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Opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella esimiestyon ja johdon nakokulmasta Helsingin
kaupungin sosiaaliviraston sijaishuollossa tapahtuvan tyovakivallan ilmenemista ja
ehkaisymenetelmia, esimiesten valmiuksia ja mahdollisuuksia tyovakivallan
ennaltaehkaisemiseksi seka yksikoiden kehitystarpeita tyovakivalta- ja uhkatilanteiden
ehkaisemiseksi ja tyoturvallisuuden lisaamiseksi. Opinnaytetyo on osa sosiaaliviraston
Sijaishuollon tyovakivallan ennaltaehkaisy tyota kehittamalla -hanketta. Opinnaytetyon
tavoitteena on hyodyntaa tyoelamaa antamalla tietoa sijaishuollon tyovakivallan
tamanhetkisesta tilanteesta hankkeen kehitystyon pohjaksi.

Tutkimus on toteutettu postikyselylla Helsingin kaupungin sijaishuollon toimijoiden johdolle,
johon kuuluvat laitoksien johtajat, lahiesimiehet ja perhehoidossa johtavassa tehtavassa
olevat sosiaalityontekijat. (N=52)

Kyselyn vastausprosentti oli 59 %. Kyselytutkimuksen analysointi on tehty apuna kayttaen
Statistical Package for Social Sciences 16 (SPSS)-ohjelmaa. Kyselyn avoimet kysymykset
analysoitiin laadullisella analyysimenetelmalla.

Tulosten mukaan sijaishuollossa tyoskentelevat esimiehet ovat hyvin kiinnostuneita tyohonsa
liittyvista tyoturvallisuusasioista, mutta eivat ole juurikaan saaneet turvallisuusjohtamiseen
liittyvaa koulutusta. Esimiesten alaisiin kohdistuu vakivaltaa usein. Esimiesten mukaan
tyontekijat kokevat viikoittain asiakkaan heihin kohdistavaa henkista vakivaltaa. Fyysisia
vakivallan tekoja sijaishuollon laitoksissa tapahtuu kuukausittain. Esimiehet pitavat
tarkeimpana tyonhallintaan liittyvana ja vakivaltaa ehkaisevana menetelmana perehdytysta ja
koulutusta. Muita jokapaivaisessa toiminnassa ilmenevia toimintoja vakivaltatilanteiden
ehkaisemiseksi ovat selkeat toiminta-ohjeet, tiedonkulku, tilanteiden ennakointi ja selkeat
saannot. Myos tyovuorosuunnittelulla, hyvilla vuorovaikutustaidoilla seka asiakasta
kunnioittavalla kohtaamisella nahdaan olevan merkitysta vakivallan hallinnassa ja
ennaltaehkaisemisessa.

Yksikoiden kehittamistarpeiksi osoittautuivat koulutukseen, henkilostoresursseihin,
toimintaohjeista keskustelemiseen, asiakkaan kohtaamiseen, fyysisiin tilaratkaisuihin seka
tilanteiden jalkipuinnin osaamiseen liittyvat asiat.

Tarkeimpien johtopaatoksien mukaan esimiehet ovat sisaistaneet hyvin tyoturvallisuuslain
sisaltamat velvoitteet, mutta kehittamistyo yksikoissa on liian vahaista ja turvallisuusasioiden
kasittelyn laatuun tulisi kiinnittaa enemman huomiota. Myos lasten ja heidan laheistensa
kanssa tapahtuvan keskustelun ja yhteistyon merkitysta myonteisen ilmapiirin luomiseksi tulisi
korostaa tyovakivallan ennaltaehkaisykeinona.

Asiasanat: sijaishuolto, lastensuojelu, vakivalta, tyopaikkavakivalta, tyoturvallisuus,
esimiestyo, vuorovaikutus, kohtaaminen ja perehdyttaminen.
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The purpose of the study is to examine workplace violence and how to prevent it from the
viewpoint of managers and management in the child substitute care of Helsinki City Social
Services Department. Additionally, the study examines managers’ capabilities and possibili-
ties to prevent workplace violence as well as units’ development needs. The study is part of
Helsinki City Social Services Department’s “Tyovakivallan ennaltaehkaisy sijaishuollossa tyota
kehittamalla” initiative. The objective of the study is to gather information about the current
situation of child substitute care, which can be used in the initiative’s development work.

The study was performed by sending questionnaires to the management of child substitute
care, including the managers of the units, closest superiors and social workers in leading posi-
tions in family care (N=52). Altogether 59% replied to the questionnaire. The analysis was
performed by using Statistical Package for Social Sciences 16 (SPSS) program. The free text
field comments were analyzed using qualitative analysis method.

According to the results, the managers working in child substitute care units are very inter-
ested in the work safety related topics in their work but haven’t really received appropriate
training. Managers’ subordinates experience violence often in the workplace. According to
the managers, their subordinates experience mental violence from their clients weekly whe-
reas physical acts of violence happen in units monthly. Managers consider orientation and
training to be most important measures to prevent workplace violence. Other workplace vi-
olence prevention measures are clear instructions, communication, clear rules and anticipa-
tion of violence situations. Furthermore, shift planning, good communication skills and res-
pectful client encounter are considered meaningful in the management and prevention of
workplace violence.

The units’ development needs appear to be in the areas of training, human resources, dis-
cussing instructions, facing clients and how facilities are organized. Additionally, there are
development needs in how to deal with the workplace violence situations after they have
occurred.

According to the most important conclusions, managers have well internalized the responsi-
bilities stated by the work safety legislation (Tyoturvallisuuslaki), but there is not enough
development work done in the units. Furthermore, more attention should be given to the
quality of how work safety related topics are dealt with. Finally, the discussion and coopera-
tion with children and their relatives should be more highlighted as measures to prevent
workplace violence.

Key words: child substitute care, child welfare, violence, workplace violence, work safety,
management, interaction, encounter and orientation.
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1 Johdanto

Tapahtumien ldhelld oleminen ei luonnostaan merkitse oppimista.

(Kelly)

Turvallisuus on ihmisen perustarve ja oikeus yhteiskunnassa. Jokaisella tyontekijalla on oltava
oikeus tehda paivittainen tyonsa turvallisessa ymparistossa. Vakivaltaa ei saa sallia ja
hyvaksya missaan muodossa. Huomioitavaa asiakkaan vakivaltaisuudessa tyontekijaa kohtaan
on myos se, etta asiakkaan kaytos ei ole hyvaksyttavaa tyontekijan ymmarryksesta
huolimatta. Turvallisuutta arvostavalla tyopaikalla kannustetaan jokaista tyontekijaa
turvallisiin tyo- ja toimintatapoihin seka sattuneiden vaaratilanteiden raportointiin.
Tyoturvallisuuden kehitys seka nakyy etta tulee palkituksi myos tyon sujuvuutena ja

tuloksellisuutena.

Hyva ja turvallinen tyoymparisto syntyy ensisijaisesti tyopaikan omin voimin. Se millaiseksi
kunkin tyopaikan turvallisuuskaytannot muodostuvat riippuvat tyopaikan johdon, esimiesten
seka tyontekijoiden asenteista ja kyvyista kehittaa tyoymparistoa. Erityisesti johdon
sitoutuminen tyoturvallisuuden yllapitamiseen ja edistamiseen on tarkeaa. Tyoturvallisuuslain

mukaan tyonantaja on vastuussa tyosuojelusta.

Tyovakivalta nousi sosiaalialan tyoturvallisuusuhaksi 1980-luvulla. Tyovakivallan maara on
ollut siita lahtien nousussa. Vakivalta ja uhkatilanteet ovat tosiasia myos Helsingin kaupungin
sosiaaliviraston sijaishuollon yksikoissa, joita ovat vastaanottotoiminta, lastenkotitoiminta,
itsenaistymista tukeva toiminta, perhehoito- ja lomatoiminta seka asiakasohjaustoiminta.
Tama nakyy muun muassa tyosuojeluun tehdyissa vaara- ja uhkatilanneilmoituksissa, joita
tehtiin vuonna 2007 259, vuonna 2008 264 ja vuonna 2009 356 seka vuonna 2010 toukokuuhun
mennessa niita on tehty jo 214 kappaletta. Sijaishuollon laitoksissa vakivalta- ja
uhkatilanteiden myota myos yhteydenotot tyoterveyshuoltoon ovat lisaantyneet. (Helsingin

sosiaalivirasto 2010.)

Susanna Hoikkala (2003 ja 2007) on tutkinut tyopaikka vakivaltaa lastensuojelulaitoksissa
vuosina 2002—2007. Jo talloin tyosuojeluun tehtyjen tyovakivaltailmoitusten tarkastelu seka
selvitys osoittivat kehitystarpeita laitoksien toiminnassa tyovakivallan ehkaisemiseksi seka

tyohyvinvoinnin lisaamiseksi.

Vakivalta ja vakivallan uhka heikentavat tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista. Taman vuoksi
Helsingin kaupungin sosiaalivirasto on pyrkinyt esittamaan tyovakivaltaa ilmiona seka pyrkinyt

tyon kehittamiseen erilaisin tutkimuksien ja hankkeiden avulla.



Tutkimukseni aihe sai alkunsa Helsingin kaupungin sosiaaliviraston Tyovakivallan
ennaltaehkaisy sijaishuollossa tyota kehittamalla -hankkeesta, joka kuuluu sosiaaliviraston

laajempaan tyohyvinvointi 2009—2011 ohjelmaan.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa esimiesten ja johtajien menetelmista ja
keinoista ennaltaehkaista tyovakivaltaa turvallisuusjohtamisen nakokulmasta seka tuottaa
tietoa yksikoiden kehitystarpeista tyoturvallisuuden lisaamiseksi, jotta tyonkehittaminen
yksikoissa kaynnistyisi. Yksikoiden menetelmien kehityttya tyovakivaltatilanteita voidaan
ennalta ehkaista ja tata kautta tyohyvinvointi lisaantyy. Tyohyvinvoinnin lisaannyttya
tyontekijoiden tyopanos on parempi ja tyosuhteet ovat pidempiaikaisia. Taman vuoksi
tyovakivalta on myos yhteiskunnallinen kysymys. Kun tyovakivallan ehkaisyyn panostetaan,

seka henkilovahinkoja etta taloudellisia menetyksia tulee vahemmin.

Kuinka yleista vakivalta sijaishuollon laitoksissa on tana paivana? Miten esimiehet ja johtajat
seuraavat ja hallitsevat tyovakivaltaa? Mitka ovat kaytossa olevat keinot ja menetelmat
vakivaltatilanteiden ehkaisemiseksi seka mitka ovat yksikoiden kehitystarpeet tyovakivalta-
asioissa? Talla opinnaytetyolla pyritaan saamaan vastauksia naihin tutkimuskysymyksiin
Helsingin sosiaaliviraston sijaishuollon toimijoiden esimiehilta ja johtajilta. Tyopaikalla, jolla
vakivaltariskit ovat hallinnassa, henkilokunta tuntee olonsa turvalliseksi, tyo sujuu ja myos
asiakkaat viihtyvat paremmin. Tehokas vakivaltariskien hallinta on turvallisuusjohtamisen

oleellinen osa.

Lasten sijaishuollolla tarkoitetaan lapsen hoidon- ja kasvatuksen jarjestamista kodin
ulkopuolella. Sijaishuollon asiakkaana ovat alaikaiset lapset ja heidan perheensa.
Sijaishuollon tehtavana on lapsen yksilollisesta hoidosta ja kasvatuksesta huolehtiminen.
(Helsingin kaupunki, sosiaalivirasto 2010. ) Tyon haasteellisuutta lisaavat vastentahtoiset
asiakkuudet. Asiakkaan elamantilanne saattaa olla vaikea, ja hanella voi olla epaluuloinen
asenne lastensuojelun tyontekijoita kohtaan. lhmiset myos tulkitsevat asioita eri tavoin ja eri
lahtokohdista kasin. Teot, sanat, eleet ja ilmeet tarkoittavat eri ihmisille eri asioita.
Hyvaakin tarkoittava toiminta saatetaan tulkita vaarin. Lapsen turvallisuudesta, rajoista ja
valvonnasta huolehtiminen voivat myos lisata vastustusta ja aiheuttaa uhmakkuutta, jolloin

syntyy uhka- ja vakivaltatilanteita.

Uhka- ja vakivaltatilanteita voidaan tuskin koskaan kokonaan poistaa, mutta niita voidaan
ehkaista ja vahentaa. Lastensuojelulaitosten tulisi olla turvallisia paikkoja niin lapsille elaa

kuin tyontekijoille tyoskennellakin. Haasteena onkin luoda yhteinen turvallisuus.



2  Vakivallan monimuotoisuus

Vakivallan maarittelytapoja on useita. Maailman terveysjarjeston WHO:n kayttaman
maaritelman mukaan vakivalta on fyysisen voiman tai vallan tahallista kayttoa tai silla
uhkaamista, joka kohdistuu ihmiseen tai ihmisryhmaan tai yhteisoon ja joka johtaa tai joka
voi hyvin todennakoisesti johtaa kuolemaan, fyysisen tai psyykkisen vamman syntymiseen,
kehityksen hairiytymiseen tai perustarpeiden tyydyttamatta jaamiseen. (Vakivalta ja terveys
2005.)

Vakivallasta puhuttaessa tarkoitetaan yleensa toisen ihmisen fyysista vahingoittamista, mutta
vakivaltaa ovat myos toista ihmista loukkaavat ja uhkaavat sanat seka epasuora vihamielisyys,
joka ilmenee kielteisena ja vastakohtaisena kayttaytymisena. Vakivalta on ruumiillista
koskemattomuutta, oikeuksia tai etuja loukkaavaa tai vahingoittavaa voimakeinojen kayttoa.
Useimmiten sanalla "vakivalta” viitataan nimenomaan ruumiilliseen voimankayttoon, mutta on
olemassa myos muun muassa kasitteet tyopaikkavakivalta seka henkinen vakivalta. Henkisella
vakivallalla viitataan toisen ihmisen loukkaamiseen esimerkiksi sanallisesti. (Weissmann-
Helenius 1997, 11—12.)

Psyykkinen eli henkinen vakivalta on ehka yleisin vakivallan muoto. Se voi olla sanallista tai
sanatonta. Henkisen vakivallan muotoja ovat alistaminen, noyryyttaminen, huutaminen,
kiroilu, painostaminen, pilkkaaminen, nimittely, uhkailu, kontrolli, vahattely, alentuvasti
kayttaytyminen, pelottelu, hairinta seka syyttely. Kontrollilla ei tarkoiteta yksittaisia
tapahtumia, vaan toistuvaa pyrkimysta hallita ja rajoittaa toisen elamaa. Uhkailulla ja
pelottelulla on yhtalailla pelottava, uhkaava ja ahdistava vaikutus kuin fyysisellakin
vakivallalla. Monesti vakivaltainen kayttaytyminen alkaa sanallisesti ja muuttuu myohemmin

fyysiseksi vakivallaksi. (Weissmann-Helenius 1997, 11—-12.)

Fyysisella vakivallalla tarkoitetaan asiakkaan toimintaa, joka loukkaa tyontekijan fyysista
koskemattomuutta. Fyysinen vakivalta on kaikkein helpoiten tunnistettavissa oleva vakivallan
muoto. Sita voidaan tehda monella eri tavalla, kuten esimerkiksi lyomalla, raapimalla,
potkimalla ja kuristamalla seka erilaisilla pakkokeinoilla ja vapaudenriistolla. (Puumi 2008,
3.) Osa fyysisesta vakivallasta, kuten toniminen, kiinnipitaminen ja sylkeminen eivat

valttamatta satuta tyontekijaa, vaikka ne loukkaavatkin hanen fyysista koskemattomuuttaan.

Uhkailulla tarkoitetaan fyysisella vakivallalla uhkailua, jossa asiakas uhkaa tyontekijaa
sanallisesti tai ei -sanallisesti, muttei kuitenkaan satuta tyontekijaa (tai hanen laheisiaan)
fyysisesti. Tallaisia tekoja ovat Antikainen-Juntusen (2007) mukaan sanalliset uhkaukset
satuttaa tyontekijaa, tyontekijan liikkumisen estaminen, tavaroiden heittaminen, esineiden
tai paikkojen rikkominen, huonekalujen toniminen tai potkiminen, nyrkin heristely ja muu ei-

sanallinen uhkailu seka uhkaus satuttaa tyontekijan laheisia fyysisesti.



3 Vakivalta tyossa

Tyovakivallan lisaantyminen nakyy monessa eri tehdyssa tutkimuksessa. Heiskanen (2007) on
tutkimuksessaan pohtinut naisvaltaisien alojen, kuten sosiaalialan lisaantynytta vakivaltaa.
Lisaantynyt vakivalta ei kuitenkaan ole suoranaisesti verrannollinen tyontekijoiden
sukupuoleen, mutta muun muassa puutteellinen koulutus, tyonhallinta ja johtamisen

menetelmat ovat lisanneet tyovakivaltaa Superliiton (2001) tekeman selvityksen mukaan.

Isotaluksen ja Saarelan (2007) mukaan tyopaikkavakivalta kasitteena sisaltaa seka fyysisen
etta psyykkisen vakivallan tyopaikoilla. Tyopaikkavakivallalla tarkoitetaan niita tyotilanteita,
joissa henkiloa on pahoinpidelty tai uhkailtu tyotehtavissa siten, etta hanen turvallisuutensa,

hyvinvointinsa tai terveytensa on vaarantunut suorasti tai epasuorasti.

Tyovakivaltatapaturmalla tarkoitetaan tyossa tai tyomatkalla sattuneita vakivaltatilanteita,
joissa tyontekijalle aiheutuu vamma tai vammoja, joista tehdaan tapaturmavakuutuslain
mukainen tapaturmailmoitus. Yleensa tapaturmailmoituksia tehdaan fyysisen vakivallan
aiheuttamista fyysisista vammoista. Tyovakivaltateot voivat kuitenkin olla luonteeltaan myos
henkisia tekoja kuten sanallista noyryyttamista, mitatointia ja haukkumista seka sanallisia ja
ei-sanallisia uhkailuja kuten nyrkinheristelya, huonekalujen potkimista, hampaiden kiristelya
ja irvistelya tai puukolla uhkailua. Myos henkisen vakivallan ja uhkailujen seuraukset voivat
olla vakavia. (Isotalus & Saarela 2007, 6—7.)

Sosiaaliportin (2010) mukaan tyovakivallalla tarkoitetaan tapahtumia, joissa henkiloita
loukataan sanallisesti, uhataan tai pahoinpidellaan heidan tyohonsa liittyvissa oloissa ja jotka
suoraan tai epasuorasti vaarantavat heidan turvallisuutensa, hyvinvointinsa ja terveytensa.
Tyovakivalta voidaan maaritella myos sen perusteella, kuka on vakivallan tai sen uhan
aiheuttaja. Uhkaaja tai tekija voi olla ensinnakin taysin ulkopuolinen, joka tunkeutuu
tyopaikalle ryoston, seksuaalisen ahdistelun tai muun vakivaltaisen syyn vuoksi. Toiseksi
tekija voi olla asiakas tai hanen omaisensa tai muu laheisensa. Kolmanneksi tekija voi olla
tyotoveri, esimies tai luottamusmies tai omistaja, jos kyseessa on yksityinen palvelualan
yritys. Neljanneksi voidaan viela erottaa organisaation tuottama, organisaation

toimintatapoihin kytkeytyva vakivalta. (Isotalus & Saarela 2001, 7.)

Silla, millainen on tyopaikan tyoturvallisuuskulttuuri ja miten tyopaikalla suhtaudutaan
tyovakivaltaan, on vaikutusta tyontekijoiden altistumiseen vakivallalle. Esimerkiksi
tehokkuuden ja taloudellisuuden korostaminen ja pyrkimys kustannusten minimoimiseen
voivat lisata tyontekijoiden riskia altistua tyovakivallalle. Samoin jos tyonantaja vahattelee

vakivallan uhkaa tai kieltaa vakivallan ja hairinnan uhan kasittelyn tyopaikalla, provosoi ja
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yllapitaa han omalla kaytoksellaan tyovakivaltaa ja epaasiallista kaytosta. (Arnkil & Eriksson
1998, 26—29.)

Sosiaali- ja terveysalalla riskia vakivaltaiseen kayttaytymiseen tyontekijoita kohtaan lisaavat
eri syista sekavien tai paihtyneiden asiakkaiden vastentahtoinen hoitaminen, erimielisyydet
hoitamisesta ja tarvittavista palveluista ja ei- toivotut paatokset esimerkiksi huostaanotosta.
Asiakkaan kotona tyoskenteleminen ja yksin tyoskenteleminen lisaavat vakivallan kohtaamisen

riskia. Myos omaiset voivat kayttaytya arvaamattomasti ja uhkaavasti. (Puumi 2008, 4.)

Vakivaltaa ei kuitenkaan voida selittaa ainoastaan tekijan fyysisella, psyykkisella tai
sosiaalisella poikkeavuudella tai kehittymattomyydella, vaan sosiaalialalla tapahtuvassa
vakivallassa on myos kyse vallasta ja vallankaytosta. Valtaan liittyva vakivalta on luonteeltaan
instrumentaalista eli vakivallan avulla tavoitellaan jotakin, esimerkiksi valtaa, asemaa,
hyotya tai hyvaksyntaa. (Gronfors 1994, 65—66.)

Sosiaalialan tyon tyoturvallisuushankkeessa on koottu tyovakivaltaan liittyvia uhka- ja
riskitekijoita. Riskitekijoita ovat yksin tyoskentely, tyoskentely ennalta arvaamattomissa
tilanteissa ja ennalta tuntemattomissa olosuhteissa asiakkaan kodeissa, ilta- ja yotyo, oikeus
tehda yksiloita koskevia paatoksia, asiakkaan toimintavallan tai vapauden rajoittaminen seka
puutteellisen toimintakyvyn aiheuttama asiakkaan riippuvaisuus tyontekijan antamasta
hoivasta, hoidosta tai muusta avusta. (Antikainen-Juntunen 2007, 51.) Naita riskitekijoita

esiintyy myos sijaishuollossa tyopaikasta riippuen.

Tassa opinnaytetyossa tyopaikkavakivallalla tarkoitetaan asiakkaiden tai muiden ulkopuolisten
taholta esiintyvaa vakivaltaista tai uhkaavaa kayttaytymista tyontekijoita tai heidan
laheisiaan kohtaan. Tilanteet tapahtuvat tyopaikalla, tyomatkalla tai tyopaikkaan

rinnastettavassa paikassa, esimerkiksi asiakkaan kotona. (Puumi 2008, 3.)

3.1 Tyopaikkavakivallan vaikutukset ja tilanteiden kasittely

Uhka- ja vakivaltatilanne on aina jarkyttava, pelottava ja ahdistusta herattava. Jo pelkka
uhka voi aiheuttaa pitkaaikaisia pelko- ja ahdistustiloja seka vaikuttaa uhrin tyoviihtyvyyteen,
tyomotivaatioon, tyosuoritukseen seka tyossa jaksamiseen. Mahdollisten fyysisten vammojen
lisaksi psyykkiset vauriot vaativat pitkaa hoitoa seka eritavoin syntyneet vammat voivat myos

aiheuttaa jopa pysyvaa tyokyvyttomyytta tai jopa kuoleman. (Heiskanen 2007, 22—24.)

Tyoyhteison kannalta vakivalta- ja uhkatilanteet vaikuttavat koko tyoryhman tyopanokseen ja
tyossa jaksamiseen seka voivat heikentaa tyoilmapiiria. Tyonantajan kannalta vakivalta- ja
uhkatilanteet voivat vaikeuttaa rekrytointia, lisata tyontekijoiden vaihtuvuutta, heikentaa
tyon tuloksellisuutta ja aiheuttaa taloudellisia menetyksia. Vakivalta- ja uhkatilanteet ovat

uhka myos toisille asiakkaille ja heidan turvallisuudelleen seka viihtyvyydelleen.
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Tyopaikkavakivallan ehkaisytoimilla vakivaltariskeja voidaan vahentaa. Kehittamalla
tyopaikan turvallisuutta voidaan samalla lisata tyon tuloksellisuutta, tyoviihtyvyytta ja tyohon
sitoutumista. (Puumi 2008, 4.)

Tyovakivaltatilanteet ovat usein traumaattisia niiden kohteeksi joutuneille, vaikka fyysiset
seuraamukset eivat olisikaan vakavia. Taman vuoksi uhreille on jarjestettava mahdollisuus

tapahtumasta puhumiseen ja jalkihoitoon. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738.)

Henkisen vakivallan kasittelematta jattamisen vaarana on tilanteiden aiheuttamien
ahdistuksien ja pelkojen keraantyminen tyontekijan sisalle ja sita kautta stressitilan
aiheutuminen, joka voi nayttaytya jonakin vakavampana oireena tai sairautena. Nain ollen
vakivallan kasittelemattomyys aiheuttaa riskin tyontekijalle terveydelle. Vakivallan ja
hairinnan uhan sivuuttaminen, vahattely tai kieltaminen voi johtaa myos rakenteelliseen
vakivaltaan, jossa tyonantaja omalla toiminnallaan tai toimimattomuudellaan yllapitaa

hairintaa ja uhkailua. (Antikainen-Juntunen 2007, 49.)

Sattuneiden tyopaikkavakivalta tai uhkatilanteiden kasittely tyopaikoilla tapahtuu esimiesten
johdolla. Esimiesten tehtavana on varmistaa, ettei vakivallan tai sen uhan kokenutta jateta
yksin. Jokaiselle tulee antaa mahdollisuus tuoda esiin omat ajatuksensa ja kokemuksensa.
Jalkipuinnissa tarkeaa on, ettei vakivallan kohteeksi joutunutta syyllisteta tapahtuneesta.
Jalkipuinnin jarjestamisessa on tarkeaa muistaa, etta vakivallan uhri pyrkii valittomasti
tapahtuman jalkeen normalisoimaan tilanteen, eika valttamatta tiedosta avun tarvetta.
Kriittisen vaiheen jalkeen tyontekija voi kokea pelkoa, syyllisyytta ja avuttomuutta.

(Helsingin kaupungin sosiaalivirasto 2009.)

Tyontekijalla on myos aina oikeus jalkihoitoon. Jalkihoitoa tyovakivallan tai vakivallan uhan
kokeneelle tyontekijalle antaa koulutettu ammattihenkilo eli silloin tyopaikalta kaannytaan
tyoterveydenhuollon puoleen. Tyoterveyshuolto arvioi vakivallan kohteeksi joutuneen kanssa
jalkihoidon tarvetta. Henkinen jalkihoito on suositeltavaa aloittaa mahdollisimman pian ja

viimeistaan 1—3 vuorokauden kuluessa tapahtuneesta. Esimiehen tulee myos huolehtia, ettei

vakivallan uhri palaa tyohon, ennen kuin jalkihoito on annettu. (Helsingin kaupungin

sosiaalivirasto 2009.)
3.2 Tyopaikkavakivalta Helsingin kaupungin sosiaaliviraston sijaishuollon laitoksissa

Vakivalta on osa lastensuojelun laitoshuollon ty6ta, mutta niin laitoksen asiakkailla kuin
tyontekijoilla on oikeus turvallisuuteen ja tyonantajalla velvollisuus luoda mahdollisimman

turvallinen tyoymparisto. (Weizmann-Helenius 1997, 73—76.)

Riskien tiedostamiseksi, valttamiseksi ja hallittaviksi tyopaikoilla tulee olla ohjeistus
tilanteiden varalle. Tyontekijoilla tulee olla tarvittava ammatillinen koulutus seka

mahdollisuus lisakoulutukseen taitojen lisaamiseksi. Tyoturvallisuuden lisaaminen on jokaisen
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tyontekijan vastuulla seka tyoturvallisuus ja turvallisuusjohtaminen ovat osa

esimiestyota. (Isotalus & Saarela 2007, 6—20.)

Sijaishuollon laitoksissa on jo olemassa toimintaohjeita uhka- ja vakivaltatilanteiden varalle,
mutta ennaltaehkaisevaan toimintaan tulisi panostaa enemmin. Sijaishuollon laitoksissa vaara
ja uhkatilanteet ovat arkipaivaa. Se nakyy tehdyissa vaara ja uhkatilanne ilmoituksissa, joita
vuonna 2007 on tehty 259, vuonna 2008 264 ja vuonna 2009 niita tehtiin 356 kappaletta.
Taman vuoden 2010 kuluessa toukokuuhun mennessa tyovakivalta-uhkatilanne ilmoituksia on
tehty yhteensa jo 214 kpl. Uhka ja vakivaltatilanteet esiintyvat lahinna uuden asiakkaan
vastaanotossa seka rajoitustoimenpiteissa osastoilla.(Helsingin kaupungin sosiaalivirasto
2010.)

Sattuneita tyovakivalta- tai sen uhkatilanteita seurataan tyohyvinvointikyselyn avulla seka
uhka- ja vaaratilanneilmoituksin, jotka menevat suoraan tyosuojelunpiiriin. Uhka- ja vakivalta
ilmoitus tulisi tehda heti tilanteen jalkeen ja se tulee kayda lahiesimiehen kanssa lapi joka
toimittaa ilmoituksen eteenpain tyosuojeluun. Pelkka ilmoituksen tekeminen ei riita tilanteen
jalkipuintiin, vaan tilanne tulee kayda yksityiskohtaisesti lapi tyoyhteisossa lahiesimiehen
johdolla. Tilanne on myos kaytava lapi vakivaltaisesti kayttaytyneen asiakkaan kanssa.

(Helsingin kaupungin sosiaalivirasto 2010.)

Vuosittain tehtava tyohyvinvointikysely kattaa koko Helsingin kaupungin tyontekijat. Taman
vuoden (2010) tyohyvinvointikyselyyn vastasi yhteensa 1033 tyontekijaa, joista 40 % on
kokenut tyossaan tyovakivalta- tai uhkatilanteita. Verratessa vuoden 2009 ja 2010 vastauksia
tyovakivallan ja sen uhkatilanteiden kokeminen koko Helsingin kaupungilla on lisaantynyt

yhdella prosentilla. (Helsingin kaupungin tyohyvinvointikysely 2010.)
4 Tyoturvallisuus

4.1  Tyoturvallisuuslaki ja tyosuojelullinen nakokulma tyovakivaltaan

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) ei vaadi turvallisuusjohtamisjarjestelmaa. Sen 10 § 1 mom.
kuitenkin edellyttaa, etta tyonantajan on tyon ja toiminnan luonne huomioon ottaen riittavan
jarjestelmallisesti selvitettava ja tunnistettava tyosta, tyotilasta, muusta tyoymparistosta ja
tyoolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat seka, milloin niita ei voida poistaa,
arvioitava niiden merkitys tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle. Siten se sisaltaa
useita hyvaan turvallisuusjohtamiseen kuuluvia osa-alueita. Lisaksi tyonantaja on velvollinen

selvittamaan ja kehittamaan tyoterveytta ja -turvallisuutta yhteistyossa henkiloston kanssa.

Tyoturvallisuuslain 27 pykalan mukaan tyossa, johon liittyy ilmeinen vakivallan uhka, tyo ja
olosuhteet on jarjestettava siten, etta vakivallan uhka ja vakivaltatilanteet ehkaistaan

mahdollisuuksien mukaan ennakkoon. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738.)
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Yksi velvoite on vaatimus tyosuojelun toimintaohjelmasta. Kasite tyosuojelu sisaltaa
psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset tyoolosuhteet, joita kehitetaan tyopaikalla esimiehen
johdolla yhteistyossa tyontekijoiden kanssa. Tavoitteena on parantaa tyoymparistoa ja
tyoolosuhteita henkiloston tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi. Paapaino toiminnassa

tulee olla ennaltaehkaisyssa.(Tyo6turvallisuuslaki 2002/738.)

Toimintaohjelma tehostaa ennakoivaa tyosuojelua ja ohjaa tyoolojen suunnitelmalliseen
parantamiseen organisaation omien edellytysten mukaan. Lisaksi on muitakin kuin
tyosuojelusaadoksia, joissa velvoitetaan tyopaikkoja tapaturmien ja onnettomuuksien ennalta
ehkaisyyn jarjestelmallisin tavoittein, toimintasuunnitelmin ja -ohjelmin. Tyohon liittyva
hyvinvoinnin yllapitamista ja edistamista maarittelee tyosuojelulaki. Tyovakivalta on ennen
kaikkea tyosuojelullinen kysymys monelta eri suunnalta tarkasteltuna. Tyonantajalla on
yleinen huolehtimisvelvoite (tyoturvallisuuslain 98), johon kuuluu huolehtiminen
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tyonantajalla on oltava turvallisuuden
ja terveellisyyden edistamiseksi ja tyontekijan tyokyvyn yllapitamiseksi ohjelma, joka sisaltaa
tyopaikan tyoolojen kehittamistarpeet ja tyoymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset.
Tyoyhteisotasolla ja yksittaisella tyontekijalla on velvollisuuksia tyoturvallisuuden

noudattamisessa, toteuttamisessa ja sen edistamisessa. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738.)

Tyoterveyshuolto tukee tyopaikan turvallisuustyota. Se tekee tyopaikkaselvityksia ja
tarkkailee tyontekijoiden terveydentilaa. Tyoterveyshuollon rooli turvallisuusjohtamisessa on

yhteistyokumppani seka tiedontuottajan ja -jakajan rooli. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738. )

Tyovakivalta lastensuojelulaitoksessa voi olla fyysista, kuten tonimista, lyomista ja
potkimista. Henkinen vakivalta kuten sanallinen uhkaaminen ja haukkuminen ovat kuitenkin
yleisimpia. Tyosuojelun nakokulmasta tyotehtavat ja tyoymparisto tulee suunnitella siten,
etta vakivalta ja uhkatilanteet havaitaan ennakolta seka ehkaistaan naiden tilanteiden
syntyminen. Tyotilojen jarjestelyilla tulee edesauttaa uhkatilanteen laukeamisesta. Uhkaajan

pitaa paasta peraantymaan ja uhkan kohteeksi joutuvan pakenemaan.(Strann 2004, 62.)

My0s tyontekijan perehdytyksesta saadetaan tyoterveyshuoltolaissa (14S8), jonka mukaan
tyontekijalle on annettava opetusta ja ohjausta. Sen mukaan tyonantajan on annettava
tyontekijalle riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista, seka huolehdittava siita,
etta tyontekijan ammatillinen osaaminen ja tyokokemus otetaan huomioon.
(Tyoterveyshuoltolaki 2001/1383.)

Tyoturvallisuudesta huolehtimiseen ja tyosuojeluun tyopaikkatasolla liittyvat erilaiset
rakenteelliset tekijat kuten turvajarjestelyt, henkilokohtaiset halyttimet seka muut tekniset
turvatoimet. Tyosuojelullisesti tarkeina elementteina nahdaan myos tyonohjaukset,

tyontekijoiden koulutukset ja kehityskeskustelut. (Tyosuojeluhallinto 2010.)
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Vakivaltatilanteiden jalkipuinti on myos ensiarvoisen tarkeaa tyokyvyn yllapitamiseksi.
Sijaishuollon tyo on pitkalti huolenkantoa ja tyo hyvin henkista, joten tyovakivalta tai
uhkatilanteen satuttua keskusteleminen niista auttaa tyontekijan hyvinvointia seka kehittaa

itse tyota. (Tyosuojeluhallinto 2010.)

4.2  Turvallisuusjohtaminen

Turvallisuusjohtaminen on osa tyopaikan turvallisuuden kehittamista. Se vaikuttaa
myonteisesti henkiloston sitoutumiseen, tyoilmapiiriin, tuotannon laadun paranemiseen seka
onnettomuuksien ja tapaturmien ehkaisemiseen. Turvallisuusjohtamista voi toteuttaa monella
eri tavalla. Siihen vaikuttaa yksikon tapa toimia. Toiminnan jarjestelmallisyyteen tarvitaan
turvallisuusjohtamisen periaatteita. Ne voivat olla itse laadittuja tai kaytantoja on luotu

esimerkiksi turvallisuusjohtamisen standardien avulla. (Tyosuojeluhallinto 2010.)

Hyvan turvallisuusjohtamisen lahtokohtia on useita. Koko johdon tulee olla sitoutunut
tallaiseen ajatteluun, jotta se saa vastakaikua henkilostolta. Vasta henkiloston sitoutuminen
varmistaa sen, etta turvallisuusjohtamisajattelu ja sen kautta tulevat toiminnot kehittavat
turvallisuuskulttuuria. Turvallisuusjohtamisen yksi keskeinen tyokalu on riskien arviointi. Sen
avulla arvioidaan tyoolojen kehittamistarpeet ja tyoymparistotekijoiden vaikutukset.
Turvallisuusjohtaminen varmistaa myos tyontekijoiden osaamisen, osallistumisen ja

motivoinnin. (Tyosuojeluhallinto 2010.)

Turvallisuuskulttuuri, yrityksen tapa toimia turvallisuuden suhteen, vaikuttaa
turvallisuusjohtamiseen. Turvallisuustyon pitaisi olla jokapaivaista toimintaa, joka on
integroitu tyopaikan muuhun toimintaan. Tyopaikalla turvallisuustyo on osa paivittaista tyon
tekemista. (Leppanen 2004, 186—188.)

Turvallisuusjohtamisen keskeiset elementit organisoinnin osalta ovat toimintajarjestelmien,
toimintavastuiden ja -velvollisuuksien maarittaminen seka riittavien resurssien varaaminen
tavoitteiden toteuttamiseksi. Kaytannon toiminnan tulee olla osa tyon tekemista.
(Tyoturvallisuuslaki 2002/738.)

Vuonna 2007 tehdyn tyoturvallisuus sosiaalialalla - hankkeen tutkimustuloksien mukaan on
muodostunut tyopaikan vakivaltariskien hallintajarjestelma, joka jakautuu seuraavanlaiseen

prosessiin. (Kuvio 1.)
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Kuvio 1: Vakivaltariskien hallintajarjestelma (Tyoturvallisuus sosiaalialalla 2007.)

Tyoturvallisuus sosiaalialalla - hankkeen (2007) tuloksien mukaan vakivaltaa voidaan hallita.
Hallinta jarjestelman, turvallisuuskulttuurin luomiseksi ja turvallisen tyopaikan
varmistamiseksi johtamisessa taytyy huomioida monia asioita. Esimiesten tyon hallintaan
liittyvina asioina vakivaltatilanteiden ehkaisemisessa tulee huomioida uhka henkilovalinnoissa
ja varmistaa, etta perehdytys ja koulutus ovat riittavaa. Tama voidaan tehda kokeilemalla ja
kayttoon ottamalla vakivallan hallintaa tukevia toiminta- ja vuorovaikutustapoja seka
laatimalla ohjeet vaaratilanteita varten, jarjestamalla tyoymparisto turvalliseksi ja
jalkihoidon mahdollisuus. Myos vakivallan ja vakivallan uhan seuranta- ja hallintajarjestelman

kehittaminen ovat tarkeaa esimiestyossa.
4.3  Tyoturvallisuus terveyden edistamisen nakokulmasta

Tyovakivallan tai sen uhan kokemisella on suorat vaikutukset tyontekijan tyohyvinvointiin ja
terveyteen. Taman vuoksi terveyden edistamisen nakokulman huomioiminen

tyoturvallisuudesta puhuttaessa on ensiarvoisen tarkeaa.
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Vartion (2003) mukaan terveyden edistaminen on toimintaa, jonka tarkoituksena on parantaa
ihmisten mahdollisuuksia oman ja ymparistonsa terveydesta huolehtimisessa. Terveyden
edistaminen on myos terveyden edellytysten parantamista yksilon, yhteison ja yhteiskunnan
kannalta. Jotta taydellinen fyysinen, henkinen ja sosiaalinen hyvinvointi voitaisiin saavuttaa,
on yksiloiden ja ryhman kyettava toteuttamaan toiveensa, tyydyttamaan tarpeensa ja
muuttamaan ymparistoa tai opittava tulemaan toimeen sen kanssa.

4.3.1 Terveyden edistaminen

Maailman Terveysjarjesto WHO maaritelman mukaan terveyden edistaminen on toimintaa,
jonka tarkoituksena on parantaa ihmisten mahdollisuuksia ja edellytyksia huolehtia omasta ja

ymparistonsa terveydesta. (Ottawan asiakirja 1986.)

Yhteiskunnallinen terveyden edistaminen on arvoihin perustuvaa tavoitteellista toimintaa
ihmisten terveyden ja hyvinvoinnin aikaansaamiseksi ja sairauksien ehkaisemiseksi. Terveyden
edistamiseen sisaltyy promotiivisia ja preventiivisia toimintamuotoja. Tuloksia ovat terveytta
suojaavien sisaisten ja ulkoisten tekijoiden vahvistuminen, elamantapojen muutos
terveellisempaan suuntaan ja terveyspalveluiden kehittyminen. Toiminnan vaikutukset

nakyvat yksilon, yhteison ja yhteiskunnan terveytena ja hyvinvointina. (Stakes 2007.)

Terveyden edistaminen ymmarretaan terveyteen sijoittamisena seka tietoisena voimavarojen
sita toimintaa, jonka tavoitteena on vaeston terveyden ja toimintakyvyn lisaaminen,
kansantautien, tapaturmien ja muiden terveysongelmien vahentaminen, ennenaikaisten
kuolemien vahentaminen ja vaestoryhmien valisten terveyserojen vahentaminen. (Perttila
1999, 73-75.)

Tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojeleminen ja edistaminen tyosta ja
tyoolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja haittojen ehkaiseminen ovat tyopaikan

linjajohdon, tyosuojelun ja tyoterveyshuollon tehtavia.(Oksa 2006, 68.)

4.3.2 Tyohyvinvointi

Tyoterveyslaitos (2010) on maaritellyt tyoyhteison tyohyvinvoinnin kriteerit, joiden mukaan
terveessa ja toimivassa tyoyhteisossa tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat avoimesti,
ongelmista uskalletaan puhua avoimesti ja yhteistyo sujuu. Tyon jarjestelyissa, johtamisessa
ja tyoyhteison toiminnassa seka arjen vuorovaikutuksessa on panostettu siihen, etta
henkilosto voi riittavasti kokea tyossaan itsenaisyytta ja yhteenkuuluvuutta seka saada
parjaamisen kokemuksia. Parhaimmillaan tyopaikalla jokainen tuntee tyonsa tavoitteet ja
vastuut, kokee voivansa hyodyntaa vahvuuksiaan ja osaamistaan omassa tyossaan ja voi tehda

palkitsevaa yhteistyota kannustavassa ja innostavassa tyoilmapiirissa. Tyohyvinvoinnin
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edistaminen tyopaikalla perustuu johdon, esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyohon.
Tyohyvinvointi- osaaminen on arvo, joka on osa organisaation ja tyoyhteison osaamispaaomaa.
Tyohyvinvointi merkitsee myos hyvaa tyoelaman laatua. Tyooloja kehittamalla voidaan lisata
yksilon tyohyvinvointia, edesauttaa tyossa jaksamista ja jatkamista ja nain pyrkia turvaamaan
riittava ja laadukasta tyota tekeva henkilosto. (Juuti 2010, 46—47.)

Tyohyvinvointi kasitteena pitaa sisallaan tyoyhteison toimivuuden, tyonhallinnan, tyoolot ja
tyokykyyn liittyvat asiat. Tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin liittyvia kaytannon asioita pitaa
johtaa, mista syysta esimiehen rooli on tarkeaa. Tyohyvinvoinnin kehittaminen tyopaikalla
tapahtuu yhteistyossa tyontekijoiden kanssa. Helsingin kaupungin kaikilla tyopaikoilla tehdaan
tyohyvinvointikysely, johon kukin tyontekija vastaa itsenaisesti. Tyohyvinvointikyselyn
tavoitteena on tuottaa informaatiota Helsingin kaupungin johdolle, viraston johdolle seka

tyopaikkatasolle. (Helsingin kaupungin tyohyvinvointikysely 2010.)

Johtajuuden vaikutukset tyontekijoiden ja tyoyhteison hyvinvointiin on merkittavia. Johtajat
ovat avainasemassa luotaessa toinen toistaan kunnioittavaa ja arvostavaa asioiden,
voimaantumisen ja hyvinvoinnin mahdollistavaa kulttuuria. (Pursio 2010, 56—57.)
Tyohyvinvointtiin vaikuttaa tyosisalto, tyonorganisointi, tyoyhteison toimivuus, tyoolot seka
koko tyopaikan toimintatavat. Tyohyvinvointi syntyy tyossa, johon kaikki tyopaikan toimijat
vaikuttavat. (Pohjonen 2003, 4.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa, etta tyonteko on mielekasta ja sujuvaa
turvallisessa, terveytta edistavassa ja tyouraa tukevassa tyoymparistossa ja tyoyhteisossa.
Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon lisaksi ihmissuhteet, terveys- ja elamantavat, talous,

itsensa kehittaminen ja harrastukset. (Tyohyvinvointifoorumi 2009.)

Pohjosen (2003) mukaan merkittavin tyohyvinvoinnin ja tyoterveyden peruspilareista on hyva
tyon hallinta. Hyva tyon hallinta edistaa tyontekijan terveytta ja ehkaisee tyostressia. Tyonsa
hyvin hallitseva tyontekija viihtyy tyossaan, on sitoutunut ja hanen tyosuorituksensa on
laadukasta. Oman nakemykseni mukaan hyva tyon- hallinta voi ehkaista myos tyovakivalta

tilanteita, silla se sisaltaa ammatillisen kohtaamisen ja vuorovaikutuksen asiakkaiden kanssa.

Liesivuori (2009) on tehnyt jaon tyohyvinvointia heikentavien tekijoiden ja tyoterveytta
heikentavien tekijoiden valille. Tekijat ovat kaanteisesti melko samat kuin edella
mainitsemani yksilon tyohyvinvointiin parantavasti vaikuttavat tekijat. Pahoinvointia
aiheuttavat tyoterveysongelmat, kuten epaterveelliset elamantavat, tyopaikan terveyshaitat,
heikentynyt tyokyky ja heikko ammattitaito seka kielteinen yleisasenne, yksinaisyys ja
johtamisongelmat. Tyopahoinvointi aiheuttaa ongelmia niin tyontekijalle kuin
tyonantajallekin. Taman vuoksi tyoterveyden ja tyohyvinvoinin yllapitaminen on tarkeaa ja

hyvin hoidettuna ne edistavat tyontekijoiden terveytta.
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Henkilokunnan nakyvalla lasnaololla voidaan ehkaista hairiotilanteita. Taman vuoksi
yksintyoskentelya voidaan pitaa sosiaalialalla yhtena tyovakivallan riskitekijana.
Tyoturvallisuuslain 298 mukaan yksintyoskentelysta on kysymys silloin, kun henkilo joutuu
tyoskentelemaan ainakin ajoittain vakivallan uhan alaisena tai uhkailujen kohteena ja kun
hanelta puuttuu mahdollisuus saada valitonta apua tyotovereilta. Tyoskentely yksin erityisesti
ilta- ja yoaikaan tai viikonloppuisin muodostaa normaalia suuremman turvallisuusriskin.
Yksintyoskentelevalla on Tyoturvallisuuslain mukaan oltava mahdollisuus olla yhteydessa
esimieheen ja halyttaa apua. Tehtaessa kotikaynteja yksin asiakkaan luokse, esimiehen ja/tai

tyokaverin on oltava selvilla kayntiaikatauluista ja -paikoista. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738.)

Vakivallan uhkaa voidaan ehkaista muun muassa huolehtimalla siita, etta paikalla tai
laheisyydessa on riittavasti ammattitaitoista henkilokuntaa. Toimivat viesti-, halytys- ja
itsepuolustusvalineet seka koulutus voivat helpottaa tilannetta. Hyva perehdytys

turvallisuusohjeisiin lisaa tilanteen hallinnan tunnetta. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738.)

4.3.3 Tyontekijoiden henkinen tyohyvinvointi

Henkinen hyvinvointi tyossa on tyosuojelun keskeinen tavoite. Henkinen tyosuojelu on seka
ennaltaehkaisevaa etta korjaavaa kaytannon toimintaa, jolla pyritaan saamaan tyon
vaatimukset vastaamaan mahdollisimman hyvin tyontekijan suoritusedellytyksia. Keskeisia
henkisen tyosuojelun osa-alueita ovat kiireen hallinta, tyon sisaltojen monipuolistaminen,
vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen seka hyvan tyoilmapiirin vahvistaminen.
(Tyoturvallisuuslaki 2002/738.)

Toimenkuvien selkiyttamisen ja toiden organisoinnin ohessa on huomioitava yllattavat
tilanteet esimerkiksi vaativa asiakas tai vakivalta tilanteet. Tallaisten tilanteiden varalle tulisi

miettia toimintaperiaatteet ennakolta. (Tyosuojeluhallinto 2010.)

Tyon organisoinnin ja hallinnan kaltaiset psykososiaaliset tekijat, kuten tyon asettamat suuret
vaatimukset voivat aiheuttaa tyostressia. Tyostressia koetaan silloin, kun tyoympariston

vaatimukset ylittavat tyontekijan kyvyn selviytya niista. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738.)

Henkista hyvinvointia arvioitaessa on huomioitava tyon kuormittavuuteen ja tyon hallintaan
liittyvat tekijat. Hoikkalan (2007) tekeman selvityksen mukaan lastensuojelun sijaishuollossa
esiintyvia tyonkuormittavuustekijoita ovat vuorotyo, psyykkiset ja fyysiset kuormitustekijat,
vakivalta ja sen uhka tyoyhteisossa, henkinen vakivalta tyoyhteisossa, seksuaalinen hairinta ja
ahdistelu tyopaikalla. Tyonhallintaan liittyvia uhkatekijoita ovat tyon vaatimukset,

tyontekijan osaaminen ja voimavarat seka tyon tekemisen ulkoisten edellytysten tasapaino.
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5 Johtaminen ja esimiestyo tyoturvallisuuden edistamisessa

Henkiloston hyvinvoinnilla ja siihen liittyvilla tekijoilla on suuri merkitys myos organisaation
toiminnalle. Hyva henkilostojohtaminen takaa toimivan organisaation. Henkilostojohtamisessa
tulisi tiedostaa ihmisen eri puolet ja tukea hanen kokonaisvaltaista kasvuaan. Terveen
organisaation toimintaa ohjaavat arvot ja se nojaa toiminnassaan omien arvojensa lisaksi
universaaleihin arvoihin, kuten yksikon kunnioitukseen, jatkuvaan oppimiseen ja kestavaan
kehitykseen. Eettista kuormitusta kokevat seka johtajat etta tyontekijat. Sosiaali- ja
terveysalan johtajat ovat haastavan tilanteen edessa, kun joutuvat toimimaan niukoin
henkilostovoimavaroin ja samalla toteuttamaan hyvan hoidon periaatteet. Myos henkiloston
suhteiden hallinta on usein eettisesti raskasta. Kiireessa toimiminen, taloudellisten tekijoiden
huomioiminen ja asiakkaan oikeuksien kunnioittaminen, tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien
takaaminen seka tyontekijoiden terveyden ja turvallisuuden samanaikainen sailyttaminen
ovat koko henkilostolle vaativia tavoitteita. Tyoyhteison hyva sisainen yhteistyo vahvistaa
jokaisen tyontekijan tyossa jaksamista. Eettisten periaatteiden noudattaminen ohjaa yhteista

toimintaa ja on osa johtamista. (Kantolahti 2009.)

Tyoturvallisuuslaki (2002/738) on turvaamassa tyontekijan tyohyvinvointia ja terveytta
tyopaikoilla esimerkiksi kieltamalla syrjinnan ja epatasa-arvoisen kohtelun. Laissa
tarkoitetaan terveydella seka fyysista etta henkista terveytta. Myos valtiovarainministerion
(2000) virkamiesetiikan mukaan julkishallinnon tyoolojen ja henkilostopolitiikan tulee edistaa
eettisten normien noudattamista. Viranomaisten toimintakulttuuria ja virkamiesten
kayttaytymista tulee jatkuvasti arvioida. Arvoihin ja eettisiin normeihin sitoutumisen tulee

ilmeta organisaation paivittaisissa johtamistavoissa ja -kaytannoissa.

Kangasmaen (2007) tutkimuksen pohjalta voidaan eettista johtajuutta ja sen tutkimusta pitaa
uuden nakokulman esille nousemisena terveydenhuollon johtamisessa seka hyvinvoinnin

tutkimisessa.

Henkilostojohtamisessa keskeista on tyohyvinvoinnin ja terveyden vahvistaminen.
Tyohyvinvoinnin edistamiseen kuuluu myos suunnitelmallinen tyosuojelu- ja tyoymparistotyo.
Tama tarkoittaa fyysisen ja henkisen terveyden haittojen ennaltaehkaisemista ja torjumista
seka tyoolosuhteiden arviointia ja seurantaa. Huomioiduiksi tulevat yleiset
tyoskentelyolosuhteet, tyon fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat, tyo - ja
apuvalineet, tyojarjestelyt ja ergonomia seka fysikaaliset, kemialliset ja biologiset altisteet.
Tapaturmariskien vahentaminen kunta-alalla on edelleen ajankohtaista. Tyohyvinvoinnissa on
tarkeaa kehittaa tyoterveyshuollon toimintaa ja palveluita vastaamaan tyoyhteisGjen tarpeita
ja hyvan tyoterveyshuoltokaytannon toteuttamista ja ehkaista tyosta aiheutuvaa kuormitusta.
Tyossa ja tyopaikalla mahdollisesti esiintyvaan epaasialliseen kohteluun, vakivallan uhkaan,

hairintaan ja tyopaikkakiusaamiseen on puututtava mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
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Ennalta laaditut toimintaohjeet selkeyttavat tilanteen hoitamista ja vaikuttavat jo
olemassaolollaan ei-toivottuja tilanteita ehkaisevasti. Toimintavelvoite on yhteinen, silla

usein kysymyksessa on koko tyoyhteison ongelma. (Tyohyvinvointi kunta-alalla 2003.)

Sosiaalialan johtamisesta on tehty monia tutkimuksia. Muun muassa sosiaali- ja
terveysministerion (2009) -julkaiseman tutkimuksen Sosiaalialan tyoolojen hyva kehittaminen
- mukaan hyva johtaminen on avain sosiaalialan tyoolojen paranemiseen ja tyoturvallisuuden
lisaamiseen. (Yliruka, Koivisto & Karvinen-Niinikoski 2009, 15—17.) Myos Helsingin kaupungin
sosiaaliviraston omien tyovakivalta- ja tyoturvallisuus- tutkimusten perusteella voidaan sanoa
esimiestyon ja johtajuuden olevan hyvin tarkea elementti tyoolojen parantamiseksi.

(Helsingin sosiaalivirasto 2010.)

Vakivalta- ja uhka tilanteet sosiaali- ja terveysalalla ovat tutkimusten mukaan lisaantyneet ja
turvallisuus on noussut asiaksi, johon panostetaan yha enemman (Helsingin kaupunki 2010.)
Tyoyhteisojen turvallisuus eli yhteinen turvallisuus on niin tyontekijoiden kuin asiakkaidenkin
turvallisuutta. Paapaino turvallisuudessa on tyontekijoiden tiedon ja ammattitaidon
lisaamisessa ja tilanteiden ennakoinnissa. Tyopaikan fyysinen turvallisuus on myos
ennakointia, mutta halyttimet tai muut menetelmat turvallisuuden luomiseksi eivat toimi

ilman ihmisia.

Tyopaikoilla, joissa on kohonnut vakivallan riski, tulisi olla koko organisaation kattava ja

kaikki sen tasot lapaiseva tyovakivallan hallintajarjestelma. (Antikainen-Juntunen 2007, 53.)

Tammisen (2007) tyovakivaltariskien hallinnan ideaalimallia (Kuvio 2) mukaillen,
tyoturvallisuutta voidaan kasitella esimiehen tyosuojeluvastuun nakokulmasta. Tyonantajan
turvallisuusvastuu jakautuu yleiseen turvallisuusvastuuseen seka erityisvastuuseen.
Tyoantajalle kuuluvaa paatantavaltaa ja vastuuta voidaan siirtaa linjaorganisaatiolle.

sosiaalihuollon linjajohdolla.
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Kuvio 2: Tyovakivaltariskien hallinnan ideaali malli (Tamminen 2007.)

Ylimman johdon tehtava on luoda tyonteon aineelliset olosuhteet sellaisiksi, etta tyonteko on
turvallista eika vaaranna tyontekijoiden terveytta, antaa yleisia tyosuojelun
toimeenpanomaarayksia seka valita patevia esimiehia ja valvoa heidan toimintaansa
tyontekijoiden turvallisuuden varmistamiseksi. Ylin johto maarittelee, resursoi, ohjeistaa,
seuraa ja arvioi vaaratilanteita ja maarittaa, miten vaaratilanteiden jalkihoito jarjestetaan

seka kehittaa riskien hallintaa. (Tamminen 2007.)

Varsinainen riskien arviointi, ehkaisy ja hallinta tehdaan tyopaikka- ja yksikkotasolla.
Keskijohdon tehtava on laatia tyoturvallisuusohjeet ja tiedottaa niista, hankkia ja valvoa
laitteita seka organisoida valiton tyoturvallisuusvalvonta. Tyontekijoiden opastus seka heidan
toimintansa valvonta ovat tyonjohtotason esimiesten tehtavia. Lisaksi lahiesimiehet seuraavat
tyoympariston, laitteiden ja koneiden seka tyomenetelmien ja - tapojen turvallisuutta.
(Tamminen 2007.)

6  Tyoturvallisuuden parantaminen

Vakivaltaista kayttaytymista ja vakivaltatilanteista selviytymista voidaan jonkin verran

ennakoida, tilanteet voivat olla valtettavissa seka varautuminen on tarkeaa. (Kuvio 3.)
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Kuvio 3: Tyoturvallisuuden parantaminen (Lehesto, Koivula & Jaakkola 2004, 95—99.)

Esitietojen pohjalta voidaan arvioida mahdollisesti ilmenevia ongelmia asiakaan kanssa.
Tarkein tyoturvallisuutta parantava tekija on kuitenkin yksikon oma varautuminen uhkaus ja
vakivaltatilanteisiin, ennalta tehdyt suunnitelmat ja toimintamallit seka yksilon oma
henkilokohtainen valmistautuminen taman kaltaisten tilanteiden varalta ja tilanteiden
valttamiseksi. Riskitekijoiden tiedostaminen on jo hyva alku luotaessa turvallisempaa
tyoymparistoa. (Lehesto, Koivula & Jaakkola 2004, 95—99.)

Mikali tyontekija ei ole valmis kohtaamaan asiakasta, voi tulla vaikeuksia vuorovaikutuksessa,
jotka johtavat asiakkaan hermostumiseen ja mahdolliseen vakivaltaan tai uhkaavaan
kayttaytymiseen. Vakivaltaisen asiakkaan kohtaamiseen liittyvat myos tyontekijan

henkilokohtainen elamantilanne, vasymys ja ammatillisuus. (Super ry 2001,4.)

Aikaisempien sosiaalialan tyoturvallisuus tutkimuksien perusteella tarkeimmiksi tyovakivaltaa
ehkaiseviksi menetelmiksi voidaan mainita toimintamallien tietamyksen, perehdytyksen ja
koulutuksen, jalkihoidon mahdollisuuden seka johdon tyoskentelyn. (Antikainen-Juntunen
2007, 103—105.)

Toimintaohjeet toimivat vakivaltatilanteiden ehkaisyn perustana. Ne muokataan kullekin
tyopaikalle sopiviksi tyopaikan luonteen mukaan. Toimintaohjeet toimivat tyopaikan
pelisaantoina, joita seka johto, etta tyontekijat noudattavat. Toiminta-ohjeiden tulee
sisaltaa yhteiset toimintatavat niin sanallisen uhkailun hallintaan, fyysisen vakivallan
torjumiseen ja tuntomerkkien havainnointiin seka ohjeet teknisten apuvalineiden kaytosta,
kuten halyttimien kayttamisesta. Toimintaohjeista tulee nahda myos tarkeat
puhelinnumerot, pakoreitit, tilajarjestelyt, ilmoitusmenettelyt seka jalkihoidon

mahdollisuudet. Toimintaperiaatteissa kerrotaan, miten tyopaikalla tulee toimia

vakivalta- ja uhkatilanteiden ehkaisemiseksi. (Tyoturvallisuuden verkkokurssi 2010)
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Helsingin kaupungin sosiaaliviraston pysyvaisohjeissa tyovakivallan ennaltaehkaisemiseksi on
huomioitu ennaltaehkaisy, toiminta uhka- ja vaaratilanteessa, jalkipuinti ja jalkihoito seka
ilmoitusvelvollisuus. Ennaltaehkaisyyn liittyvat nimenomaan tyopaikkojen rakenteelliset
vaikutukset, halytysjarjestelmat ja aggressiivisen kayttaytymisen ennakointi seka
vuorovaikutuksellisien ongelmien ennakointi ja tiedostaminen. Toiminta uhka- ja
vaaratilanteessa on ensisijaisesti henkilovahinkojen valttaminen. Vakivaltatilanteen satuttua

huomio kiinnittyy jalkipuintiin ja jalkihoitoon. (Helsingin kaupunki 2010.)
6.1  Menetelmat vakivallan ennaltaehkaisemiseksi

Tyontekijoiden vuorovaikutusvastuu ei koske vain yksittaisia tyontekijoita yksittaisissa
asiakastilanteissa, vaan tyoyhteisoissa pitaa luoda toimintakulttuuri ja yllapitaa sita
tyoturvallisuuden takaamiseksi. Toimintakulttuuri kuvaa tyoyhteison omia, valikoituja ja
perusteltuja tapoja ehkaista vakivaltaa ja sen uhkaa. Toimintakulttuuria yllapidetaan ja
kehitetaan uuden tyontekijan perehdytyksessa, esimies-alaiskeskusteluissa,
tyovakivaltakartoituksen ja ohjeiden, koulutuksen seka sattuneiden ja lahelta piti -tilanteiden
kasittelyn avulla. Saannollisilla tyovakivalta ja uhkatilanteiden kasittelylla luodaan
turvallisuutta ja annetaan tyontekijoille konkreettisia keinoja vakivallan ehkaisemiseksi ja

vakivaltatilanteista selviytymiseksi. (Antikainen-Juntunen 2007,55.)

Tyopaikoilla olisi luotava ja selkeasti tuotava esiin tyonantajien ja tyontekijoiden yhteinen
vakivallan vastainen tahtotila ja sovittava vakivallan vahentamisohjelmasta
seurantamenettelyineen. Koska tyossa kohdattu vakivalta koskee turvallisuuskysymyksena
myos tyonantajaa, joka on vastuussa tilanteen seurauksista, ja koko tyoyhteisoa, ilmoituksen

tekemisen ei saisi riippua yksin tyontekijasta. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738.)

Ymmartaaksemme tyontekijana vakivaltaisesti kayttaytyvaa asiakasta, on hyva tiedostaa
vakivallan kohtaamiseen vaikuttavia tekijoita. Vakivallan kohtaamiseen vaikuttavia tekijoita
ovat niin tyontekijan oma suhtautuminen vakivaltaan- ja ammatilliset hoitokaytannot, kuin
myos asiakkaan suhtautuminen vakivaltaan. Tyontekijan tapaan kohdata vakivalta vaikuttavat
koulutus ja tyokokemus, asenteet ja empatiakyky seka tyoturvallisuuden tietotaito.
Ammatillisiin hoitokaytantoihin vaikuttavat niin tyoyhteison ilmapiiri (aika, arvot ja
asenteet), kuin tyoyhteison normit ja kaytannot seka tyoyhteison turvallisuus tai
turvattomuus. Asiakkaan suhtautumiseen vaikuttavat asiakkaan vakivaltainen historia,

traumahistoria seka pelko ja hapea. (Weisman-Helenius 1997, 17—19.)

Weisman-Heleniuksen (1997) mukaan vakivaltatilanteissa on huomioitavaa ennakoitavat
tilanteet, jotka aiheutuvat yleisimmin rajoittamistilanteissa seka yllattavat tilanteet, jotka

syntyvat kontaktissa asiakkaan kanssa tai asiakkaan aiemman arsykkeen vuoksi.

Ennakoitavissa olevan vakivaltaisesti kayttaytyvan asiakkaan kohtaamisessa on otettava

huomioon aiempi vakivaltainen historia, persoonallisuushairio, kaytoshairiot seka aiemmat
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jarjestyshairiot (Laukkanen, Marttinen, Miettinen & Pietikainen 2006, 11—14). Yllattavasti
vakivaltainen asiakas voi oireilla psykoottisuuden, paihtymystilan tai harhaisuuden vuoksi tai
hanen vakivaltainen yllattava kayttaytyminen liittyy rajoittamiseen tai tyontekijan

provosoivaan persoonaan tai kayttaytymiseen. (Weisman-Helenius 1997, 19.)

Tarkeaa on huomioida myos, etta hankaluudet kohtaamisessa voivat johtua myos tyontekijan
”vahvoista asenteista” seka siita, etta asiakas osaa aistia ”vahvan asenteen” myos ei

kielellisesta viestinnasta. (Weisman-Helenius 1997, 63.)

Omien vuorovaikutustaitojen kehittamisessa on huomioitava tyontekijan ammatillinen vastuu,
kiinnostunut ja aktiivinen suhtautuminen asiakkaaseen, lapinakyvyys seka asiakaslahtoiset
tyotavat ja menetelmat (Koukkari 2004, 31). Tyontekijalla on asemansa ja koulutuksensa

perusteella suurempi vastuu vuorovaikutuksesta kuin asiakkaalla.

6.1.1 Asiakkaan kohtaaminen ja aktiivinen kuuntelu

Auttamissuhde on hoitajan ja asiakkaan valinen vuorovaikutussuhde, jossa asiakkaalla on
tilaisuus puhua itsestaan, elamastaan, kokemuksistaan, tunteistaan ja ajatuksistaan
hoitajalle. Auttamissuhteen tarkoitus on, etta asiakas voi vahitellen jasentaa omaa
olemassaoloaan, kokemistaan seka reaktioitaan omassa elamassaan. Han oppii tuntemaan
aiempaa paremmin positiivisia ja negatiivisia, kehittyneita ja kehittymattomia puoliaan seka
niiden merkityssuhteita ja vaikutuksia elamassaan. Kun asiakas kokee tulleensa kuuluksi ja
ymmarretyksi omana itsenaan, luottamus hoitajaan kehittyy ja vahvistuu. ( vrt. Ahonen 1992,
26.)

Lastensuojelulaitoksissa elavien lasten perheissa on useimmiten vaikeita paihde- ja
mielenterveysongelmia, ongelmia perheen vuorovaikutuksessa ja ihmissuhteissa. Nuoria
sijoitetaan sijaishuoltoon paihteiden kayton, rikosten ja koulunkaynnin laiminlyonnin ja siihen
liittyvan karkailun vuoksi. Lastensuojelun asiakasperheiden ongelmat muodostavat usein

vyyhdin, jossa on vaikea erottaa syita ja seurauksia. (Heino 2000, 9—30.)

Ongelmien moninaisuuden vuoksi tyontekijalta vaaditaan paljon kuuntelemisen taitoja,
asiakkaan tilanteeseen perehtymista ja hanen hyvaksyntaansa. Tyontekija on lasna, kuuntelee
asiakkaan mielta painavia asioita, ohjaa ja opastaa kokeilemaan uusia toimintatapoja
toimimattomien tilalle. Vuorovaikutuksen luominen on joskus hyvin haasteellista hoidon
vastustamisen ja nuoren oireilun vuoksi. Vuorovaikutusta heikentavat muun muassa nuoren
psyykkinen oireilu, alkoholin tai huumeiden kaytto seka nuoren historia. Paihteilla oireilevat

nuoret lisaavat uhka- ja tyovakivalta tilanteita. (Veivo-Lempinen 2009, 200—204.)

Vuorovaikutuksella pyritaan rakentamaan yhteistyota niin lapseen kuin lapsen vanhempiinkin.

Keskeisinta tassa on asiakkaan kuunteleminen. Asiakkaalle taytyy tulla tunne, etta han tulee
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kuulluksi. Vuorovaikutuksen kautta tyoskentelyssa pyritaan voimaannuttamaan lapsen ja

hanen perheensa elamaa. (Mannstrom-Makela & Saukkola 2008, 50—51.)

Veivo-Lempinen (2009) kuvaa luottamuksellisen suhteen ja toimivan yhteyden rakentumisen
yhteytta aidoksi kohtaamiseksi. Aito kohtaaminen antaa lapselle tunteen siita, etta aikuinen
on kiinnostunut hanesta ihmisena eika pelkastaan hanen suorituksistaan ja saavutuksistaan.

Aitoon kohtaamiseen kuuluu lapsen kannustamista, tukemista, ohjaamista ja ymmartamista

seka myos rajojen asettamista. Aito kohtaaminen on mahdollista vasta aikuisen ja lapsen

valisen luottamuksen rakentumisen jalkeen.

Lastensuojelulapsilla on hyvin usein luottamus aikuisiin kadoksissa ja taman vuoksi he myos
usein testaavat aikuisia, heidan reaktioitaan ja luotettavuutta. Mita enemman lapsella on
huonoja kokemuksia aikuisten luotettavuudesta, sita kauemmin luottamuksen rakentuminen
vie aikaa. Aitoon kohtaamiseen kuuluu, etta aikuinen valittaa nuoresta ja haluaa hanen
parastaan. Aikuinen ymmartaa, etta nuori tarvitsee ohjausta, tukea ja rajoja. (Veivo-
Lempinen 2009, 207.)

Tyoskenneltaessa perheiden kanssa, joiden lapsi on huostaan otettu tarpeet niin lapsella kuin
vanhemmalla ovat hyvin pitkalti samat, mutta nayttaytyvat eritavoin ja niihin vastataan
eritavoin. Vilen, Leppamaki ja Ekstrom (2002) ovat kirjoittaneet asiakkaan tarpeista, jotka
nayttaytyvat myos lastensuojelussa paivittain. Jokainen perheenjasen kaipaa laheisyytta,
kuulluksi tulemisen tunteen, turvallisuutta, kunnioittamista, tilaisuuden kasvojen
sailyttamiseen, taustatukea, tilaa olla, kasvaa ja kokeilla, ryhmaan kuulumisen tunteen seka

uskoa ja toivoa.

Arvot mielipiteet ja maailman katsomus ovat osa identiteettia. Ne kuuluvat ihmisen
kasitykseen itsestaan, minakasitykseen. Meilla jokaisella on oikeus erilaisiin arvoihin,
kasityksiin itsesta ja maailmasta. Taman muistaminen asiakastyossa on ensiarvoisen tarkeata.
Voimakkaat erot asiakkaan ja tyontekijan arvojen suhteen ovat aina suuri haaste
kohtaamisessa. Tavoitteena on kuitenkin asiakkaan elamanhallinta ja hyvinvointi, ei

osapuolien ohjaaminen ajattelemaan samalla tavalla. (Vilen ym. 2002.)

Vuorovaikutustyota tekeville on annettu erilaisia ohjeita asiakkaan kohtaamiseen, mutta
tarkein niista on ennakkoluulottomuus ja toiseen tutustuminen, hanen maailmansa
ymmartaminen seka asiakkaiden tarpeiden huomioiminen. Vuorovaikutustyon huomioimisessa
on muistettava myos tunteiden vaikutus vuorovaikutukseen. Tunteet joko haittaavat tai
edistavat vuorovaikutusta. Huomioitavaa on, ettei tietoon ja asioiden hallitsemiseen liittyva
osaaminen pelkastaan riita tyoelamassa. Varsinaisten ammattitaitojen lisaksi tarvitsemme

tunnealya ja siihen sisaltyvia tunnetaitoja. (Honkala 2006, 45.)

Kun tyontekija kohtaa vakivaltaisesti kayttaytyvia henkiloita, on hanen hallussaan olevilla

keinoilla suuri merkitys tilanteen ratkaisemisessa. Vaaranlainen suhtautuminen uhkaavaan
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asiakkaaseen saattaa johtaa siihen, etta tilanne vain pahenee (Weizmann-Helelius 1997, 9).
Ammattitaidolla on keskeinen merkitys silloin, kun tyontekija joutuu vakivaltatilanteeseen.
Jos tyontekijalla ei ole riittavasti ammattitaitoa kohdata vakivaltainen asiakas, voi
uhkaavasta tilanteesta helposti kehittya fyysinen vakivaltatilanne. Kokematon tyontekija
toimii useasti kaavamaisesti noudattaen ohjeita ja maarayksia, kun taas kokeneempi
tyontekija osaa kiinnittaa huomiota myos asiakkaan tunnetilaan. Kokemuksen ja koulutuksen
kautta tyontekija on omaksunut sisaisen mallin siita, miten toimia hankalissa tilanteissa.
Asiakkaan vakivalta on siihen tottumattomalle tyontekijalle vaikea asia. Mita vahemman
tyontekija on varautunut mahdolliseen hairiokayttaytymiseen ja mita voimakkaampaan
uhkailu tai vakivalta on, sita enemman se luonnollisesti jarkyttaa tyontekijaa. (Rasimus 2002,
49.)

Tyontekijan asenteella on suuri merkitys sille, miten asiakas kayttaytyy. Jos tyontekijan
asenne on maaraileva ja vaativa, on se omiaan herattamaan aggressiivisuutta. Asiakas voi
herkasti vaistota myos tyontekijan vasymyksen ja turhautumisen tyohonsa ja voi reagoida
sithen. Tyontekijan vasymys ja heikko motivaatio tyota kohtaan voivat johtaa
valinpitamattomyyteen ja torjuvaan seka epakohteliaaseen asenteeseen. Nama tekijat
saattavat heijastua tyontekijan tapaan suhtautua asiakkaisiin. Suhtautumisen ja
kayttaytymiseen vaikuttaa myos se, miten tyontekija itse kokee tilanteen. Jos tyontekija on
luottavainen omiin kykyihinsa ja tuntee olonsa turvalliseksi, han pystyy myos suhtautumaan
karsivallisemmin asiakasta kohtaan. Jos tyontekija taas kokee pelkoa, se saattaa saada hanet

kayttaytymaan autoritaarisesti ja kaskevasti. (Weizmann-Helenius 1997, 89—90.)

Niiden, jotka kohtaavat tyossaan vakivaltaa on oltava tarkkana omien tunteidensa ja
reaktioidensa suhteen. On muistettava, etta tunteet tarttuvat, niin uhkaavat kuin
rauhoittavatkin. Vakivaltaisesti tai uhkailevasti kayttaytyva asiakas provosoi helposti
tyontekijoita ja se saattaa johtaa vihan tunteeseen asiakasta kohtaan. Vakivalta voi myos
turruttaa, jolloin on mahdollista etta vakivaltaista kayttaytymista aletaan pitaa normaalina,
kun sita tapahtuu usein. Vakivaltaan ja uhkailuun voidaan siis helposti yli- tai alireagoida:
joko vakivaltailmiota vahatellaan tai annatetaan sille valta. Tyontekijoiden ja koko
tyoyhteison, olisi siis tarkeata pystya sailyttamaan realistinen ja ammatillinen ote
vaikeissakin asioissa. (Kauppila 2007.) Uhkaavissa tilanteissa on tarkeaa pysya omassa
tyoroolissa ja toimia sen mukaan. Tyontekijan on pyrittava pysymaan asiallisena seka pitaa

omat henkilokohtaiset tunteet vallassaan (Isotalus & Saarela 2007, 42).

Aktiivinen kuuntelu on erityinen taito, joka taydentaa peruskommunikaatiota ja perustuu
vapaaseen ja jakamattomaan puhujan huomioimiseen. Se on vaikea taito ja vaatii
intensiivisen keskittymisen ja ihmisen kokonaisvaltaisen huomioimisen seka puheessa etta

kehonkielessa. Aktiivinen kuuntelu vaatii, etta kuuntelija siirtaa sivuun henkilokohtaiset
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huolet, hairiotekijat ja ennakkokasitykset. Vaikka kuuntelija ei esita omia mielipiteitaan ja
ratkaisujaan, se ei tarkoita, etta han olisi passiivinen. Tehtavana on auttaa puhujaa
reflektoimaan: kuuntelemalla, pohtimalla, asettumalla puhujan asemaan ja tarkentamalla.
Jollain tapaa aktiivista kuuntelua maarittaa enemman se mita ei tehda, kuin se mita tehdaan.
Se perustuu siihen, etta todellinen aktiivinen kuuntelu vaatii kuuntelijan omien tavallisten
vastausten valttamista kuunnellessa, jopa sisaisesti, ja naita tapoja on erittain vaikeaa
valttaa. Tarkeaa on paasta ymmarrykseen siita, minkalaisessa tilanteessa puhuja itse kokee
olevansa. Yleensa omaa kokemusta kertoessaan puhuja ymmartaa ja jasentaa omaa
tilannettaan myos itselleen ja mahdolliset muutoksen paikat saattavat nousta esille.
(Huhtinen 2005, 27.)

Aktiivisen kuuntelun tulisi olla vastaanottavaista, keskittynytta, kunnioittavaa ja karsivallista.
Vastaanottavaisuus ilmenee siten, etta kuuntelija pitaa puhujan aania tarkeina ja
merkityksen lahteina. Keskittynytta, jolloin kuuntelija keskittyy asiaan koko olemuksellaan.
Kunnioittavaa, joka puolestaan mahdollistaa sen, etta voimme kuulla puhujaa sellaisena kun
han on, ei sellaisena millaisena muut hanet mieltavat tai haluaisivat olevaan. Aktiivisen
kuuntelun tulisi olla myos karsivallista, koska kaikelle on aikansa ja paikkansa ja on luotettava
siihen, etta puhuja kertoo asiat ajallaan silloin kun han on niihin valmis. (Vaisanen ym. 2009,
19-21.)

Silvennoisen (2009) mukaan aktiiviseen kuuntelemiseen liittyy olennaisena osana myos
sanaton viestinta. Kuuntelemisen taidossa on myos huomioitava katsekontakti, kehonkieli,

hiljaisuus eli jarjestaa keskustelulle hairioton tila seka olla aidosti lasna keskustelussa.
6.1.2 Perehdyttaminen ja tyonopastus

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joiden avulla tyontekijaa voidaan
opettaa tuntemaan tyopaikkansa tavat, ihmiset, tyonsa ja siihen liittyvat odotukset.
Tyonopastus ei koske vain uusia tyontekijoita vaan kaikkia, myos pidempaan tyossa olleita
tyontekijoita. Vastuu perehdyttamisesta jo tyosuojelulainsaadannonkin mukaan on

esimiehella. (Penttinen & Mantynen 2009.)

Perehdyttaminen ja tyonopastus ovat tarkea osa henkiloston kehittamista. Perehdyttamisessa
ja tyonopastuksessa tulisi kayda lapi kaikki tyon tekemiseen liittyvat asiat kuten esimerkiksi
tyokokonaisuus, tyomenetelmat, osaamiseen liittyvat asiat seka tyohon liittyvista terveys- tai
turvallisuusvaaroista seka siita miten tyota tehdaan mahdollisimman turvallisesti. (Penttinen
& Mantynen 2009.)

Tyoyhteisossa tulisi olla saannollista, rakentavaa ja turvallisuutta lisaavaa keskustelua
vakivallasta ja sen uhasta seka naiden aiheuttamista tunteista. Kokemukset ovat aina tosia,
eika niita tule vahatella tai kieltaa, vaikka kaikki tyontekijat eivat kokisikaan samoja

tilanteita pelottavina. Tilanteiden kasittelyn lisaksi on hyvin tarkeaa puhua myos henkisesta
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vakivallasta, silla vuorovaikutustilanne karjistyy konfliktiksi ja vakivallaksi usein asteittain.
Kierre on helpompi katkaista varhaisvaiheessa kuin vasta sitten kun asiakas on hyokannyt
tyontekijan paalle. Tyontekija joka joutuu vakivallan uhriksi, ei kuitenkaan ole syyllinen
vakivaltatekoon, vaan vakivaltainen teko on aina tekijan valinta ja hanen vastuullaan.
Tyontekijoiden taito tulkita ja ennakoida tilanteita ja kyky ohjata tilanteiden kehittymista luo

hyvat valmiudet ehkaista vakivaltaa. (Antikainen-Juntunen 2007, 55.)

Tyosuojelulaissa on maaritelty tyontekijan perehdytyksesta seuraavasti: tyontekija on
perehdytettava riittavasti tyohon, hanelle annetaan opastusta ja ohjausta tyon haittojen ja
vaarojen estamiseksi seka tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveytta uhkaavan haitan tai
vaarojen valttamiseksi. Tyontekijalle on annettava myos opastusta ja ohjausta
poikkeustilanteiden varalle seka annettua opastusta ja ohjausta on taydennettava

tarvittaessa. (Tyosuojelulaki 2002.)

Talentian (2007) tekeman tutkimuksen mukaan tyontekijoiden perehdyttaminen sosiaali- ja
terveysalalla ei ole ollut saannollista ja riittavaa. Perehdyttamiseen tulisikin kiinnittaa
huomiota, silla se on yksi tarkeimmista menetelmista myos tyovakivallan ennaltaehkaisyssa.
Tata vaitetta tukee myos Sosiaali- ja terveysministerion julkaisema tyoolojen hyva
kehittaminen - tutkimus, jonka tutkimustuloksien mukaan esimiestyo ja perehdyttaminen ovat

avainasemassa tyoolojen parantamisessa ja kehittamisessa (Rasanen, 2009).
6.1.3  Koulutukset

Henkiloston koulutus on keskeinen osa varautumista tyovakivalta- ja uhkatilanteisiin ja
sosiaalialalla tyoskenteleville koulutuksien jarjestaminen vakivaltaisen ihmisen kohtaamiseen
ovat tarkeita. Koulutuksien tulee kattaa hyvan asiakaspalvelun periaatteet ja turvalliset

toimintatavat eritilanteisiin. (Tyoturvallisuuden verkkokurssi 2010.)

Weisman-Heleniuksen (1997) mukaan taman kaltaisien koulutuksien teemoina ovat
vakivaltatilanteiden hallitsemiseen liittyvat juridiset seikat, aggressiivisesti kayttaytyvan
henkilon tunnistaminen seka sanalliset ja ei sanalliset keinot kohdata vakivaltaisia asiakkaita.
Riittavasti koulutuksia kayneet tyontekijat ovat itsevarmempia, minka on todettu parantavan
kykya selviytya uhkaavista ja vakivaltaisista tilanteista. Turvallinen olo mahdollistaa
tyontekijaa harkitsemaan paremmin erilaisten vaihtoehtojen valilta. (Weisman-Helenius 1997,
70.)

Markkanen (2000) selvitti tutkimuksessaan vuonna 1999 Tehyn jasenten tyossaan kohtaamaa
vakivaltaa tai vakivallan uhan yleisyytta. Selvityksen tulosten perusteella Tehy ry antoi
suosituksen, jonka mukaan tyontekijoita tulee kouluttaa tunnistamaan erilaiset
vakivaltatilanteita laukaisevat tekijat seka oppimaan ehkaisemaan niita. Koulutuksen avulla
tyontekijat pystyvat myos toimimaan organisaatiossa sovitulla tavalla kohdatessaan vakivaltaa
tai sen uhkaa. (Markkanen 2000, 30.)
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My0s Sosiaalialan tyoturvallisuus -hankkeen loppuraportista on nahtavissa koulutuksen

tarkeys vakivaltatilanteiden hallitsemisessa. (Antikainen-Juntunen 2007, 117.)
6.2  Seurantavastuu

Helsingin kaupungin sosiaaliviraston pysyvaisohjeissa on maaritelty turvallisuuteen liittyvia

ohjeistuksia niin vakivallan ennaltaehkaisemiseksi kuin vakivaltatilanteiden jalkipuintiin ja

hoitoon liittyviin asioihin. Sijaishuollossa on myos maaritelty omat turvallisuusohjeet joiden
noudattamisen olisi ensiarvoisen tarkeaa jokaisessa sijaishuollon yksikossa. (Helsingin

sosiaalivirasto 2010.)

Perusturvallisuus taataan tyoympariston teknisilla ratkaisuilla kuten kestavilla materiaaleilla
ja rakenteilla. Valaistukseen ja nakyvyyteen tulee kiinnittaa huomiota. Lukituksilla estetaan
asiattomien paasy tiettyihin tiloihin seka hatatilanteiden varalta kiinnitetaan huomiota
lisaavun halyttamismahdollisuuteen. Uhkaavia tilanteita voidaan lisaksi ennaltaehkaista
tyovuorosuunnittelun avulla, niin etta yksintyoskentely minimoidaan. (Tyoturvallisuuden
verkkokurssi 2010.)

Jalkipuinnin ja jalkihoidon mahdollisuus tyovakivaltaa tai tyovakivallan uhkaa kokeneelle on
tarkeaa. Naiden toimintojen seuranta vastuu kuuluu tyopaikan esimiehille. Aikaisempien
tapauksien tuoman tiedon mukaan tyoyhteisojen voimavarat eivat kuitenkaan aika yksinaan
ongelmien ratkaisemiseen ja tyoolojen parantamiseen. Talloin yhteytta voidaan ottaa
ulkopuolisiin asiantuntijoihin kuten tyoterveyshuollon tai tyosuojeluhenkiloiden puoleen.
Esimies tehtavissa myos naiden mahdollisuuksien hyodyntaminen on ensiarvoisen tarkeaa

tyovakivalta asioissa. (Tyoturvallisuuslaki 2002/783.)
7  Opinnaytetyon tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata Helsingin kaupungin sosiaaliviraston sijaishuollossa
tapahtuvan tyovakivallan ilmenemista, mahdollisia ehkaisymenetelmia, esimiesten ja johdon
valmiuksia ja mahdollisuuksia tyovakivallan ennalta ehkaisemiseksi seka yksikoiden
kehitystarpeita tyovakivalta ja uhkatilanteiden ehkaisemiseksi ja tyoturvallisuuden

lisaamiseksi. Nain tutkimukselle on muokkautunut seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Miten yleista tyovakivalta on?
2. Mitka ovat kaytossa olevat keinot ja menetelmat tyovakivallan ehkaisemiseksi?

3. Mitka ovat yksikoiden kehittamistarpeet tyovakivallan ennalta ehkaisemiseksi?

Opinnaytetyo on osa Helsingin sosiaaliviraston kehityshanketta tyoturvallisuuden lisaamiseksi.
Valmiin tutkimuksen tuloksilla on hyotya Tyovakivallan ennaltaehkaisy sijaishuollossa tyota
kehittamalla -hankkeelle yhteisien koulutus ja kehityspaivien jarjestamisessa seka

tutkimuksen avulla saadaan aikaan yksikoissa tiedon ja keskustelun lisaksi kehitysprosesseja
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tyoturvallisuuden lisaamiseksi. Hyodynnettavyyden lisaamiseksi tutkimukselle haetaan

julkaisulupaa Helsingin sosiaaliviraston tutkimuksia ja selvityksia - julkaisusarjassa.
8 Opinnaytetyon menetelmat ja aineiston hankinta

Tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen aineisto on koottu Tyohyvinvointi- ohjelman aikana
aikaisemmin tehdyista tutkimuksista, tyovakivallan ennaltaehkaisy -hankkeen materiaalista,
ja teoriakirjallisuudesta. Empiirisen aineiston tiedonhankintamenetelmina tassa

opinnaytetyossa on kaytetty kyselya, joka on suunnattu Helsingin kaupungin sosiaaliviraston

sijaishuollon eri toimijoiden esimiehille ja johtajille. ( Liite1.)

8.1  Kysely tiedonhankintamenetelmana

Anttilan (2007) mukaan kyselytutkimuksen tarkoituksena on kerata tietyin kriteerein valitulta
joukolta vastauksia samoihin kysymyksiin. Kysymyksien kautta tarkoituksena on kerata
tosiasiatietoa, joka kuvaa olemassa olevaa ilmiota, identifioida ongelmia tai olemassa olevia

kaytanteita, tehda vertailuja ja arvioida ilmioita.

Anttila (2007) on kriittisesti tulkinnut postikyselyn vastausprosentin olevan yleensa heikon,
mutta tutkijana olen paattanyt kayttaa taman kaltaista lahestymistapaa tutkittaviin.
Rahallista menekkia tama ei tule tuottamaan tutkijalle, koska kyselylomakkeet on mahdollista
lahettaa molempiin suuntiin Helsingin kaupungin sisapostin kautta. Nain myos tutkittavan

henkilollisyys pysyy salassa.

Kyselytutkimus sisaltaa monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyksia, joiden kautta
saadaan monivalintakysymyksia kattavampaa kuvaa tutkittavasta ilmiosta, seka vastaamista

rajaamatta vastaajilta saadaan spontaaneja omia mielipiteita asiasta (Vilkka 2007, 68).

Onnistunut kysely on perusta laadukkaalle ja luotettavalle tutkimukselle. Vilkan (2007)
mukaan tarkeimmat vaiheet ovat lomakkeen suunnittelu, kysymysten muotoilu ja testaus.
Vilkan (2007) mukaan testaamisen avulla voidaan arvioida kyselyn toimivuutta
tutkimuskysymysten suhteen, vastausohjeiden selkeytta ja kysymysten tasmallisyytta.
Testaamisen avulla saadaan selville myos kysymysten kykya mitata juuri sita asiaa, jota on
tarkoitus mitata seka lomakkeen pituutta ja siihen kaytettavan ajan kohtuullisuutta.
Tutkimuksessa kaytetty kysely on myos tarkastettu ja hyvaksytetty kahdella opinnaytetyon

ohjaajalla Laurea -ammattikorkeakoulussa seka tyoelamamentorilla.
8.1.1  Kyselylomakkeen laatiminen

Mittaaminen on tieteen keskeisia kasitteita. Tutkimustulosten ja johtopaatosten kannalta
mittauksen laadun merkitys on kiistaton. Ensisijainen kriteeri on validiteetti, joka kertoo
mitataanko sita mita pitikin mitata. Jos mittaus ei ole validia, ei sen muilla ominaisuuksilla

ole merkitysta. Toinen mittauksen laatukriteeri on tarkkuus, johon tulee kiinnittaa
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huomiota, mitataan sitten mittalaitteilla tai kyselylomakkeilla. Epatarkat mittaukset tulevat
kalliiksi, silla mittaustilanne on ainutkertainen, eika siina tehtyja virheita voida korjata
jalkikateen. (Vehkalahti 2008, 42—43.)

Vehkalahden (2008) mukaan mittauksen tarkkuutta arvioidaan reliabiliteetin avulla. Yleensa
reliabiliteettitarkastelut liitetaan kayttaytymis- ja yhteiskuntatieteisiin, mutta mittaamisen
ongelmat ovat yhteisia kaikille tieteenaloille. Maaritelmansa mukaan reliabiliteetti
tarkoittaa todellisen vaihtelun osuutta mittauksen kokonaisvaihtelusta. Jaljelle jaava osuus
koostuu satunnaisista mittausvirheista. Niiden spesifioimiseksi tarvitaan mittausmalli, jolla
teoreettisesti kuvataan mittausasetelman rakenne. Toinen keskeinen kasite on mitta-
asteikko, jolla tarkoitetaan mitattujen muuttujien yhdistelmia, joka edustaa teoreettisten
kasitysten reaalisaatiota. Kaytannossa arvioidaan juuri erilaisten mitta-asteikkojen

reliabiliteetteja, jolloin saadaan selville mittauksen keskivirhe seka mittarin erottelukyky.

Tilastollisessa tutkimuksessa on otettava kantaa myos otannasta johtuvaan virheeseen, sikali
kun kyseessa on otos. Monissa tilastollisissa malleissa oletetaan virheiden johtuvan
yksinomaan otannasta, ja mittausvirheet samastetaan otantavirheisiin. Talla ei ole
merkitysta, mikali oletetaan etta mittausvirheet ovat vahaisia. Oletuksen pitavyytta on
kuitenkin vaikea testata. Aina ei ole edes kyseessa otos, jolloin on vaarin puhua
otantavirheista. (Vehkalahti 2008, 43—45.) Tassa tutkimuksessa ei kayteta otantaa, vaan
tutkimusjoukkona on kaikki Helsingin kaupungin sosiaaliviraston sijaishuollon esimiehet ja

johtajat.

Mittausmallilla Vehkalahden (2008) mukaan tutkija pystyy taydentamaan itselleen mita

mitataan ja miten. Olen laatinut kyselylomakkeelleni mittausmallin, josta kay ilmi mitattavat



ilmiot. Kyselylomakkeeni kysymykset ovat jaoteltuina myos mittausmallin mukaisesti. (Kuvio

4.)

Tyovakivalta ilmiona

Psyykkine
n/
fyysinen
teko

Psyykkisen

/ fyysisen

vikivallan
uhka

Tyovakivall
an
yleisyys,
sisalto,
seuranta
ja hallinta

Keinot ja menetelmat
tyovakivallan
ehkdisemiseksi

Turvallisuus
johtaminen

Yksikén
rakenteet

Esimiestyo

Asiakkaan
kohtaaminen /
vuorovaikutusti

lanteet

Uhka ja
vaaratilanne
ilmoitukset

ilanteiden
kasittely ja

Kuvio 4: Mittausmalli

Kehittamistarpeet

Tyowakivaltatil
anteiden
ehkaiseminen

Perehdytys?

Johtamisen ja
esimiestydn
kehittaminen?
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8.1.2 Kyselylomakkeen rakentaminen

Laatimani kyselylomake on tehty mukaillen Tyoturvallisuus sosiaalialalla - hankkeen

kayttamaa kyselya sosiaalitoimen esimiehille.

Lomakkeessa on kaytetty kysymystyyppeina suljettuja kysymyksia, avoimia kysymyksia ja

vaittamia. Vaittamiin vastaaminen perustuu 5 tai 6-portaiseen asteikkoon. (Ks. Liite 1.)

Vehkalahden (2008) mukaan mitta-asteikkoa kaytettaessa on tarkeaa, etta asteikko
muodostaa selvan yksiulotteisen jatkumon jostakin aaripaasta toiseen. Vaihtoehtojen valit
tulee olla myos yhta pitkat. Kyselylomakkeen vastausvaihtoehdot koostuvat

jarjestysasteikollisista ja valimatka-asteikollisista muuttujista.

Kyselylomakkeen kysymykset 1—8 kartoittavat taustatietoja. Niita ovat vastaajan tyonimike,
sukupuoli, tyokokemus nykyisesta tyotehtavasta seka kokonaisuudessaan sosiaalialalta,
tyoyksikko, vastaajan joutuminen tyovakivallan tai silla uhkailun kohteeksi seka vastaajien
alaisten paatoiminen tyoskentelypaikka. Taustatietona kysyttiin myos viidella eri vaittamalla

vastaajan yksikkoon, osaamiseen ja asenteeseen liittyvia tietoja.

Kysymykset 9—13 mittaavat tyovakivaltatilanteiden yleisyytta, sisaltoa, seurantaa ja hallintaa
ja kysymykset 14—16 mittaavat keinoja - ja menetelmia seka niiden tarkeytta tyovakivalta- ja
uhkatilanteiden ehkaisemiseksi. Kysymykset 17—20 mittaavat yksikoiden kehittamistarpeita

tyovakivallan ehkaisemiseksi.

8.2  Aineiston tiedonkeruu ja analysointi

Kyselyt postitettiin jokaiselle Helsingin sijaishuollon yksikon esimiehille ja johtajille.
Postituksessa kaytettiin Helsingin kaupungin sisapostia. Kyselyjen liitteeksi vastaajat saivat
myos palautuskuoret, joilla kyselyt palautettiin tutkijalle. Kyselyyn vastaamiseen annettiin
aikaa kolme viikkoa. Kyselyn tietojen koodaamista varten tein Statistical Package for Social
Sciences 16 (SPSS)-ohjelman avulla matriisin, joka sisalsi kaikki kyselyn kysymykset, vaittamat

ja vastausvaihtoehdot. Taman jalkeen kyselyjen tulokset siirrettiin havaintomatriisiin.

Kyselytutkimuksen analysointi on tehty apuna kayttaen samaista Statistical Package for Social
Sciences 16 (SPSS) -ohjelmaa. Tulosten kuvailemiseen on kaytetty kuvailevia tunnuslukuja
kuten prosentteja ja keskiarvoja. Tyoyksikoiden valisia eroja on tutkittu yksisuuntaisella
varianssianalyysilla ja ristiintaulukoinnilla. Tilastollinen merkitsevyys on maaritelty
riskitasolla p<.05. Avoimet kysymykset luokiteltiin sisallonanalyysin perusteella ja sen jalkeen

kvantifioitiin SPSS -ohjelman avulla.
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9  Kyselyn tulokset

Kyselyita postitettiin yhteensa 88 kappaletta. Taytettyja kyselyita palautettiin takaisin
yhteensa 55 kappaletta, joista kolme lomaketta hylattiin. Tutkimustuloksiin on nain ollen

vaikuttanut 52 kyselyn vastaukset, jolloin kokonaisvastausprosentti tutkimuksessa on 59 %.
9.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastaajista naisia oli 32 (61 %) ja miehia 20 (39 %). Vastaajista lahiesimiehia oli 41
(79 %), johtajia 10 (19 %), ja muita 1 vastaaja (2 %). Vastaajat olivat jakautuneet sijaishuollon
toimijoihin Kuvion 5 mukaisesti. 28 (54 %) vastaajaa tyoskenteli lastenkotitoiminnassa, 13 (25
%) vastaanottotoiminnassa, 9 (17 %) itsenaistymista tukevassa toiminnassa, 2 (4 %) perhe- ja
lomatoiminnassa.

M Lastenkotitoiminta
W Vastaanottotoiminta
M Itsendistymistd tukeva

toiminta

B Perhe ja lomatoiminta

Kuvio 5: Vastaajien tyoyksikot

Vastaajien alaisista suurin osa (98 %) tyoskenteli osasto tai vastaavassa tyossa ja yhden

vastaajan alaiset asiakkaiden kotona.

Tyokokemus vastaajien keskuudessa vaihteli paljon. Tyokokemus nykyisesta tyosta vaihteli
vastaajien keskuudessa puolesta vuodesta 34 vuoteen (SD=9,7). Vastaajien tyokokemuksen
keskiarvo on 10 vuotta kaksi kuukautta. Vastaajien tyokokemus sosiaalialalta yhteensa vaihteli
puolesta vuodesta aina 38 vuoteen asti, jolloin tyokokemuksen keskiarvo on 9 vuotta 4
kuukautta (SD 9,5). ( Kuvio 6.)
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Kuvio 6: Vastaajien tyokokemus nykyisessa toimessa

9.2 Tyoturvallisuuteen liittyvat taustatekijat

Vastaajista lahes kaikki (98 %) oli itse tyossaan joutunut vakivallan tai silla uhkailun
kohteeksi. Vain yksi vastaajista ei ollut joutunut asiakkaan harjoittaman vakivallan tai silla

uhkailun kohteeksi.

Vastaajilta kysyttiin heidan omaa kiinnostuneisuuttaan tyoturvallisuusasioihin, heidan
saamaansa koulutusta turvallisuusjohtamiseen seka yksikoissa tapahtuneisiin vakivalta- ja
uhkatilanteisiin. Naita asioita mittaaviin vaittamiin vastaajat vastasit 5 -portaisella asteikolla
(taysin eri mielta, jokseenkin erimielta, ei samaa eika erimielta, jokseenkin samaa mielta ja
taysin samaa mielta.) (Taulukko 1.) Vastausten suorasanaisessa raportoinnissa jokseenkin
samaa mielta ja taysin samaa mielta on luokiteltu samaa mielta oleviksi ja vastaavasti

jokseenkin erimielta ja taysin erimielta olevat eri mielta oleviksi.
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Vaittama

Olen tyossani

kiinnostunut

tyoturvallisuusasioista

Olen saanut

turvallisuusjohtamisen

koulutusta

Yksikossani on ollut

asiakkaiden
aiheuttamia

vakivaltatapauksia tai
uhkatilanteita

Vakivalta ja

uhkatilanteet ovat

tyopaikallani

mahdollisia, vaikka
niita ei ole viela ollut

Vakivalta ja

uhkatilanteet ovat

viimeaikoina
lisaantyneet

52

52

52

52

52

Tdysin
samaa
mieltd

83 % (43)

14% (7)

79 % (41)

37.% (19)

14% (7)

Jokseenkin
samaa
mieltd

15% (8)

23 % (12)

15 % (8)

10 % (5)

15 % (8)

Ei samaa Jokseenkin

eikd eri
mieltd

27 % (14)

2% (1)

31 % (16)

33% (17)

eri mieltd

23 % (12)

2% (1)

27 % (14)

Tdysin
eri
mieltd

2% (1)

14% (7)

4% (2)

21% (1)

12 % (6)

Taulukko 1:Tyoturvallisuuteen liittyvat taustatekijat. Vastausten frekvenssit suluissa.

Kuten taulukosta 1 nahdaan, suurin osa eli 83 % vastaajista oli kiinnostuneita turvallisuus

asioista tyossaan. Mielipiteet turvallisuuden johtamisen koulutuksesta jakautuivat tasaisesti.

Turvallisuusjohtamiseen liittyvaa koulutusta vastaajista oli saanut 35 %, kun taas 37 % ei ollut

saanut sita. 27 %:lla vastaajista ei ollut mielipidetta asiaan.

Melkein kaikkien vastaajien yksikoissa (79 %) on ollut asiakkaiden aiheuttamia vakivalta tai

uhkatilanteita. 29 % oli sita mielta, etta vakivaltatilanteet olivat lisaantyneet, kun taas 39 %

oli eri mielta.



37

9.3 Tyovakivaltatilanteiden yleisyys ja sisalto

Viimeisin tyovakivalta tai tyovakivallan uhkatilanne oli tapahtunut vuoden 2009 lopussa tai
2010 vuoden aikana. Kuviosta 7 on nahtavissa vakivaltatapauksien tai niiden uhkatilanteiden
jakautuminen vuoden 2009 loppuun ja vuoden 2010 toukokuuhun saakka. Vastaajien maarat

on nahtavilla kunkin janan lopussa.

05/10 L 2

04/10

23

03/10
1 —

02/10
10— s

01/10
10 o )

12/09 e 5

11/09 o 3

—7

10/09

Kuvio 7: Yksikoiden viimeisin vakivalta-vakivallan uhkatilanne

Kuviosta 8 on nahtavissa sijaishuollon yksikoissa tapahtuvien vakivaltaisien tekojen yleisyys.
(vahintaan kerran viikossa, vahintaan kerran kuukaudessa, vahintaan kerran puolessa
vuodessa, vahintaan kerran vuodessa, harvemmin kuin kerran vuodessa ja hyvin harvoin tai ei

koskaan. ) Kirjain tunnukset A-lI merkitsevat tekotapaa.
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H)

G)

F)

E)

D)

Q)

B)

A)

0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 %
B Vahint. 1xvko B Vahint. 1xkk
= Vahint. 1x6kk ® Vahint. 1x12kk
® Havemmin kuin 1x12kk ® Hyvin harvoin/ei koskaan

100%

Kuvio 8: Vakivaltaisien tekojen yleisyys

Kirjain tunnuksien selitykset:

A)

B)

Tavaroiden heitteleminen, esineiden ja paikkojen

rikkominen

Satuttaminen lyomalla, potkimalla, raapimalla, puremalla tai esineella tai
aseella

Sanallinen uhkaus satuttaa tyontekijaa fyysisesti
Sanallinen haukkuminen, solvaaminen, nimittely,
mitatointi

Seksuaalinen

ahdistelu

Puhelinhairinta

Uhkaus satuttaa alaisen perheen jasenia tai muita

laheisia

Alaisen perheenjasenen tai muun laheisen fyysinen satuttaminen
Uhkaus valittaa tai kannella tyontekijasta ylimmille tahoille tai haastaa
hanet oikeuteen
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Tavaroiden heittelya, esineiden ja paikkojen rikkomista laitoksissa tapahtuu yleisimmin
kerran kuukaudessa (42 %), toiseksi yleisimmin kerran viikossa (25 %) ja kolmanneksi
yleisimmin vahintaan kerran puolessa vuodessa (21 %). Puolet vastaajista (50 %) raportoi, etta
satuttamista lyomalla, potkimalla, raapimalla, esineella tai aseella tapahtui vahintaan kerran
kuukaudessa tai puolessa vuodessa. 33 % vastaajista kokee sanallista uhkausta (satuttaa
tyontekijaa fyysisesti) tapahtuvan vahintaan kerran viikossa ja 36 % kerran kuukaudessa.
Laitoksissa tapahtuu sanallista haukkumista, solvaamista, nimittelya ja mitatointia viikoittain

69 % vastaajan mielesta.

Seksuaalinen ahdistelu sijaishuollon laitoksissa on harvinaista. 75 % vastaajista oli sita mielta,
etta seksuaalista hairintaa tapahtuu hyvin harvoin tai ei koskaan. Myos puhelinhairinta on
harvinaista: sita koettiin tapahtuvan harvemmin kuin kerran viikossa (25 %) tai hyvin harvoin
tai ei koskaan (36 %).

Tyontekijoiden perheenjasenen tai muun laheisen satuttamista ei ollut vastaajien mukaan
tapahtunut koskaan. Sen sijaan uhkailua satuttamisesta oli esiintynyt jonkin verran:
harvemmin kuin kerran vuodessa uhkailua oli esiintynyt 35 % vastaajien mukaan ja hyvin

harvoin tai ei koskaan 42 %.

Uhkauksia valittaa tai kannella tyontekijasta ylimmille tahoille tai uhkauksia oikeuteen
haastamiseksi tapahtuu 33 % vastaajien mukaan vahintaan kerran puolessa vuodessa seka 27 %

mukaan vahintaan kerran kuukaudessa.

Esimiehilta kysyttiin kahdella erillisella kysymyksella (kysymykset 10 ja 11.) arviota, kuinka
suuri fyysisen vakivallan uhkatilanteista seka tyontekijoiden koskemattomuuden
loukkaamisesta tulee heidan tietoonsa. Tulosten mukaan esimiehet kokivat hyvin
yksimielisesti (96 %) saavansa tietoonsa tyopaikallaan tapahtuneista fyysisen vakivallan
uhkatilanteista seka tilanteista, joissa alaisten fyysinen koskemattomuus on tullut loukatuksi
(98 %).
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Taulukossa 2 kuvataan tyovakivallan seurantaan ja hallintaan liittyvia tyomenetelmia.

Vaittama n

Tyovakivalta-
tilanteita
kasitellaan 52
uusien
tyontekijoide

n perehdytyk-

sessa

Yksikossani 52
kerataan ns.
lahelta piti

tietoa

Sattuneista 52
vakivaltatilant
eista

keskustellaan
tyontekijoide

n kesken
tyoyhteisossa

Sattuneet 52
vakivaltati-

lanteet

puidaan

tyopaikalla
virallisesti
lahiesimiehen

/ johdon

kanssa

Tyontekijalle 52
jarjestetaan
koulutusta
tyovakivalta-
asioista

Kylla,
saannollisesti ja
riittavasti

39 % (20)

12 % (6)

65 % (34)

64 % (33)

21% (1)

Kylla,
saannollises
ti, mutta
sisalto
pinta-
puolista

56 % (29)

15 % (8)

29 % (15)

33% (17)

21 % (11)

Kylla,
satunnaisesti

4% (2)

33% (17)

6% (3)

4% (2)

56 % (29)

Ei lainkaan

2% (1)

27 % (14)

En osaa
sanoa

14% (7)

2% (1)

Taulukko 2: Tyovakivallan seuranta ja hallinta.
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Kuten Taulukossa 2 kuvataan, melkein kaikki vastaajat olivat samaa mielta siita, etta
tyovakivaltatilanteita kasitellaan uusien tyontekijoiden perehdytyksessa, mutta 56 %
vastaajista oli sita mielta, etta kasittely on sisalloltaan pintapuolista. 39 % mukaan
tyovakivaltatilanteilta kasitellaan uusien tyontekijoiden perehdytyksessa saannollisesti ja

riittavasti.

Lahelta piti - tilanteiden tiedon keraaminen on yksikoissa hyvin harvinaista. 33 % mukaan
vastaajista mukaan tietoa kerataan satunnaisesti ja 27 % mukaan tietoa ei kerata lainkaan. 14

% vastaajista ei ollut asiaan mielipidetta lainkaan.

Vastaajat olivat melko yksimielisia siita, etta sattuneista vakivaltatilanteista keskustellaan
tyoyhteisossa tyontekijoiden kesken saannollisesti ja riittavasti (65 % vastaajista). 29 %
vastaajista oli kuitenkin sita mielta, etta keskustelut jaavat pintapuolisiksi. Kaikki sattuneet
vakivaltatilanteet kasitellaan tyopaikoilla virallisesti lahiesimiehen tai johdon kanssa. 65 %
vastaajista kokee kasittelyn olevan riittavaa, kun taas 33 % vastaajista kokee kasittelyn

tapahtuvan saannollisesti, mutta olevan luonteeltaan pintapuolista.

Kaikki kyselyyn vastanneet olivat sita mielta, etta tyontekijoille jarjestetaan koulutusta
tyovakivalta asioista, mutta koulutus on satunnaista (56 %) tai koettu pintapuoliseksi (21 %).

ainoastaan 21 % vastaajista koki alaistensa saavan koulutusta saannollisesti ja riittavasti.

9.4.1 Tyoturvallisuuden hyvat kaytannot

Yksikoiden tyoturvallisuuden hyvia kaytantoja ja sita miten ne nakyvat omassa tyoskentelyssa
kysyttiin kyselyssa avoimella kysymyksella (kysymys 13). Vastaajien mukaan hyvia kaytantoja
uhka- ja vakivaltatilanteiden ehkaisemiseksi yksikoissa olivat selkeat toiminta-ohjeet, tiedon
kulku tyontekijoiden valilla, tilanteiden ennakointi, tyontekijan perehdytys, hyvat
vuorovaikutustaidot seka koulutus. Omalla tyoskentelyllaan vastaajat pyrkivat vaikuttamaan
tyovuorosuunnittelun, lisamiehityksen ja henkilokohtaisten halyttimien avulla. Hyviin
kaytantoihin tilanteiden ehkaisemiseksi vaikuttivat myos yksikdiden selkeat saannot,
asiakkaan kunnioittaminen ja tyokaverilta saatu tuki. Hyvat kaytannot jakautuivat vastaajien

kesken Kuvion 9 mukaisesti:
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|

Selkedt toimintachjeet 60 %
Tiedon kulkutyéntekijsiden valilla [ R s:«

Selkeat saannot 52%

Tyontekijan perehdytys 52%

Tydvuorosuunnittelu 50%

Hyvat vuorovaikutustaidot 48 %

Asiakkaan kunnioittaminen

33%

Ennaltaehkaisy koulutuksien avulla _ 29%
Lisamiehitys tilanteiden ehkdisemiseksi — 29%

Kuvio 9: Tyoturvallisuuden hyvat kaytannot

Seuraavat lainaukset kuvaavat vastaajien esittamia tyoturvallisuuden hyvia kaytantoja omissa
tyoyksikoissa.

Tilanteita pyritddn ennaltaehkdisemddn mahdollisimman paljon. Tyontekijoilld
hyviét wvuorovaikutustaidot. Jos vdkivaltatilanteita kuitenkin tulee kaikista
tehdddn uhka-ja vaaratilanneilmoitus, joista 1 kpl tyosuojeluun 1 kpl
sijaishuollon pddallikolle ja jad laitokseen arkistoitavaksi. Kaikki tilanteet
kdsitellddn ja mahdollisuuksien mukaan myos vdkivaltaisen lapsen tai omaisten
kanssa yhdessd jdlkeenpdin. Myds aina esimiehen ja /tai tyétiimin kanssa.
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Osastolla yhteinen yhdessd sovittu suhtautumismalli vikivaltaiseen / uhkaa
vaan kdyttdytymiseen.

Turvallisuus on arvo, osa johtamisen rakenteita. Noudatetaan viraston ohjeis-
tusta.

Varmistetaan tydvuorojdrjestelyin riittavdt resurssit ja ennakoidaan tilantei-
ta, jolloin yritetddn jdrjestdd toimintaa ja hajottaa porukkaa eri tahoille.

9.4.2 Kaytossa olevat keinot ja menetelmat tyovakivaltatilanteiden ehkaisemiseksi

Kaytossa olevia keinoja ja menetelmia mitattiin kyselyssa 27 vaittamalla, johon vastaajat
vastasivat 5 -portaisella asteikolla (Erittain tarkeaa, melko tarkeaa, jonkin verran tarkeaa,

vahan tarkeaa ja ei ollenkaan tarkeaa).

Vaittamien keskiarvot ja keskihajonnat on esitetty Taulukossa 3 ja 4 niiden saamien arvojen
mukaisessa suuruusjarjestyksessa. Mita suurempi on keskiarvo, sita enemman samaa mielta
vastaajat ovat olleet vaittaman kanssa. Tyoyksikoiden valisia eroja on tutkittu

yksisuuntaisella varianssianalyysilla ja ristiintaulukoinnilla.

Keino tai menetelma n Keskiarvo Keskihajonta
Perehdytys 52 4,9 0,5
Johdon 52 4,9 0,3
sitoutuminen tyoturvallisuusasioihin

Tilanteiden kasittely 52 4,9 0,4
Sitoutunut henkilokunta 52 4,9 0,4
Asiakkaaninhimillinen kohtaaminen 52 4,9 0,3
Keskustelua tyovakivallasta 52 4,7 0,6
Resurssit (tyontekijoiden maara) 52 4,7 0,6
Rakenteet (tilat, halyttimet jne.) 52 4,6 0,6
Koulutus 52 4,4 0,6
Asiakkaiden mukaan ottaminen 52 4 1

toiminnan suunnitteluun ja saantojen
laatimiseen

Taulukko 3: Kaytossa olevia keinoja ja menetelmia mittaavien vaittamien keskiarvot ja

keskihajonnat.
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Vastaajat ovat kokeneet yksimielisesti (97 %) rakenteisiin liittyvat asiat kuten tilat ja
halyttimet melko tai erittain tarkeiksi keinoiksi ja menetelmiksi tyovakivallan ehkaisemisessa.
Yksimielisia - vastaajat olivat myos perehdytyksen (89 %), asiakkaan inhimillisen kohtaamisen
(89 %), johdon sitoutumisen tyoturvallisuusasioihin (89 %) seka sitoutuneen henkilokunnan (87
%) tarkeydesta tyovakivalta ja uhkatilanteiden ehkaisemisessa. Naiden lisaksi erittain
tarkeana koettiin myos tyontekija resurssit seka vakivallasta keskusteleminen tyopaikoilla.
Vastaajien mielipiteet hajosivat sen suhteen, pitaisiko asiakkaat ottaa mukaan toiminnan
suunnitteluun ja saantojen laatimiseen. Yhden vastaajan (2 %) mukaan tama ei ole ollenkaan

tarkeaa, mutta selvasti enemmiston mukaan melko (39 %) tai erittain tarkeaa (35 %).

Asia tai vaite / menetelma n  Keskiarvo Keskihajonta
Tyontekijoillani on tyovakivalta ja 52 4,9 0,4
uhkatilanteiden tapahduttua jalkihoidon

mahdollisuus

Yksikossamme on erillinen ohjeistus 52 4,9 0,4
toimintaohjeista uhka ja vaaratilanteiden

varalle

Henkilokunta on koulutettu 52 4,7 0,6

vakivaltatilanteiden varalle

Toimintatavat tyovakivallan ehkadisemiseksi 52 4,7 0,6
ovat koko henkiloston tiedossa

Vakivalta / uhkatilanteet kasitellaan myos 52 4,7 0,5
asiakkaan kanssa

Alaiseni ovat kiinnostuneita 52 4,6 0,6
turvallisuusasioista

Alaisten jalkihoitoon osallistumista seurataan 52 4,6 0,7
vakivalta ja uhkatilanteiden jalkeen

Toimintatapojen noudattamista seurataan 52 4,6 0,6
Tyoyksikossani on perehdytyskansio 52 4,6 0,8
Koko henkilokunta on koulutettu tyovakivalta 52 4,5 0,7

ja uhkatilanteiden varalle

Turvallisuusohjeistus on kirjoitettuna 52 4,5 0,7
perehdytyskansiossa
Toimintaohjeista keskustellaan tyoryhmassa 52 4,5 0,6

saannollisin valiajoin
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Yksikkoni tyontekijoilla on kaytdssaan 52 4,4 0,9
halytyslaitteet avunsaamiseksi
ongelmatilanteissa

Tyopaikallani kiinnitetaan huomiota henkilon 52 4,4 0,7
sopivuuteen vakivallan uhkaa sisaltavaan

tyohon

Teraaseet sailytetaan lukkojen takana 52 3,9 1,4
Yksikossani on eristyshuone vakivaltaisen 52 3 1,7

asiakkaan rauhoittamiseksi

Taulukko 4: Kaytossa olevia keinoja ja menetelmia mittaavien vaittamien keskiarvot ja

keskihajonnat.

Vastaajat olivat yksimielisia siita, etta on erittain tarkeaa, etta yksikoissa on erillinen
ohjeistus toimintaohjeista uhka- ja vaaratilanteen varalle (85 %) seka etta tyontekijoilla on
tyovakivalta ja uhkatilanteiden tapahduttua jalkihoidon mahdollisuus. Tarkeana koettiin myos
henkilokunnan koulutus, toimintatapojen tuntemus, tilanteiden kasittely asiakkaiden kanssa

seka perehdytyskansion loytyminen tyoyksikoista.

Vastaajien mielipiteet eristyshuoneen tarkeydesta olivat hyvin erimielisia. 46 % mukaan
eristyshuone vakivaltaisen asiakkaan rauhoittamiseksi, koettiin melko tai erittain tarkeaksi,

kun taas vastaajista 41 % kokivat sen, ei ollenkaan tarkeaksi tai vahan tarkeaksi.

Yksikoiden valilla oli eroja siten, etta halyttimet koettiin vastaanottotoiminnassa,
itsenaistymista tukevassa toiminnassa seka perhe- ja lomatoiminnassa tarkeammaksi kuin
lastenkotitoiminnassa. Eristyshuoneen sijaitseminen yksikoissa nahtiin tarkeaksi vastaanotto-
ja lastensuojelutoiminnassa, mutta ei itsenaistymista tukevassa eika perhehoito- ja

lomatoiminnassa.

Vakivaltatilanteiden kasitteleminen asiakkaan kanssa seka teraaseiden sailytys lukkojen
takana nahtiin tarkeampana vastaanotto-, lastenkoti- ja itsendistymista tukevassa

toiminnoissa, kuin perhehoito- ja lomatoiminnassa.
9.5 Yksikon toiminta vakivalta- ja vakivallan uhkatilanteiden ennaltaehkaisyssa

Vastaajilta kysyttiin avoimella kysymyksella (kysymys 16) mielipiteita siihen, miten oman
yksikon toiminnalla pyritaan ennaltaehkaisemaan vakivalta- ja vakivallan uhkatilanteita.
Vastaukset jakautuivat seitsemaan luokkaan, joita olivat koulutus, perehdytys, tiedonkulku
tyontekijoiden valilla, selkeat saannot, asiakkaan kunnioitus, tyOkaverin tuki ja
henkilokohtaiset halyttimet. Kuviosta 10 on nahtavissa vastaajien mielesta tarkeimmat

toiminnot, joilla vakivalta- ja uhkatilanteita pyritaan ehkaisemaan. Tarkeimmat toiminnot
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ovat: tiedonkulku tyontekijoiden valilla, perehdytys seka selkeat saannot, jotka mainitsi yli 52

% vastaajista.

Tiedonkulku tydntekijoiden valilla 58%

|

Selkeat saannot 52%

Perehdytys 52%

Asiakkaan kunnioitus 33%

Tyokaverintuki 31%

Koulutus 29%

Henkilokohtaiset hdlyttimet 21%

|

Kuvio 10: Yksikoiden oma toiminta vakivalta- ja vakivallan uhkatilanteiden

ennaltaehkaisemiseksi

Seuraavat suorat lainaukset ovat vastauksia avoimeen kysymykseen 16 miten oman yksikon

nykyisella toiminnalla tyovakivalta - ja uhkatilanteita pyritaan ennaltaehkaisemaan.

Kaikkia asiakkaita kohdataan kunnioittavasti ja arvostavasti, ei provosoida /
provosoiduta.

Laitoksen muilta osastoilta saa apua tarvittaessa. Henkilokunta on perehtynyt
talon sisdiseen hdlytysjdrjestelmdédn ja sitd on harjoiteltu kéytdnndssa.
Jokaisella tyontekijdlld on henkilokohtainen hdlytin mukanaan tyévuoron
aikana.

Koko talon henkilokunta tulisi mielestdni kouluttaa itsesuojeluun. Kuinka
pddstd vdkivallattomasti esim. kuristusotteesta. Tarvitaan konkreettisia
menetelmid. Puhetta yhteisesti siitd, kenelld on tilanteen johto ja toimitaan
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yhteiselld linjalla. Tehdddn niin kuin tilanteen johtaja parhaaksi nikee.
TUETAAN AINA TYOKAVERIA.

9.6 Esimiesten lisatiedon tarve tyovakivaltatilanteiden ehkaisemiseksi

Vastaajien lisatiedon tarve vakivaltakysymyksista selvitettiin kyselyssa antaen vastaajille
kuusi vastausvaihtoehtoa, joista he saivat valita itselleen sopivimmat vaihtoehdot. Vastaajien
lisatiedon tarve jakautui tasaisesti annettuihin vaihtoehtoihin. Vastaukset kayvat ilmi

Kuviosta 11.

58%

Vikivaltaisen ihmisen kohtaaminen

48 %

Vakivaltatilanteiden jalkipuintija -hoito

39%

Tyoturvallisuuslainsdadanto

39%

Vakivaltatilanteiden ehkdisy

25%

Itsepuolustus

19%

Vakivaltaisen kayttaytymisen syyt

Kuvio 11: Esimiesten lisatiedon tarve tyovakivaltatilanteiden ehkaisemiseksi



48

Vakivaltaisen ihmisen kohtaaminen (58 %), vakivaltatilanteiden jalkipuinti- ja hoito (48 %),

tyoturvallisuuslainsaadanto (39 %), vakivaltatilanteiden ehkaisy (39 %), itsepuolustus (25 %) ja

vakivaltaisen kayttaytymisen syyt (19 %). Naiden lisaksi vastaajat olivat antaneet kaksi

erillista nakemysta, josta nakevat tarvitsevansa lisatietoa. Nama olivat asiakkaan hyva

kohtaaminen (1) seka menetelmat, puhejudo (1).

9.7 Nakemykset tyovakivalta- ja tyovakivallan uhkatilanteista tyoyksikoissa

Vaittama

Viimeisin tyovakivalta-
tai uhkatilanne johti
muutoksiin
tyokaytannoissa tai
jarjestelyissa
tyoyksikossani
Yksikossani on
nahtavissa
kehitystarpeita
tyoturvallisuus asioissa
Omassa yksikossani on
talla hetkella
kaynnissa
kehitysprosesseja
tyovakivaltatilanteiden
ennaltaehkaisemiseksi
ja tyoturvallisuuden
lisaamiseksi
Toimintatapoja
muuttamalla tai
kehittamalla vakivalta
ja vakivallan
uhkatilanteita
voitaisiin vahentaa
Tyontekijan tavalla
kohdata asiakas on
merkitysta uhka- ja
vakivaltatilanteiden
syntymiselle
Asiakkaan osallisuutta
parantamalla
vakivaltatilanteita
voitaisiin vahentaa

52

52

52

52

52

Taysin samaa
mielta

12% (6)

25 % (13)

19 % (10)

25% (13)

64 % (33)

14% (7)

Jokseenkin
samaa
mielta

17 % (9)

50 % (26)

25 % (13)

42 % (22)

27 % (14)

44 % (23)

Ei samaa
eika eri
mielta

19 % (10)

14% (7)

33% (17)

19 % (10)

6% (3)

27 % (14)

Jokseenkin
eri mielta

25 % (13)

12 % (6)

15 % (8)

14% (7)

4% (2)

15 % (8)

Taysin eri
mielta

27 % (14)

8% (4)

Taulukko 5: Nakemykset tyovakivalta- ja tyovakivallan uhkatilanteista tyoyksikoissa
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Kuten Taulukosta 5 on havaittavissa enemmisto vastaajista (52 %) olivat sita mielta, ettei
viimeisin vakivallan tai vakivallan uhkatilanne johtanut muutoksiin tyokaytannoissa tai

jarjestelyissa.

Vastaajat olivat kuitenkin yksimielisia siita, etta omassa yksikossa oli nahtavissa
kehitystarpeita tyoturvallisuus asioissa. Vastaukset jakautuivat siten, etta vastaajista 75 % oli

taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta omassa yksikossa oli nahtavissa kehitystarpeita.

Omissa yksikoissa meneillaan olevista kehitysprosesseista vastaajien mielipiteet jakautuivat
siten, etta 44 % vastaajista oli taysin samaa tai jokseenkin samaa mielta, 23 % jokseenkin tai
taysin eri mielta ja 33 % vastaajista ei ollut asiaan mielipidetta. Yksikoittain vertailtuna
perhehoidossa ja lomatoiminnassa oli kaynnissa enemman kehitysprosesseja tyoturvallisuuden

lisaamiseksi verrattuna muihin sijaishuollon toimijoihin.

Vastaajista enemmisto (67 %) olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta

toimintatapoja muuttamalla tai kehittamalla vakivalta- ja uhkatilanteita voitaisiin vahentaa.

Melkein kaikki vastaajista (91 %) olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta
tyontekijan tavalla kohdata asiakas on merkitysta uhka- ja vakivaltatilanteiden syntymiselle.
Myo0s asiakkaan osallisuuden parantaminen nahtiin tarkeana asiana vakivaltatilanteiden
vahentamisessa, vastauksien jakautuessa niin, etta vastaajista 58 % olivat taysin tai
jokseenkin samaa mielta. Yksikoittain itsenaistymista tukeva toiminta seka vastaanotto ja
lastenkotitoiminta uskoivat eniten siihen, etta asiakkaan osallisuutta parantamalla vakivalta-

ja vakivallan uhkatilanteita voitaisiin vahentaa.
9.8 Yksikoiden kehitystarpeet

Avoimessa kysymyksessa (kysymys 20) vastaajilta kysyttiin mita kehitystarpeita yksikossasi on
tyoturvallisuuteen liittyen. Vastaajien toivottiin kirjoittavan sellaisia parannusehdotuksia
yksikon tyoskentelyyn, joilla vastaajien mielesta tyovakivalta- ja uhkatilanteita voitaisiin
vahentaa tai ehkaista kokonaan. Vastaukset jakautuivat kuuteen luokkaan. Kehitystarpeina
yksikoissa nahtiin henkiloresurssien ja koulutuksen lisaaminen, toimintaohjeista
keskusteleminen, asiakkaan kohtaaminen, tilanteiden jalkipuinnin osaaminen seka fyysiset

tilaratkaisut. Vastaukset jakautuivat Kuvion 12 mukaisesti.
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Koulutuksen lisddminen 44 %

Henkiloresurssien lisdaminen 40 %

Toimintaohjeista keskusteleminen 29%

Asiakkaan kohtaaminen 23%

Fyysiset tilaratkaisut 15%

Tilanteiden jalkipuinnin osaaminen 10%

Kuvio 12: Yksikoiden kehitystarpeet

Seuraavassa vastaajien parannusehdotuksia tyoskentelyyn ja yksikoiden kehitystarpeet suorina
lainauksina kysymyksen 20 perusteella.

Koulutustarpeita esim. Ahha-koulutus.
Koulutuksen jatkuvuuden parantaminen

Osastoille tarvittaisiin ehdottomasti 1:t ohjaajan vakanssit lisdd, jolloin ei
oltaisi yksin toissd
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Asiakkaat aina jonkinlaisessa kriisissé kun sijoitetaan osastolle. Aina on hyvd
pohtia/saada lisdd koulutusta /lisdtd yhteistd ymmdrrystd: miten tunnistaa
nuoren kdytoksessd uhkaavat merkit ja miten se liittyy sijoitukseen. Tuloti-
lanteeseen liittyvidt pelot tai ennakkoluulot, psyykkiset syyt, oireilu, pdihty-
neend kdytos = mikd on aggressioita tai mikd esim. traumaperdistd.

Jdlkipuinnin sisdltod niin, ettd tyontekijdt saisivat purkaa tuntojaan ilman,
ettd asiakkaan kdyttdytymistd selitetddn esim. vaikealla kotitilanteella,
turvattomuudella yms.

Remonttien suunnittelussa tyoturvallisuuteen panostaminen. Esim. Kalusteet,
lukot, kulkureitit, valvonnan mahdollisuudet osastoilla ja materiaalit.

Yhteisid keskusteluja henkiloston kesken yhteisistd menettelytavoista ja
pddamaddristd.

10 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

10.1 Vastaajien taustatiedot

Tutkimuksen tuloksiin on vaikuttanut 52 vastaajan tuottama tieto. Tyypillinen vastaaja (79 %)
on lahiesimiehena lastenkoti tai vastaanotto- toiminnassa tyoskenteleva, eli hanen alaisensa
tyoskentelevat paaosin (98 %) osastotyossa. Esimiesten tyokokemus nykyisesta toimesta on
keskiarvoltaan 10 vuotta ja kaksi kuukautta ja sosiaalialalla yhteensa vastaajien tyokokemus
on keskiarvoltaan 9 vuotta ja nelja kuukautta. Vastaajia yhdisti (98 %) oma henkilokohtaisesti

tyossa koettu vakivalta tai silla uhkailu.

Turvallisuusjohtaminen on kokonaisvaltaista turvallisuuden hallintaa, jossa yhdistyvat
menetelmien, toimintatapojen ja ihmisten johtaminen. Turvallisuusjohtaminen kasittaa seka
ennakoivan etta korjaavan toiminnan tyoympariston jatkuvaksi parantamiseksi.
Turvallisuudesta vastaa organisaation johto eli linja johto ja tyoyksikoiden esimiehet.
Tutkimukseni mukaan sijaishuollossa tyoskentelevat esimiehet ovat hyvin kiinnostuneita
tyohonsa liittyvista tyoturvallisuusasioista, mutta eivat ole juurikaan saaneet

turvallisuusjohtamiseen liittyvaa koulutusta.

10.2 Vakivallan tai vakivallan uhan yleisyys, sisalto, seuranta ja hallinta

Tuloksien perusteella yksikoissa tapahtuu niin fyysisia kuin henkisia vakivallan tekoja. Tyon
vaativuudesta ja rankkuudesta kertoo vakivaltatapausten yleisyys, silla tyontekijat kokevat

viikoittain vakivaltaa tai vakivallan uhkaa.

Esimiesten mainitsemat viimeisimmat vakivalta tai vakivallan uhka -tilanteet olivat hyvin
tuoreita. Kyselyn toteutuksen ajankohtana toukokuussa 2010 oli tapahtunut viimeisin
vakivalta tai vakivallan uhkatilanne kahden esimiehen mukaan. Toukokuuta edeltaneena
kuukautena huhtikuussa, vakivalta tai vakivallan uhkatilanteita oli tapahtunut 23 esimiehen

yksikossa, mika on 45 % koko vuoden vakivalta tai vakivallan uhkatilanteista.
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Esimiesten alaiset kokevat viikoittain asiakkaan heihin kohdistamia vakivaltaisia tekoja tai
niilla uhkailua. Yksikoissa eniten esiintyy henkista vakivaltaa, joita olivat sanallinen
haukkuminen, solvaaminen, nimittely ja mitatointi (69 %). Seuraavaksi eniten tyontekijat
kohtaavat sanallista uhkaamista satuttaa (33 %). Myos tavaroiden heittelya seka esineiden tai

paikkojen rikkomista (25 %) esiintyy yksikoissa viikoittain.

Kuukausittain tyontekijat (27 %) kohtaavat asiakkaiden uhkailua kannella tyontekijasta
ylimmille tahoille seka uhkailua haastaa tyontekija oikeuteen. Fyysista vakivaltaa, eli
satuttamista lyomalla, potkimalla, raapimalla, puremalla tai esineella tai aseella (25 %)

tapahtuu myos kuukausittain.

Puhelinhairintaa tapahtuu melko harvoin, mutta kuitenkin vuosittain (14 %). Tyontekijan
perheenjaseneen kohdistunutta vakivaltaa ei ole tapahtunut koskaan (100 %) ja myos
tyontekijoiden seksuaalinen hairinta on ollut hyvin harvinaista tai sita ei ole tapahtunut
koskaan (75 %).

Esimiehet kokivat yksimielisesti saavansa tietoonsa alaisiin kohdistuneet vakivallan tai silla
uhkaamisen teot (96 %) seka saavansa tietoon myos tilanteet, joissa tyontekijan
koskemattomuus on tullut loukatuksi (98 %) Esimiesten kokemuksen perusteella voidaan
paatella alaisten ilmoittavan esimiehilleen kaikista tyotehtavissa tapahtuneista vakivallan tai

vakivallan uhan tilanteista.

Tyonantajan huolehtimisvelvollisuuden toteutumisen osalta lain keskeinen tavoite on
kiinnittaa huomiota jarjestelmalliseen ja jatkuvaan tyoympariston seka tyoolosuhteiden
arviointiin ja parantamiseen. Tyoturvallisuuden kannalta lahtokohta on, etta tyonantajan
tulee olla tietoinen tyopaikan ja harjoittamansa toiminnan seka fyysisista etta henkisista
haitta- ja vaaratekijoiden tunnistamisesta, niiden poistamisesta ja merkityksen arvioinnista.
Tyonantajan tulee perehdyttaa uudet tyontekijat ja huolehtia siita, etta entisetkin
tyontekijat ovat tietoisia voimassaolevista turvallisuutta ja tyohyvinvointia lisaavista
saannoista ja ohjeista, jotka voivat liittya esimerkiksi tyoturvallisuuteen, ergonomiaan,
tyopaikan kayttaytymissaantoihin tai tyovakivaltatilanteiden ennaltaehkaisyyn ja hallintaan.
(Helsingin kaupunki 2010.)

Tyon hallintaan ja vakivaltatilanteiden ennaltaehkaisemiseksi ja tyontekijoiden turvallisuuden
lisaamiseksi yksikoissa on kaytossa myos erillisia turvallisuuslaitteita kuten henkilokohtaiset
halyttimet. Kaikissa yksikoissa henkilokohtaisia halyttimia ei kuitenkaan viela kaytossa ole.
Esimiehet ovat kuitenkin hyvin yksimielisia henkilokohtaisten halyttimien tarkeydesta, silla
halyttimet koettaan melko tai erittain tarkeiksi 87 % mukaan. My0s arkipaivaisilla asioilla,
kuten silla missa, teraaseet sailytetaan, on merkitysta vakivaltatilanteiden hallitsemisessa.
Teraaseiden sailyttamisen lukitussa kaapissa koki melko tai erittain tarkeaksi 71 %

esimiehista.
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Tyon hallintaan ja sita kautta vakivaltatilanteiden ennalta ehkaisemiseen liittyy hyvin
tarkeana menetelmana uusien tyontekijoiden perehdyttaminen ja nimenomaan vakivalta
asioiden kasitteleminen perehdytyksessa. Yli puolet (56 %) esimiehista kokee kasittelyn jaavan
kuitenkin pintapuoliseksi. Sattuneista vakivaltatilanteista tulisi oppia ja sita kautta kehittaa
tyomenetelmia, joilla vakivaltatilanteita voitaisiin ennaltaehkaista. Yksikoissa sattuneista
vakivaltatilanteista keskusteleminen tapausten jalkeen on esimiesten mukaan melko riittavaa
ja saannollista (65 %) ja kaikki vakivaltatilanteet kasitellaan tyopaikoilla virallisesti esimiesten
johdolla. Lahelta piti -tiedon keraamista, ei pideta esimiesten mukaan tarkeana
tyovakivaltatilanteiden hallintaan liittyvana tekijana, silla sita kerataan satunnaisesti, (33 %)

tai sita ei kerata ollenkaan (27 %).

Tyon hallintaa heikentavana tekijana voidaan pitaa tyontekijoiden saamaa koulutusta

tyovakivalta-asioista, minka koetaan olevan liian satunnaista ja pintapuolista.
10.3 Kaytossa olevat keinot ja menetelmat tyovakivaltatilanteiden ehkaisemiseksi

Yksikoiden esimiehet kokevat kaytossaan olevan monia hyvia kaytantoja, joilla tyovakivallan
ja sen uhan tilanteita pyritaan ennaltaehkaisemaan jokapaivaisessa toiminnassa.
Tarkeimmiksi tyovakivaltaa ennaltaehkaiseviksi hyviksi kaytannoiksi koetaan yksikoittain
sovitut selkeat toiminta-ohjeet vakivaltatilanteiden varalle (60 %) seka tiedon kulkemisen
tyontekijoiden valilla (58 %). Tilanteita ennakoimalla (56 %), selkeilla asiakkaiden tietamilla
saannoilla, (52 %) perehdytyksella (52 %) seka tyovuorosuunnittelulla (50 %) nahdaan olevan
myos suuri merkitys toiminnassa. Hyvat vuorovaikutustaidot (48 %) ja asiakasta kunnioittava

(33 %) lahestyminen nahdaan myos vakivallan ehkaisya edistavana toimintana.

Tyoskentelyssa tarkeata on myos tyokaverilta saatu tuki (31 %) seka lisamiehityksen
jarjestaminen ennakoitavissa oleviin hankaliin tilanteisiin. Tyovakivallan ehkaisemiseksi myos

koulutuksen (29 %) jarjestaminen nahtiin tarkeaksi kaytannoksi.

Nama tulokset tukevat aikaisempien tutkimusten tuloksia, kuten Antikainen-Juntusen (2007)
Tyovakivallan uhka, tyovakivalta ja niiden hallinta sosiaalialalla - tutkimuksessa, jossa
korostetaan perehdytyksen, asiakkaan kohtaamisen ja johdon merkityksen tarkeytta

tyovakivaltaa ehkaisevana toimintana.

Tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajan on perehdytettava ja opastettava tyontekijaa, jotta
han voi tehda tyonsa turvallisesti. Myos esimiestehtavissa olevat henkilot on perehdytettava.
Perehdytyksessa otetaan huomioon tyontekijan ammattitaito ja tyokokemus.
(Tyoturvallisuuslaki 2002.)

Perehdyttaminen ja tyohon opastus ovat tarkeaa henkiloston kehittamista. Perehdyttamisesta
voidaan sanoa kaynnistyvan uusien tyontekijoiden tyosuojelun. Perehdyttamisessa tulisi kayda

lapi kaikki tyon tekemiseen liittyvat asiat kuten esimerkiksi tyokokonaisuus, tyomenetelmat,
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osaamiseen liittyvat asiat seka tyohon liittyvista terveys- tai turvallisuusvaaroista seka siita

miten tyota tehdaan mahdollisimman turvallisesti. (Penttinen & Mantynen 2009.)

Esimiehet kokevat yksimielisesti (89 %) yhta tarkeina menetelmina vakivallan
ennaltaehkaisemisessa perehdytysta, asiakkaan inhimillista kohtaamista seka tyohonsa
sitoutunutta henkilokuntaa. Tyontekija resurssit ja vakivallasta keskusteleminen on myos
hyvin tarkeaa. Asiakkaiden mukaan ottaminen toiminnan suunnitteluun ja saantojen
laatimiseen (74 %) seka vakivalta- ja uhkatilanteiden kasittely asiakkaiden kanssa on
esimiesten mukaan yksimielisesti tarkeaa (96 %). Johtopaatoksena voidaan todeta, etta

esimiehet ovat sisaistaneet hyvin tyoturvallisuuslain sisaltamat velvoitteet.

Yksikoiden luonteesta riippuen kaytossa voi olla erillinen huone eli eristyshuone vakivaltaisen
asiakkaan rauhoittamiseksi. Esimiesten nakemykset eristyshuoneen tarkeydesta vaihtelivat
hyvin paljon. Tama ero selittyy toimipaikan luonteella, silla sijaishuollon yksikot ovat
toiminnallaan hyvin erilaisia. Esimiehet, jotka tyoskentelevat vastaanotto- ja arviointi seka
lastensuojelutoiminnassa kokevat eristyshuoneen paljon tarkeammaksi ominaisuudeksi, kuin

muiden toimijoiden esimiehet.

Eristyshuone on laitoksissa asiakkaan rauhoittamista varten, eika se saisi koskaan olla
rangaistuksena huonosta kayttaytymisesta. Eristyshuone on tilana karu, mutta turvallinen
esimerkiksi vakivaltaisen asiakkaan rauhoittamiseksi, koska siella ei ole mitaan ylimaaraista
tavaraa ja tilassa on kameravalvonta. Eristyshuonetta kaytetaan esimerkiksi psyykkisesti
oireilevan ja esimerkiksi itsetuhoisesti kayttaytyvan nuoren rauhoittamiseen ja turvaamiseen

paivystavaa laakaria odotellessa.

Uhkaavan tilanteen jalkeen jarjestetty henkinen jalkiapu on tyontekijoiden toipumisen
kannalta tarkea tekija. Tyopaikoilla, joissa on todennakoisempaa kohdata vakivaltaisesti
kayttaytyva asiakas, jalkihoidon toimiminen on aarimmaisen tarkeaa. Tutkimukseen
osallistuneet esimiehet kokivat jalkihoidon mahdollisuuden vakivaltatilanteiden jalkeen
erittain tarkeaksi (87 %). Myos tyoyhteison sisalta tuleva tuki on tarkeaa, joskus jopa
tarkeampaa kuin ammattilaisten antama apu. TyoOkaverilta saatu tuki tapahtuu parhaimmassa
tapauksessa juuri tilanteen tapahduttua ja tyokaveri on voinut olla mukana tilanteessa,

jolloin reflektointi tyontekijoiden valilla mahdollistuu.

Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun estaminen on Tyoturvallisuuslain (2002/738) mukaan
ensisijassa tyonantajan velvollisuus. Laissa kuitenkin korostetaan, etta naita ongelmia ei
kuitenkaan voida poistaa vain tyonantajan yksipuolisesti toteuttavissa olevin keinoin, vaan se
on koko tyoyhteison asia. Tyoturvallisuuslain henki on vahvasti yhteisollisyytta korostava.
Tyonantajan on kuitenkin pyrittava selvittamaan tapahtumien kulku ja etsittava ratkaisuja

tilanteisiin.
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Esimiehen on laadittava tyovakivaltatilanteiden varalta yhteistyossa tyontekijoiden kanssa
menettelytapaohjeet, joissa kiinnitetaan ennalta huomiota uhkaavien tilanteiden hallintaan
ja toimintatapoihin, joilla vakivaltatilanteiden vaikutukset tyontekijan turvallisuuteen
voidaan torjua tai rajoittaa. Se, etta esimiesten alaiset ovat kiinnostuneita
tyoturvallisuusasioista, nahdaan yksimielisesti erittain tarkeana asiana esimiesten
keskuudessa (96 % ). Menettelytapaohjeiden sisaltoon tulisi vaikuttaa tapahtuneet

tyovakivaltatilanteet, tyon vaarojen arviointi seka tyoyhteisokokouksissa esille tulleet asiat.

Tyoturvallisuuslain (2002/738) mukaisesti ohjeistuksen tulee olla kaikkien tyontekijoiden
tiedossa. Tyonantajan on myos valvottava, etta annettuja ohjeita noudatetaan, eika

esimerkiksi kiireen takia jateta sovittuja turvallisuustoimia tekematta.

Esimiehet kokevat yksimielisesti tarkeana, etta tyoturvallisuuteen liittyvien toimintatapojen
tuntemus on koko henkilokunnan tiedossa (94 %), seka he seuraavat toimintatapojen
noudattamista (92 %). Yksikoittain toimintatavat loytyvat useimmiten perehdytyskansiosta.
Ennaltaehkaisevana toimintana esimiehet (91 %) myos kiinnittavat huomiota rekrytointi

tilanteissa henkilon sopivuuteen vakivallan uhkaa sisaltavaan tyohon.

Vakivaltatilanteisiin varautuminen on hyvaa ennaltaehkaisevaa toimintaa. Alaisten
perehdyttamisen seka koulutuksien jarjestamisen lisaksi myos lisatieto vakivalta-asioista
esimiehille on ensiarvoisen tarkeaa. Kaikki esimiehet kokivatkin, etta
tyovakivaltakysymyksista olisi hyva saada lisatietoa. Eniten lisatiedontarvetta koettiin
tarpeelliseksi vakivaltaisen ihmisen kohtaamisessa (58 %), vakivaltatilanteiden jalkipuinnissa
ja- hoidossa (48 %) seka tyoturvallisuuslainsaadannon hallitsemisessa. Lisatietoa tarvitaan
myos vakivaltatilanteiden ehkaisyyn (39 %), itsepuolustukseen (25 %) seka vakivaltaiseen

kayttaytymiseen liittyvista syista ja asioista.

Tyomenetelmien hyva hallinta, toimintaohjeiden tietamys ja ohjeiden mukaan
tyoskenteleminen ovat avainasioita tyovakivaltaa ennaltaehkaisevassa toiminnassa. Tulosten
mukaan tama toiminta toteutuu hyvin sijaishuollon esimiesten ja koko yksikon toiminnassa.
Nahtavissa on kuitenkin kehitystarpeita tyovakivalta- ja vakivallan uhkatilanteiden
hallitsemiseksi paremmin. Vaikka toimintatapojen muuttamista ja kehittamista pidetaan
vakivaltaa ehkaisevana toimintana, viimeisimmat vakivalta- ja uhkatilanteet eivat ole
johtaneet muutoksiin. Myoskaan kehittamisprosesseja vakivallan ennaltaehkaisemiseksi ei ole
kaynnissa laheskaan kaikissa yksikoissa. Tyontekijan tavalla kohdata asiakas nahdaan olevan
selvasti merkitysta uhka- ja vakivaltatilanteiden syntymiselle. Myos asiakkaan osallisuuden

parantamisella, koetaan olevan vaikutuksia vakivaltatilanteiden vahentamisessa (58 %).
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10.4 Yksikoiden kehitystarpeet

Tyossa kohdattu vakivalta heikentaa tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista. Tyota
suunniteltaessa ja toimintaohjeita laatiessa tulee huomioida ne tarpeet yksikoissa, joiden
avulla tyovakivaltatilanteita voitaisiin vahentaa tai ehkaista kokonaan. Esimiesten mukaan
yksikoissa on nahtavilla kehitystarpeita, joihin huomiota kiinnittamalla voitaisiin
tyovakivaltatilanteisiin vaikuttaa vahentavasti ja ehkaisevasti. Yksikoiden esimiesten mielesta
kehitystarpeet liittyvat koulutukseen (44 %), henkilostoresursseihin (40 %), toimintaohjeista
keskustelemiseen (29 %), asiakkaan kohtaamiseen (23 %), fyysisiin tilaratkaisuihin(15 %) seka

tilanteiden jalkipuinnin osaamiseen (10 %).

Koulutuksen jarjestaminen on todella tarkeaa, koska vakivallan tai sen uhan kohteeksi
joutuminen on hyvin traumatisoivaa. Koulutusta lisaamalla turvataan tyontekijoilla paremmat
valmiudet kohdata vakivaltaisesti kayttaytyvia asiakkaita. (Weisman-Helenius 1997, 136.)
Tyoturvallisuuslain (2002/738) mukaisesti henkilosto on koulutettava turvallisuusohjeistoon ja
kohtaamaan vakivaltatilanne. Tarkeaa on tassa yhteydessa antaa ohjeet tilanteen
karjistymisen varalta. Koulutuksen tulisi tukea ammatillisia valmiuksia, kuten
vuorovaikutustaitoja, kohdata vaikea asiakas. Koulutuksen lisaaminen koettiin tarkeimmaksi

kehitystarpeeksi esimiesten mukaan.

Vakivaltatilanteen syntyminen estetaan tyontekijoiden hyvalla perehdyttamisella,
ohjeistuksella ja koulutuksella seka tilanteen oikeanlaisella suunnittelulla ja resursoinnilla,
joiden jarjestaminen on tyonantajan vastuulla. (Tyosuojelulaki 2002/738.) Sijaishuollossa
koetaan henkilostoa olevan liian vahan ja yksin tyoskenteleminen osastoilla on arkipaivaa.
Riski tyovakivaltaan kasvaa, jos tyoskennellaan yksin tai kohteessa, jonka henkilostomaara on

pieni.

Fyysisiin tilaratkaisuihin voidaan panostaa yksikoittain, mutta tyonantajan velvollisuus on
tyoturvallisuuslakiin vedoten mahdollistaa tyoskentelemiseen tilat, jotka ovat turvalliset.
Omissa yksikoissa fyysisiin tilaratkaisuihin voidaan vaikuttaa tilajarjestelylla eli jarjestellaan
huonekalut niin, etta lilkkkumistilaa on mahdollisimman paljon. Myos teraaseiden

sailyttamiseen kannattaa kiinnittaa huomiota, etteivat ne sijaitsisi asiakkaan ulottuvissa.

Tyontekijaan kohdistunut vakivalta tai sen uhka on vakava asia, josta saattaa seurata paitsi
fyysisia myos henkisia vammoja. Henkiset vammat eivat aina ilmene heti, vaan ne saattavat
ilmeta myohemmin ja olla hoitamattomina pitkaaikaisia. Vakivalta-alttiilla tyopaikalla on
oltava valmius vakivallan tai sen uhan kohteeksi joutuneen tyontekijan valittomaan
jalkihoitoon. Jalkihoito on aloitettava enintaan 1—2 vuorokauden kuluttua tapahtuneesta ja
sen tarkoitus on vahentaa ja lieventaa rikoksen aiheuttamia vaikutuksia uhrille ja

henkilokunnalle. Talla tavalla autetaan uhria ja henkilokuntaa paasemaan normaaleihin tyo-
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ja elamanolosuhteisiin mahdollisimman pian ja valtetaan pitkaaikaisia henkisia vammoja.
(Tyoturvallisuuslaki 2002/738.) Esimiehista 10 % kokevat tilanteiden jalkipuinnin osaamiseen
liittyvat asiat kehitystarpeena eli jalkipuinnin osaamiseen tarvitaan enemman tietoja ja
taitoja.

Useiden esimiesten mielesta (23 %) asiakkaiden kohtaamiseen liittyvista vakivallalle
altistavista asioista tulisi saada enemman tietoa ja tama nakyy myos kehitystarpeena.
Huomioitavaa on, etta asiakkaan suhtautumisen ja kayttaytymiseen vaikuttaa, miten
tyontekija itse kokee tilanteen. Kohtaamiseen liittyvana ja koulutusta puoltavana asiana tulisi
tiedostaa, etta mikali tyontekija luottaa omiin kykyihinsa ja tuntee olonsa turvalliseksi, han
pystyy myos suhtautumaan karsivallisemmin asiakasta kohtaan. Jos tyontekija taas kokee
pelkoa, se saattaa saada hanet kayttaytymaan autoritaarisesti ja kaskevasti. (Weizmann-
Helenius 1997, 89—-90.)

Kun tyontekija kohtaa vakivaltaisesti kayttaytyvia henkiloita, on hanen hallussaan

olevilla keinoilla suuri merkitys tilanteen ratkaisemisessa. Vaaranlainen suhtautuminen
uhkaavaan asiakkaaseen saattaa johtaa siihen, etta tilanne vain pahenee (Weizmann-Helelius
1997, 9). Vuorovaikutustaidolla on keskeinen merkitys silloin, kun tyontekija joutuu
vakivaltatilanteeseen. Jos tyontekijalla ei ole riittavasti ammattitaitoa kohdata vakivaltainen
asiakas, voi uhkaavasta tilanteesta helposti kehittya myos fyysinen vakivaltatilanne.
Kokematon tyontekija toimii useasti kaavamaisesti noudattaen ohjeita ja maarayksia, kun

taas kokeneempi tyontekija osaa kiinnittaa huomiota myos asiakkaan tunnetilaan.

Vuorovaikutuksen onnistumisen ja luottamussuhteen luomisen ratkaisee se, miten asiakasta
kuullaan. Hyva kuuntelija yrittaa ymmartaa puhujan nakokulmasta taman tarinaa, eika
tyrkyta omia mielipiteitaan, vaikka olisikin asioista eri mielta. Hyva kuuntelija yrittaa
ymmartaa puhujan nakokulmasta taman tarinaa. Hyva kuuntelija ei tyrkyta omia
mielipiteitaan, vaikka olisikin asioista erimielta. Kuunteluvaiheessa on vain tarkoituksena
keskittya kuulemaan ja ymmartamaan toisen ajatukset ja tunteet mahdollisimman hyvin.
(Katajainen ym. 2003, 185.)

Empatia eli myotaelava kuunteleminen on kunnioittavaa toisen kokemuksen ymmartamista.
Vaarinkasityksilta ja loukkauksilta valttymiseksi on hyvin tarkea tarkistaa kuuntelemisen
jalkeen se olemmeko ymmartaneet oikein. Nonviolent Communication eli vakivallattoman
vuorovaikutuksen menetelma suosittelee oikein ymmartamisen vahvistamiseksi toistamaan
keskustelussa omin sanoin sen, mita esimerkiksi asiakasperheen jasen on juuri sanonut
(Rosenberg 1998). Mikali oma tulkintamme ei ole oikea, asiakkaalla on mahdollisuus korjata

kasitystamme.
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11 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus
11.1 Eettisyyden tarkastelu

Yksi tieteellisen tutkimuksen eettisen hyvaksyttavyyden seka sen luotettavuuden ja tulosten
uskottavuuden edellytys on, etta tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon
edellyttamalla tavalla. Tutkijan tulee noudattaa rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja
tarkkuutta tutkimustyossa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa seka tutkimusten ja
niiden tulosten arvioinnissa. Tutkijan tulee myos kayttaa eettisesti kestavia tiedonhankinta-,
tutkimus- ja arviointimenetelmia. Huomioitavaa on myos muiden tutkijoiden tyon
huomioiminen niin, etta julkaistaessa aiempien tutkimuksien tuloksia julkaisu on arvostavaa
ja rehellisesti kirjoitettuna heidan saavutuksekseen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2002.)

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2009) mukaan ihmistieteisiin luettavaa tutkimusta
koskevat eettiset periaatteet jaetaan kolmeen osa-alueeseen. Osa-alueet ovat tutkittavan
itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen, vahingoittamisen valttaminen seka yksityisyys ja

tietosuoja.

Opinnaytetyossani olen huomioinut nama periaatteet seuraavasti: Erillista suostumusta en
hakenut vastaajilta, silla heilla oli kyselyn saatuaan taysi itsemaaraamisoikeus joko vastata
kyselyyn tai jattaa vastaamatta. Tutkittavia informoin kyselyn mukana olevassa
saatekirjeessa, jossa kerroin kuka tutkimuksen tekee, miksi tutkimus tehdaan, mihin
tutkimuksen tuloksia tullaan kayttamaan ja kuinka kauan kyselyyn vastaaminen tulisi viemaan
aikaa. Saatekirjeessa oli myos yhteystietoni yhteydenottoa ja mahdollisen lisatiedon
hankintaa varten. Kyselyssa oli laadittuna my0s vastausohjeet ja tiivistelma lomakkeen

kysymyksista.

Vastaajan anonymiteettisuojan sailymista oli korostettu jo saatekirjeessa, mutta tutkittavien
vahingoittamisen valttamiseksi on myos hyvin tarkeaa huomioida tutkimustuloksien
esittamistapa. Tutkittavien henkisten haittojen valttamiseen kuuluu arvostava kohtelu seka

kunnioittava kirjoittamistapa tutkimusjulkaisussa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2009.)

Yksityisyyden ja tietosuojaan liittyvat periaatteet on opinnaytetyossani huomioinut niin, etta
yksittaisen vastaajan tiedot eivat ole tulleet tutkijan tietoon missaan vaiheessa. Tata
ohjeistusta kunnioittaen hylkasin myos kaksi kyselya, jotka olivat palautuneet minulle
sahkopostiin, jolloin nain kuka olisi ollut kyselyn tayttajana. Yksityisyytta kunnioitin myos
niin, etta kyselyssa oli mahdollisimman vahan tunnistetietoja vastaajasta. Tietosuojaa varten
tulen havittamaan kaikki kyselyt opinnaytetyoni valmistumisen jalkeen, eivatka ne missaan
tilanteessa tule muiden kuin tutkijan nahtaville. Aineiston kasittelyssa seka julkaisutyylissa

kaytan erityista huolellisuutta.
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Tutkimus on toteutettu yhteistyossa Helsingin kaupungin sosiaaliviraston sijaishuollon alueella
toimivan hankkeen kanssa. Tutkimuksen tulokset tullaan esittelemaan Tyovakivallan ehkaisy
tyota kehittamalla -hankkeelle, joka voi hyodyntaa tuloksia haluamallaan tavalla.
Tutkimuksen tulokset tuovat tietoa tyovakivallan ja sen uhan yleisyydesta, sisallosta,
seurannasta ja hallinnasta seka esittaa kaytossa olevia keinoja ja menetelmia tyovakivalta- ja
uhkatilanteiden ehkaisemiseen seka osoittaa kehittamistarpeita tyovakivallan ehkaisemiseksi.
Nain ollen tuloksia voidaan hyodyntaa tyoolojen parantamiseksi myos laajemmin

sosiaaliviraston tyokentalla.

Tutkimusluvan opinnaytetyolleni hain kevaalla 2010 Helsingin kaupungin sosiaaliviraston
lautakunnalta. Tutkimuslupahakemuksessa liitteena olivat tutkimuksessa kaytettava kysely,

saatekirje seka opinnaytetyosuunnitelma.
11.2 Luotettavuuden tarkastelu

Tutkimuksen keskeisia kysymyksia on luotettavuus. Vehvilainen-Julkusen (1997) mukaan
kvantitatiivisen, eli maarallisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella toisaalta

mittaamisen ja aineistojen keruun suhteen ja toisaalta tulosten luotettavuutena.

Tutkimuksen tulokset ja niiden luotettavuus on suoraan verrannollisia tutkimuksessa
kaytettyihin mittareihin. Mittarin tulee olla niin tarkka, etta se rajaa tutkittavan kasitteen
seka erottelee kasitteista eri tasoja. (Vehvilainen-Julkunen 1997, 206.) Mittari eli
tutkimukseni kyselylomakkeen olen laatinut mahdollisimman huolella niin, etta se vastaa

tutkimuskysymyksiini ja nain saan tietoa juuri tutkittavasta asiasta eli tutkimusongelmasta.

Kyselytutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella mittavalineen eli kyselylomakkeen
nakokulmasta, jolloin tarkoitetaan reabiliteettia. Reabiliteetti tarkoittaa mittauksen, eli
kyselyn kykya tuottaa ei sattumanvaraisia tuloksia. Puutteellinen reliabiliteetti johtuu yleensa
satunnaisvirheista otannassa, mittauksessa ja aineiston kasittelyssa. Taman valttamiseksi
edella mainittuihin seikkoihin on pitanyt suhtautua mahdollisimpaan huolellisesti.
(Vehvilainen-Julkunen 1997, 209—-210.)

Toinen nakokulma tutkimuksen luotettavuuden tarkasteluun maarittyy validiteetin eli
patevyyden mukaan. Validiteetti kertoo sen mitataanko sita ilmiota tai asiaa jota oli
tarkoituskin mitata. Sisaiseen validiteettiin vaikuttaa kyselyn kasitteet, sisalto ja rakenne.
Kasitevaliditeetti perustuu kunnolliseen teoreettiseen viitekehykseen, mielekkaasti valittuihin
kasitteisiin ja siita johdettuihin kysymyksiin. Sisaltovaliditeetissa mitattavat kasitteet ja
muuttujat ovat tarkoin maariteltyja ja rakennevaliditeetti toteutuu kyselylomakkeen
kattaessa koko tutkimusongelman. (Vehvilainen-Julkunen 1997, 207—208.) Kyselyn kysymykset

perustuvat tutkimuskysymyksiin.
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Kyselyn laatimiseen kaytin apuna vuonna 2007 ilmestyneen Sosiaalitaito Oy:n Tyoturvallisuus
sosiaalialalla - hankkeen loppuraportin materiaalia. Omaa kyselyani varten muokkasin
kysymyksia vastaamaan paremmin oman opinnaytetyoni tutkimuskysymyksia. Kyselylomaketta
laatiessani pyrin siihen, etta kysely olisi mahdollisimman selkea ja helppo tayttaa. Ennen
kyselyjen postittamista kysely testattiin hanketyoryhman jasenella ja taman jalkeen
lomakkeeseen tehtiin viimeiset muutokset. Kysely postitettiin saatekirjeineen vastaajille,
jolloin he saivat itse maaritella koska siihen vastaavat ja vastausaikaa annettiin runsaasti.

My0s palautuksen tein vastaajille helpoksi, silla mukana oli valmiiksi taytetty palautuskuori.

Opinnaytetyoni otantaa edusti perusjoukko eli koko sijaishuollon toimijoiden johto, johon
kuuluvat laitoksien johtajat, lahiesimiehet ja perhehoidossa johtavassa tehtavassa olevat

sosiaalityontekijat.

Otoskoon halusin olevan niin suuri kuin mahdollista, jotta saisin mahdollisimman luotettavaa
tietoa ja tilastollisesti merkittavampia tuloksia. Nain ollen en valinnut vastaajia erikseen,
vaan kysely postitettiin jokaiselle perusjoukon edustajalle. Menettelemalla nain kyselyyn oli
mahdollisuus osallistua kaikkien sijaishuollon johtajien ja esimiesten ja jokaisella oli yhta

suuri mahdollisuus vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin.

88 postitetusta kyselysta sain takaisin 55 kyselya. Kyselyt olivat hyvin taytettyja, mutta kolme
kyselya jouduin hylkaamaan, joista yhden kyselyn vastauksien epamaaraisyyden vuoksi.
Tietoja puuttui paljon ja vastaukset oli annettu toisin, kuin kyselyn ohjeistus oli. Tata
lomaketta olisi ollut mahdotonta analysoida oikein. Kaksi (2) palautunutta kyselya hylkasin,
silla niiden palauttaminen oli tapahtunut sahkoisesti niin, etta tutkijana nain kuka vastaajana
oli. Naiden kahden lomakkeen hylkaamisen tein eettisyyteen perustuen. Hyvaksyttyja ja
tutkimuksen tuloksiin vaikuttavia kyselyja on nain ollen kaytetty 52 kpl, jotka tallensin

huolellisesti Spss- ohjelmaan.

Vastausten yleistettavyydessa on hyva huomioida, etta kyselyyn vastanneista edusti kaikkia
muita sijaishuollon toimijoita, mutta asiakasohjaustoiminnasta ei tullut yhtaan vastausta

kyselyyn, joten he jaavat tutkimuksen ulkopuolelle.

Hanke tulee hyodyntamaan tutkimukseni tuloksia esimiehille suunnatussa vakivalta
seminaarissa, joka on osa Sijaishuollon tyovakivallan ennaltaehkaisy tyota kehittamalla -
hanketta. Kyseisessa seminaarissa tutkimustyoni tuloksia tulee esittelemaan

tyoelamamentorini kehittamiskonsultti Eeva Kaukoluoto.

Tutkimukseni tuloksien kautta olen luonut kattavan kuvan sijaishuollon yksikoiden
tyovakivallasta ja esimiesten tyomenetelmista tyovakivallan ehkaisemisessa. Kyselyn kautta
saatiin vastauksia myos yksikoiden kehittamistarpeista. Tutkimukseni aineiston laajuuden
vuoksi yksikoiden valisia eroja olisi voitu tutkia vielakin tarkemmin, mutta tama ei ollut

valttamatonta tutkimuskysymyksien kannalta.
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12 Kehittamisehdotukset ja jatkotutkimushaasteet

Aikaisempien tutkimuksien seka taman opinnaytetyon tuloksien pohjalta voidaan todeta
sosiaalialan olevan riskiala, jossa tyontekijat mita todennakoisimmin tulevat tyossaan

kohtaamaan niin henkista kuin fyysistakin vakivaltaa.

Kohtaamme tyossa paivittain paihtyneita, aggressiivisia ja mielenterveydenongelmista karsivia
asiakkaita, joiden auttamistyon tavoitteena on heidan hyvinvoinnistaan huolehtiminen.

Taman vuoksi esimerkiksi tyontekijoiden itsepuolustustaitojen opetteleminen ja niiden
kayttaminen itsensa suojaamiseksi ei ole niin yksiselitteinen asia, silla se vaarantaisi
tyontekijan ja asiakkaan valille syntyvaa vuorovaikutussuhdetta joka on perusta asiakkaan

kanssa tyoskenneltaessa sosiaalialalla.

Yksi ratkaisu, jolla tyontekijoiden tyohyvinvointia voidaan parantaa, ovat koulutukset ja
perehdytys vakivaltaisen ihmisen kohtaamiseen seka tilanteesta selviamiseen jalkipuinnin tai
jalkihoidon avulla. Naiden avulla tyontekija oppii tiedostamaan millaisissa tilanteissa
vakivaltaista kayttaytymista yleisimmin esiintyy ja mitka kaikki asiat vakivaltaisuuteen voivat
johtaa. Oikein toimiminen haasteellisissa tilanteissa syntyy kokemuksen ja tiedon kautta,
mutta myos tyontekijan persoonallisuudella on vaikutusta tilanteiden syntymiseen. Vaikka
tyontekija ei pysty vaikuttamaan vakivaltaisen asiakkaan taustoihin, han pystyy

vuorovaikutuksen keinoin rauhoittamaan omalla kaytoksellaan aggressiivista asiakasta.

Tietaen asiakkaiden taustoja voimme varautua vakivaltaiseen kayttaytymiseen ja ennakoida
tapahtuvaa prosessia. Havainnot muutoksista asiakkaan tavanomaisessa kayttaytymisessa ovat
ennakoinnin kannalta erittain tarkeita. Muutoksien ennakoimista helpottaa, jos asiakas
tunnetaan entuudestaan mahdollisimman hyvin. Esimerkiksi puhelias henkilo voi muuttua

hiljaiseksi ja hiljainen puheliaaksi ja levottomaksi.

Aina asiakkaan rauhoittaminen ei kuitenkaan onnistu, vaikka tyontekijan oma kayttaytyminen
olisi miten taitavaa tahansa. Sijaishuollossa asiakkaat harvoin ovat omasta toiveestaan
asiakkaana ja vastentahtoisen asiakkaan kanssa tyoskenteleminen on haasteellista. Taman
vuoksi on tarkeaa muistaa, ettei tyontekijaa saa syyllistaa tapahtuneesta vakivaltaisesta
tilanteesta tai syyttaa hanen kyvyttomyyttaan kasitella vakivaltaista asiakasta. Tilanteiden
jalkeen tyontekija vaatii paljon apua ja tukea niin tyokavereiltaan kuin esimieheltaankin.
Apua saatetaan tarvita myos mahdollisesti organisaation ulkopuolelta kuten

tyoterveydenhuollosta ja jalkipuinnin ja jalkihoidon jarjestaminen on ensiarvoisen tarkeaa.

Tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, etta vakivaltatilanteet sijaishuollossa tyontekijan ja
asiakkaan valilla ovat tilannesidonnaisia ja tapahtuvat tyopaikoilla. Tilanteissa tapahtumien
kulku on yleensa sellainen, etta asiakas menettaa malttinsa syysta tai toisesta. Nain ollen

asiakkaiden ei koeta suunnittelevan tekojaan, eivatka ne kohdistu tyontekijaan yksilona vaan
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tyontekijaan tilanteessa. Myos vakivaltatilanteiden jalkeinen kasittely on jarjestetty Helsingin

sosiaaliviraston sijaishuollon yksikoissa kohtalaisen hyvin.

Tilanne sijaishuollon yksikoissa ajatellen nainkin vahingollista ja traumatisoivaa asiaa kuin
vakivallan kokemista tyossa nayttaa lohdulliselta verrattuna esimerkiksi Katja Surakan (2008)
pro gradu-tutkimusta turvattomuus sosiaalityossa. Tutkimuksessaan Surakka on tutkinut 17
sosiaalityontekijan kertomuksia kohtaamastaan tyovakivallasta. Surakan tutkimuksen
perusteella sosiaalityontekijoiden kokema vakivalta on enemmankin henkilo sidonnaista,
kuten sanallista loukkaamista, uhkauksia ja pahoinpitelyita. Tyovakivaltaa tai sen uhkaa
tapahtui tyopaikan lisaksi kotikaynneilla ja sosiaalityontekijoiden vapaa-ajalla. Asiakkaiden
tappouhkaukset kohdistuivat sosiaalityontekijan lisaksi taman lapsiin. Kirjoittajat pelkasivat
oman ja perheensa turvallisuuden puolesta. Hyvin huolestuttavaa Surakan (2008) tutkimuksen
tuloksissa oli my0s se, etta tyovakivaltatilanteista ei juurikaan ilmoitettu poliisille eika niita
kasitelty tyoyhteisossa. Tyoyhteisoissa sosiaalityontekijoita oli syytetty tapahtuneesta.
Tyovakivaltaa kokeneet sosiaalityontekijat tunsivat itsensa huonommiksi tyontekijoiksi ja
kokivat epaonnistuneensa ammatissaan. Turvattomuuden kokeminen oli ollut stressaavaa ja
ahdistavaa vuosia jatkuneiden asiakassuhteiden ja uhkauksien vuoksi. Koettu tyovakivalta

vaikutti nykyiseen tyohon ja vapaa-ajan jarjestelyihin. (Surakka 2008.)

Kehittamisehdotukseni liittyvat esimiestyon laadun kehittamiseen. Esimiehen on
huolehdittava tyoyksikkonsa tyontekijoiden tyoturvallisuudesta ja tyohyvinvoinista.
Turvallisuusjohtamisen osaaminen on viela melko jasentymatonta. Turvallisuusjohtamisen
kehittamiseksi osaamisen johtaminen tulee saattaa osaksi organisaatioiden johtamiskaytantoa
ja kulttuuria. Lisaksi tulee lisata esimiesten ymmarrysta turvallisuuteen liittyvista tekijoista
seka tarjota heille tyovakivaltaa ennaltaehkaisevia ja turvallisuutta tukevia menetelmia,
tyokaluja ja prosesseja. Esimiesten tulee myos tiedostaa oma roolinsa
turvallisuusjohtamisessa, ottaa siita aktiivisesti vastuuta, rakentaa oppimista tukevaa
ilmapiiria ja tukea alaistensa oppimisprosesseja. Turvallisuusjohtamisen tarkeimpana

menetelmana naen esimiesten taidon alaistensa perehdyttamiseen.

Koska asiakkaiden taholta tuleva tyopaikkavakivalta on yleista ja vakavaa tulisi ryhtya
tehokkaampiin toimenpiteisiin vakivallan ennaltaehkaisemiseksi. Henkilomaaraa tulisi muun
muassa lisata, jotta tyontekijoille jaisi enemman aikaa jokaiselle asiakkaalle. Tyontekijoiden
perehdytysta tulisi syventaa ja jarjestaa koulutuksia saannollisin valiajoin. Myos tilanteiden
jalkihoitoon tulisi saada esimiehille yhteinen toimintamalli, jotta kaikki tyontekijat saavat

oikeudenmukaisen kohtelun vakivalta- tai uhkatilanteiden jalkeen.

Tassa opinnaytetyossa esitettyjen tutkimustuloksien perusteella esitan
jatkotutkimushaasteeksi tutkia johtajuuden ja esimiestyon vaikutuksia tyontekijoiden ja

tyoyksikoiden hyvinvointiin vakivaltaisilla aloilla seka lastensuojelutyossa esiintyvan vallan



kayton yhteytta vakivaltaan. Myos asiakkaiden nakokulma lastensuojelussa esiintyvaan

vakivaltaan olisi mielenkiintoinen tutkimuksen aihe.
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Liitteet

Liite 1 Saatekirje ja kyselylomake

SAATEKIRJE
Hyva Helsingin kaupungin sosiaaliviraston sijaishuollon johtaja / I1&hiesimies.

Helsingin sosiaaliviraston sijaishuollolla on kaynnissa Tydvdkivallan ennaltaehkdisy tyotd
kehittamadlld -hanke, joka on osa lapsiperheiden vastuualueen Tyohyvinvointi 2009—2011 -
ohjelmaa. Hanke on saanut alkunsa sijaishuollon laitoksissa olevasta tosiasiasta vakivalta ja
uhkatilanteista. Tama nakyy mm. lisaantyneina tyosuojeluun tehdyissa vaara- ja
uhkatilanneilmoituksissa ja lisaantyneina yhteydenottoina tyoterveyshuoltoon. Hankkeen
paatavoite on tyovakivaltatilanteiden ehkaiseminen tyota kehittamalla, sijaishuollon
yksikoiden perustehtavan toteutumisedellytysten ja arjen turvallisuuden parantuminen seka
tyoturvallisuuden ja tyossa jaksamisen parantuminen.

Opiskelen Laurean ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa terveyden
edistamisen koulutusohjelmassa, johtaminen perhe- ja perhehoitotyossa -
suuntautumisvaihtoehdossa. Liitteena oleva kysely kuuluu opinnaytetyohoni, joka on osa
Tyovakivallan ennaltaehkaisy tyota kehittamalla - hanketta. Opinnaytetyoni tavoitteena on
kuvata Helsingin sosiaaliviraston sijaishuoltolaitosten johtajien ja lahiesimiesten menetelmia
ja heidan nakemyksiaan yksikoiden valmiuksista tyovakivallan ehkaisemiseksi. Kyselylla on
tarkoitus saada tietoa yksikoiden kehitystarpeista seka hyvista jaettavista kaytanteista
tyoturvallisuuden lisaamiseksi.

Lahetan taman kyselylomakkeen jokaiselle sijaishuollon yksikon johtajalle ja lahiesimiehelle.
Toivon sinun vastaavaan kyselyyn seka palauttavan sen maaraaikaan mennessa erillisessa
mukana olevassa kirjekuoressa palautusosoitteeseen sisapostikuoressa. Vastauksesi on
hankkeen kehittamisen kannalta erittain tarpeellisia. Kyselylomakkeen tayttaminen vie aikaa
n.40 minuuttia.

Kyselyn vastaukset tulen kasittelemaan luottamuksellisesti, yksitaisen vastaajan tiedot eivat
tule tutkijan tietoon missaan vaiheessa tutkimusta. Vastaan henkilokohtaisesti
tutkimusaineiston sailyttamisesta ja havittamisesta tutkimuksen valmistumisen jalkeen.

Mikali teilla on kysyttavaa tutkimukseen liittyen vastaan mielellani ja kerron tutkimuksestani
lisaa.

Ystavallisin terveisin:

Anni Mantykivi-Nurhonen

Kyselyjen palautus 29.4.2010 mennessa sisapostilla:
Tutkinta-asema / Anni Mantykivi-Nurhonen

PL 8513 00099 Helsingin kaupunki
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Sijaishuollon tydvakivallan ennaltaehkdisy tyota kehittdmalla — hanke
Tyovakivallan ehkaisy esimiesten nakokulmasta lastensuojelun sijaishuollossa
KYSELYLOMAKE SIJAISHUOLLON TOIMIJOIDEN JOHTAJILLE JA ESIMIEHILLE

Tyovakivalalla tarkoitetaan tassa kyselyssa asiakkaiden tai heidan omaistensa harjoittamaa vakivaltaa ja
silla uhkailua sijaishuollon tyontekijoita kohtaan. Tydvékivalta ja uhkatilanteilla tarkoitetaan niin fyysista
kuin psyykkistékin vékivaltaa tai uhkailua. Tyontekijoiden keskindista vakivaltaa tai asiakkaiden keskinaista
vakivaltaa ei kartoiteta tassa kyselyssa.

Vastausohje

Ole hyva ja vastaa kaikkiin kysymyksiin. Vastaaminen tapahtuu ympyrdimalla oikea tai oikeat
vastausvaihtoehdot tai kirjoittamalla vastaus sille varattuun tilaan.

Lomakkeen sisaltd
Lomake sisaltaa kaikkiaan 20 kysymysta. Lomakkeen kysymykset on jaettu 4 osaan:

| VASTAAJAA JA HANEN TYOYKSIKKOAAN KOSKEVAT TIEDOT (kysymykset 1—8)
Lomakkeen alussa on kysymyksig, jotka liittyvat vastaajien ominaisuuksiin (esim. tydyksikkdon,
tybkokemukseen ja omaan osaamiseen ja asenteeseen) Naita tietoja tarvitaan kyselyn tulosten
analysoinnissa.

I TYOVAKIVALTATILANTEIDEN YLEISYYS, SISALTO, SEURANTA JA HALLINTA (kysymykset
9—13) Nailla kysymyksilla kartoitetaan, miten usein tydntekijat kohtaavat tydvékivaltaa, mita se
on sisalléltaan, miten vékivaltatilanteita tydpaikalla seurataan ja millaisia ty6turvallisuutta
parantavia tyokaytanteita on kaytossa.

Il KEINOT JA MENETELMAT TYOVAKIVALTATILANTEIDEN JA UHKATILANTEIDEN
EHKAISEMISEKSI (kysymykset 14—16) Nailla kysymyksilla kartoitetaan eri menetelmien
tarkeytta tydvakivaltatilanteiden ehkaisemisessa.

IV KEHITTAMISTARPEET TYOVAKIVALLAN EHKAISEMISEKSI (kysymykset 17—20)

Tassa osassa on kysymyksia kehittdmistarpeista yksikdssasi tyoturvallisuuden parantamiseksi
seka yksi kysymys kehittdmisideoista tydvakivaltatilanteiden ennalta ehkaisemiseksi.



KYSELYLOMAKE

| VASTAAJAA JA HANEN TYOYKSIKKOAAN KOSKEVAT TIEDOT
Ympyroi oikean vaihtoehdon kirjain tai numero tunnus.
1. Vastaajan tiedot:

a) Lahiesimies

b) Johtaja

¢) Muu, mika?

2. Sukupuoli:
a) Nainen
b) Mies
3. Tydkokemus nykyisessa tydssa:
_ vuottaja___ kuukautta.
4. Tyokokemukseni sosiaalialalta yhteenséa:
_____vuottaja_____ kuukautta.
5. Tyoyksikkd:
a) Vastaanottotoiminta
b) Lastenkotitoiminta
¢) Itsendistymista tukeva toiminta
d) Perhehoito- ja lomatoiminta
e) Asiakasohjaustoiminta

6. Oletko itse joutunut joskus asiakkaan harjoittaman vékivallan tai uhkailun kohteeksi?

1. Kylla
2. En

7. Alaiseni tydskentelevat padosin: (ympyroéi oikea vaihtoehto)
a) Asiakkaan kotona

b) Osastolla tai tyopisteessa
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8. Alla on lueteltu joitain tydvakivaltaan ja uhkatilanteisiin liittyvia asioita ja vaittamia. Arvioi yksikkosi
tilannetta niiden osalta ympyrdiméalléa sopiva vaihtoehto joka rivilta.

Asia tai vaite

Olen tyfssani
kiinnostunut
tyoturvallisuusasioista
Olen saanut
turvallisuusjohtamisen
koulutusta
Yksikossani on ollut
asiakkaiden
aiheuttamia
vékivaltatapauksia tai
uhkatilanteita
Vakivalta ja
uhkatilanteet ovat
tyopaikallani
mahdollisia, vaikka
niita ei ole viela ollut
Vakivalta ja
uhkatilanteet ovat
viimeaikoina
lisdantyneet

Taysin eri
mielta

Jokseenkin eri  Ei samaa

mielta

eika eri
mielta
3

Jokseenkin
samaa mielta
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Il TYOVAKIVALTATILANTEIDEN YLEISYYS, SISALTO, SEURANTA JA HALLINTA

Taysin
samaa mielta

9. Alla on lueteltuna joitakin vakivaltaisia tekoja. Kuinka usein sinun tietoosi tulee, ettd joku alaisistasi on
joutunut tydssaan asiakkaiden, heidan omaistensa tai muiden laheisten taholta téllaisten tekojen
kohteeksi? Ympyr6i sopiva vaihtoehto joka rivilta.

Teko Vahintaan
kerran
viikossa

Tavaroiden
heitteleminen,

esineiden ja 1

paikkojen
rikkominen
Satuttaminen
lyémalla,

potkimalla, 1

raapimalla,
puremalla tai
esineella tai
aseella

Vahintaan
kerran
kuukaudessa

Vahintaan Vahintaan
kerran kerran
puolessa vuodessa
vuodessa

3 4

3 4

Harvemmin
kuin kerran
vuodessa

Hyvin
harvoin tai
ei koskaan



Vahintaan
kerran
kuukaudessa

Vahintaan
kerran
viikossa

Teko

Sanallinen

uhkaus satuttaa

tyontekijaa 1 2
fyysisesti

(uhkasi, muttei

satuttanut)

Sanallinen 1 2
haukkuminen,

solvaaminen,

nimittely,

mitatointi

Seksuaalinen 1 2
ahdistelu

Puhelinhairinta 1 2

Uhkaus satuttaa

alaisen perheen

jasenia tai muita 1 2
laheisia

Alaisen

perheenjasenen

tai muun 1 2
l&heisen

fyysinen
satuttaminen

Uhkaus valittaa

tai kannella

tyontekijasta 1 2
ylimmille

tahoille tai

haastaa hanet

oikeuteen

Vahintaan
kerran
puolessa
vuodessa

Vahintaan Harvemmin
kerran kuin kerran
vuodessa vuodessa

4 5

4 5

4 5

4 5

4 5

4 5

4 5
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Hyvin
harvoin tai
ei koskaan

10. Arvioi, kuinka suuri osa fyysisen vakivallan uhkatilanteista (joissa asiakas uhkaa satuttaa tyontekijaa,

muttei satuta hant&) tulee sinun tietoosi.

1. Ylipuolet

2. Alle puolet

3. En osaa sanoa
4.
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11. Arvioi, kuinka suuri fyysisista vakivaltatilanteista, joissa alaisesi fyysinen koskemattomuus tulee
loukatuksi, tulee tietoosi.

1. Ylipuolet
2. Alle puolet
3. Enosaa sanoa

12. Alla on lueteltu joitakin tydvakivallan hallintaan liittyviéa tydyhteisokohtaisia asioita. Ympyroi
vaihtoehdot, jotka sopivat omaan tydyksikkdosi.

En osaa Ei lainkaan Kylla, Kylla, Kylla,
sanoa satunnaisesti  sdanndllisesti, saanndllises
mutta sisaltd ti ja
pintapuolista riittavasti
Tyovakivalta-
tilanteita
kasitellaan 1 2 3 4 5
uusien
tyontekijdiden
perehdytykses
sa
Yksikossani
keratdan ns.
lahelté piti 1 2 3 4 5
tietoa
Sattuneista
vakivaltatilant
eista 1 2 3 4 5
keskustellaan
tyontekijdiden
kesken
tydyhteisdssa
Sattuneet
vakivaltatilant
eet puidaan 1 2 3 4 5
tyopaikalla
virallisesti
lahiesimiehen
/ johdon
kanssa
Tyontekijélle
jarjestetaédn
koulutusta 1 2 3 4 5
tydvéakivalta-
asioista

13. Mitk& ovat mielestasi ty6turvallisuuden hyvat kaytannot yksikdssasi? Kuinka ne esiintyvat omassa

tydskentelyssasi?
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Il KEINOT JA MENETELMAT TYOVAKIVALTATILANTEIDEN JA UHKATILANTEIDEN
EHKAISEMISEKSI

14. Kuinka tarkeina pidat seuraavia yksikkdsi menetelmia vékivalta ja uhkatilanteiden ehkaisemiseksi?
Ympyroi sopiva vaihtoehto jokaiselta rivilta. (1=Ei ollenkaan tarkeda, 2= VVahan tarkeaa, 3=Jonkin verran
tarkedd, 4= Melko tarkeaa ja 5=Erittain tarke&a)

Ei ollenkaan Vahan Jonkin verran  Melko Erittain

tarkeaa tarkeaa tarkeaa tarkeaa tarkeda
Perehdytys 1 2 3 4 5
Koulutus 1 2 3 4 5
Tilanteiden kasittely 1 2 3 4 5
Keskustelua 1 2 3 4 5
tyovakivallasta
Johdon sitoutuminen 1 2 3 4 5
ty6turvallisuusasioihin
Rakenteet (tilat, 1 2 3 4 5
héalyttimet jne.)
Resurssit 1 2 3 4 5
(tyontekijoiden
maara)
Sitoutunut 1 2 3 4 5
henkildokunta
Asiakkaiden mukaan
ottaminen toiminnan
suunnitteluun ja 1 2 3 4 5
saantdjen laatimiseen
Asiakkaan 1 2 3 4 5
inhimillinen

kohtaaminen

15. Alla on lueteltu joitain tydvakivallan ehkaisemiseen liittyvié asioita, vaitteita ja tydbmenetelmia. Ympyroi
sopivat vaihtoehto jokaiselta rivilté, kuinka tarkeéna pidat seuraavia asioita. (1=Ei ollenkaan tarkeaa, 2=
Véahan tarkedd, 3=Jonkin verran tarkedd, 4= Melko tarkeaé ja 5=Erittain tarke&a)

Asia tai vaite / Ei ollenkaan Vahan Jonkin verran Melko tarkeaa  Erittain
menetelma tarkeda tarkeda tarkeda tarkeaa

Henkilékunta on

koulutettu

vakivaltatilanteiden 1 2 3 4 5
varalle

Yksikéssamme on

erillinen ohjeistus

toimintaohjeista 1 2 3 4 5
uhka ja

vaaratilanteiden

varalle



Asia tai vaite /
menetelma

Toimintaohjeista
keskustellaan
tydryhmassa
sé&anndllisin véliajoin

Yksikkoni
tyontekijoilla on
kaytossaan
halytyslaitteet
avunsaamiseksi
ongelmatilanteissa

Yksikdssani on
eristyshuone
vakivaltaisen
asiakkaan
rauhoittamiseksi

Terdaseet
sailytetdan lukkojen
takana

Tybpaikallani
kiinnitetaan
huomiota henkilén
sopivuuteen
vakivallan uhkaa
sisaltavaan tydhon
Koko henkilokunta
on koulutettu
tybvékivalta ja
uhkatilanteiden
varalta

Alaiseni ovat
kiinnostuneita
turvallisuusasioista

Toimintatavat
tydvéakivallan
ehkaisemiseksi ovat
koko henkiléstén
tiedossa
Toimintatapojen
noudattamista
seurataan
Tybyksikdssani on
perehdytyskansio
Turvallisuusohjeistus
on kirjoitettuna
perehdytyskansiossa

Ei ollenkaan Vahan

tarkeaa tarkeaa
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2

Jonkin verran
tarkeaa

Melko tarkeaa
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Erittain
tarkeaa



Asia tai vaite /
menetelma

Tyontekijoillani on
tydvékivalta ja
uhkatilanteiden
tapahduttua
jalkihoidon
mahdollisuus

Vakivalta
/uhkatilanteet
kasitelladn myds
asiakkaan kanssa

Alaisten jalkihoitoon

osallistumista

seurataan vakivalta
— ja uhkatilanteiden

jalkeen

16. Miten oman yksikon toiminnalla pyritdéan ennaltaehkdisemaan vékivalta- ja vakivallan

uhkatilanteita?

Ei ollenkaan
tarkeaa

Vahan
tarkeaa

Jonkin verran
tarkeaa

Melko tarkeaa

77

Erittain
tarkeda
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IV KEHITTAMISTARPEET TYOVAKIVALLAN EHKAISEMISEKSI

17. Mista vakivaltakysymyksisté tarvitset mielestasi lisatietoa? Ympyroi oikeat vaihtoehdot.
a Vékivaltaisen kayttaytymisen syyt

b Véakivaltatilanteiden ehkaisy

¢ Véakivaltaisen henkildn kohtaaminen

d Tyéturvallisuuslainsaadanto

e Vékivaltatilanteiden jalkipuinti ja -hoito

f Itsepuolustus

g Muu, mika?

18. Milloin viimeisin tydvékivalta tai tydvakivallan uhkatilanne yksikdsséasi tapahtui?( Merkitse vuosi ja
kuukausi)

19. Alla on lueteltu joitakin tyévakivalta tai vakivallan uhka tilanteisiin liittyvia asioita ja vaittdmia. Arvioi
oman tydyksikkdsi tilannetta niiden osalta ympyroéimalla sopivat vaihtoehto joka rivilta.

Asia tai vaite Taysin eri Jokseenkin eri  Ei samaa Jokseenkin Taysin
mielta mielta eikd erimieltd samaa mieltd  samaa mielta
Viimeisin tyovakivalta 1 2 3 4 5
tai uhka-tilanne johti
muutoksiin

tybkaytannoissa tai
jarjestelyissa
tydyksikdssani

Yksikbéssamme on 1 2 3 4 5
tehty riskien arviointi

ty6turvallisuuden

parantamiseksi

Yksikdsséani on 1 2 3 4 5
nahtévissa

kehitystarpeita

ty6turvallisuus

asioissa

Toimintatapoja 1 2 3 4 5
muuttamalla tai

kehittamalla véakivalta

ja vakivallan



uhkatilanteita voitaisiin
vahentaa

Asia tai vaite

Asiakkaan osallisuutta
parantamalla
vakivaltatilanteita
voitaisiin vahentaa

Tyontekijan tavalla
kohdata asiakas on
merkitysta uhka- ja
vékivaltatilanteiden
syntymiselle

Omassa yksikdssani
on talla hetkella
kaynnissa
kehitysprosesseja
tydvakivaltatilanteiden
ennaltaehkaisemiseksi
ja ty6turvallisuuden
lisddmiseksi

Taysin eri
mielta

Jokseenkin eri
mielta

Ei samaa
eika erimielta

Jokseenkin
samaa mielta
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Taysin
samaa mielta

20. Mita kehitystarpeita yksikdssési on tydturvallisuuteen liittyen? Voit kirjoittaa parannus ehdotuksia
yksikkosi tyoskentelyyn, jolla mielestasi tyovékivalta ja uhkatilanteita voitaisiin vahent& tai ehkaista
kokonaan. (Tarvittaessa voit jatkaa kaantopuolelle)

Kiitos vastauksistasi!



