiden tukeminen
vakivaltaisen tapauksen jalkeen. KAURIS-menetelmassa korostetaan koulutuksen jarjestamista
siten, etta se sopii mahdollisimman hyvin juuri kyseiseen organisaatioon. Apuna koulutuksen
suunnittelussa voi kayttaa muun muassa organisaatiossa tehtyja riskienarviointeja ja muita

selvityksia. (Saarela ym. 2009, 16.)

Myos McElhaney (2004) esittaa mallin, jossa koulutusta jarjestetaan yleisesti kaikille tyonteki-
joille seka esimiehille. Naiden lisaksi han nostaa esiin kaksi erityista kohderyhmaa. Kriittisella
henkilostolla tarkoitetaan esimerkiksi niita henkilosto- ja turvallisuusasiantuntijoita, jotka
todennakoisimmin ovat mukana paatoksentekoprosessissa kriittisissa tilanteissa. Talle kohde-
ryhmalle tulisi kouluttaa ainakin uhan arviointiin ja siihen puuttumiseen liittyvat prosessit.
Toinen erityiskohderyhma ovat ne henkilot, jotka ovat vastuussa vakivallan uhkaan liittyvan
tiedon arvioinnista ja uhka- tai vakivaltatilanteeseen puuttumisesta. Taman ryhman koulutus
on laajinta, sisaltaen muun muassa erilaisten puuttumista vaativien tilanteiden erityispiirteita
ja mahdollisia ratkaisutapoja. (McElhaney 2004, 81-82.)

5.8 Henkilostolle tarjottava tuki

Muun muassa Kovacich ja Halibozek (2003, 240) listaavat henkilostolle suunnatun tuen yhdeksi
keskeiseksi vakivallan torjuntaohjelman elementiksi. Talla tuella tarkoitetaan henkilostolle
tarjottavia hienotunteisia ja luottamuksellisia keinoja saada ohjausta ja neuvontaa henkilo-
kohtaisiin ongelmiin liittyen. McElhaney (2004) kuvaa tuen tarkeytta toteamalla, etta tyonte-

kijan kokema, taman omien hallintakeinojen rajat ylittava stressi johtaa moniin johdan-
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naisongelmiin, jotka voivat pahimmillaan olla syyna vakivaltaisille teoille. Henkiloston tuke-
minen kannattaa muutenkin, silla tyontekijan vakavat ongelmat johtavat yleensa ainakin

tuottavuuden laskuun ja ihmissuhteisiin tyopaikalla. (McElhaney 2004, 87.)

On suositeltavaa, etta organisaatiossa on olemassa jonkinlainen jarjestelma, jonka kautta
tyontekijat voivat saada henkisen terveydenhuollon ammattiapua tai esimerkiksi apua paih-
teiden kayttoon liittyen. Valttamatta organisaatio ei itse pysty tekemaan muuta kuin ensivai-
heen puuttumisen ongelmaan. Henkilostolle tarjottavan tuen tarkoituksena onkin useimmiten
ohjata henkilo oikeanlaisen avun piiriin tai mahdollisesti tunnistaa vakavampien ongelmien
olemassaolo. On kuitenkin tarkeaa muistaa, ettei tuen tarjoaminen ole yksittainen ratkaisu
mihinkaan ongelmaan, vaan yksi hyodyllinen resurssi muiden vakivallan torjunnan elementtien
joukossa. (McElhaney 2004, 88.)

5.9 Kanava tiedon keraamiseen ja tyontekijoiden kuulemiseen

Vakivallan torjuntaa ja vakivallan uhkaan puuttumista varten rakennetuissa ohjelmissa tiedon
keraaminen ja arviointi ovat keskeinen osa. Berger (1999, 256) kuvaa tiedonkeruuta eraanlai-
seksi kuumaksi linjaksi, johon organisaation jasenet voivat nimettomana ilmoittaa tyotove-
reissaan havaitsemastaan epanormaalista kaytoksesta, merkittavista kaytoksen muutoksista
tai vakivallan torjumista koskevan politiikan vastaisesta toiminnasta. Kovacich ja Halibozek
(2003, 240) puolestaan kuvaavat tiedonkeruuta siten, etta organisaatiolla on olemassa tyon-
tekijoille jokin muodollinen prosessi, jota kayttaen he voivat tulla kuulluksi. Fischer ja Green
(1998, 487) taas mainitsevat avoimen kommunikaation luomisen ja raportointikanavan tar-
joamisen tyontekijoille poikkeavasta kayttaytymisesta ilmoittamiseksi olevan vakivallan uh-
kaan puuttumisen ensimmainen vaihe. Tallaisen kanavan voidaan nahda myos toimivan eraan-
laisena paineventtiiling, jonka kautta tyontekijat voivat purkaa paineita, kun stressi alkaa
kasvaa kestamattomaksi. Vakivallan estamisen kannalta vaikutus voi olla myonteinen, silla
tyon aiheuttama paine ja stressi saattavat olla vakivaltaan johtavia tekijoita. (Fischer &
Green 1998, 487.)

Tiedonkeruuprosessin avulla saatuun tietoon vastaamisen tulee olla hienotunteista ja hyvan-
tahtoista. Jarjestelma toimii vain, jos tyontekijat kokevat tyotovereidensa saavan apua ilmoi-
tuksen myota. Rankaiseva lahestymistapa tyrehdyttaa ilmoitusten tekemisen nopeasti. (Ber-
ger 1999, 256.)

Tiedon keraamiseen luotu jarjestelma on hyodyllinen, silla usein tyontekijat vain kaipaavat
nakokulmansa huomioimista ja sita, etta johto puuttuu mahdollisiin ongelmiin viivyttelematta
ja oikeudenmukaisesti (Kovacich & Halibozek 2003, 240). Kanava tiedon keraamiseen tyonte-

kijoilta on tehokas myos siksi, etta tyotoverit havaitsevat mahdolliset muutokset henkilon
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kaytoksessa paremmin kuin esimerkiksi esimies tai henkilostoosaston edustaja, jotka eivat

valttamatta ole paivittaisessa yhteydessa henkilon kanssa. Muutosten havaitseminen henkilon
kaytoksessa on tarkeaa mahdollisimman aikaisen puuttumisen kannalta, silla kaytosmuutokset
voivat viitata kasaantuvaan stressiin tai muihin ongelmiin, joista saattaa pahimmassa tapauk-

sessa seurata vakivaltaisia tekoja. (Berger 1999, 256.)

Kaytannon keinoiksi tietojen keraamiseen ja siina kaytettaviksi kanaviksi Totti Karpela mainit-
see ohjeistuksen postikeskukselle, puhelinvaihteelle, sihteereille ja aulahenkilostolle. Organi-
saatiossa tulisi olla selkea yksi puhelinnumero ja sahkopostiosoite, johon henkilosto voi il-

moittaa havaitsemistaan ongelmista ja tapahtumista. (Karpela 2010.)

5.10 Toimenpiteet rekrytoitaessa ja tyosuhteen alkaessa

Tyosuhteen alkaminen on henkiloturvallisuuden kannalta erikoistilanne, joissa yrityksen toi-
mintamallien on oltava kunnossa, jotteivat yrityksen rutiinit vaarannu (Miettinen 2002, 108).
Luotettavien ja kyvykkaiden ihmisten rekrytointi on ensimmainen askel rakennettaessa turval-
lista tyoymparistoa, toinen on mahdollisten vakivallan aiheuttajien maaran minimoiminen
(Kovacich & Halibozek 2003, 227). Muun muassa henkiloiden taustatietojen tarkistus onkin
usein kuvattu osaksi tyopaikkavakivallan torjuntaohjelmia (esimerkiksi Kovacich & Halibozek
2003, 239; Berger 1999, 254). McElhaney (2004, 69) jopa korostaa rekrytoitavan henkilon
taustatietojen tarkistamista niin paljon, etta on listannut tehokkaan taustatietojen tarkistus-

prosessin luomisen ensimmaiseksi askeleeksi vakivallan torjumisen mallissaan.

Henkiloiden taustatietojen tarkistus tarkoittaa henkilon itsestaan antamien tietojen paikkansa
pitavyyden varmistamista. Tavanomaisimpia tarkistettavia tietoja ovat muun muassa henkilol-
lisyys, tyo- ja koulutushistoria, rikollinen tausta tai yhteydet rikollisuuteen ja taloudelliset
tiedot. (Miettinen 2002, 104.) Leppanen (2006, 213) kayttaa samasta aiheesta termia luotet-
tavuusmenettelyt. Luotettavuusmenettely kohdistuu tyontekijaan ja taman ominaisuuksiin
seka historiaan. Luotettavuusmenettelyn tarkoituksena on pyrkia varmistamaan oikeanlaisen
henkiloston hankinta ja torjumaan organisaatioon kohdistuvat vaarinkaytokset. (Leppanen
2006, 213-214.)

Rekrytointivaiheeseen liittyvat toimenpiteet ovat vahva esimerkki henkilostohallinnon tarke-
asta roolista ja elintarkeasta yhteydesta tyopaikkavakivallan torjuntaohjelmaan. Usein taus-
tatietojen tarkistusta ei tehda alemman tason tyotehtaviin rekrytoinnin yhteydessa. Rekry-
tointivaiheessa tehtavat tarkistukset ovat kuitenkin vakivallan torjuntaohjelmien kannalta
keskeinen mahdollisuus pienentaa mahdollisesti vakivaltaisesti kayttaytyvan henkilon palk-

kaamisen todennakoisyytta. (Berger 1999, 257.) Vaitetta tukevat Kovacich ja Halibozek (2003,
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239) sanoessaan henkilon taustatietojen tarkistamiseen liittyvan tehokkaan prosessin olemas-

saolon vahentavan riskia palkata vakivaltaisesti kayttaytyva henkilo.

Rekrytoitaessa tehtavan tarkistusprosessin tulisi sisaltaa ainakin hakemuksessa esitettyjen
tietojen varmentaminen, tietyt tyohaastatteluihin liittyvat toimenpiteet seka muiden tausta-
tietojen tarkistaminen (Berger 1999, 257). Miettinen (2002, 104-105) luettelee henkilon taus-
tatietojen tarkistuksen keinoiksi viranomaistarkistukset, muiden viranomaistietojen tarkistuk-
set, tyohistorian, koulutustaustan, luottotiedot, yrityskytkennat, suosittelijat, hakijan julkai-
sutoiminnan, tietojen etsinnan Internetista seka henkilon terveydentilan. Tassa opinnayte-
tyossa vakivallan torjuntaa kasitellaan yleisesti, mihinkaan tiettyyn toimialaan tai tyotehta-
viin keskittymatta. Kaikki edella luetellut tarkistukset eivat ole tarpeellisia tyotehtavissa
kohdattavan vakivallan torjunnan perusmuodossa, joten tassa yhteydessa kasitellaan vain
taustatietojen tarkistusprosessin mahdollisuudet, jotka on mahdollista suorittaa kaikentyyppi-

sissa organisaatioissa ja tyotehtavissa.

Taustatietojen tarkistamisen perusmuotona on hakemuksen yhteydessa esitettyjen tietojen
varmentaminen. Tarkoituksena on varmistaa, etta hakija tayttaa tyohon vaadittavat edelly-
tykset ja omaa tyohon tarvittavat taidot ja tiedot seka hakijan antamat tiedot tyo- ja koulu-
tushistoriasta pitavat paikkansa. Tarkistus suoritetaan yksinkertaisesti ottamalla yhteytta
oppilaitoksiin ja tyonantajiin, joissa hakija kertoo opiskelleensa ja tyoskennelleensa. (mm.
Berger 1999, 257; Miettinen 2002, 105-106.)

Tyohaastattelulla on merkittava rooli rekrytointivaiheessa. Hakijat tulisi haastatella kahdesti
ja haastattelijan tulisi olla taitava haastatteluprosessissa. Haastattelut antavat myos mahdol-
lisuuden varmentaa hakijan antamia tietoja ja rehellisyytta kysymalla avoimia kysymyksia.
(Berger 1999, 258.) Myos Kenny (2002, 86) mainitsee haastattelujen olevan keino tunnistaa ja
selvittaa epajohdonmukaisuuksia hakijan taustassa seka paljastaa, miten henkilo kasittelee

konflikteja, turhautumista ja pettymyksia.

Tyontekija voidaan myos laittaa suorittamaan erilaisia testeja, mikali hakija naihin suostuu.
Testi voi olla henkilo- tai soveltuvuusarviointi, terveystarkastus tai huumetestaus. Nama testit
kohdistuvat aina yksityisasioihin ja, kuten edella on mainittu, vaativat aina henkilon suostu-

muksen. (Leppanen 2006, 214.)
5.11 Toimenpiteet irtisanottaessa ja tyosuhteen paattyessa
Organisaation toimintatavat irtisanomisen yhteydessa ovat keskeinen osa tyotehtavissa koh-

dattavan vakivallan torjuntaohjelmia. Jo aiemmin vakivallan syiden ja muotojen kasittelyn

yhteydessa viitattiin tutkimustuloksiin, joiden mukaan tyon menettaminen on vahvin yksittai-
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nen ennusmerkki vakivallasta (Bowie 2002, 12). Myos Berger (1999) toteaa irtisanomisten ole-
van suurin yksittainen raivokkaiden hyokkaysten laukaiseva tekija, ja jatkaa sanomalla, etta
tapa, jolla irtisanominen hoidetaan saattaa olla ratkaiseva tekija irtisanomisen muodostumi-
sessa joko rutiininomaiseksi tapahtumaksi tai kriisiksi. (Berger 1999, 259.) McElhaney (2004,
86) korostaa sita seikkaa, etta irtisanomisprosessi ja siihen liittyvat riskienarvioinnit ja muut
turvallisuuteen liittyvat toimenpiteet on suunniteltava ennen irtisanomisen toteuttamista eika

odottaa irtisanotun reaktioita ja tehda paatoksia vasta taman jalkeen.

Edellista tukien Braverman (2002, 129) toteaa, ettei irtisanominen itsessaan aiheuta vakival-
taa, edes haavoittuvimpien yksiloiden kohdalla, vaan laukaisevana tekijana on se tapa, jolla
irtisanominen suoritetaan ja millaisen tunteen se henkilolle luo. Berger (1999) kuvaa irtisa-
nomisiin liittyvaksi kriittiseksi tekijaksi sen, ettei tyontekijalle muodostu tunnetta tulevaisuu-
den menettamisesta. Taman tunteen syntyminen pyritaan estamaan tyonantajan jarjestamal-
(@ tuella. Toinen irtisanomistilanteessa huomioitava seikka on se, ettei tyontekijalle muodos-
tu tunnetta hallinnan menetyksesta, silla tama tunne aiheuttaa joissain henkiloissa pyrkimyk-
sen palauttaa tilanteen hallinnan itselleen vakivaltaa kayttamalla. Hallinnan menetyksen tun-
ne voidaan estaa ottamalla henkilo mukaan irtisanomisprosessiin ja tata kautta sailyttaa aina-

kin jonkinlainen tilanteen hallinnan tunne. (Berger 1999, 259.)

Mikali irtisanomisen syyt liittyvat vakivaltaan, lisaa naiden syiden syntymisen ja itse irtisano-
misen valinen aika irtisanomiseen liittyvan vakivallan riskia. Tama valissa oleva aika tarkoit-
taa siis sita viivetta, joka ei-toivottavan kayttaytymisen ja tyonantajan sen perustella teke-
mien toimenpiteiden valilla on. Mikali organisaatiolla ei ole selkeita politiikkoja ja toiminta-
malleja vakivallan torjumiseksi, saattaa vakivaltaan viittaava ei-toivottu kaytos jatkua kuu-
kausia, jopa vuosia, ennen kuin tyonantaja puuttuu tilanteeseen. Talloin tyonantajalla ei
usein ole dokumentaatiota kurinpidollisten toimenpiteiden tueksi ja tyonantaja on muutenkin
huonossa asemassa, silla ei-toivotun kaytoksen on annettu jatkua pitkaan. (Braverman 2002,
129.)

Kovacich ja Halibozek (2003, 240) lukevat irtisanottaville tyontekijoille suunnatun uudelleen-
sijoittumispalvelun tarkeaksi osaksi vakivallan torjuntaa. Uudelleensijoittumispalvelulla (out-
placement service) tarkoitetaan valmennusta, jonka tarkoituksena on tukea irtisanottujen
selviytymista irtisanomistilanteessa (Mita uudelleensijoittumisvalmennus on 2010.) McElhaney
(2004) kuvaa uudelleensijoittumispalvelua avun tarjoamiseksi uuden tyopaikan loytamiseksi
tai uuteen tyohon valmentautumiseksi. Taman palvelun tarjoamisen hyotyja voidaan tarkas-
tella kolmella tasolla. Ensinnakin se auttaa yksittaista tyontekijaa, toisaalta suojaa organisaa-
tiota pienentamalla vakivallan riskia ja laajemmin katsottuna hyodyttaa koko yhteiskuntaa

vahentamalla tukea tarvitsevien tyottomien maaraa. Lisaksi palvelun jarjestaminen antaa
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selkean viestin siita, etta organisaatio on tietoinen ja ottaa huomioon tekemansa ratkaisun

vaikutuksen irtisanotun elamaan. (McElhaney 2004, 88-89.)

Berger (1999) nostaa henkiloston vahennykset korostetusti esiin vakivallan torjuntaohjelmaan
liittyen. Suurten henkiloston vahennysten yhteydessa on olemassa useita toimintatapoja, jot-
leen vakivallan uhkaa. Ensimmaiseksi Berger mainitsee ylimman johdon tavoitettavuuden ja
osallistumisen. Lisaksi tulee huomioida irtisanottujen lisaksi myos ne, jotka jaavat organisaa-
tioon. Laajojen irtisanomisten vaikutus ei rajoitu irtisanottuihin. Tehokas viestinta tiedotta-
malla faktoista varhaisessa vaiheessa estaa huhujen syntymisen, jotka saattaisivat aiheuttaa
vaarinkasityksia ja stressia. Tyontekijat on myos hyva ottaa mukaan vahentamisten suunnitte-
luun ja toteutukseen. Lisaksi tulisi huomioida, etta henkiloston vahennykset ovat vain yksi

tekija organisaation tavoitteisiin pyrittaessa. (Berger 1999, 259-260.)

My0s Denenberg ja Braverman (1999) toteavat, etta suuret muutokset organisaatiossa vaativat
vakivallan torjunnalta keskittynytta lahestymistapaa. Ensimmainen syy tahan on jo edella
mainittu epavarmuuden ja taloudellisen stressin vaikutus vakivallan uhkaan. Toinen syy on se,
etta suuret muutokset voivat rajoittaa organisaation johtamisjarjestelmaa siten, ettei se ky-
kene nopeisiin ja sulaviin ratkaisuihin kriisitilanteissa, joiden todennakdisyys kaiken lisaksi
kasvaa muutosvaiheessa. Toimenpiteiksi suuriin muutosvaiheisiin Denenberg ja Braverman
tarjoavat tehostettua kaksisuuntaista viestintaa ja henkisen jaksamisen tarkkailua. Ensin mai-
nitulla tarkoitetaan muutokseen liittyvan epavarmuuden lievittamisen ja henkiloston tiedon
tarpeen tyydyttamisen edellyttamaa johtajien avoimen keskustelun lisaamista. Johdon tulee
kuunnella ja mahdollisuuksien mukaan ratkaista henkiloston huolia. Suuret muutokset siis
vaativat johdolta enemman avointa kommunikointia kirjallisten viestien sijaan. Toinen tarvit-
tava toimenpide on kriisiryhman tai vastaavan suorittama henkiloston henkisen terveydentilan
tarkkailu. Tavoitteena on havaita henkilostossa esiintyvien stressin ja luhistumisen merkkeja
ennen kuin syntyy mahdollisuus niiden kehittymisesta vakivallaksi. Ryhman tulee toimia kiin-
teassa yhteistyossa johdon kanssa, jotta se on valmiina kun esimerkiksi irtisanomisista ilmoi-
tetaan. (Denenberg & Braverman 1999, 184-185.)

5.12 Tyoympariston suunnittelu ja turvallisuustekniikka

Tyosuojeluhallinto listaa tyovakivallan uhan tarkeiksi hallintakeinoiksi tyoympariston suunnit-
telun ja halytysjarjestelman. Tyotiloja suunniteltaessa ja muutettaessa on arvioitava riskit ja
toteutettava tarvittavat torjuntaratkaisut seka tarvittavat yhteydenpito- ja halytysjarjestel-

mat. TyOpaikassa, jossa esiintyy vakivallan uhkaa, on oltava avun saannin mahdollistava haly-

tysjarjestelma. (Vakivallan uhka tyossa 2010).
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Tyoympariston suunnittelu, halytysjarjestelma ja halytykseen liittyva vaste koskevat lahinna
palvelutyopisteita. Sisaasiainministerion julkaisemassa Palvelutyopisteiden turvallisuussuun-
nitteluoppaassa palvelutyopiste on maaritelty paikaksi, jossa palveluntarjoaja kohtaa palve-
lun tarvitsijan. Palvelutyopisteet on oppaassa jaettu niiden rakenteen ja toiminnan mukaan
lukuisiin eri tyyppeihin. (Palvelutyopisteiden turvallisuussuunnitteluopas 2007, 14.) Naita
tyyppeja ei tassa yhteydessa tarkemmin eritella, mutta on tarkeaa huomata, etta palvelutyo-
pisteita liittyy lahes jokaisen organisaation toimintaan. Hyvin monissa organisaatioissa on
tyopisteita, joissa muun muassa kasitellaan maksuvalineita tai harjoitetaan asiakaspalvelu-,
vastaanotto- tai infopistetoimintaa. Siten palvelutyopisteissa kohdattava vakivalta ei ole ai-
noastaan ydinliiketoimintanaan palvelu- tai hoitotyota tarjoavien organisaatioiden mahdolli-

nen ongelma.

Tyoympariston suunnittelua ja teknisia jarjestelmia ei tassa tyossa kasitella enempaa, silla
naihin aiheisiin on olemassa lukuisia yksityiskohtaisia ja kaytannonlaheisia oppaita. Edella
mainittu Palvelutyopisteiden turvallisuussuunnitteluopas kasittelee tilasuunnittelua ja tekni-
sia turvallisuusjarjestelmia hyvin yksityiskohtaisesti ja hyvin monenlaisiin toimintaymparistoi-
hin sovellettuna. Samoin kayttokelpoinen teos on Rikoksentorjuntaneuvoston julkaisema Ota
vakivalta huomioon turvallisuussuunnittelussa -opas (2009), joka sisaltaa myos selkean tarkis-

tuslistan organisaation lahtotilanteen kartoitukseen.

Vaikka tyoympariston suunnittelua ja turvallisuustekniikkaa ei tassa yhteydessa tarkemmin
kasitella, ovat ne silti tarkea osa vakivallan torjuntaa organisaatiossa, erityisesti ulkoisen
vakivallan osalta. Vakivallan torjuntaan liittyvan jarjestelman johtamiseen ja hallintaan nama
elementit liittyvat olennaisesti. Kuten aiemmin on jo mainittu, tulee muun muassa riskienar-
vioinneissa ja erilaisissa katselmuksissa kiinnittaa huomiota myos tyoympariston jarjestelyi-
hin, halytysjarjestelmiin ja halytykseen vastaamiseen. Luonnollisesti kyseiset elementit tay-
tyy huomioida myos organisaation maarittelemissa toimintamalleissa, ohjeissa ja koulutuksis-
sa. Naitakin asioita tulee siis johtaa ja hallita jatkuvasti eika niihin tule suhtautua vain tekni-

sina toimenpiteina.

5.13 Vakivalta- ja uhkatilanteiden mittaaminen

Tietojen keraaminen sattuneista ja uhanneista vakivaltatilanteista on tarkeaa muun muassa
tilanteista oppimisen ja torjuntakeinojen suunnittelun seka vakuutuskorvausten takia. Tieto-
jen keraaminen mahdollistaa myos uhka- ja vakivaltatilanteiden kehittymisen seuraamisen
seka tarjoaa kayttokelpoista tietoa esimerkiksi koulutusten ja perehdytysten suunnitteluun
seka tehtyjen toimenpiteiden vaikuttavuuden arvioimiseksi. Raportointi voidaan toteuttaa
esimerkiksi raportointilomakkeen avulla. Raportoinnin tavoitteena on saada oleellinen tieto

sattuneista tilanteista jarjestelmallisesti talteen. Organisaation on tehtava selkea paatos
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siita, kerataanko tietoa myos lahelta piti-tilanteista vai ainoastaan vahinkoihin johtaneista
tapauksista. (Saarela ym. 2009, 50.) Tyosuojeluhallinnon linjaus on, etta niin vakivaltatilan-
teet kuin uhat on tutkittava. Tavoitteena on vastaavien tapausten estaminen ennakolta ja
tiedon saaminen torjuntatoimien suunnittelemiseksi ja toteuttamiseksi. (Vakivallan uhka tyos-
sa 2010.)

Leppanen (2006) nostaa esille turvallisuuden mittaamisen vaikeuden muuttujien suuren maa-
ran johdosta. Riittavan lahelle totuutta on kuitenkin mahdollista paasta, mikali mitattava
suure on riittavasti rajattu. Mitattavia suureita voivat olla muun muassa toteutuneet riskit,
lahelta piti-tilanteet, riskien aiheuttamat kustannukset ja turvallisuuskoulutukseen kaytetyt
tyotunnit, vain muutaman esimerkin mainiten. Luotettavia mittareita luotaessa on huomioita-
va ainakin mittarin nimi (mita mitataan), mihin saatuja tuloksia kaytetaan, mihin tavoittee-
seen mittari liittyy, mihin tuloksia verrataan, miten tulokset lasketaan, kuinka usein mitataan
ja raportoidaan, kuka vastaa tiedon keraamisesta ja raportoinnista, mista tieto kerataan,
kuka on vastuussa toimenpiteista ja mitka ovat toimenpiteita edellyttavat raja-arvot. (Leppa-
nen 2006, 182.)

Edella lueteltu lista hyvan mittarin ominaisuuksista on niin pitka ja sisaltaa niin paljon organi-
saatiokohtaisesti ratkaistavia kysymyksia, ettei tassa yhteydessa edes yriteta esittaa ratkaisu-
ja vakivalta- ja uhkatilanteiden mittaamiseksi. Oleellista vakivallan kokonaisvaltaisen torjun-
nan kannalta kuitenkin on, etta organisaatio pyrkii luomaan itselleen kayttokelpoisen mittarin
tai mittareita vakivalta- ja uhkatilanteiden seurantaa varten. Mittaaminen on olennainen osa

kaikkea kehittamistoimintaa ja yleisesti ottaen turvallisuuden hallintaa.

KAURIS-menetelmassa mainitaan, etta yksinkertaisin mittari on vakivalta- ja uhkatilanteiden
maara tietylla ajanjaksolla. Tarkemmalla analysoinnilla voidaan kuitenkin saada esille ylei-
simmat vakivalta- ja uhkatilanteet, niiden aiheuttajat ja muut tilanteisiin liittyvat tekijat.
Analysoinnilla voidaan myos saada tietoa toimintatapojen tehokkuudesta ja tehtyjen toimen-
piteiden vaikutuksista. (Saarela ym. 2009, 52-53.) Avaintekijana uhka- ja vakivaltatilanteiden
seurannan ja raportoinnin tarkeydessa voidaan pitaa muun muassa Leppasen (2006, 183) esit-

tamaa periaatetta: vain mitattavia asioita voidaan johtaa.

5.14 Vakivallan varoitusmerkkien havaitseminen ja niihin puuttuminen

Vakivallan uhan aikainen tunnistaminen ja siihen puuttuminen onnistuneesti ovat jarjestel-
mallisen vakivallan torjuntatyon tavoitteita, joihin aiemmin tassa luvussa esitetyt keinot tah-
taavat. Tahan liittyen seuraavassa kasitellaan lyhyesti vakivaltaisen kayttaytymisen profiloin-
tiin liittyvia perusasioita, vakivallan uhan arviointia seka tunnistettuun ja arvioituun uhkaan

puuttumisen toimintatapaa eli puuttumisstrategiaa.
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Vakivallan uhan aikaisten tunnusmerkkien havaitsemisen ja arvioimisen tarkeyden kuvaami-
seksi kaytan Mark Bravermanin (2002, 117) esittamaa nakemysta, jossa han suhtautuu vakival-
taan kriisina ja kuvaa sen torjuntaa erityistilannejohtamisen kautta. Braverman viittaa
Pauchantin ja Mitroffin malliin, jossa organisaatiot on jaettu niiden kriisinhallintatapojen
perusteella kriiseille alttiisiin ja kriiseihin varautuneisiin. Mallin mukaiset kriisijohtamisen

vaiheet on kuvattu kuviossa 6.

Ennakoiva Kriisi Reaktiivinen

kriisijohtaminen kriisijohtaminen
Varoitusmerkkien .| Varautuminen / v . Ha.ihnte.l! o 5 ’
havaitseminen 2 torjunta > Vla!:nnkOJlen > Toipuminen

rajoittaminen
A
A
Oppiminen £

Kuvio 6: Kriisijohtamisen vaiheet (Braverman 2002, 117).

Kuviossa 6 esitetyn mallin keskeisena osana on varoitussignaalien aikainen tunnistaminen ja
niihin puuttuminen. Tama vaihe on erottava tekija ennakoivan ja reaktiivisen erityistilanne-
johtamisen valilla. Bravermanin mukaan jokaista vakivaltaista tekoa tai uhkatilannetta edel-
taa joitain varhaisia varoitusmerkkeja. Varoitusmerkit voivat liittya koko organisaatioon tai
merkkeja ei havaita, ja vastatoimenpiteet alkavat vasta kun ongelma on edennyt kiireelliseen
tai hatatilannevaiheeseen. Kriisiin valmistautunut organisaatio puolestaan on kehittanyt kei-
not havaita ja vastata varhaisiin varoitussignaaleihin jo ennen varsinaisen kriisin syntymista.
(Braverman 2002, 117-118.)

Myos Karpela (2010) toteaa, etta taysin ennalta arvaamattoman vakivallan esiintyminen on
hyvin harvinaista. Vakivalta voi ulkopuolisen silmissa vaikuttaa taysin varoittamattomasti is-
kevalta, mutta todellisuudessa taustalla on usein havaittavissa olevia vaaranmerkkeja. Esi-
merkkina Karpela kayttaa Sellon ampumistapausta, jossa teko vaikutti taysin yllattavalta,
mutta taustalla oli varoitusmerkkeja kuten ex-vaimon pelkotila, lahestymiskiellon hakeminen,
lahestymiskiellon rikkominen, ampuma-aserikos ja aiempi tekijan liikkuminen uhrin tyopaikan
lahella. (Karpela 2010.)
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Seuraavissa osioissa kasitellaan niita seikkoja, joilla organisaatio voi toteuttaa vakivallan suh-
teen ennakoivaa erityistilannejohtamista eli tunnistaa vakivallan uhan, arvioida sen vakavuu-
den ja puuttua siihen oikeilla toimenpiteilla mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Painopiste
tassa osiossa on selkeasti organisaation sisaisessa vakivallassa ja sen uhan tunnistamisessa.
Mahdollisuudet ulkoisen vakivallan uhan varhaiseen tunnistamiseen ja sen arviointiin ovat
usein huomattavasti rajoitetummat. Samoin osion lopussa esitetyt puuttumiskeinot liittyvat
pitkalti organisaation mahdollisuuksiin vakivallan ollessa viela varhaisten varoitusmerkkien
asteella. Ulkoisen vakivallan uhan tunnistaminen seka jo toteutuneeseen tai valittomasti uh-
kaavaan vakivaltaan puuttuminen liittyvat enemman edellisessa osiossa esitettyyn vastee-
seen. Tassa osiossa kasitellaan siis lahinna varhaisessa vaiheessa tapahtuvaa ennalta ehkaise-

vaa torjuntaa, ei varsinaisen vakivalta- tai uhkatilanteen hallintaa.

5.14.1 Vakivallan uhan tunnistaminen

Mark Bravermanin (2002) mukaan vakivallan syntyminen liittyy kolmen tekijan vuorovaikutuk-
seen. Nama tekijat ovat vakivallalle altis yksilo, jouduttavat tai laukaisevat tapahtumat ja
jarjestelma, joka provosoi tai sallii vakivallan tapahtumisen. Taman yhteisvaikutuksen ym-
martaminen mahdollistaa tehokkaiden torjuntatapojen rakentamisen. (Braverman 2002, 122.)

Kuviossa 7 on kuvattu edella mainittu yhteisvaikutus vakivallan lahteiden muodossa.

Ymparisto

Kuvio 7: Vakivallan lahteet (Braverman 2002, 123).
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Braverman (2002) toteaa, etta organisaatio ei oikeastaan voi vaikuttaa ensimmaiseen ele-
menttiin eli yksilon vakivalta-alttiuteen. Toinen elementti, vakivaltaan yllyttava tai sen syn-
tymista edistava tilanne tai tapahtuma, voi olla joko tyOnantajasta riippuvainen tai riippuma-
ton. Usein nama tilanteet ovat sellaisia tyontekijan henkilokohtaisia ongelmia, johon organi-
saatio ei juuri voi vaikuttaa. Vakivallan syista ja niiden vuorovaikutuksesta kolmas elementti,
sosiaalinen ja organisatorinen jarjestelma, on avain onnistuneeseen vakivallan torjuntaan.
Tama elementti on organisaation hallittavissa ja se antaa mahdollisuuden kahden muun ele-
mentin vuorovaikutuksen ja seurausten poistamiseksi tai lieventamiseksi. (Braverman 2002,
124.)

Kenny (2002) toteaa, etta vakava vakivalta ei yleensa ole mikaan yksittainen, eristetty tapah-
tuma, vaan viimeinen osa pitkaa ketjua. Alkuvaiheessa ei-toivotut kayttaytymismallit ovat
yleensa korjattavissa, mutta tilanne muuttuu helposti vakavaksi, mikali kayttaytymisen anne-
taan kehittya vakivaltaisempaan suuntaan siihen puuttumatta. Kenny myos painottaa, etta
vakavat vakivallan teot eivat yleensa tule ilman minkaanlaisia ennakkovaroituksia. (Kenny
2002, 78.) Samaan asian toteaa myos Mayhew (2002, 30) viitatessaan useisiin tutkimustulok-

siin, jotka toteavat kayttaytymiseen liittyvien tunnusmerkkien edeltavan vakivaltaa.

Fischer ja Green (1998, 480) kuvaavat asiaa sanomalla, etta vakivalta on seurausta ajan myo-
ta vahvistuneesta kokemusten ja tunteiden sekoituksesta, jonka jokin tapahtuma karjistaa.
Silti on olemassa tiettyja kayttaytymiseen liittyvia piirteita ja ennusmerkkeja, joiden avulla
mahdollinen vakivalta voidaan tunnistaa. Fischerin ja Greenin luettelemat piirteet ja ennus-
merkit ovat tyytymattomyyden osoittaminen koetuista epaoikeudenmukaisuuksista, sosiaali-
nen eristaytyminen, heikko itsekunnioitus, vihaisuus, uhkailu, liiallinen kiinnostus mediassa
esitettyyn vakivaltaan, aiemmat avunpyynnot, aseiden keraily, epavakaa perhe-elama, jatku-
va kiistat tyonjohdon suhteen, stressi, poukkoileva tyohistoria, paihteiden vaarinkaytto ja
kostonhalu (Fischer & Green 1998, 481-482).

Edella lueteltu lista on varsin laaja ja toisaalta monet esitetyt merkit ovat jokseenkin vaikeita
maaritella. Fischer ja Green (1998, 482) huomauttavatkin, ettei lista ole tyhjentava. Esitetyt
piirteet ja ennusmerkit eivat siis ole mitaan takeita vakivaltaisesta kayttaytymisesta. Joka
tapauksessa ne saattavat toimia aikaisina varoitusmerkkeina, jotka mahdollistavat aikaisen

puuttumisen, ennen kuin on liian myohaista.

Kovacich ja Halibozek (2003) painottavat pelkkien henkilon kayttaytymiseen liittyvien piirtei-
den sijasta nimenomaan kayttaytymisessa tapahtuvia muutoksia varoitusmerkkeina mahdolli-
sesta ongelmasta. Esimerkkeina tallaisista havaittavista muutoksista he mainitsevat eristay-
tymisen, henkilokohtaisen olemuksen tai hygienian heikentymisen, vihaiset purkaukset joka-

paivaisissa, normaaleissa tilanteissa, tuottavuuden laskun, jatkuvat valitukset ja tyohon tyy-
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tymattomyyden ilmaisemisen, loukkaavat puheet tai eleet tyotovereita kohtaan, suuren kiin-
nostuksen aseita kohtaan seka henkilokohtaisen tai organisaation omaisuuden tuhoamisen.
(Kovacich & Halibozek 2003, 240-241.)

Edella olevat kaksi luetteloa mahdollista vaaranmerkeista ovat erilaisten sanamuotojen taus-
talla nakyvan sisallon suhteen lahes identtisia. Mahdollisen vakivallan tunnistaminen pelkas-
taan kyseisten tunnusmerkkien avulla ei liene mahdollista. Avainasemassa on todennakoisesti
juuri kaytoksessa tapahtuvien muutosten havaitseminen seka erilaisten tunnusmerkkien ja

muiden vakivallan syntyyn vaikuttavien tekijoiden yhteisvaikutusten tunnistaminen.

James Kenny (2002) kritisoikin edella kuvatun kaltaisia profiileja toteamalla, etta niiden vaa-
ranlaisesta kaytosta on usein enemman haittaa kuin hyotya. Yritykset tunnistaa mahdollisia
vakivallan aiheuttajia saattavat leimata ja traumatisoida jo valmiiksi vaikeassa tilanteessa
olevan henkilon ja sita kautta itse edesauttaa vakivallan syntymista. Lisaksi Kenny huomaut-
taa, etta vakivaltaisen henkilon profilointiin tehdyt tyokalut on yleensa rakennettu vakavaa
vakivaltaa tehneiden henkiloiden ominaisuuksiin perustuen, mika johtaa usein vaariin tulok-

siin, silla vakavat vakivallan teot ovat todellisuudessa hyvin harvinaisia. (Kenny 2002, 81-82.)

Myos Karpela (2010) suhtautuu varauksella pelkastaan henkilon psykologisiin tai kehityshisto-
riallisiin piirteisiin perustuviin profiililistoihin. Karpela viittaa uudemman tyyppisiin ”behavior
based profile” -malleihin, joissa huomio on vakivaltaisen teon valmistelevissa toimissa. Profi-
loinnin ei tule perustua vain henkilon vakivaltaisuutta korostaviin piirteisiin ja jattaa huomi-
oimatta kayttaytymiseen liittyvat tekijat. Karpela kuitenkin toteaa, etta yksinkertaistetun
profilointi- tai uhka-analyysimallin kayttaminen on mahdollista tavallisessakin organisaatiossa.
(Karpela 2010.)

Kenny (2002, 81) hahmottaa vakivallan syntymista pommin rakenteen avulla. Tama malli to-
teaa vakivallan syntymisesta, ettei se useinkaan ole spontaania vaan rakentuu erilaisista riski-
tekijoista ajan kanssa. Ensimmainen riskitekija ovat henkilon kayttaytyminen ja luonteenpiir-
teet. Kennyn luettelemat kayttaytymiseen liittyvat varoitusmerkit ovat pitkalti samoja kuin
aiemmin tassa osiossa esitetyt listat. Myos luonteenpiirteet ovat pitkalti samoja kuin aiemmin
esitetyt. Henkilon kayttaytymisen piirteista ja luonteenpiirteista muodostuva ensimmainen
riskitekija on sellaisenaan melko vaaraton vakivallan syntymisen kannalta. Ensimmainen riski-
tekija on pieni uhka, ellei siihen yhdisty jotakin henkilon kannalta uhkaavaa voimaa. Tama on
syyta muistaa, silla kayttaytymiseen ja luonteenpiirteisiin liittyvat kuvaukset voidaan yhdistaa
miljooniin taysin rauhanomaisesti toimiviin ihmisiin. Nama tunnusmerkit siis ovat mahdollisuus

ongelman tunnistamiseen, eivat varma ja yksiselitteinen keino. (Kenny 2002, 81.)
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Toisen riskitekijan muodostavat tyopaikan stressitekijat. Koko organisaation toimintaan liitty-
via tekijoita ovat tyontekijoiden ja tyonjohdon valiset kiistat, rakenneuudistukset ja henkilos-
ton vahennykset, tehoton valitusten kasittely, etuuksien menettamisen uhka, organisaation
toimintatapojen epajohdonmukainen soveltaminen seka etniset jannitteet. Tyoryhmiin liitty-
via stressitekijoita ovat autoritaarinen ja tunteeton johtaminen, huono viestinta, kaksoismo-
raali, huonot tyoolot, toistuvat henkilokohtaiset ristiriidat seka muuttuvat tyon paamaarat.
Kolmas riskitekija ovat tyotoverit, jotka joko aktiivisesti tai passiivisesti vaikuttavat vakival-
lan rakentumiseen. Usein tyotovereiden yllyttava vaikutus on juuri se tekija, joka saa kaikki
riskitekijat yhdistymaan. Esimerkkeja tyotovereiden vakivaltaan yllyttavasta kaytoksesta ovat
haastava tai uhkaava kayttaytyminen, tyontekijan kiusaaminen, vahattely ja loukkaaminen,
luvattomat fyysiset kontaktit, aggressiiviset liikkeet tai aanensavy, aseella pelottelu, tunkeu-
tuminen henkilokohtaiseen tilaan seka toisen taloudellisen tai tunteisiin liittyvan turvallisuu-
den uhkaaminen. (Kenny 2002, 83-84.)

Ajatus kolmen riskitekijan yhdistymisesta vakivaltaa aiheuttaen vaikuttaa varsin loogiselta.
Mallista loytyvat samat elementit kuin aiemmin esitetysta Bravermanin mallista, jossa vaki-
valta oli seurausta vakivallalle alttiin yksilon, laukaisevien tapahtumien ja vakivallan syntymi-
sen estamiseen kykenemattoman jarjestelman yhdistymisesta. Molemmissa malleissa huo-
mionarvoista on erityisesti se jo moneen kertaan todettu seikka, ettei vakivallalle altis yksilo
yksin johda vakivallan toteutumiseen ilman muiden tekijoiden myotavaikutusta. Myos Karpe-
lan esittamassa vakivallan syntymisen mallissa yhdistyvat monet tekijat. Karpela luettelee
syntytekijoiksi henkilon taustavaikuttajat, tilannekohtaiset stressikuormittajat, henkilon ta-
van reagoida stressitilanteisiin, vakivaltaa valmistelevat toimenpiteet seka yrityksen tavan
kasitella ongelmatilanteita tyopaikalla. (Karpela 2010.) Organisaatiolla itsellaan ja sen toi-
minnalla on siis vaikutusta vakivallan uhkaan. Organisaatiossa tehtavat ratkaisut ja toimenpi-

teet maarittavat onko vaikutus riskia lisaava vai vahentava.

Tassa osiossa esitetyt vakivallan uhan tunnistamiseen liittyvat seikat on kasitelty lahinna or-
ganisaation sisaiseen vakivaltaan keskittyen. Luonnollisesti ulkoisen vakivallan uhan tunnista-
minen tarkasti etukateen on vaikeaa, usein mahdotonta. Taysin organisaation ulkopuolisen
henkilon kayttaytymisen tarkkaileminen ja siita analyysien tekeminen ennen taman ryhtymis-
ta vaikkapa ryostoon tai muuhun vakivaltaa sisaltavaan rikokseen ei tietenkaan ole mahdollis-
ta samalla tavalla kuin sisaisen vakivallan kohdalla. On kuitenkin hyva muistaa, etta vakival-
lan syntymekanismi on todennakoisesti samanlainen niin ulkoisen kuin sisaisen vakivallan koh-

dalla. Varautumiskeinot ja puuttuminen vakivallan uhkaan vain eroavat tietyilta osilta.

Toki vakivallan syntymekanismin tunteminen auttaa myos ulkoiseen vakivaltaan liittyvissa
uhkatilanteissa siten, etta tilanteessa osataan toimia olematta se viimeinen riskitekija, joka

laukaisee tilanteen vakivaltaan. Parhaassa tapauksessa pystytaan jopa poistamaan jokin riski-
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tekijoista ja siten laukaisemaan tilanne rauhanomaisesti. Joka tapauksessa, ulkoinen vakivalta
on todennakoisesti hyvaksyttava riskina, jota ei voida aina ennustaa ja torjua ennalta. Ulkoi-
sen vakivallan kohdalla torjunnan luonne muodostunee enemman kohtaamisvalmiuden luomi-

seksi kuin ennaltaehkaisyksi.

5.14.2 Vakivallan uhan arviointi

Denenbergin ja Bravermanin (1999) mukaan riskin arviointi on ensimmainen toimenpide, kun
vakivallan uhasta on raportoitu. Arviointi tulisi suorittaa aina, kun joku on esittanyt uhkauk-
sen vakivallan suorittamisesta, henkilosto ilmaisee pelkonsa jonkun henkilon kaytoksesta tai
kun erityisen stressaavassa tilanteessa olevassa tyontekijassa havaitaan huolestuttavia kay-
tosmuutoksia. Erityisen stressaavalla tilanteella tarkoitetaan muun muassa kurinpidollisten
toimenpiteiden kohteeksi joutumista, tyon menetyksen mahdollisuutta tai muuta huomatta-

vaa painetta joko tyossa tai yksityiselamassa. (Denenberg & Braverman 1999, 154.)

Ensimmainen toimenpide uhasta saadun ilmoituksen jalkeen on tietojen keraaminen. Tarkoi-
tuksena on vahvistaa saatu tieto ja hankkia tietoa yksityiskohdista. Tarkan arvioinnin perusta-
na on tarkka tieto tilanteesta. (McElhaney 2004, 100.)

Roper (1999) esittaa mallissaan uhka-arvion vaiheiksi uhan aiheuttajan seka taman aikomuk-
sen ja motivaation tunnistamisen, sen arvioimisen, onko uhan aiheuttaja kyvykas toteutta-
maan uhkauksen, aiempien tapausten historian selvittamisen seka uhan kohdistumisen arvi-
oinnin suojattavien arvojen suhteen. Mallissa uhan suuruus arvioidaan uhan aiheuttajan aiko-
muksen, kyvykkyyden ja historian perusteella. Uhan taso voidaan arvioida kriittiseksi, korke-
aksi, keskitasoiseksi tai matalaksi. (Roper 1999, 43.) Denenberg ja Braverman (1999, 155)

esittavat vakivallan uhan arvioinnin tueksi seuraavanlaisia kysymyksia:

Onko aikomus tai suunnitelma vahingon aiheuttamisesta ilmaistu?

Onko henkilolla olemassa kyky ja keinot uhkauksen toteuttamiseksi?

Onko henkilo viitannut aseisiin tai rajahteisiin?

Minkalainen on henkilon tausta kurinpidollisiin toimiin johtaneiden rikkomusten suhteen?
Onko henkilolla todettu vajausta suorituskyvyssa?

Onko esiintynyt vaatimuksia tyokyvyttomyyden toteamisesta?

Onko henkilon yksityiselamassa ongelmia?

Onko henkilolla ollut aikomuksia tai yrityksia vahingoittaa itseaan?

Onko tyopaikalla ollut merkittavia muutoksia?

Onko henkilo esittanyt jatkuvia valituksia tyopaikastaan tai onko esiintynyt kiistoja mo-

raalikysymyksiin liittyen?
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Uhka on aina otettava tosissaan, vaikka kaikki uhan ilmaukset eivat muodostakaan todellista
uhkaa. Toisaalta on myos muistettava, etta henkilo saattaa olla todellinen uhka, vaikka ei

toisikaan uhkaa mitenkaan julki. (Denenberg & Braverman 1999, 155.)

Kohdistettu uhka aiheuttaa yleensa enemman pelkoa kuin yleinen uhka. Tasta johtuen uhan
kohdistuminen tulisi analysoida huolellisesti uhan kokonaisarvioinnin yhteydessa. Uhan kohdjis-
tumisen arvioimiseksi voidaan pohtia seuraavan tyyppisia kysymyksia (Denenberg & Braverman
1999, 157):

Onko uhkaukselle tunnistettavissa yksiloityja kohteita?
Tunteeko uhkauksen esittaja hyvin uhkauksen kohteen ja taman paivittaisen toiminnan?
Onko uhkauksen kohde haavoittuvainen hyokkaykselle?

Aiheuttaako uhka pelkoa mahdolliselle kohteelle?

5.14.3 Vakivallan ja sen uhan tasot

Tyotehtavissa kohdattava vakivalta ja siihen viittaavat uhat voivat vaihdella huomattavasti
luonteeltaan ja vakavuudeltaan. Denenberg ja Braverman (1999, 157) esittavat vakivallan
uhan arvioinnille kolme tavoitetta: riskin tason maarittamisen, ongelman syiden tunnistami-
sen seka mahdollisten puuttumistapojen maarittelemisen. Seuraavassa kasitellaan vakivallan
riskitason maarittelyyn liittyvia seikkoja seka naiden perusteella luotavaa puuttumisstrategi-

aa.

Kovacich ja Halibozek (2002) luokittelevat tyotehtavissa kohdattavan vakivallan kolmeen
luokkaan. Ensimmaisen tason vakivalta on henkea uhkaavaa. Tahan luokkaan kuuluvat henki-
rikokset, itsemurhat, panttivangin ottaminen, vaarallinen ajo seka tilanteet, joihin liittyy
aseita. Toisen tason vakivalta on vakavaa, mutta ei henkea uhkaavaa. Tallaisia tilanteita ovat
muun muassa sekavat puheet, sopimaton kayttaytyminen ja huomattavat konfliktit tai yh-
teenotot tyotovereiden kanssa. Kolmanneksi tasoksi Kovacich ja Halibozek kuvaavat merkitta-
vat muutokset kaytoksessa, joita ovat muun muassa merkittava sosiaalinen eristaytyminen,
vahvat vihanilmaukset, nopeat vihanpurkaukset, hallitsemattomat sanalliset purkaukset ja

hairitsevat soitot, viestit tai kommentit. (Kovacich & Halibozek 2002, 241.)

Niin ikaan Fischer ja Green (1998) jakavat vakivallan kolmeen tasoon. Heidan esittamassaan
mallissa ensimmainen taso on lievin ja pitaa sisallaan aktiivisen ja passiivisen kieltaytymisen
toimimasta yhteistyossa esimiesten kanssa, huhujen levittamisen haitan aiheuttamiseksi toi-
sille, jatkuvan riitelyn tyotovereiden kanssa, riidanhaluisen kayttaytymisen asiakkaita koh-

taan, jatkuvan kiroilemisen ja seksuaalisesti loukkaavien kommenttien esittamisen. Toisella

tasolla riitely asiakkaiden, tyotovereiden ja esimiesten kanssa lisaantyy, organisaation poli-
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tiikkojen ja toimintamallien edellyttamasta toiminnasta kieltaydytaan, organisaation omai-
suutta tuhotaan tai varastetaan kostoksi, esitetaan sanallisia toiveita tyotovereiden tai esi-
miesten vahingoittamisesta, esitetaan loukkaavia tai uhkaavia viesteja ja lopulta asetutaan
johdon vastaiseen asemaan. Kolmas taso tarkoittaa jatkuvien, intensiivisten vihantunteiden
esittamista, toistuvia itsetuhoisia uhkauksia, fyysisia yhteenottoja, organisaation omaisuuden
tuhoamista, aseiden kayttamista ja vakavimmillaan henkirikoksia. (Fischer & Green 1998,
482.)

Samoin Kenny (2002) tukee vakivallan tasojen jakamista kolmeen. Hanen esittamassaan mal-
lissa ensimmainen taso on nimetty varhaisiksi varoitusmerkeiksi. Naiksi han luettelee jatkuvan
riitelyn tyotovereiden ja asiakkaiden kanssa, aarimmaisen vainoharhaisuuden, yhteistyosta
kieltaytymisen, jatkuvan vihaisuuden ja helposti turhautumisen, verhotut uhkaukset seka
haittaa aiheuttavat viestit ja huhut. Toisen tason Kenny nimeaa vaikutukseksi ja puuttumisek-
si. Se sisaltaa kyttaamista (stalking), organisaation omaisuuden tuhoamista, sanallisia hyokka-
yksia, kiusaamista tai pelottelua, (seksuaalista) hairintaa, kohdistettuja uhkauksia seka tois-
tuvaa auktoriteettien ja politiikkojen uhmaamista. Kolmas taso on kriisiin vastaaminen, joka
merkitsee jo aseen liittymista tilanteeseen, seksuaalista tai vakivaltaista hyokkaysta, itse-

murhayritysta, pommin asettamista tai henkirikosta. (Kenny 2002, 79-80.)

Edella olevat vakivallan eri tasojen maaritelmat keskittyvat hyvin pitkalti vakivallan tai sen
uhan aiheuttajan toimintaan. Denenberg ja Braverman (1999) keskittyvat omassa luokittelus-
saan vakivallan uhasta tehtyyn arviointiin ja kuvaavat tehtya arviota lilkkennevalomallin mu-
kaan. Punainen valo kuvastaa tilannetta, jossa on olemassa valiton vaara vahingoittavien te-
kojen toteuttamisesta. Tassa tilassa suojaaviin toimenpiteisiin on ryhdyttava heti. Suojaavia
toimenpiteita ovat muun muassa yhteydenotto viranomaisiin, ympariston turvaaminen, mah-
dollisten kohteiden varoittaminen seka tarvittavan valvonnan jarjestaminen. Keltaisen valon
tilanteessa valitonta vaaraa ei ole, mutta vakivallan mahdollisuus on olemassa. Vakivallan
riskia tulisi pyrkia pienentamaan muun muassa sen taustalla olevia syita ja mahdollisia toi-
menpiteita tarkastelemalla. Ilman riittavaa huomiota tilanne saattaa kehittya valittoman
vaaran asteelle. Vihrea valo puolestaan kuvastaa sita, etta uhan arvioinnissa ei havaita nayt-
toa vaarasta. Uhka on voinut tulla arvioitavaksi esimerkiksi vaarinkasityksen tai henkilon kayt-
taytymisesta tehdyn virheellisen arvioinnin takia. Uhan arviointi vihreaksi ei kuitenkaan valt-
tamatta tarkoita kyseisen tilanteen paattymista. Arvioinnissa joudutaan ehka pohtimaan miksi
uhka alun perin tuli arvioitavaksi ja mita taustatekijoita siihen liittyy. (Denenberg & Braver-
man 1999, 158.)
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5.14.4 Vakivallan uhkaan puuttuminen

Taman osion alussa esitettya varhaisen puuttumisen mallia tasmentaa Bravermanin (2002)

esittama kuvio 8, joka kuvaa organisaation puuttumisen vaikutusta mahdolliseen vakivaltaan.

Stressi- ja riskitekijat |

4 N [

Tieto/neuvonta

Epdvarmuus

Fepi e Mukautuminen /

Pelko/ahdistuneisuus Tuki sopeutuminen

Ihmissuhteiden
Masennus Rajojen s&ilyminen -

asettaminen

Uhkaava/ Tyon t?1m1vuuden
sdilyminen

viakivaltainen kaytos

Kuunteleminen

L Z N

Positiivinen muutos

Kuvio 8: Organisaation puuttumisen vaikutus mahdolliseen vakivaltaan (Braverman 2002, 125).

Kuvio havainnollistaa sita, etta hyvaksymattoman kayttaytymisen selkea maarittely mahdollis-
taa kommunikoinnin sellaisen henkilon kanssa, jonka epaillaan osoittavan tallaista kayttayty-
mista ja sita kautta tunnistaa mahdollinen vakivalta aikaisessa vaiheessa. Kantavana ajatuk-
sena mallissa on, etta kommunikointi mahdollisen vakivallan aiheuttajan kanssa vahentaa
taman mahdollisesti kokemaa avuttomuutta ja eristaytyneisyyden tunnetta. (Braverman 2002,
126.)

Vakivallan uhkaan puuttumiseen liittyen Karpela (2010) nostaa esiin kysymyksen siita, millai-
siin toimenpiteisiin tehdyn arvioinnin perusteella voidaan ryhtya juridiset ja eettiset kysymyk-
set huomioiden. Karpelan mukaan esimerkiksi organisaatiossa tehtyyn uhka-analyysiin perus-
tuva irtisanominen ei ole juridisesti kovin vahvalla pohjalla, mutta analyysi tarjoaa kuitenkin
jonkinlaista vahvistusta pelkille henkilokohtaisille arvioille ja tuntemuksille. Karpela kehot-
taakin organisaatioita toimimaan uhka-analyysien ja niiden seurauksella tehtavien toimenpi-
teiden suhteen erittain matalalla profiililla ja kayttamaan tarvittaessa ulkopuolisia asiantunti-
joita, joilla on riittavasti juridista ja psykologista asiantuntemusta aiheeseen liittyen. (Karpe-
la 2010.)

McElhaney (2004) kuvaa uhkaan puuttumisen tarkeimmaksi tekijaksi yksilon tai ryhman, jonka

vastuulla organisaation puuttumisen suunnittelu ja koordinointi on. Ryhman tulisi koostua
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organisaation eri toimintojen edustajista, jotta tilanne voitaisiin arvioida eri nakokulmista ja
jotta edustajat suhtautuisivat kriittisesti toistensa ehdotuksiin. McElhaney toteaa myos, etta
vakivallan uhan arvioinnista ja siihen puuttumisesta vastuussa olevien tulee olla aiheeseen
koulutettuja. Ryhmaan tulisi kuulua ainakin turvallisuuden tai riskienhallinnan edustaja, hen-
kilostoasioiden edustaja seka lakiasioiden edustaja. (McElhaney 2004, 97-98.) Edella kuvattu
maarittely vastaa lahes taysin aiemmin esitettya vakivallan torjunnan johtoryhman kokoonpa-
noa, joten voidaan olettaa uhkaan puuttumisen tai ainakin puuttumisen koordinoinnin kuulu-

van taman ryhman tehtaviin.

McElhaney esittaa puuttumisen perusperiaatteeksi sita, ettei ylireagoimalla aiheuteta suu-
rempaa riskia. Puuttumisen tulee perustua huolelliseen suunnitteluun. Varovainen etenemi-
nen on aina tarpeen ja tiedon keraaminen turvallisen lahestymistavan muodostamiseksi on
jarkevaa. Puuttumisen seuraukset tulee aina pohtia etukateen ja kayttaa vahiten tunkeilevaa

ja hairitsevaa vaihtoehtoa. (McElhaney 2004, 99.)

Kenny (2002) kuvaa vakivallan uhkaan puuttumisen haastavuutta uhan tasojen kautta. Uhan
aikaiset varoitusmerkit eivat valttamatta tarkoita, etta vakivaltaa todella syntyisi. Usein epa-
toivottava kaytos loppuu ilman puuttumistakin. Kun kuitenkin muistetaan, etta vakivallan
syntyminen on usein pitka prosessi ja uhan taso usein nousee ajan kuluessa, tulisi jo varhaisiin
varoitusmerkkeihin puuttua. Puuttuminen saattaa olla vaikeaa, silla valttamatta varsinaisia
rikkomuksia ei ole viela tapahtunut. Varhaisten varoitusmerkkien tulisi kuitenkin johtaa sii-
hen, etta kyseista henkiloa tarkkaillaan. Varhaisten varoitusmerkkien avulla voidaan tunnistaa
henkilo, joka tarvitsee tukea henkilokohtaisiin tai tyohonsa liittyviin ongelmiin. (Kenny 2002,
79-80.)

Denenberg ja Braverman (1999) korostavat, etta vakivallan uhkaan puuttumisessa henkilon ja
organisaation valisen siteen sailyminen on erityisen tarkeaa. Henkilolle ei tulisi muodostua
kasitysta siita, etta asian selvittelyssa tama joutuu taistelemaan tyopaikkansa sailymisesta.
Yleisesti ottaen uhan selvittamisessa ja siithen puuttumisessa tulisi valttaa hatikoityja ratkai-
suja. Lahtokohdaksi tunnistettuun uhkaan puuttumiseksi Denenberg ja Braverman tarjoavat
”aikalisaa”. Talla tarkoitetaan sita, etta tilanteesta kerataan ensin kaikki saatavilla oleva
faktatieto, ja vasta taman jalkeen tehdaan paatokset toimenpiteista. Tama on erityisen tar-
keaa silloin, kun uhan tunnistaminen on tapahtunut henkilostolta tulleen ilmoituksen perus-
teella. Ilmoitukset ovat usein vain epailyja, joten valitonta reagointia tulee valttaa, ellei

uhka ole taysin selva. (Denenberg & Braverman 1999, 159.)

Tarkeaa puuttumisessa ja sen suunnittelussa on myos se, etta kohteena oleva henkilo otetaan
mukaan prosessiin. Prosessin ei tulisi antaa sellaista kuvaa, etta paatos on todellisuudessa jo

tehty ja tavoitteena on henkilon rankaiseminen. Huomionarvoista on, etta itse uhan tutkintaa
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voidaan jo pitaa puuttumisena. Tutkinta on usein ensimmainen mahdollisuus yhteyden luomi-
seen kohteena olevan henkilon ja organisaation valilla. Juuri yhteys ja kuulluksi tuleminen
saattavat olla niita asioita, joita kohteena oleva henkilo kaipaa. (Denenberg & Braverman
1999, 160.)

Vasta faktatietojen keraamisen ja huolellisen tutkinnan jalkeen on aika tehda paatokset kay-
tettavista puuttumiskeinoista. Mahdollisiksi keinoiksi Denenberg ja Braverman (1999) luette-
levat terapian ja ohjauksen, erilaiset kiistojen ratkaisemiseen kaytettavat menettelyt, henki-
lon tyotehtavien mukauttamisen seka tyonjohdon toimintatapojen muutokset. Terapiaan ja
neuvontaan liittyen tarkeimmaksi asiaksi kuvataan rajojen asettaminen eli se, etta henkilolle
tehdaan selvaksi taman kayttaytymisen tai tekojen olevan hyvaksymattomia. Konfliktien rat-
kaisemisen ei tulisi olla liilan muodollista ja juridista, silla tallainen tapa johtaa molempien
osapuolten pyrkimykseen voittaa kiista. Syyllisten etsinta ja leimaaminen eivat ratkaise itse
konfliktia. Ongelmien ja konfliktien ratkaisemisessa tulisikin pyrkia osapuolten yhteistyohon
ratkaisun saavuttamiseksi. Yhdeksi kaytannon tyokaluksi esitetaan organisaation sisaisia hen-
kiloita, jotka on koulutettu ja nimetty toimimaan kiistatilanteissa neuvottelijoina tai valitta-
jina. Kaikenlaista vastakkainasettelua kiistojen selvittamisessa tulisi valttaa. (Denenberg &
Braverman 1999, 186.)

Marc McElhaney (2004) kuvaa vakivallan uhkaan puuttumisen keinoja todeten, etta ne vaihte-
levat puuttumatta jattamisesta aina raskaaseen, viranomaisten avulla toteutettuun valiintu-
loon. Naiden valiin mahtuu lukuisia erilaisia keinoja, joiden kayttaminen on riippuvaista tilan-
teen luonteesta. Puuttumiskeinojen kayton tulisi kuitenkin aina perustua jonkinlaiseen suun-
nitelmaan. Samoin ulkopuolisen asiantuntija-avun tarve tulee harkita, mikali organisaation
omilla toimijoilla ei ole riittavaa koulutusta ja kokemusta tilanteesta. Puuttumistarpeen arvi-
ointi ja kaytettavien keinojen valinta ovat organisaatiossa maaritellyn ryhman vastuulla.
(McElhaney 2004, 110.)

McElhaneyn esittamassa mallissa puuttumisen ensimmainen keino on usein kohdehenkilon
haastatteleminen. Haastattelun suorittaa uhan arviointiin koulutettu henkilo. Haastattelun
tarkoituksena on kerata tietoa uhan arvioimiseksi ja tarvittavien puuttumiskeinojen maaritte-
lemiseksi. Erilaisista puuttumiskeinoista McElhaney mainitsee esimerkinomaisesti muun mu-
assa lahestymiskiellot, terveydentilan tarkastukset ja psykologiset arvioinnit, organisaation
kurinpidolliset toimenpiteet ja irtisanomisen. Lisaksi organisaation tulee tarvittaessa tehda
paatoksia mahdollisten uhrien suojaamisesta esimerkiksi uudelleen sijoittamisen tai valvonnan
avulla. Puuttumiskeinot ovat aina vahvasti riippuvaisia tilanteesta ja siita tehdysta arvioinnis-

ta, joten edella luetellut keinot ovat vain yksittaisia esimerkkeja. (McElhaney 2004, 110.)
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Vakivallan uhkaan puuttumisessa oikea ajoitus on tarkeaa. Onnistuminen vaatii myos kohde-
henkilolta yhteistyota. Suositeltavaa on, etta henkilo osallistuu prosessiin siten, etta tama
ymmartaa tehtyjen paatosten perustelut, vaikkei olisikaan samaa mielta paatoksesta. On
kuitenkin huomioitava, etta turvallisuus uhan arvioinnin ja siihen puuttumisen aikana ei saa
vaarantua. Prosessin aikana on noudatettava ja valvottava turvallisuuden takaamiseksi laadit-
tuja saantoja tarkasti. Uhkaan puuttumisen periaatteena voidaan pitaa sita, etta ihmisiin
sinansa suhtaudutaan pehmeasti, mutta ongelmiin jyrkasti. Lisaksi on muistettava, etta uhan
arviointi ja siihen puuttuminen ovat dynaamisia prosesseja, joissa puuttumiskeinot ja -tavat
muuttuvat saatavilla olevan tiedon ja tilanteeseen liittyvien tekijoiden mukana. (McElhaney
2004, 111.)

6  Malli vakivallan torjuntajarjestelmasta

Kuten taman opinnaytetyon alussa on todettu, on tyon tarkoituksena koota malli keinoista ja
niiden muodostamasta jarjestelmasta, joiden avulla vakivallan uhkaa voidaan organisaatiossa
hallita. Vilkan (2005, 24) mukaan malli tarkoittaa rakennekokonaisuutta, josta kay ilmi eri
osien suhteet toisiinsa ja joka tuo esiin kokonaisuuden olennaiset piirteet. Tarkoituksena oli
koota malli jo olemassa olevia malleja soveltaen, yhdistellen ja hyodyntaen. Tassa osiossa
esitettava malli ei siis varsinaisesti sisalla mitaan uutta, vaan kaikki elementit ovat osia jois-
tain aiemmista jarjestelmista tai poimintoja vakivallan torjuntaan liittyvista tutkimuksista ja

muusta tiedosta.
6.1  Mallin kokoaminen

Ennen mallin esittelemista kuvataan lyhyesti se prosessi, jonka tuloksena malli syntyi. Kuvios-

sa 9 on esitetty opinnaytetyoprosessini keskeiset vaiheet.

Tietoperustan kokoaminen

e —

Mallin kokoaminen

-

Arviointi yhteistyoyrityksessa

-

Kehitysehdotusten laatiminen

Kuvio 9: Opinnaytetyoprosessin keskeiset vaiheet.
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Mallin kokoaminen tapahtui tutustumalla mahdollisimman laajasti olemassa olevaan materiaa-
liin ja tutkimuksiin seka poimimalla ja kokoamalla niista erilaisia nakemyksia, ratkaisuja ja
suosituksia vakivallan jarjestelmallisesta torjunnasta. Pyrin loytamaan ja kokoamaan tietoa
mahdollisimman monista eri lahteista, seka toisiaan tukevista etta eriavia nakokantoja sisal-
tavista. Alusta asti lahtokohtana oli kerata tietoa niin koti- kuin ulkomaisista lahteista. Taman
vaiheen keskeiset havainnot ja mallin kokoamisessa kaytetty tietoperusta on esitelty edelli-

sessa 0siossa.

Mallin kokoamisessa oli tavoitteena sisallyttaa siihen vain sen tyyppisia yleisluontoisia piirtei-
ta, etta jarjestelmasta muodostuisi jonkinlainen perusmalli ilman toimiala- tai vastaavia raja-
uksia ja sita olisi mahdollista soveltaa erilaisiin organisaatioihin. Toisin sanoen en halunnut
kuvata mallin elementteja kovin yksityiskohtaisesti, jotta mallin raataloiminen erilaisten or-
ta mainittakoon erot vakivallan uhan painopisteista ulkoisen ja sisaisen seka muiden vakival-
lan tyyppien valilla. Vakivallan torjunnan elementit on siis kuvattu vain suositeltavien vahim-
maisvaatimusten ja perusperiaatteiden tasolla, joita soveltaen ja muokaten organisaatiossa

voidaan luoda oma jarjestelma tai kehittaa olemassa olevaa jarjestelmaa.

6.2  Mallin perusteet ja tavoitteet

Tassa esitettava malli sopii todennakoisesti lahinna suuremman kokoluokan organisaatioihin.
Pieniin organisaatioihin malli on ehka liian raskas, mutta sen yleisia periaatteita soveltaen
sita voi todennakoisesti kayttaa myos pienemmissa organisaatioissa. Samoin torjuntakeinojen
painopiste on jonkin verran organisaation sisaisen vakivallan puolella, vaikka vakivallan uhkaa

lahtokohtaisesti tarkastellaankin mallissa kokonaisvaltaisesti.

Esitettavaa mallia ei siis luotu pelkastaan taman opinnaytetyon yhteistyoyritysta varten, vaan
yhteistyoyrityksen kaytolla pyrittiin lahinna kokeilemaan mallin kaytettavyytta ja sovittamista
yrityksen olemassa oleviin turvallisuusjohtamisjarjestelmiin ja muihin menettelytapoihin.
Mallin mukainen arviointi yhteistyoyrityksessa kuvataan seuraavassa osiossa. Tassa osiossa
esitan kokoamani mallin kaavion muodossa seka sen elementit ja niiden keskeisen sisallon

sanallisesti.

Olennainen osa luotua mallia on siihen liittyva tarkistuslista. Tarkistuslistan on tarkoitus toi-
mia tyokaluna organisaatioiden vakivallan torjunnan jarjestelmien nykytilan kartoittamista ja
tavoitteiden asettamista varten. Tarkistuslista koostuu 16 osa-alueesta, joissa on esitetty
mallin eri elementteihin liittyvia vaatimuksia ja tarkentavia tietoja. Tarkistuslista on taman

raportin liitteena 2.
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Korostan viela, ettei mallin ole tarkoitus olla millaan lailla tyhjentava tai yksiselitteisia rat-

kaisuja tarjoava, vaan jonkinlainen vertailuperusta tai lahtokohta vakivallan torjuntajarjes-

telman rakentamiseksi tietyn organisaation toimintaan soveltaen. Kuviossa 10 on esitetty

malli pelkistettyna kaaviona.
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uhka

A
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Kuvio 10: Malli vakivallan torjuntajarjestelmasta organisaatiossa
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Mallin kokoamisen yhteydessa maarittelin sille kaksi keskeista tavoitetta. Ensisijainen tavoite

on ehkaista vakivallan syntyminen ja kohtaaminen organisaatiossa ennalta. Toinen keskeinen

tavoite on luoda organisaatiolle ja sen henkilostolle mahdollisimman hyva valmius kohdata

vakivaltaa, mikali siihen ennaltaehkaisysta huolimatta joudutaan. Malli pyrkii vastaamaan

seka organisaation ulkoa etta sen sisalta tulevaan vakivaltaan. Mallin elementteja ei ole ul-

koisen ja sisaisen vakivallan suhteen eroteltu, silla suurin osa elementeista toimii molempia

vakivallan lahteita vastaan.
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6.3 Jarjestelman perusta

Mallin lahtokohdan ja perustan muodostaa luonnollisesti organisaatiossa tunnistettu tarve tai
halu hallita vakivallan uhkaa jarjestelmallisesti ja kokonaisvaltaisesti. Syita jarjestelmallisen
vakivallan torjuntatyon aloittamiselle organisaatiossa ei tassa yhteydessa tarkemmin pohdita,
silla ne ovat aina kyseisen organisaation omia valintoja. Voitaneen kuitenkin olettaa, etta
tassa tyossa esitetyn mallin mukaan jarjestetty ja toteutettu vakivallan uhan hallinta riittaa
osoittamaan tyonantajalle kuuluvan tyosuojeluvastuun tayttamisen vakivallan uhan osalta.
Samoin havainto selkeasta vakivaltaongelmasta lienee yksi keskeinen peruste systemaatti-
semmalle torjunnalle. Parhaana perusteena pitaisin kuitenkin organisaation halua toteuttaa
ennakoivan erityistilannejohtamisen periaatetta ja luoda tarvittavat keinot kriisien torjumi-

seksi ennakolta, ennen niiden kehittymista hatatilanteiksi tai vakaviksi ongelmiksi.

Mallin ytimessa ovat organisaation johdon sitoutuminen, johto- tai ohjausryhma, politiikka ja
toimintamallit, riskienarviointi seka katselmointi ja kehittaminen. Nama elementit liittyvat
kiinteasti toisiinsa ja toimivat yhdessa koko jarjestelman toimintaa ohjaavina tekijoina. Orga-
nisaation ylimman johdon tuki on ehdoton edellytys koko jarjestelmalle. Ylin johto osoittaa
tukensa vahintaan hyvaksymalla ja allekirjoittamalla torjuntatyota ohjaavat periaatteet, mut-
ta johdon sitoutumisen osoittamiseksi sen tulisi myos osallistua kaytannon tyohon toimimalla
malliin liittyvassa johto- tai ohjausryhmassa. Ylimman johdon sitoutuminen tulee myos viestia

selkeasti koko organisaatiolle.

Keskeinen elementti mallissa on vakivallan torjuntatyon johto- tai ohjausryhma, jolle on osoi-
tettu vastuu ja riittavat valtuudet toiminnan suunnittelemiseksi ja toteuttamiseksi. Ryhman
kokoonpano on riippuvainen muun muassa organisaation koosta, mutta perusperiaatteena
voidaan pitaa sita, etta siihen kuuluvat edustajat vahintaan organisaation henkilosto- ja tur-
vallisuustoiminnoista. Muita suositeltavia edustajia ovat laki-, tyosuojelu-, riskienhallinta-,
viestinta- ja tyoterveyshuollon asiantuntijat. Ylimman johdon edustus ryhmassa on suositelta-
vaa ainakin torjuntatyon alkuvaiheessa. Ryhman ei tarvitse olla erikseen vakivallan torjunta-
tyota varten perustettu, vaan organisaation muita jo olemassa olevia johtoryhmia voidaan
kayttaa sisallyttamalla vakivallan torjuntatyon johtaminen naiden tehtaviin. Tarkeinta on,
etta vastuu on selkeasti ja kirjallisesti osoitettu jollekin ryhmalle, etta tahan ryhmaan sisaltyy
riittavasti asiantuntemusta organisaation eri toiminnoista ja etta vakivallan hallintaa toteute-

taan organisaatiossa laajassa yhteistyossa.

Riskienarviointi ja vakivallan hallintaan liittyvien jarjestelmien ja keinojen katselmointi ovat
myos tarkea osa mallin perustaa. Riskienarvioinnilla tarkoitetaan tassa yhteydessa organisaa-
tiossa kaytossa olevaa prosessia, jonka avulla tunnistetaan vakivallan vaaroja, arvioidaan nii-

den aiheuttamien riskien suuruus, paatetaan riskien hyvaksyttavyydesta seka suunnitellaan ja
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toteutetaan toimenpiteita riskien hallitsemiseksi. Tahan jarjestelman osaan liittyy myos riski-
profiilin luominen, jossa organisaatio tunnistaa niin ulkoisen, sisaisen kuin muidenkin vakival-
lan muotojen uhat toiminnassaan seka niihin liittyvat painopisteet. Vakivallan uhka voidaan
huomioida riskienarvioinneissa esimerkiksi sisallyttamalla se tyon turvallisuusanalyyseihin.
Vakivallan uhka tulee huomioida myos muissa kuin suorissa asiakaspalvelu- tai vastaavissa
tehtavissa eika tarkastelun tule rajoittua pelkastaan ulkoiseen tai asiakasvakivaltaan. Ris-
kienarvioinneissa tulee huomioida vakivallan uhkaan vaikuttavat tilannetekijat kuten suuret
muutokset organisaatiossa ja tarvittaessa nostaa valmiustasoa tehdyn arvion perusteella. Ris-
kienarviointien toteutusaikataulu ja vastuut tulee maaritella kirjallisesti. Katselmoinnilla ja
kehittamisella tarkoitetaan kaikkien tassa mallissa esitettyjen elementtien saannollista lapi-
kayntia ja kriittista tarkastelua seka kehittamiskohteiden tunnistamista ja toteuttamista.
Katselmoinnit tulee toteuttaa saannollisesti ja kehittamistoimenpiteiden toteutumista on

seurattava.

Johtoryhman seka riskienarvioinnin ohella vakivallan torjuntatyota ohjaava yleinen linjaus
toimii perustana kaytannon torjuntatyolle. Organisaatiossa tulee olla voimassa ylimman joh-
don hyvaksyma asiakirja, jossa maaritellaan selkeasti organisaatiossa kaytettavat periaatteet
vakivallan torjunnassa. Tama asiakirja voi kulkea esimerkiksi politiikan nimella. Asiakirjan
tulisi sisaltaa maaritelma siita, minkalainen kayttaytyminen ja millaiset teot mielletaan vaki-
vallaksi tai uhkailuksi, minkalaisia seurauksia kuvatun kaltaisesta kayttaytymisesta voi olla ja
miten organisaatio suhtautuu vakivaltaan ja sen uhkaan. Samoin tulee kuvata ne toimenpi-
teet, joita organisaatiossa kaytetaan vakivallan torjumiseksi seka ne toimenpiteet, joita hen-
kilostolta odotetaan torjuntatyohon osallistumiseksi. Vakivallan torjuntaan liittyvat linjaukset
voidaan esittaa myos jonkin muun politiikan tai vastaavan asiakirjan yhteydessa, erillista va-
kivallan torjuntapolitiikkaa ei siis tarvitse luoda. Organisaation yleiset linjaukset ja periaat-
teet kuvaavasta asiakirjasta on tiedotettava koko henkilostolle ja sen on oltava kaikkien saa-

tavilla.

Vakivallan torjuntaa ohjaavassa asiakirjassa esitetyt periaatteet on kuvattava yksityiskohtai-
semmin ja kaytannonlaheisemmin laadituissa toimintamalleissa. Organisaatiolla tulee olla
maaritellyt ja hyvaksytyt toimintamallit ainakin vakivaltariskien arvioinnista, mahdollisen
vakivallan uhan ilmoittamisesta, uhkaan liittyvan tiedon hankinnasta ja uhan arvioinnista,
uhkaan puuttumisesta seka vakivalta- ja uhkatilanteiden seurannasta ja raportoinnista. Maari-
tellylla ja hyvaksytylla toimintamallilla tarkoitetaan kirjallista kuvausta siita, minkalaiset
tapahtumat tai tilanteet aloittavat toiminnan, mita vaiheita toimintaan liittyy, mita keinoja
kaytetaan seka mitka ovat toimintaan liittyvat vastuut. Toimintamallin tulee olla vakivallan
torjunnasta vastaavan johtoryhman ja tarvittaessa ylimman johdon hyvaksyma. Toimintamal-
lin mukainen toiminta ja siihen liittyvat vaatimukset tulee tiedottaa ja tarvittaessa kouluttaa

kaikille, joita toimintamalli koskee. Toimintamallin mukaista toimintaa tulee tarvittaessa
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harjoitella kaytannossa. Toimintamallilla tarkoitetaan tassa laajempia kokonaisuuksia ja vaki-
vallan torjunnan mallin elementteja koskevia ohjeistuksia. Varsinaisia toimintaohjeita kasitel-

laan jaljempana.

6.4  Vakivallan torjunnan kaytannon toteutus

Kuviossa 10 jarjestelman ylaosassa nakyvat ja edella kuvatut peruselementit ovat vertausku-
vallisesti esikunnan strategisia ratkaisuja ja toimenpiteita vakivallan torjumiseksi. Nama rat-
kaisut ohjaavat sen puolustuslinjan rakentamista, jonka avulla vakivallan torjuntaa kaytan-
nossa toteutetaan. Vakivallan torjunnan elementit nakyvat kuviossa 10 linjana, joka toivon

mukaan pysayttaa vakivallan. Seuraavassa on kuvattu naiden elementtien paapiirteet.

Vakivallan torjuntaan liittyvien nakokohtien huomioiminen organisaation rekrytointiprosessis-
sa on osa vakivallan torjuntajarjestelmaa. Rekrytointivaiheessa tehtavat taustatarkistukset ja
muut toimenpiteet ovat vakivallan torjunnan elementti, joka on hyvin vahvasti riippuvainen
esimerkiksi organisaation toimialasta ja tyotehtavasta, jota hakija tavoittelee. Tasta syysta ei
ole jarkevaa esittaa tarkkoja malleja siita mita ja miten tyonhakijan taustoja tarkistetaan ja
testataan. Vahimmaisvaatimuksina voidaan kuitenkin pitaa ainakin hakijan henkilollisyyden
todentamista, koulutus- ja tyohistorian varmentamista seka suunniteltua, ammattitaitoisen
henkilon suorittamaa haastattelua. Vakivallan torjuntaa toteutetaan haastattelussa siten,
etta haastattelija pyrkii tunnistamaan mahdollisia epajohdonmukaisuuksia hakijan antamissa
tiedoissa seka epatoivottavia kayttaytymisen piirteita. Haastattelun tulee perustua jonkinlai-
seen suunnitelmaan tai haastattelurunkoon, jossa kaytetaan mahdollisimman paljon avoimia
kysymyksia. Nama vahimmaisvaatimukset tulee tayttaa kaikkiin tyotehtaviin liittyen. Rekry-
toinnin vaiheista ja siihen liittyvista toimenpiteista tulee olla jonkinlainen prosessikuvaus,

jossa osoitetaan myos turvallisuusnakokohtien huomioiminen.

Myos tyosuhteen paattyminen ja tapa, jolla irtisanomiset suoritetaan, tulee huomioida vaki-
vallan torjunnassa. Irtisanomiseen tulee liittya maaritelty prosessi, jonka mukaan edeten
irtisanominen suoritetaan. Kaikissa irtisanomistilanteissa tulee yksiloida riittavan tarkasti
irtisanomisen syyt, tarjota irtisanotulle tietoa tulevaisuudesta seka tarjota tarvittaessa tukea
uudelleensijoittumispalvelun muodossa. Irtisanominen tulee suorittaa asiantuntevien henki-
loiden toimesta, jotka pystyvat arvioimaan tilanteeseen mahdollisesti liittyvaa vakivallan
uhkaa. Vahimmaisvaatimuksena on, etta irtisanomisen toimittamisessa ovat mukana irtisanot-
tavan esimies ja henkilostoasioiden edustaja. Mikali irtisanominen johtuu vakivaltaisesta tai
uhkaavasta kaytoksesta, henkilolla on vakivaltaan tai uhkailuun liittyvaa historiaa tai muita
mahdollisia vakivallan varoitusmerkkeja on havaittavissa, tulee irtisanomisprosessiin liittyva
vakivaltariski arvioida tapauskohtaisesti ja ryhtya tarvittaviin toimenpiteisiin ainakin ymparis-

ton turvallisuusnakokohtien huomioimisen ja tarvittavan valvonnan jarjestamisen muodossa.
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Irtisanomisesta tulee tiedottaa riittavassa laajuudessa. Luonnollisesti kaikki kulku- ja kaytto-
oikeudet tulee myo0s poistaa irtisanotulta. Mikali irtisanomisprosessissa on tunnistettu mahdol-
linen vakivallan uhka esimerkiksi koston muodossa, tulee asianomaisia tiedottaa ja varoittaa

asiasta seka arvioitava tarvittavien suojaus- ja valvontakeinojen tarve.

Suurissa muutostilanteissa kuten henkiloston vahennysten ja merkittavien uudelleenjarjeste-
lyiden yhteydessa tulee organisaation nostaa valmiustasoaan vakivallan torjunnan suhteen.
Vakivallan uhan arvioinnista vastaavan johtoryhman tulee tehostaa varoitusmerkkien havait-
semiseen kaytettavien keinojen kayttoa seka toimia tiiviissa yhteistyossa organisaation ylim-
man johdon kanssa. Henkiloston vahennyksiin liittyva vakivallan uhan lisaantyminen ja taman
edellyttamat toimenpiteet on arvioitava ja suunniteltava ennen vahennyksista ilmoittamista.
Kaytannossa naita periaatteita voidaan toteuttaa suunnittelemalla ja kuvaamalla toiminta-
malli, joka organisaatiossa otetaan kayttoon suurissa muutosvaiheissa ja kriisitilanteissa. Tas-
sa toimintamallissa tulee kuvata vahintaan erityistilannejohtamisen vastuut ja yhteistyora-

kenteet seka viestinnan periaatteet.

Henkiloston tukemisella tarkoitetaan tassa yhteydessa sellaisia jarjestelyja, joita organisaati-
ossa on kaytossa henkilostolle tarjottavan avun ja tuen tarjoamiseksi. Henkilostolla tulisi olla
kaytettavissaan luottamuksellinen tapa pyytaa ja saada ohjausta henkilokohtaisten ongelmi-
ensa hoitoon. Tavanomaisen terveydenhuollon lisaksi henkilostolle tulisi tarpeen vaatiessa
jarjestaa myos henkisen terveydenhuollon apua ja paihdeongelmiin liittyvaa tukea. Henkilos-
ton tuen jarjestamisen tulee perustua ennalta sovittuihin periaatteisiin ja keinoihin, ja naiden
tulee ottaa huomioon erityisesti hienotunteisuus. Toisin sanoen henkiloston tukemiseen tulee
olla olemassa toimintamalli, jossa on maaritelty miten henkildsto voi pyytaa apua, miten apua
jarjestetaan ja minkalaiset ovat prosessiin liittyvat vastuut. Henkiloston tukemiseen on tassa
tyossa esitetyssa mallissa rinnastettu myos jarjestelma, jota kayttaen organisaation henkilos-
ton on mahdollista kommentoida organisaatioon liittyvia asioita, huomauttaa kokemistaan
epakohdista ja antaa palautetta. Jarjestelman tulee ehdottomasti toimia siten, etta sen kaut-
ta tulleet tiedot huomioidaan jollain tavalla ja mahdollisuuksien mukaan niihin puututaan.
Saaduista viesteista ja niiden perusteella tehdyista toimenpiteista tulee tiedottaa saannolli-
sesti. Muodon vuoksi luotu jarjestelma, jonka kautta tulevaa tietoa ei millaan lailla huomioi-

da, aiheuttaa henkiloston keskuudessa enemman haittaa kuin hyotya.

Erilaiset ohjeet ovat tarkea osa vakivallan torjunnan kaytannon toteutusta. Ne ovat selkea
jatkumo politiikalle ja toimintamalleille kuvaten ne kaytannon toimenpiteet, joita henkilos-
tolta odotetaan. Organisaatiolla tulee olla selkeat ja yksiselitteiset ohjeet ainakin vakivallan
uhan tunnistamiseksi ja siita ilmoittamiseksi, henkilon tarvitseman tuen hankkimiseksi seka
sattuneiden vakivalta- ja uhkatilanteiden raportoimiseksi. Lisaksi vahintaan asiakaspalvelu-

tai vastaavissa tehtavissa toimiville tulee olla menettelytapaohjeet ennaltaehkaisevasta toi-
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minnasta, uhka- tai vakivaltatilanteen hallinnasta seka mahdollisten halytys- tai muiden tek-
nisten jarjestelmien kaytosta. Suositeltavaa on, etta koko henkilostolle on laadittu yleisluon-
toinen ohje vakivalta- ja uhkatilanteiden varalle. Luonnollisesti kaikkia ohjeita tulee hallin-
noida siten, etta ne ovat ajan tasalla ja kohderyhmien saatavilla. Ohjeista on vahintaan tie-
dotettava niille, joita ohjeet koskevat. Ohjeiden sisaistamisen varmistamiseksi niiden mukai-

nen toiminta on koulutettava ja harjoiteltava mahdollisuuksien mukaan.

Koulutus tulee nahda elintarkeana vakivallan torjunnan elementtina. Vakivallan torjuntaan
liittyvan koulutuksen tarve tulee arvioida laajasti eika keskittya esimerkiksi ainoastaan asia-
kaspalvelutehtavissa toimivien kouluttamiseen. Koko henkiloston tulee ymmartaa organisaati-
ossa tehtavan vakivallan torjuntatyon periaatteet ja ne toimenpiteet, joita heilta odotetaan
tai vaaditaan. Usein pelkka tiedottaminen ja ohjeiden laatiminen ei riita, vaan toimintatavat
on koulutettava kaytannossa. Suositeltavaa on, etta koko henkilostolle jarjestetaan vahintaan
tiivis perehdytys vakivallan torjunnasta organisaatiossa seka mahdollisen vakivallan uhan va-
roitusmerkeista ja niista ilmoittamisesta. Taman perehdytyksen ei tarvitse olla erillinen tilai-
suus, vaan se voi sisaltya johonkin muuhun koulutukseen. Kaikille henkiloille, joiden tyotehta-
viin liittyy jonkinlainen ulkoisen vakivallan uhka, on jarjestettava koulutusta uhka- ja vakival-
tatilanteiden ennaltaehkaisysta ja tilanteen hallinnasta. Taman koulutuksen kohderyhman
maarittelyssa tulee huomioida ulkoiseen vakivaltaan liittyvat riskitekijat laajassa muodossa.
Arvioinnissa tulee ottaa huomioon vahintaan rahankasittely, suorat asiakaskontaktit, palvelu-,
hoito- ja valvontatehtavat seka tiettyjen haluttujen tuotteiden kasittely tai varastointi (muun
muassa laakkeet, alkoholi ja arvokas tavara). Vakivallan uhan arvioinnista ja siihen puuttumi-
sesta vastaavat henkilot on luonnollisesti koulutettava naihin tehtaviin, ellei heilla jo ole sii-
hen riittavaa koulutusta ja kokemusta. Esimiesasemassa toimiville on suositeltavaa jarjestaa
koulutusta konfliktien hallinnasta ja ratkaisusta. Kaikista koulutukisista tulee pitaa kirjaa ja

uusia tarvittaessa.

Muita hyvin kaytannonlaheisia vakivallan torjunnan elementteja ovat tyoympariston suunnit-
telu, turvallisuustekniikka ja vakivallan uhkaan liittyva vaste. Tyoympariston suunnittelulla
tarkoitetaan tyopisteiden jarjestelyissa, sisustuksessa ja valineissa olevien turvallisuusnako-
kohtien huomioimista ja riskitekijoiden minimoimista. Nama seikat liittyvat lahinna palvelu-
tyopisteisiin. Tyoympariston suunnittelu voidaan toteuttaa huomioimalla vakivalta- ja uhkati-
lanteisiin liittyvat tekijat ja tarvittavat suojauskeinot tyohon liittyvissa riskienarvioinneissa.
Tyoympariston turvallisuus tulee katselmoida saannollisesti. Turvallisuustekniikalla tarkoite-
taan tassa muun muassa kulunvalvontaa, halytysjarjestelmia seka kameravalvontaa. Ehdotto-
mana vahimmaisvaatimuksena on luotettava jarjestelma avun halyttamiseksi kaikissa sellaisis-
sa tyotehtavissa ja tyopisteissa, joihin liittyy ulkoisen vakivallan mahdollisuus. Suositeltavaa
on myos kulunvalvonnan ja kameravalvonnan toteuttaminen kyseisissa pisteissa. Vasteella

tarkoitetaan niita toimenpiteita, joita toteutuneeseen vakivaltaan tai sen valittomaan uhkaan
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reagoimiseksi tehdaan. Vahimmaisvaatimuksena ovat valittoman avun saapuminen halytyksen
tai avunpyynnon tullessa seka tarvittaessa viranomaisavun halyttaminen. Organisaatiossa tulisi
olla omasta takaa valmius ainakin vakivaltatilanteen arvioimiseen, lisaavun halyttamiseen
seka lisavahinkojen estamiseen. Vaste voidaan kaytannossa toteuttaa esimerkiksi vartiointi-
lilkkeen palveluita kayttamalla tai maarittelemalla omasta organisaatiosta henkilot, jotka
reagoivat tilanteisiin. Vasteen tulee olla kirjallisesti maaritelty ja kaytannossa harjoiteltu.
Myos viranomaisavun halyttamisen kynnys ja toimintamalli yhteistyosta viranomaisten kanssa

tulisi olla ennalta maaritelty.

6.5 Vakivalta- ja uhkatilanteiden raportointi ja seuranta

Vakivalta- ja uhkatilanteiden seuranta ja raportointi ovat tarkea osa vakivallan torjuntaa.
Organisaatiossa tulee olla jarjestelma, jonka avulla tilastoidaan toteutuneet vakivalta- ja
uhkatilanteet seka mahdollisista vakivallan uhista tehdyt ilmoitukset ja havainnot. Vakivalta-
ja uhkatilanteista raportoinnin tulee olla henkilostolle yksinkertaista ja helppoa. Raportointi
voidaan toteuttaa esimerkiksi raportointilomakkeen avulla. Raportoinnin tulee olla mahdollis-

ta niin paperiversiona kuin sahkoisena.

Raportit ja ilmoitukset tulee tilastoida. Toteutuneet vakivalta- ja uhkatilanteet tulee analy-
soida ja puuttua mahdollisesti havaittuihin puutteisiin. Vahimmaisvaatimuksena on vakivalta-
ja uhkatilanteiden lukumaarien tilastointi, mutta on erittain suositeltavaa kerata tietoa myos

tilanteiden piirteista tarkemmin seka esimerkiksi suojauskeinojen toimivuudesta.

Tilastoista tehdaan saannollisesti yhteenveto. Raporttien ja tilastojen tarjoamaa tietoa tulee
hyodyntaa vakivallan torjuntajarjestelman ja sen yksittaisten elementtien kehittamisessa ja
yllapitamisessa. Tietoja voidaan hyodyntaa muun muassa koulutustarpeiden maarittelemisen

tukena. Seurannalla tulee myos pyrkia tunnistamaan koko jarjestelman vaikuttavuutta.

6.6 Tiedonhankinta seka uhan arviointi ja puuttuminen

Organisaatiolla tulee olla maaritelty toimintamalli vakivallan uhkaan liittyvan tiedon hankin-
nasta, uhan tunnistamisesta ja arvioinnista seka kaytettavista puuttumiskeinoista. Tassa toi-
mintamallissa tulee maaritella ne kanavat, joita kayttaen tietoa hankitaan, milla kriteereilla
uhka tunnistetaan, milla perusteilla uhan vakavuus maaritellaan ja mita keinoja arvioituun
uhkaan puuttumiseksi kaytetaan. Kaikki edella mainitut asiat tulee olla maariteltyna ennalta,
jotta kaikki uhat tulevat arvioiduiksi samoilla periaatteilla ja puuttuminen tapahtuu suunni-
tellusti. Tama vahentaa uhka-arvioihin liittyvia henkilokohtaisia arvioita ja tuntemuksia tuo-
den vakivallan uhan hallintaan jarjestelmallisyytta ja objektiivisuutta. Nailla seikoilla saattaa

olla suuri merkitys vakivalta- ja uhkatilanteiden oikeudenmukaisen dokumentoinnin seka arvi-
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on perusteella tehdyn puuttumisen juridisen perustan kannalta. Toimintamallissa tulee lisaksi

selkeasti maaritella uhan arviointiin seka eri puuttumiskeinojen kayttoon liittyvat vastuut.

Tiedonhankinta tarkoittaa sellaista tietojen keraamista, jonka tavoitteena on mahdollistaa
vakivallan uhan tunnistaminen ja arvioida uhan vakavuus mahdollisimman luotettavasti. Tie-
donhankinnan keskeisena elementtina on organisaatiossa kaytossa oleva kanava, jota kayttaen
henkilosto voi ilmoittaa havaitsemistaan vakivallan varoitusmerkeista tai muista heita huoles-
tuttavista kayttaytymistavoista ja tapahtumista. Kaytannossa kanava voi olla esimerkiksi yksi
selkeasti maaritelty puhelinnumero ja sahkopostiosoite. Aiemmin tassa mallissa kuvatuissa
ohjeissa ja koulutuksissa vakivallan varoitusmerkkien tunnistaminen ja niista ilmoittaminen
olivat keskeisia osia. Organisaatiossa tulee olla selkea maaritelma siita, miten kanavan kautta

tullut tieto kasitellaan ja mitka ovat kasittelyyn liittyvat vastuut.

Tiedonhankintaa toteutetaan myos aiemmin tassa mallissa esitellylla palautekanavalla. Ta-
man kanavan kautta on mahdollista saada tietoa sellaisista seikoista, jotka aiheuttavat stres-
sia tai tyytymattomyytta henkiloston keskuudessa. Palautteiden avulla on pyrittava luomaan
kuva siita yleisesta ilmapiirista, joka organisaatiossa vallitsee seka tunnistamaan reaktioita,
joita organisaatiossa tehdyt ratkaisut aiheuttavat. Myos henkiloston tukemiseen kaytettavien
jarjestelyjen kautta on mahdollista saada tietoa vakivallan uhasta. Taman tiedon kaytto on
luonnollisesti hyvin rajoitettua luottamuksellisuuden vuoksi, mutta sen perusteella voidaan

arvioida tuen ja hoidon tarve ainakin kyseisen tukiprosessin piirissa.

Tiedonhankintaan kaytetaan lisaksi vakivallan torjunnasta vastuussa olevien omaa havainnoin-
tia ja organisaation ilmapiirin tarkkailua. Keskeista tiedonhankinnassa on kuitenkin se, etta
koko henkilosto saadaan osallistumaan siihen. Lisaksi asiakaspalveluhenkilostolla on tarkea
rooli ulkoisen vakivallan varoitusmerkkien tunnistamisessa ja niista ilmoittamisessa. Luonnol-

lisesti myos vakivalta- ja uhkatilanteista kerattya seuranta- ja tilastotietoa tulee hyodyntaa.

Uhan tunnistaminen ei saa perustua pelkastaan henkilon ominaisuuksiin tai kayttaytymispiir-
teisiin. Uhan tunnistamisessa tulee huomioida erityisesti henkilon kayttaytymisessa tapahtu-
vat muutokset. Organisaatiossa tulee olla kaytossa lista sellaisista epatoivottavista kayttayty-
misen piirteista ja kaytosmuutoksista, joita kaytetaan uhan tunnistamisessa. Esimerkkeja
tallaisista listoista on esitetty taman tyon edellisessa osiossa. Mahdollisuuksien mukaan ja
henkilon yksityisyyden suoja huomioiden tulee pyrkia tunnistamaan myos mahdolliset henkilon

yksityiselamaan liittyvat ongelmat.

Lisaksi uhan tunnistamisessa tulee huomioida tyoymparistoon liittyvat stressitekijat. Naistakin
stressitekijoista tulee laatia lista uhan tunnistamisen perusteeksi. Myos tyopaikan stressiteki-

joista on esitetty luetteloja taman tyon edellisessa osiossa. Organisaation stressitekijat tulee
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huomioida laajasti, sisaltaen ainakin koko organisaation jarjestelyihin, johtamiseen, viestin-

taan seka henkiloston valisiin suhteisiin liittyvat tekijat.

Uhan arvioimiseksi organisaatiossa tulee olla selkeasti maaritellyt perusteet. Uhka on arvioi-
tava aina, kun on vastaanotettu suora uhkaus, joku on ilmaissut pelkonsa tai huolestuneisuu-
tensa toisen kayttaytymisesta tai henkilon tiedetaan olevan erityisen stressaavassa tilantees-
sa. Kaytannossa arviointi voidaan toteuttaa esimerkiksi arviointilomakkeen avulla, jossa yhdis-
tyvat listat henkilon kayttaytymiseen liittyvista varoitusmerkeista seka tyopaikan stressiteki-
joista. Arvioinnissa tulee tunnistaa ja kirjata ainakin mahdollisesti esitetty suora uhkaus,
uhkauksen kohdistuminen, henkilossa havaitut kaytosmuutokset ja epatoivottavat kayttayty-
mismallit tai teot, vakivaltaan, kurinpidollisiin toimenpiteisiin ja tyonjohdollisiin kiistoihin
liittyva historia, henkilon tyosuhteen tilanne, organisaation yleinen tilanne ja ilmapiiri seka

henkilon kyky mahdollisen uhkauksen toteuttamiseksi.

Edella luetellut tekijat huomioiden tulee maaritella uhan taso. Uhka voidaan luokitella kol-

melle eri tasolle. Ensimmainen taso tarkoittaa jo toteutunutta tai valittomasti uhkaavaa vaki-
valtaa. Puuttuminen tallaiseen tilanteeseen perustuu organisaatiossa maariteltyyn vakivaltati-
lanteiden vasteeseen. Organisaatiolla tulee olla valmius vahintaan toteutuneen vakivaltatilan-
teen arviointiin, lisaavun halyttamiseen ja vahinkojen rajoittamiseen. Tarkeaa on myos ennal-

ta sovittu toimintamalli viranomaisten kanssa toimimiseen.

Uhan toinen taso tarkoittaa sellaista tilannetta, jossa arvioinnin perusteella on olemassa kaik-
ki vakivallan toteutumisen elementit ja vakivallan uhka on ilmeinen. Talla tasolla vakivallan
uhkaan on puututtava valittomasti. Kolmas taso tarkoittaa tilannetta, jossa on tunnistettu
yksittaisia vakivallan varoitusmerkkeja, mutta kokonaisuutena arvio ei osoita ilmeista vakival-

lan uhkaa.

Kaytannon puuttumiskeinot ovat aina organisaatiokohtaisesti maariteltavia. Joitain esimerk-
keja mahdollisista keinoista on esitetty taman tyon edellisessa osiossa. Puuttumisen tulee
perustua suunnitelmaan, jossa on maaritelty eri uhan tasoilla kaytettavat keinot. Puuttumisen

tulee aina tapahtua maariteltyjen, riittavan koulutuksen saaneiden henkiloiden toimesta.

7  Haastattelut ja kehittamiskohteiden tunnistaminen yhteistyoyrityksessa

Alkuperainen tarkoitukseni oli kayda kokoamani malli ja siihen liittyva tarkistuslista kohta
kohdalta lapi yhteistyoyrityksessa ja tehda taman vertailun perusteella kehittamisehdotuksia.
Yhteistyoyrityksen turvallisuuspaallikon kanssa kaydyn keskustelun perusteella edella maini-

tun kaltaisesta vertailusta paatettiin luopua, silla vertailun perustana toimivaa tai sen kaltais-
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ta jarjestelmaa ei ole kohdeyrityksessa kaytossa. On turha auditoida jarjestelmaa, jota ei ole

kohteessa otettu kayttoon.

Yhteistyoyrityksessa suoritettujen haastattelujen uusiksi tavoitteiksi maariteltiin kommentti-
en keraaminen kootun vakivallan torjuntajarjestelman mallin kayttokelpoisuudesta ja sovel-
lettavuudesta seka keskeisten vakivallan torjuntaan liittyvien kehittamiskohteiden tunnista-
minen. Ensin mainitun tavoitteen tarkoituksena oli siis saada tietoa siita, pitavatko henkilot
teoreettista mallia kayttokelpoisena ja mahdollisena toteuttaa kaytannon tasolla. Jalkimmai-
sen tavoitteen tarkoitus on luonnollisesti tayttaa tahan toiminnalliseen opinnaytetyohon liit-

tyva vaatimus kohteen kehittamisesta.

Haastattelut suoritettiin yhteistyoyrityksessa kahden paivan aikana. Haastatteluja tehtiin
yhteensa 16 kappaletta. Vastaajat edustivat yrityksen kaikkia tasoja. Haastateltavien jouk-
koon kuului niin yksittaisia tyontekijoita, esimiesasemassa toimivia henkiloita, erilaisia asian-
tuntijoita kuin ylimman johdon edustajiakin. Tarkemmat tiedot haastatteluista ja vastaajista

on esitetty taman raportin liitteena 1 olevassa muistiossa.

Haastattelut aloitettiin esittelemalla opinnaytetyon aihe ja tarkoitus seka maariteltiin vaki-
vallan kasite. Taman jalkeen esittelin kokoamani mallin vakivallan torjuntajarjestelmasta
kaaviokuvan muodossa ja kuvaamalla jarjestelman paaelementit ja niiden yhteydet. Taman
alustuksen tarkoituksena oli selvittaa haastateltavalle kasiteltava aihe ja varmistaa, etta osa-
puolilla oli yhteinen ymmarrys kaytettavista kasitteista. Taman jalkeen valittiin jarjestelman
elementeista se tai ne, jotka olennaisimmin liittyvat haastateltavan tyotehtaviin ja vastuu-
alueisiin. Toisin sanoen ylimman johdon kanssa keskusteltiin jarjestelmaan liittyvista peruspe-
riaatteista ja ohjaavista linjauksista, kun taas yksittaisen tyontekijan nakokulmasta vastaavan
henkilon kanssa kasiteltiin kaytannonlaheisempia aiheita. Tallaista tapaa kaytettiin, silla yh-
teen haastatteluun oli varattu aikaa puoli tuntia eika koko jarjestelmaa siina ajassa ehdi kay-
da lapi. Toisaalta kaikki jarjestelman elementit eivat edes ole olennaisia eri asemassa toimi-
ville, joten jarjestelmaa ei todennakoisesti olisi kannattanut kayda kokonaan ja yksityiskoh-
taisesti lapi, vaikka aikaa olisikin riittanyt. Lahtokohtana kasiteltavan elementin tai aihealu-
een valinnassa oli siis loytaa se aihe, josta haastateltavalla oli eniten kaytannon tyotehtaviin

liittyvaa tietoa ja kehittamisehdotuksia.

Kysymyksia esitettiin kahdella tasolla. Ensinnakin selvitettiin, pitaako vastaaja kyseessa ole-
vaa asiaa tarkeana ja toteuttamiskelpoisena vakivallan torjunnan kannalta. Taman lisaksi
kysyttiin, onko kohdeyrityksessa kyseisen asia kunnossa. Kuten edella todettiin, eivat kysy-
mysten muodot ja jarjestykset olleet etukateen maariteltyja. Useimmissa tapauksissa jarjes-
telman perusidean esittelyn ja vastaajan kanssa yhdessa tehdyn aihealueen valinnan jalkeen

vastaaja alkoi itse kertoa nakemyksiaan ja ajatuksiaan aiheesta. Varsinaisia kysymyksia jou-
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duin esittamaan vain harvoin. Tarvittaessa kaytin kysymysten esittamisen tukena tarkistuslis-
taa, joka on taman raportin liitteena 2. Tarkistuslistaa ei kuitenkaan yhteistyoyrityksessa

tehdyssa arvioinnissa systemaattisesti kayty lapi, joten tarkistuslista esitetaan liitteessa tyh-
jana. Tarkistuslista toimi joka tapauksessa hyvana tarkennuksena aiemmin tassa tyossa esite-

tylle kaaviolle kokoamastani vakivallan torjuntajarjestelmasta.

Haastattelujen tulokset dokumentoitiin kirjaamalla esitetyn vakivallan torjuntajarjestelman
osista saadut kommentit seka merkitsemalla muistiin esille tulleet suorat kehittamisehdotuk-
set ja vastaukset, joista kehittamistarve oli havaittavissa. Naista tiedoista laadittiin yhteen-
veto, joka on esitetty taman opinnaytetyon liitteena 1 olevassa muistiossa. Muistiossa on esi-
tetty haastattelujen keskeiset havainnot mallista saaduista kommenteista seka kehittamiseh-
dotukset yhteistyoyritykselle. Muistio luovutettiin yhteistyoyrityksen turvallisuuspaallikolle
8.4.2010.

Opinnaytetyon kannalta haastattelut olivat erittain hyodyllinen ja opettavainen kokemus.
Ensinnakin haastatteluissa oli hienoa paasta keskustelemaan siita, mita vakivallan torjunta
kaytannossa, jokapaivaisessa tyossa tarkoittaa ja miten se toteutuu. Olin kasitellyt aihetta
kirjoja lukien ja mallia kooten noin kolmen kuukauden ajan. Haastatteluissa tama tyo konkre-
tisoitui kaytannon tasolle. Oli erittain virkistavaa asettaa tehty tyo arviointiin ja kokeiluun
keskustelemalla siita todellisessa organisaatiossa, todellisten ihmisten kanssa. Nama vastaajat
edustivat juuri niita henkiloita, joita varten malli on pyritty kokoamaan ja jotka toteuttavat
sen kaytannossa. Uskon, etta ilman naita haastatteluja opinnaytetyoni olisi jaanyt huomatta-
vasti pinnallisemmaksi. Ainakin oman asiantuntemukseni kehittymisen kannalta haastattelut
olivat erittain merkittava osa opinnaytetyoprosessia, vaikka haastattelujen tulokset eivat
varsinaisesti naykaan vakivallan torjunnan mallissa. Oman tyon arvioinnin ja kootun mallin

mahdollisen jatkokehityksen kannalta haastattelut olivat ensiarvoisen tarkeita.

Toinen merkittava haastatteluihin liittyva oppimiskokemus oli oman asian esittamisen ja yh-
teistoiminnan harjoittelu. Haastatteluissa paasin hienolla tavalla harjoittelemaan sita, miten
turvallisuudesta puhutaan ja miten siihen liittyvia kehittamisehdotuksia esitetaan erilaisissa
asemissa toimiville henkiloille. Haastattelupaivina saatoin ensin haastatella vastaanotossa
tyoskentelevaa tyontekijaa, jota seurasi valittomasti konsernin johtoryhman edustaja. Oli
erittain opettavaista paasta harjoittelemaan tietynlaista nakokulman vaihtoa ja sita, milla
tyylilla asia esitetaan erilaisille kuulijoille. Uskon, etta tasta oppimiskokemuksesta on tulevai-
suudessa hyotya, silla tehtyja ratkaisuja ja havaittuja kehittamisehdotuksia pitaa pystya pe-

rustelemaan eri tavalla kuulijasta ja taman nakokulmasta riippuen.

Tiiviina yhteenvetona haastattelujen tuloksista voisi mainita sen, etta esittelemaani malliin

suhtauduttiin yllattavan positiivisesti. Suurin osa vastaajista koki esitetyn mallin kayttokelpoi-
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seksi ja toiveita kohdeyrityksen olemassa olevien jarjestelmien kehittamisesta esitetyn mallin
suuntaan esitettiin yllattavan paljon. Ennen haastatteluja odotin saavani paljon kommentteja
siita, etta esitetty malli on liian raskas eika sellaiselle ole tarvetta. Taman tyyppisia kom-
mentteja ei kuitenkaan esiintynyt yhta vastaajaa lukuun ottamatta. Haastattelujen perusteel-
la tyoni vaikutti onnistuneen ainakin kohtuullisen hyvin. Haastatteluihin liittyvana oman tyon
kritiikkina voin todeta, etta haastattelujen tuloksia en hyodyntanyt mallin kokoamisessa juuri
lainkaan. Malli oli koottu jo ennen haastatteluja ja haastattelujen tuloksia hyodynnettiin oi-
keastaan vain yhteistyoyritykselle annettavien kehitysehdotusten muodossa. Toisaalta taman
toiminnallisen opinnaytetyon ensisijaisena tarkoituksena on nimenomaan yhteistyoyrityksen

kehittaminen ja tata tarkoitusta haastattelut palvelivat hyvin.

Haastattelujen perusteella koen esittelemani mallin ja siihen liittyvan tarkistuslistan saaneen
vastaajien hyvaksynnan. Myos tarkistuslista koettiin hyodylliseksi mallin tarkentamisessa.
Haastattelujen perusteella voitaneen katsoa, etta mallin kokoaminen onnistui tavoitteen mu-

kaisesti, silla paasaantoisesti malli koettiin kayttokelpoiseksi ja toteuttamiskelpoiseksi.

8  Yhteenveto ja pohdinta

Kokonaisuutena opinnaytetyoprosessi on ollut hyvin opettavainen ja vaativa. Tyon alkuvai-
heessa yllatyin siita, miten suuri ero suomalaisten ja ulkomaisten lahteiden valilla on vakival-
lan tarkastelun suhteen. Suomalaisittain tyotehtavissa kohdattavan vakivallan torjunta keskit-
tyy edelleen vahvasti ulkoiseen ja asiakasvakivaltaan ja ennen kaikkea hoito- ja palvelutehta-
viin. Monet ulkomaiset mallit huomioivat vakivallan uhan selkeasti kokonaisvaltaisemmin ja
organisaation oman toiminnan vaikutus vakivallan uhkaan on otettu selkeasti huomioon. Myos
torjuntakeinojen valikoima on huomattavasti kokonaisvaltaisempi ja enemman ennaltaeh-
kaisyyn painottuva kuin suomalaisissa malleissa. Edella mainittuja havaintoja pyrin hyodynta-
maan koko opinnaytetyoprosessin ajan ja huomioimaan ne selkeasti tyossani. Oman arvioni
mukaan onnistuin tassa melko hyvin, silla kokoamani malli muodostui lopulta hyvin pitkalti

ennakointiin perustuvaksi ja vakivallan uhan laajasti kasittavaksi.

Itse opinnaytetyon tekeminen osoittautui lopulta huomattavasti haastavammaksi ja raskaam-
maksi kuin alun perin kuvittelin. Keskeisena havaintona prosessiin liittyvista virheista ja kehit-
tamiskohteista on omalta osaltani ehdottomasti aiheen rajaus. Tyon alussa kuvittelin rajauk-
sen olevan hyvin selkea ja sopiva, mutta todellisuudessa osoittautui, etta rajauksen olisi pita-
nyt olla tiukempi. Tyon edetessa aihe tuntui paisuvan jatkuvasti ja eri torjuntaelementteja ja
niihin liittyvia tekijoita loytyi pohdittavaksi ja arvioitavaksi jatkuvasti. Kuten sanottu, aiheen
tarkastelun laajuus monissa ulkomaisissa lahteissa yllatti. Jalkikateen ajateltuna olisi ollut
jarkevaa rajata aihe pelkastaan organisaation sisaiseen ja ihmissuhteisiin liittyvaan vakival-

taan ja jattaa ulkoinen vakivalta tyon ulkopuolelle. Toisaalta aiheen rajaus on erittain vaike-
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aa, silla prosessin aikana osoittautui selkeasti aiheen kokonaisvaltaisen tarkastelun tarkeys.
Vakivalta ja sen syntyminen ovat erittain moniulotteisia asioita, samoin kuin vakivallan tor-
junta. Tasta johtuen aiheen tiukka rajaaminen menettamatta vaadittavaa kokonaisvaltaista

tarkastelua osoittautui erittain vaikeaksi.

Tyon alkuvaiheessa esiteltyjen tutkimustulosten esittely oli myos kohtalaisen haastavaa niiden
vertailukelpoisuuden ja kaytettavien kasitteiden erojen myota. Tassa vaiheessa onnistuin
mielestani kuitenkin varsin hyvin. Vaihe oli tarkea, silla ongelman selkea kuvaaminen toimii
perustana ongelman korjaamiseksi esitetyille toimenpiteille. Vaiheen keskeinen havainto oli,
etta tyotehtavissa kohdattava vakivalta on selkea ongelma Suomessa. Tutkimustulosten kasit-
telyn jalkeen toin esille vakivallan eri tyyppeja, jotta tyossa voitaisiin kasitella vakivallan
uhkaa laaja-alaisesti. Tama osio on mielestani myos varsin onnistunut ja tarkea. Turvallisuus-
johtamista ja turvallisuusjohtamisen keinoja kasitteleva osuus on niin ikaan tarkea tassa tyos-
sa, mutta osio jai omasta mielestani hieman pintapuoliseksi. Jalkikateen ajateltuna kyseiseen
osioon olisi kannattanut panostaa enemman, silla onhan taman tyon aiheena vakivallan tor-
junta nimenomaan turvallisuusjohtamisen keinoin. Keskeinen havainto turvallisuusjohtamista
ja vakivallan jarjestelmallisen torjunnan keinoja kasittelevista osioista on se, etta ne perus-
tuvat hyvin pitkalti samoihin periaatteisiin ja yleisiin johtamisen keinoihin. Tama havainto on
olennainen opinnaytetyon kannalta, silla se osoittaa, etta vakivallan torjunta on mahdollista

toteuttaa jarjestelmallisesti ja turvallisuusjohtamisen keinoja kayttaen.

Opinnaytetyon toiminnallinen osuus oli mallin kokoaminen vakivallan torjunnan keinoista ja
niiden muodostamasta jarjestelmasta seka taman mallin kayttokelpoisuuden selvittaminen ja
kehittamiskohteiden tunnistaminen yhteistyoyrityksessa. Mallin kokoaminen oli haastavaa,
silla halusin koota jarjestelmasta mahdollisimman yksinkertaisen ja selkean, mutta kuitenkin
kattavan. Ratkaisin haasteen sisallyttamalla jarjestelmaan kaikki olennaiset elementit ja pe-
riaatteet, mutta en esittanyt yksityiskohtaisia ehdotuksia niiden sisallon kaytannon toteutta-
misesta. Mielestani jarjestelman mallista tuli lopulta varsin selkea ja onnistunut. Myos tarkis-
tuslista tayttaa mielestani tarkoituksensa, silla sita on mahdollista kayttaa tyokaluna nykyti-

lan kartoituksessa ja kehittamiskohteiden tunnistamisessa.

Yhteistyoyrityksessa tehtyja haastatteluja ja niiden merkitysta opinnaytetyoni kannalta olen
kuvannut varsin tarkasti edellisessa osiossa. Todettakoon kuitenkin myos tassa, etta haastat-
telut olivat merkittava osa niin opinnaytetyotani kuin myos henkilokohtaisen asiantuntemuk-
seni kehittymista. Omaan tyoskentelyyn liittyvana kritiikkina voidaan kuitenkin esittaa se,
etta haastattelujen tuloksia ei hyodynnetty mallin kokoamisessa. Mikali haastattelut olisi to-
teutettu aiemmin, olisi niiden perusteella voitu mahdollisesti viela kehittaa vakivallan torjun-

tajarjestelman mallia ja siihen liittyvaa tarkistuslistaa.
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Haastattelujen perusteella kokoamani malli osoittautui ainakin kohtalaisen toimivaksi ja on-
nistuneeksi. Haastattelujen avulla tunnistettiin myos useita kehittamiskohteita. Uskon, etta
kehitysehdotukset toteuttamalla yhteistyoyritys pystyy kehittamaan turvallisuuttaan. Taman

perusteella taman toiminnallisen opinnaytetyon voidaan katsoa tayttaneen tarkoituksensa.

Ehdotuksina tulevista tutkimuksista ja kehittamishankkeista tyoni aiheeseen liittyen voidaan
mainita ainakin tarkistuslistan avulla toteutettu tutkimus suomalaisten yritysten nykyisten
vakivallan torjuntajarjestelmien elementeista ja ominaisuuksista seka tassa tyossa esitetyn
mallin jatkokehittaminen eri toimialoille. Ensin mainitulla tutkimuksella voitaisiin tutkia sita,
onko suomalaisilla yrityksilla olemassa jarjestelmallisia ohjelmia vakivallan torjumiseksi ja
minka tyyppisia nama ohjelmat ovat. Tutkimuksessa voitaisiin kayttaa perustana tassa tyossa
esitettya tai sita hyodyntaen laadittua tarkistus/kysymyslistaa, jolla jarjestelmien ominai-
suuksia ja kehittamistarpeita tunnistettaisiin. Jalkimmainen ehdotus liittyy mallin jatkokehit-
tamiseen. Tassa tyossa esitetty vakivallan torjuntajarjestelman malli on selkeasti perusmalli
ja vain yleisluontoiset asiat kasittava. Yhtena jatkokehityshankkeena voisi siis toimia perus-

mallin muokkaaminen tietyille toimialoille paremmin sopivaksi.
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MUISTIO 08.04.2010

Antti Jarvenpaa

Vakivallan torjuntajdrjestelman arviointi Yritys X:ssa

Tama muistio liittyy Yritys X:ssa tehtyyn arviointiin, jossa Laurea-ammattikorkeakoulun tur-
vallisuusalan koulutusohjelman opinnaytetyoprosessissa laadittua vakivallan torjuntajarjes-
telman mallia kasiteltiin Yritys X:n edustajien haastatteluissa. Tarkoituksena oli kerata palau-
tetta ja kommentteja mallin kayttokelpoisuudesta ja sovellettavuudesta seka verrata sita

kohdeyrityksen olemassa oleviin jarjestelmiin kehittamiskohteiden tunnistamiseksi.

Taustaa

Opinnaytetyon tarkoituksena oli koota malli sellaisista keinoista ja niiden muodostamasta
jarjestelmasta, joilla organisaatiossa voidaan kokonaisvaltaisesti torjua tyotehtavissa kohdat-
tavaa vakivaltaa. Malli on luotu keskittyen organisaatioon ja sen johtamiseen. Yksittaisten
ihmisten toimintaan tai teknisiin seikkoihin ei mallissa oteta yksityiskohtaisesti kantaa. Luotu
malli ottaa huomioon seka organisaation ulkopuolelta tulevan etta organisaation sisaisen ja
muista tekijoista johtuvan vakivallan. Vakivalta kasitetaan laajasti ottaen huomioon seka
henkinen etta fyysinen vakivalta. Vakivallan torjuntajarjestelmaa ei ole tarkoitettu erilliseksi
jarjestelmaksi, vaan se liittyy kiinteasti organisaation muihin riskienhallinnan periaatteisiin ja

turvallisuusjohtamisjarjestelmiin.

Vakivallan torjunta on selkeasti tyonantajan tyosuojeluvastuuseen sisaltyva tekija. Vakivallan
torjuntajarjestelman tarkoituksena on osaltaan tarjota tyokalu edella mainitun vastuun tayt-
tamiseksi. Huomionarvoista on lisaksi se, etta luodun mallin mukainen jarjestelma edistaa
monilta osin myos muita turvallisuuden osa-alueita, joten jarjestelman hyodyt eivat toivon
mukaan rajoitu pelkastaan vakivallan torjuntaan. Vakivallan jarjestelmallisen torjunnan pe-
rusperiaatteena on niin sanottu ennakoiva erityistilannejohtaminen, mika tarkoittaa pyrki-
mysta mahdollisten kriisien varhaiseen havaitsemiseen ja ennalta ehkaisevaan puuttumiseen.
Tama ajatus antaa perusteita vakivallan torjuntajarjestelman kayttoon, vaikkei vakivalta

olisikaan organisaatiossa selkea uhka tai jo olemassa oleva ongelma.

Arvioinnin toteutus

Arviointi toteutettiin Yritys X:ssa 29. - 30.3.2010. Arvioinnissa kaytettiin haastatteluja, joita
tehtiin yhteensa 16 kappaletta. Haastatteluihin osallistuivat kolme konsernin johtoryhman
jasenta, kaksi muuta johtoasemassa olevaa henkiloa, kolme esimiesasemassa toimivaa henki-

03, nelja asiantuntijaa organisaation eri toiminnoista, yksi myyntitehtavissa toimiva henkilo,



92
Liite 1

yksi tyoterveyshuollon edustaja seka kaksi muuta henkiloa, joiden tyotehtavissa vakivallan

uhka on organisaatiossa keskimaaraista suurempi.

Haastattelut aloitettiin esittelemalla opinnaytetyon tarkoitus, vakivallan torjuntajarjestelman
malli seka haastattelun tarkoitus. Mallista valittiin vastaajan tyotehtaviin tai vastuualueisiin

liittyvat olennaisimmat osa-alueet kasiteltavaksi haastattelussa.

Painotus haastatteluissa oli kommenttien ja palautteen keraamisessa esitetyn mallin mukai-
sista elementeista ja toimintamalleista. Tarkoitus oli siis selvittaa, kokivatko haastatellut
kyseiset asiat tarkoituksenmukaisiksi ja kaytannossa toimiviksi. Toisena tavoitteena oli selvit-
taa, onko yrityksessa olemassa esitetyn mallin mukaisia elementteja ja toimintamalleja.
Haastattelujen tuloksia kaytettiin luodun mallin kehittamiskohteiden ja jatkokehitystarpeiden

maarittelyyn opinnaytetyon tekijaa varten seka kehitysehdotusten laatimiseen Yritys X:lle.

Keskeiset havainnot ja kehitysehdotukset

Seuraavassa on esitetty haastattelujen keskeiset havainnot seka vakivallan torjuntaan liittyvat

kehitysehdotukset, jotka tunnistettiin haastattelujen yhteydessa.

Huomioitavaa: Haastatteluissa esitetyt kysymykset eivat olleet kaikille vastaajille samoja,
silla kasiteltava aihealue vaihteli vastaajan asemasta ja tyotehtavista riippuen. Tasta johtuen
esitetyt vastausten lukumaarat eivat ole suhteutettavissa vastaajien kokonaismaaraan (n=16).

riitaisia vastauksia.

1. Tarve jarjestelmalle ja johdon sitoutuminen

Vastaajista monet viittasivat organisaatiossa toteutuneisiin vakivalta- ja uhkatilantei-
siin tai kokivat, etta vakivallan uhka on olemassa (n=8). Vain yksi vastaaja ei pitanyt
vakivaltaa huomattavana uhkana. Ylimman johdon edustajista kaksi vastasi jarjestel-
malliselle torjunnalle olevan tarvetta, yksi tunnisti tarpeen suurten muutostilanteiden
yhteydessa. Mallin mukaisen jarjestelman toteuttaminen vaatii ylimman johdon mu-

kaan heidan tukensa (n=3).

Kansainvalisyys nousi esiin monessa haastattelussa. Vakivallan torjuntajarjestelman
perusperiaatteet koettiin konsernitasolla toteutettaviksi asioiksi (n=3).
Yhden vastaajan mielesta sisaista ja ulkoista vakivaltaa ei voi kasitella samassa tor-

juntajarjestelmassa.



93
Liite 1

Kehitysehdotus 1) Keskustellaan ja selvitetddn organisaation sisdlld, halutaanko vd-
kivallan torjuntaan ottaa konsernitasolla kdyttéon kokonaisvaltainen jérjestelmad.
Mikali jdrjestelmdd aletaan rakentaa, tulee sille hankkia ylimmdn johdon hyvdksyntd
ja tuki. Suosituksena esitetddn, ettd konsernitasolla sovellettava vdkivallan torjunta-
jdrjestelmd kehitetddn ja otetaan kdayttoon. Jarjestelmddn liittyvd politiikka tai vas-
taava linjaus, riskienarvioinnin periaatteet sekd yleiset toimintamallit tulisi médri-

telld konsernitasolla. Kaytdnnon elementit voidaan soveltaa paikallisella tasolla.

Organisointi ja vastuut

Nykyisessa tilanteessa vakivallan torjunnan vastuu on epaselva. Kaksi vastaajista eh-
dotti vakivallan torjunnan johtamisvastuun sisallyttamista olemassa oleville johto-
ryhmille (turvallisuusjohtoryhma n=1, riskienhallinnan ohjausryhma n=1). Yksi ylim-
man johdon edustajista kuvaili vakivallan torjunnan vastuun olevan harmaata aluetta.
Tyonjako henkisen ja fyysisen vakivallan torjunnan valilla on tiukka eika yhteistyo
toimi parhaalla mahdollisella tavalla (n=3). Ylimman johdon edustajan mukaan vaki-

vallan torjunta on ensisijaisesti tyosuojelu- ja henkilostotoimintojen tehtava (n=1).

Kehitysehdotus 2) Muodostetaan ohjausryhmd vdkivallan torjuntaa varten. Ryhmddn
tulisi kuulua vahintddn tydsuojelu- ja henkilostoasioiden edustajat. Suositeltavia jd-
senid ovat myds turvallisuuden (security), riskienhallinnan ja tyéterveyshuollon edus-
tajat. Ryvhmdn vastuuksi tulisi mddritelld vdkivallan torjunnan johtaminen organisaa-
tiossa. Ryhmdn tehtdviksi on suositeltavaa mddritelld vdkivaltariskien arvioinnin
suunnittelu, ohjaavien periaatteiden ja toimintamallien luominen sekd vdkivallan

torjuntaan liittyvien vastuiden mddrittely.

Kehitysehdotus 3) Tehostetaan yhteistyotd henkisen hyvinvoinnin edistdmisen sekd
henkisen ja fyysisen vdkivallan torjunnan alueilla. Nditd aiheita ei tulisi ndhdd erilli-
sind ja tiukat rajaukset tyonjaon suhteen tulisi poistaa. Tdtd yhteistyotd voidaan to-

teuttaa esimerkiksi kehitysehdotus 2:n mukaisessa ryhmdssd.

Riskienarviointi

Haastatteluissa osoittautui, etta vakivaltariskeja ei ole arvioitu. Vastaajien mukaan
vakivalta tulisi ottaa riskienarvioinneissa huomioon (n=8). Vakivallan sisallyttamista
riskienhallintapolitiikkaan ja -prosessiin ehdotettiin (n=1). Vakivallan eri tyyppien
kohdistuminen organisaation eri toimintoihin ja vakivallalle keskimaaraista alttiimpien

tyotehtavien tunnistaminen sai kysyttaessa kannatusta (n=2).
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Kehitysehdotus 4) Mddritellddn vdkivalta yhdeksi huomioitavaksi seikaksi riskienar-
vioinneissa. Huomioidaan vdkivallan uhka jatkossa tyén turvallisuusanalyyseissd.
Luodaan riskiprofiili, jossa tunnistetaan vdkivallalle keskimddrdistd alttiimmat teh-
tavdt ja toiminnot. Riskiprofiilissa ja riskienarvioinneissa huomioidaan ainakin suora
asiakaspalvelu, rahan, alkoholin ja lddkkeiden kdsittely sekd matkustaminen ja tyos-
kentely riskialueilla tai ilta- ja ybaikaan. Suoritetaan riskienarvioinnit pikaisesti niis-
sd riskiprofiilissa tunnistetuissa toiminnoissa, joissa vékivallan uhka on keskimdéirdis-

td suurempi.

Politiikka ja toimintamallit

Vakivallan torjuntaan liittyvat yleiset linjaukset esittava politiikka koettiin tarkeaksi
ja vastaajat tunnistivat kehittamistarpeen (n=8). My0s viestinnan kannalta vakivallan
selkea maarittely koettiin tarkeaksi (n=1). Ylin johto korosti yleisten periaatteiden
maarittelya organisaation arvojen ja yleisten johtamisperiaatteiden kautta (n=3). Po-
litiilkan sisalloksi ehdotettiin mallia hyvaksymattomasta kayttaytymisesta ja hyvan
kayttaytymisen mallia seka mahdollisia seurauksia politiikan vastaisesta toiminnasta
(n=1). Vakivallan torjunnan sisallyttamista henkilostopolitiikkaan ehdotettiin myos
(n=1).

Kehitysehdotus 5) Mddritellddn selkedsti miten vikivalta organisaatiossa kdsitetddn
ja miten siihen suhtaudutaan. Mddritelmdssd tulisi ottaa huomioon sekd henkinen et-
td fyysinen vdkivalta ja huomioida niin organisaation sisdinen kuin ulkopuolelta tule-
va vakivalta. Mddritellddn hyviaksymdton kdyttdytyminen ja teot sekd mahdolliset
seuraukset mddritelmdn vastaisesta toiminnasta. Sisdllytetddn edelld mainitut asiat
johonkin organisaation politiikkatasoiseen, ylimmdn johdon allekirjoittamaan kan-

nanottoon ja tiedotetaan asiasta koko organisaatiolle.

Vakivallan torjuntajarjestelman mallissa esitetty toimintamalli tiedonhankintaan,
uhan arviointiin ja puuttumiseen koettiin kayttokelpoiseksi ja sellaisen kehittamista
organisaatioon kannatettiin (n=5). Yhdessa vastauksessa mainittiin yleisesti maaritel-
tyjen toimintamallien tarkeys ja niihin liittyva kehittamistarve (n=1), yhdessa vasta-
uksessa korostettiin toimintamallia uhkatilanteesta ilmoittamiseksi ja niista raportoi-

miseksi (n=1).

Kehitysehdotus 6) Laaditaan toimintamalli vékivallan torjunnan kdytdnnén toteu-
tuksesta organisaatiossa. Toimintamallissa tulisi kdsitelld vdkivaltariskien arviointi,
vakivallan uhkaan liittyvdn tiedon hankinta, uhan arviointi ja kdytettdvdt puuttumis-
keinot sekd vikivalta- ja uhkatilanteiden seuranta ja raportointi. Toimintamallissa

tulisi mddritelld tilanteet/tapahtumat, jotka kdynnistdvdt toiminnan, mitd vaiheita
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ja toimenpiteitd toimintaan liittyy sekd eri toimenpiteisiin liittyvdt vastuut. Toimin-
tamallissa tulisi huomioida myds viestintd ja tiedottaminen eri vaiheissa. Vdkivallan
uhkaan liittyvd tiedonhankinta tulisi keskittdd kehitysehdotuksessa 2 mainitulle ryh-
mdlle. Tdmdn ryhmdn tulisi arvioida uhka ja pddttdad kdytettdvistd puuttumiskeinois-

ta.

Ohjeet ja koulutus

Haastattelujen vastauksista on havaittavissa tarve vakivalta- ja uhkatilanteisiin liitty-
vien toimintaohjeiden parantamiseen. Ohjeet koettiin puutteellisiksi ja ohjeistusta
kaivattiin (n=5). Kolmessa vastauksessa painotettiin erityisesti ohjeiden tasmallisyytta
ja yksityiskohtaisuutta (n=3). Mallissa esitettyjen ohjeiden lisaksi yhdessa vastaukses-
sa ehdotettiin ohjeen laatimista huomioitavista perusasioista ja ennakoinnista asia-

kaskaynteihin liittyen (n=1).

Kehitysehdotus 7) Parannetaan vdkivalta- ja uhkatilanteisiin liittyvid toimintaohjei-
ta. Laaditaan selkedt toimintaohjeet seuraavista aiheista: vdkivallan uhan tunnista-
minen ja siitd ilmoittaminen, tarvittavan tuen hakeminen itselle tai tybtoverille, vd-
kivalta- ja uhkatilanteiden raportointi. Ndmd ohjeet tulisi laatia koko henkildstén
kayttoon ja niistd tulisi tiedottaa selkedsti. Ulkoisen vdkivallan suhteen riskialttiim-
piin tehtdviin tulisi laatia lisdksi ohjeet ennaltaehkdisevdstd toiminnasta, uhka- ja
vakivaltatilanteen hallinnasta sekd hélytys- ja muiden teknisten jdrjestelmien kdyt-

tdmisestd.

Koulutus koetaan tarkeaksi osaksi vakivallan torjuntaa ja koulutukselle koetaan tar-
vetta (n=3). Koko henkilostolle koulutusta ei tarvitse jarjestaa, vaan keskittyminen
ulkoisen vakivallan suhteen riskialttiimpiin toimintoihin riittaa (n=1). Esimiesasemassa
olevien koulutukseen liittyva konfliktien hallintaan tahtaava koulutus koettiin hyodyl-

liseksi ja riittavaksi (n=2).

Kehitysehdotus 8) Jdrjestetddn ulkoisen vdkivallan suhteen riskialttiissa tehtdvissd
toimiville koulutusta vdkivalta- ja uhkatilanteiden ennakoimisesta, hallinnasta sekd

toiminnasta tilanteen jdlkeen.

Tyoympariston suunnittelu ja vaste

Tyoympariston merkitys turvallisuuden osatekijana koettiin kysyttaessa tarkeaksi.
Haastatteluissa ilmeni, etta tyoympariston turvallisuusnakokohtia vakivallan uhan suh-
teen ei ole jarjestelmallisesti katselmoitu (n=4). Tyoymparistoon on tehty parannuk-

sia tyontekijoiden omien ehdotusten ja aktiivisuuden myota (n=3). Jonkinlaisen tar-
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kistuslistan avulla toteutettu saannollinen tyoympariston katselmointi vakivallan suh-
teen riskialttiimmissa tyopisteissa koettiin tarkeaksi ja sellaisen kehittamista kanna-
tettiin (n=1).

Kehitysehdotus 9) Otetaan kdyttoon sddnnéllinen palvelutyopisteiden katselmointi
(esimerkiksi kerran vuodessa), jossa huomioidaan ainakin tilajdrjestelyt, sisustus, ir-
taimisto sekd turvallisuustekniikka. Laaditaan katselmoinnin tueksi tarkistuslista.

Katselmoinnin suoritusvastuu tulee mddritelld selkedsti.

Haastatteluissa ilmeni, etta vakivallan uhan suhteen riskialttiimmissa tehtavissa toi-
mivat eivat luota uhka- tai vakivaltatilanteessa tehtavaan halytykseen liittyvaan vas-
teeseen (n=2). Vartiointiliikkeen edustajien toiminta halytystilanteissa koettiin epa-

varmaksi eika toimintamalli tilanteessa ollut vastaajille selva.

Kehitysehdotus 10) Pdivitetddn hdlytykseen vastaamiseen liittyvd toimintamalli ja
siihen liittyvdt toimintaohjeet. Jdrjestetddn harjoitus, jossa vdkivalta- tai uhkatilan-
teeseen liittyvdt hdlytys ja vaste harjoitellaan yhteistoiminnassa vartiointiliikkeen ja
Yritys X:n edustajien kanssa. Myds organisaatiolla itsellddn tulee pitéd valmius uhka-
ja vdkivaltatilanteen vakavuuden arviointiin, lisdvahinkojen estdmiseen ja tarvitta-
van avun hdlyttdmiseen. Vdkivallan suhteen riskialttiimmissa tehtdvissd toimivien tu-
lee voida luottaa siihen, ettd hdlytyksen tehdessddn apua saapuu nopeasti ja luotet-

tavasti.

Henkiloston tukeminen

Yleisesti ottaen henkiloston tukemista pidettiin tarkeana vakivallan torjunnan osana.
Kanavaa, jota kayttaen voi antaa palautetta, kommentoida tai huomauttaa epakoh-
dista pidettiin hyodyllisena (n=3). Yhdessa vastauksessa erillista kanavaa ei pidetty
tarpeellisena, vaan henkilostokyselyt koettiin riittaviksi (n=1). Erilaisen tuen hakemi-
seen kaytettavaa kanavaa pidettiin niin ikaan tarkeana. Tahan kanavaan liittyen kai-
vattiin organisaatiossa tarkennusta (n=2). Henkiloston tukemiseen kaivattiin selkeaa

toimintamallia (n=2).

Kahdessa vastauksessa ilmaistiin, etta nykyisin kaytannon toimenpiteet henkiloston
tukemisessa jaavat usein tekematta eika asioita vieda paatokseen (n=2). Yhdessa vas-
tauksessa ehdotettiin henkiloston tukemiseen liittyvan toimintamallin sisalloksi selke-
aa vastuumaarittelya, kaytettavien toimenpiteiden maarittelya seka sen huomioimis-
ta, miten esimies pidetaan tietoisena tilanteesta prosessin aikana (n=1). Nykyisista
henkiloston tukemiseen liittyvista tekijoista hoitoonohjaussuunnitelmaa ja tyopaikka-

papin kayttoa pidettiin onnistuneina ja toimivina ratkaisuina (n=4).
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Kehitysehdotus 11) Laaditaan organisaatioon toimintamalli henkilostén tukemises-
ta. Toimintamallissa tulisi mddritelld mitd kanavia kéyttden tuen tarpeesta on mah-
dollista ilmoittaa (itselle tai tyotoverille), millaisia keinoja tukemiseen voidaan
kayttdad, kuka tai ketkd pddttavdt kdytettdvistd keinoista, miten varmistetaan pro-
sessin vieminen pddtokseen ja miten tarvittavat henkil6t pidetddn prosessin aikana
tietoisena tilanteesta. Toimintamallissa tulee huomioida yhteys vdkivallan torjun-
taan. Kdytdnnossd tdmd tarkoittaa sitd, ettd mahdollisuuksien mukaan vdkivallan
torjunnasta vastuullinen ohjaus- tai johtoryhmd osallistuu tukiprosessiin tai ainakin
ryhmd pidetddn tietoisena tilanteesta. Luonnollisesti henkilGstén tukemisen tulee ol-
la hienovaraista ja luottamuksellisuus ja yksityisyyden suoja tulee huomioida kaikissa

vaiheissa.
Raportointi ja seuranta

Vakivalta- ja uhkatilanteiden raportointi ja seuranta koettiin tarkeiksi osiksi vakival-
lan torjuntajarjestelmassa (n=2). Tilastoinnin kehittamista ehdotettiin (n=2). Yhdessa
vastauksessa ehdotettiin nykyisen turvallisuuspoikkeamien raportointiin liittyvan jar-
jestelman hyodyntamista vakivalta- ja uhkatilanteiden raportoinnissa (n=1). Joissain
vastauksissa pohdittiin sita, kuinka avoimesti vakivalta- ja uhkatilanteista tulisi tie-
dottaa (n=2).

Kehitysehdotus 12) Mddritellddn organisaatiossa kdytettdvdt periaatteet ja keinot
vakivalta- ja uhkatilanteiden raportoimiseksi ja tilastoinniksi (katso kehitysehdotus
5; sisdltdd seurannan ja raportoinnin). Vdkivalta- ja uhkatilanteet tulisi tilastoida ai-
nakin lukumddrdisesti. Suositeltavaa on, ettd tilanteista kerdtddn ja tilastoidaan
myds tarkentavia tietoja (tilanne- ja ympdristotekijét, uhkatilanteen aiheuttaja,
kohteeksi joutuneen toiminta, toimintamallien toimivuus ym.). Tilanteiden rapor-
toinnissa voidaan hyddyntdd olemassa olevaa poikkeamien raportointiin kdytettdvaa
jdrjestelmdd tai uhka- ja vékivaltatilanteet voidaan raportoida erillisesti. Organisaa-
tiossa tulee myos tehdd pddtos siitd, milld tasolla ja miten sattuneista uhka- ja vaki-

valtatilanteista tiedotetaan.
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Yhteenveto kehitysehdotuksista

1 | Keskustellaan ja selvitetaan organisaation sisalla, halutaanko vakivallan torjuntaan ottaa
konsernitasolla kayttoon kokonaisvaltainen jarjestelma

2 | Muodostetaan ohjausryhma vakivallan torjuntaa varten

3 | Tehostetaan yhteistyota henkisen hyvinvoinnin edistamisen seka henkisen ja fyysisen
vakivallan torjunnan alueilla

4 | Maaritellaan vakivalta yhdeksi huomioitavaksi seikaksi riskienarvioinneissa

5 | Maaritellaan selkeasti miten vakivalta organisaatiossa kasitetaan ja miten siihen suhtau-
dutaan

6 | Laaditaan toimintamalli vakivallan torjunnan kaytannon toteutuksesta organisaatiossa

7 | Parannetaan vakivalta- ja uhkatilanteisiin liittyvia toimintaohjeita

8 | Jarjestetaan ulkoisen vakivallan suhteen riskialttiissa tehtavissa toimiville koulutusta
vakivalta- ja uhkatilanteiden ennakoimisesta, hallinnasta seka toiminnasta tilanteen jal-
keen

9 | Otetaan kayttoon saannollinen palvelutyopisteiden katselmointi

10 | Paivitetaan halytykseen vastaamiseen liittyva toimintamalli ja siihen liittyvat toimintaoh-
jeet

11 | Laaditaan organisaatioon toimintamalli henkiloston tukemisesta

12 | Maaritellaan organisaatiossa kaytettavat periaatteet ja keinot vakivalta- ja uhkatilantei-

den raportoimiseksi ja tilastoinniksi

Haastattelujen yhteydessa arvioimatta jaaneet vakivallan torjunnan elementit

Haastatteluihin ei kutsuista huolimatta osallistunut henkilostotoimintojen edustajia. Tasta

johtuen edella esitetyissa vastauksissa ja niiden perusteella tehdyissa kehitysehdotuksissa ei

pystytty hyodyntamaan henkilostoasioiden edustajien asiantuntemusta eika nakemyksia vaki-

vallan torjunnasta. Siten vakivallan torjuntajarjestelman mallin elementeista irtisanomis- ja

rekrytointiprosesseihin liittyvat tekijat jaivat arvioimatta. Suositeltavaa on, etta henkilosto-

esimerkiksi malliin liittyvan tarkistuslistan avulla. Etenkin irtisanomistilanteet ovat vakivallan
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torjunnan kannalta niin tarkeita tekijoita, etta niihin liittyvat toimintamallit tulisi ehdotto-

masti arvioida, mikali vakivaltaa halutaan jarjestelmallisesti torjua.

Lopuksi

Yritys X:ssa tehdyt haastattelut ja niiden kautta saamani tiedot olivat tarkea osa opinnayte-
tyoprosessiani. Yritys X:n osallistuminen ja tiivis yhteistyo antoivat paljon lisaarvoa niin opin-
naytetyoni sisaltoon kuin myos yleisesti asiantuntemukseni kehittymiselle.

Haluan kiittaa kaikkia haastatteluihin osallistuneita panoksestanne ja avusta opinnaytetyopro-
sessissani. Erityinen kiitos kuuluu turvallisuuspaallikko NN:lle, joka toimi tyon aikana yhteys-
henkilonani Yritys X:n suuntaan ja hoiti haastattelujen toteuttamiseen liittyneet kaytannon

jarjestelyt.

Antti Jarvenpdd

Turvallisuusalan koulutusohjelma
Laurea-ammattikorkeakoulu
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Liite 2. Tarkistuslista.
Vakivallan torjuntajarjestelma Organisaatio Suorittaja:
Tarkistuslista Pvm Vastaajat:
. . O = Osittain s s
K=Kylla E=Ei (tarkenna lisdtiedoissa) X = Eiliity

Organisaatiossa on tunnistettu halu tai tarve hallita

1.1 vakivallan uhkaa jarjestelmallisesti

1.2 Suunnitelma vakivallan jarjestelmallisen torjunnan
T toteuttamisesta on esitelty organisaation johdolle

13 Organisaation johto on kirjallisesti hyvaksynyt edella
T mainitun suunnitelman

1.4 Organisaation johto osallistuu vakivallan torjuntaan
t tahtaavaan tyohon

1.5. Ylimman johdon tuesta on tiedotettu organisaatiossa

Organisaatiossa on ohjaus- tai johtoryhma, jonka teh-

Ryhman ei tarvitse olla erikseen muodostet-
tu, vaan vakivallan torjunnan johtaminen

mallien laatiminen seka vakivallan torjuntaan liittyvien
vastuiden maarittely

2.1 taviin ja vastuualueisiin vakivallan torjunta organisaa- A e e T
- - voidaan sisallyttaa jonkin jo olemassa olevan
tiossa sisaltyy . L
ryhman tehtaviin
Ryhmain kuuluvat vihintdan henkilostshallinnon ja Muita suositeltavia jasenia ovat muun muas-
2.2. ) A o . sa tyoterveyshuollon, riskienhallinnan ja
turvallisuus/tyosuojelutoiminnan edustajat - .
johdon edustajat
2.3 Ryhman toiminta perustuu laajaan yhteistyohon organi-
: saatiossa
Ryhman tehtaviksi on kirjattu vakivaltariskien arvioin-
2.4 nin suunnittelu, ohjaavien periaatteiden ja toiminta-

Organisaatiossa on kaytossa kirjallisesti maaritelty

ennen jarjestelman kehittamisen/luomisen aloittamista

3.1 prosessi riskienarviointien toteuttamiseksi
Riskienarviointiprosessiin sisaltyvat seuraavat vaiheet:
vaarojen tunnistaminen, riskien suuruuden arviointi,
3.2. riskien hyvaksyttavyydesta paattaminen seka riskien-
hallintatoimenpiteiden suunnittelu, toteuttaminen ja
seuranta
33 Vakivalta huomioidaan mahdollisena vaarana riskienar- Vakivalta huomioidaan esimerkiksi tyon
o vioinneissa turvallisuusanalyyseissa
Vakivallan eri muotojen esiintymismahdolli-
3.4. Organisaatiossa on laadittu vakivallan riskiprofiili suudet ja painopisteet organisaation eri
toiminnoissa
Vakivallan uhkaan vaikuttavat tilannetekijat huomioi- Tilannetekijoilla tarkoitetaan muun muassa
3.5. daan riskienarvioinneissa ja valmiustasoa nostetaan suuria muutoksia kuten uudelleenjarjestely-
tarvittaessa ja ja henkiloston vahennyksia.
Riskienarviointien toteutusaikataulu ja vastuut on
3.6. P P
maaritelty kirjallisesti
Organisaation olemassa olevat toimintamallit ja keinot Jiriestelmi = vikivallan idriestelmalliseen
3.7. vakivallan torjumiseksi on kartoitettu ja katselmoitu J Jar]

torjumiseen tahtaava kokonaisuus

Vakivallan torjuntajarjestelma katselmoidaan ja arvioi-
daan saannollisesti kehittamiskohteiden havaitsemisek-
si
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Organisaatiossa on voimassa oleva asiakirja, joka maa-

4.1. rittelee vakivallan torjuntaan liittyvat perusperiaatteet Politiikka tai vastaava

ja linjaukset

Asiakirja sisaltaa ainakin kuvauksen organisaation

suhtautumisesta vakivaltaan ja uhkailuun, hyvaksymat-

4.2. toman kayttaytymisen ja tekojen maaritelmat, organi-

saation keskeiset toimintatavat vakivallan torjumiseksi

seka seuraukset saannosten vastaisista toimista

4.3. Asiakirja on johdon hyvaksyma ja allekirjoittama
Asiakirjasta on tiedotettu koko henkildstolle ja se on

4.4, S -

henkiloston saatavilla

Toimintamallien ei tarvitse olla erillisia,
vaan ne voivat sisaltya muihin ohjeistuksiin.
Toimintamallin ei tarvitse olla yksityiskoh-
tainen toimintaohje (toimintaohjeet kohdas-

Organisaatiossa on kirjallisesti maaritellyt toimintamal-
lit seuraaviin aiheisiin:

sa 10)
5.1. Vakivaltariskien arviointi
5.2. Mahdollisesta vakivallan uhasta ilmoittaminen
5.3. Vakivallan uhkaan liittyvan tiedon hankinta ja arviointi
5.4. Uhkaan puuttuminen
5.5. Vakivalta- ja uhkatilanteiden seuranta ja raportointi
Toimintamalleissa on kuvattu tilanteet/tapahtumat

5.6 jotka kaynnistavat toiminnan, mita vaiheita toimintaan

o liittyy, ja mitka ovat vaiheisiin liittyvat toimenpiteet ja

vastuut
5.7. Toimintamalleista on tiedotettu asianomaisille
[6 [Rekytoini [ [~ [ [~ ]

6.1 Organisaatiossa on kaytossa kirjallisesti maaritelty Sisaltaa ainakin vaiheet, toimenpiteet ja

T prosessi rekrytointien suorittamisesta vastuut
6.2 Rekrytoinneissa todennetaan aina hakijan henkilollisyys

T ja varmennetaan koulutus- ja tyohistoria
6.3. Kaikki tyonhakijat haastatellaan

. . e i s - Suunnitelmallisuus voi tarkoittaa esimerkiksi
6.4. Tyohaastattelut ovat suunniteltuja ja sisaltavat avoimia haastattelun etenemista tietvn rungon mu-
y! I

kysymyksia kaan

Haastattelija kiinnittaa huomiota mahdollisiin epajoh-
6.5. donmukaisuuksiin ja epatoivottaviin kayttaytymisen
piirteisiin

Organisaatiossa on kaytossa kirjallisesti maaritelty
7.1. prosessi irtisanomisten suorittamisesta ja tyosuhteen
paattymiseen liittyvista toimenpiteista

Vaatimus kirjattu esimerkiksi haastattelun
suoritusohjeeseen

Irtisanomisprosessissa yksiloidaan irtisanomisen syyt,
7.2. tarjotaan irtisanotulle tietoa tulevaisuudesta ja tarvit-
taessa tukea

Tuki voi olla esimerkiksi uudelleensijoittu-
mispalvelun tarjoamista

Huomioitavia tekijoita: irtisanominen johtuu
vakivaltaisesta tai uhkaavasta kaytoksesta,
henkilolla on vakivaltaan tai uhkailuun liitty-
vaa historiaa tai muita varoitusmerkkeja on
havaittavissa

Ennen irtisanomisen toimittamista arvioidaan tapaus-
kohtaisesti vakivallan uhka

Arvioinnin perusteella nostetaan tarvittaessa turvalli-
7.4. suustasoa ainakin irtisanomisen toimittamisen ja irtisa-
nomisajan ajaksi

Esimerkiksi tehostettu valvonta ja ymparis-
ton turvallisuusnakokohtien tarkastus

. - . . Asianomaisten tiedottaminen ja varoittami-
Prosessissa pyritaan tunnistamaan mahdollinen kos-

7:3. touhka ja nostamaan turvallisuustasoa tarvittaessa nen, suojaus- Ja valvontakeinojen tarpeen
arviointi
7.6 Henkilon tyosuhteen paattymisesta tiedotetaan riitta-
o vassa laajuudessa
7.7 Tyosuhteen paattyessa kaikki kulku- ja kayttooikeudet

poistetaan

Organisaatiolla on maaritelty toimintamalli suuriin
8.1. muutostilanteisiin ja vakivallan uhan huomioimiseen
naissa tilanteissa

Muun muassa suuret uudelleenjarjestelyt ja
henkiloston vahennykset




Toimintamalli sisaltaa ainakin seuraavat asiat:
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8.2.

Suuret muutokset organisaatiossa johtavat automaatti-
sesti vakivallan torjuntaan liittyvan valmiustason nos-
tamiseen

8.3.

Suurissa muutostilanteissa tehostetaan vakivallan varoi-
tusmerkkien havaitsemisen mahdollistavien keinojen
kayttoa

Esimerkiksi henkiloston henkisen jaksamisen
tarkkailu ja tehostettu viestinta

8.4.

Ylin johto ja vakivallan torjunnasta vastuulliset toimi-
vat suurissa muutostilanteissa tiiviissa yhteistyossa

8.5.

Suurien muutosten aiheuttama vakivallan uhan lisaan-
tyminen arvioidaan ja tarvittavat vastatoimenpiteet
suunnitellaan ennen muutoksista tiedottamista/niiden
toteuttamista

Henkilostolla on kaytettavissaan luottamuksellinen

ohjeet

9.1. kanava avun ja tuen pyytamiseen henkilokohtaisiin
ongelmiinsa
9.2 Henkiloston tukeminen perustuu ennalta sovittuihin Toimintamalli, jossa maaritellaan tuen
T periaatteisiin ja keinoihin hakeminen, jarjestaminen ja vastuut
9.3 Henkiloston on mahdollista saada henkisen terveyden- T - s
.3. A e avanomaisen terveydenhuollon lisaksi
huollon tukea seka paihdeongelmiin liittyvaa apua
9.4 Tukimahdollisuuksista on tiedotettu ja tuen hakemises-
t ta on selkedt ohjeet
Henkilostolla on kaytettavissaan kanava, jota kayttaen
9.5. on mahdollista antaa palautetta, kommentoida ja
huomauttaa epakohdista
9.6 Edella mainittu kanava mahdollistaa nimettomien
o viestien lahettamisen
9.7 Viestien kasittelyn ja tarvittavien toimenpiteiden to-
T teutuksen vastuut on maaritelty selkeasti
9.8 Kanavan kautta tulleista asiallisista viesteista ja niiden
o aiheuttamista toimenpiteista tiedotetaan saannollisesti
9.9, Kanavasta ja sen kaytosta on tiedotettu ja annettu

Organisaatiossa on selkeat, kirjalliset ohjeet vahintaan
seuraavista aiheista:

Voivat sisaltya muihin ohjeistuksiin, ei tarvi-
ta erillisia ohjeita jokaisesta aiheesta

10.1. Vakivallan uhan tunnistaminen ja siita ilmoittaminen
10.2. Tarvittavan tuen hakeminen Itselle tai tyotoverille
10.3. Vakivalta- ja uhkatilanteiden raportointi
10.4 Edella mainitut ohjeet on suunnattu koko henkilostolle,
o niista on tiedotettu ja ne ovat kaikkien saatavilla
Asiakaspalvelu- ja vastaavissa tehtavissa toimiville* on *Tehtavat, joissa ulkoisen vakivallan uhka on
liséksi toimintaohjeet ainakin seuraavista aiheista: keskimaaraista suurempi
10.5. Ennaltaehkaiseva toiminta
Sisaltaa ainakin vastaanotettuihin uhkauksiin
10.6. Uhka- ja vakivaltatilanteen hallinta reagoinnin ja niiden edellyttamat toimenpi-
teet
10.7. Halytys- ja muiden teknisten jarjestelmien kayttaminen

Koko henkilostolle annetaan perehdytys organisaatiossa

Perehdytyksen ei tarvitse olla erillinen, vaan

vastuussa oleville jarjestetaan tarvittava koulutus

11.1 tehtavasta vakivallan torjuntatyosta ja henkilostolta L s
. ) - oD se voi sisaltya muihin koulutuksiin
vaadittavista toimenpiteista
Perehdytys sisaltaa vakivallan uhan tunnistamisen ja
11.2 siita ilmoittamisen seka uhka- ja vakivaltatilanteiden
raportoinnin
Asiakaspalvelu- ja vastaavissa tehtavissa toimiville Tehtavat, joissa ulkoisen vakivallan uhka on
jarjestetaan koulutusta ainakin seuraavista aiheista: keskimaaraista suurempi
1.3 Vakivalta- ja uhkatilanteiden ennakoiminen ja tunnis-
: taminen
11.4. Vakivalta- ja uhkatilanteiden hallinta
11.5. Toiminta vakivalta- ja uhkatilanteen jalkeen
Esimiesasemassa oleville jarjestetaan koulutusta kon-
11.6 L -
fliktien hallinnasta
Vakivallan uhan arvioinnista ja siihen puuttumisesta Mikali hgnkiléillé & ole riittavaa valmiutta
11.7 ko. tehtaviin koulutuksen tai kokemuksen

perusteella
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Kaikista koulutuksista pidetaan kirjaa ja ne uusitaan
tarvittaessa

Koulutusrekisteri tai vastaava

Palvelutyopisteiden tilajarjestelyt, sisustus ja irtaimis-

Ks. Palvelutyopisteiden turvallisuussuunnit-

viranomaisyhteistyosta on ennalta maaritelty

12.1. to huomioidaan riskienarvioinneissa teluopas (Sisaasianministerio 2007)
12.2 Palvelutyopisteet ja niihin liittyvat turvallisuusnako-
T kohdat katselmoidaan saannollisesti
12.3 Palvelutyopisteissa on kaytettavissa luotettava ja no-
o pea jarjestelma avun halyttamiseksi
Organisaatiossa on maaritelty vastuut ja toimenpiteet
12.4. vakivaltaan liittyvaan halytykseen tai ilmoitukseen
reagoimiseksi
Organisaatiossa on jatkuva valmius valittomaan vakival-
12.5. tatilanteen arvioimiseen, lisaavun halyttamiseen ja Oma henkilokunta tai vartiointiliike
lisdavahinkojen estamiseen
12.6 Viranomaisavun halyttamisen kynnys ja toimintamalli

Organisaatiossa kerataan tietoa sattuneista vakivalta-

ja kehittamisessa

13.1. ja uhkatilanteista seka vakivallan uhasta tehdyista

ilmoituksista
13.2 Tilanteiden ja havaintojen raportointiin on olemassa Esimerkiksi raportointilomake paperiversiona

o selkea ja helppo jarjestelma ja sahkoisena

Vakivalta- ja uhkatilanteet tilastoidaan vahintaan Suositeltavaa tilastoida myos tilanteiden
13.3. PO - : -

lukumaaraisesti ominaisuudet ja muut tarkentavat tiedot
13.4. Tilastoista tehdaan saannollisesti yhteenveto

Kera_t.tyg tietoa hyoqynnetaan vaklvgllan to rj.upta_]ar]gs- Esimerkiksi sattuneiden tilanteiden huomi-
13.5. telman ja sen yksittaisten elementtien yllapitamisessa

ointi koulutustarpeen maarittelyssa

Organisaatiossa on kaytossa kanava vakivallan varoi-

Esimerkiksi selkeasti maaritelty puhelinnu-

vakivallan uhkaan liittyvassa tiedonhankinnassa

14.1. tusmerkeista ja muista huolestuttavista kayttaytymis- c e L
. .o e - - mero ja sahkopostiosoite
malleista tai tilanteista ilmoittamiseksi
14.2 Edellisen kohdan mukaisen kanavan kautta tulleen
o tiedon kasittely ja siihen liittyvat vastuut on maaritelty
14.3. Palautekanavan* kautta tullutta tietoa hyodynnetaan *Ks. kohta 9.5

Organisaatiossa on maaritelty toimintamalli vakivallan

15.1. uhan arvioimiseksi
Uhka arvioidaan aina, kun on esitetty uhkaus vakivaltai- Erityisen stressaava tilanne = vakavien ku-
15.2 sesta teosta, joku on esittanyt huolestuneisuuten- rinpidollisten toimien kohteeksi joutuminen,
o sa/pelkonsa toisen henkilon kayttaytymisesta tai henki- tyopaikan epavarmuus, ongelmat yksityis-
lon tiedetaan olevan erityisen stressaavassa tilanteessa elamassa ym.
Arvioinnin tulee perustua tiettyihin kritee-
15.3 Vakivallan uhan arviointia varten on luotu selkea arvi- reihin, joita kaytetaan aina samalla tavalla.
o ointikriteeristo Uhan arviointi ei saa perustua vain tunte-
muksiin ja henkilokohtaisiin arvioihin
Arviointikriteereissa huomioidaan ainakin seuraavat
tekijat:
15.4. Mahdollisesti esitetty suora uhkaus
15.5. Uhkauksen kohdistuminen
15.6. Henkilossa havaitut kaytosmuutokset
15.7. Epatoivottavat kayttaytymismallit ja teot
15.8 Vakivaltaan, kurinpidollisiin toimenpiteisiin ja tyonjoh-
o dollisiin kiistoihin liittyva historia
15.9. Henkilon tyosuhteen tilanne
15.10. | Organisaation yleinen tilanne ja ilmapiiri
15.11. | Henkilon kyky mahdollisen uhkauksen toteuttamiseksi
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15.12 Edella lueteltujen tekijoiden perusteella maaritellaan Suositeltavaa on, etta mahdollisia tasoja on
* 7" | uhan taso maaritelty kolme
Organisaatiossa on maaritelty toimintamalli tunnistet-
16.1. . L st - .
tuun ja arvioituun vakivallan uhkaan puuttumiseksi
16.2 Kaytettavat puuttumiskeinot on maaritelty ja suunni-
o teltu ennalta
Puuttumiskeinot ovat riippuvaisia vakivallan uhasta Kullekin uhan tasolle on maaritelty puuttu-
16.3. o . s P
tehdysta arvioinnista misessa kaytettavat keinot
16.4 Eri puuttumiskeinojen kayttamisen vastuut on maaritel-
4. ty




