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Opinnaytetydbmme tavoitteena on tutkia vékivaltatilanteiden seka niiden uhkan
nayttaytymistd kehitysvammaisten henkildiden parissa tehtdvéassa tyossa. Tata
teemaa tutkimme tydntekijoiden nakdkulmasta. Tutkimme millaista vakivaltaa kehi-
tysvammaisten parissa tyoskentelevat henkilét kokevat seka kuinka yleista vaki-
valta ja sen uhka on. Tydssdmme kartoitetaan myos vakivallan vaikutuksia tyénte-
kijan hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen seka tydnantajan keinoja ennaltaehkaista
tai purkaa sattuneita vakivaltatilanteita. Tyd on toteutettu yhteistytésséa Eskoon so-
siaalipalveluiden kuntayhtyman kanssa.

Teoriaosuudessa kasitellaan kehitysvammaisuutta, vakivaltaa seka tydssa jaksa-
mista omina lukuinaan. Teoriaosuus kasittelee niitd teemoja, jotka nousevat esiin
myos tutkimuskysymyksissa. Tydéssamme kaytetty tutkimusmenetelma on laadulli-
nen eli kvalitatiivinen tutkimus. Tutkimus on suoritettu teemoitetuilla yksilohaastat-
teluilla. Tutkimusaineisto rakentuu kahdeksasta haastattelusta ja naiden litte-
roiduista versioista. Haastateltavat tyoskentelevat eri Eskoon sosiaalipalveluiden
kuntayhtyman yksikdissa. Tarkemmin tydhon on valikoitunut haastateltavia asu-
mispalveluiden, paivatoiminnan seké lastensuojelun yksikoista.

Tutkimustuloksissa nousivat esiin tyontekijoiden yhtenevaiset kokemukset tyon
yhteydessa koetusta vakivallasta. Monissa kohdissa korostettiin, ettd kokemukset
koetusta vakivallasta ovat hyvin yksildllista. Tama nakyi myos tutkimustuloksissa,
silla kokemukset koetuista vakivallan muodoista vaihtelivat selkeasti. Yhdistavana
tekijana toimi kuitenkin esiin noussut kokemus tydyhteison tuen ja toimivaksi koe-
tun ilmapiirin tarkeydesta. Koetulla vakivallalla tai sen uhkalla koettiin olevan ty6n-
tekijda kuormittavia vaikutuksia, jotka vaikuttavat tyontekijan tyéssa jaksamiseen.
Tutkimustuloksista pystyttiin poimimaan myds kehitysideoita, joita tyontekijoilla oli
antaa organisaatiolle.
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The goal of this research is to observe how violence and threat of violence appear
in the work scene with clients who have intellectual disabilities. The most important
views of this scene were to explore how violence or threat of violence affect em-
ployees and their ability to manage with work-related stress. In this thesis, we also
explore what kind of violence is experienced by employees and what different
ways the organization has to prevent violence or the threat of violence. The Centre
for Disability Empowerment of Eskoo is our co-operation partner in this thesis.

The theory part of our thesis deals with three major themes: intellectual disability,
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The results of this research showed that employees had similar experiences of
work-related violence. Each person has individual experience of violence and this
occurred many times during the research. The support of the work community was
highly respected, and it was clear that support helped individual employees to
cope with situations that had included violence or threat of violence. Violence also
affected employees’ ability to work or tolerate work-related stress. The research
part also provides ideas of improvement to our co-operation partner as an organi-
zation.

Keywords: intellectual disability, violence, employee, welfare at work



SISALTO
Opinnaytetyon tiVISTEIMA...........oi i 2
ThESIS ADSIIACT......uuiieieii e 3
SISALTO ... et 4
1 JOHDANTO e e 6
2 OPINNAYTETYON TAUSTAT ..o, 8
3 KEHITYSVAMMAISUUS . ... 10
3.1 Kehitysvammaisuuden maarittely ............covvvvriiiiii e, 10
3.2 Kehitysvammaisten paivatoiminta............oooeveeeeiiiiii e 13
3.3 Kehitysvammaisten asumispalvelut .............ccooooeii 13
3.4 Lastensuojelu ja kehitysvammaiset asiakkaat ...............ccccccvveeiiieeeenennnnn, 14
A VAKIVALTA ¢t 16
4.1 Vakivallan MAArTEIY ..........cooiiiiiiiiie e e 16
4.1.1 Fyysinen VAKIVAILA ..........ccooeeeeiiiiiiiiiiie e 19
4.1.2 Henkinen VAKIVaAlta..........ccooeeeiiiiiiici e 19
4.1.3 Seksuaalinen VAKIValta .............cceuuuiiiiiieiiiiece e 20
4.1.4 Laiminlyonti ja kaltoinkohtelu ..., 20
4.1.5 Taloudellinen VaKIvalta.............ccceeeeeeeeeee e, 21
4.2 Vakivalta tyopaikalla ...........ooooviiiiiiiiiiiiii 21
4.3 Vakivallan ennaltaehKaiSy...........ccoovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee 23
5 TYOSSA JAKSAMINEN. ... .ooeiee et 26
5.1 TyOhyvinvoinnin 0Sa-alUEet ..........coooiiiiiiiiiii 26
A ] 1 1= =T o I o o SO 28
5.3 TYOYhteISON FOO0Ii.....cceeeeieiiie e e e 30
5.4 Tyon KUOIMITTAVUUS........uuuiieeeeeeeeieiee et e e e e e e e e e e e e eenaens 32
5.5 TYONONJAUS ... 34
6 TUTKIMUKSEN KUVAUS. ..., 36
6.1 TULKIMUSPIOSESSI .. ceiviiiie ettt e e e e e e s 37
6.2 Tutkimuksen luotettavuus, patevyys ja eettiSyysS........cccceveveeeeeiiieiieeeeeee, 39
7 TUTKIMUSTULOKSET ... 41

N R 2 =Y (1) (1= (o) FUT TR 41



7.2 TYOSSA JAKSAMINEN ....cciiiiiiiiie e e e e e e e e e e e 41
7.3 Kokemukset vakivallasta ja sen uhkasta...........ccccccvveeiiiieeiiiieiiiiiiceeee, 43
7.4 Ennakointi ja tilanteiden purkaminen ..........ccocooi 45
8 JOHTOPAATOKSET ..ovviiiieiie ettt eaee e 51
8.1 Vakivallan tai sen uhkan nayttaytyminen kehitysvammatygssa................ 51
8.2 Vakivallan vaikutukset tydntekijan tyohyvinvointiin ja tydskentelyyn ......... 52
8.3 Eskoon toimintatavat vékivallan ennaltaehkaisyssa ja hoidossa............... 54
O P OHDINT A e e 56
A 1= = SRR 59

LT T EE T e 65



1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalaa tarkasteltaessa voidaan huomata, etta muihin aloihin ver-
rattuna vakivallan uhkaa esiintyy talla sektorilla enemman. Uhkan ja sen nakyvyy-
den vaikutuksiin tyéntekijan hyvinvointiin seka jaksamiseen ty6ssa on alettu kun-
nolla havahtua vasta viime aikoina. (Rautjarvi 2004, 290-293.) Koska meilta mo-
lemmilta I16ytyy kokemusta kehitysvammaisten asiakkaiden parissa tyoskentelysta,
halusimme opinnaytetydssdmme tutkia uhkaavia tilanteita ja niiden ilmenemista
nimenomaan kehitysvammaisten asiakkaiden kanssa tehtavassa tyossa. Uhkaa-
vat tilanteet tuntuvat olevan yleisessé tiedossa, mutta varsinaista faktatietoa tai

tarkkaa tutkimusta aiheesta l6ytyy suhteellisen vahan.

TyOymparistossa koettu vékivalta tai sen uhka vaikuttavat tyontekijan tydhyvin-
vointiin negatiivisesti, vaikka koetusta tilanteesta ei aina aiheutuisikaan fyysisia
vammoja tyontekijalle. Fyysisten jalkien lisaksi vakivallan uhka pystyy aiheutta-
maan tyontekijalle myods henkiseen jaksamiseen vaikuttavia, tyokuormitukselle
haitallisia asioita. (Vékivallan uhka, [viitattu: 14.10.2017].) Tamé& opinnaytety0 ka-
sittelee sita, millaisena vékivalta ja sen uhka nayttaytyvat kehitysvammalaitoksissa
tyoskentelevien henkildiden nakokulmasta. Tyon teoreettisessa keskiossa ovat
kehitysvammaisuuteen seka vakivallan eri muotoihin liittyvat asiat. Lisaksi tydomme
kasittelee muun muassa vakivallan ennakointia, tilanteiden ammattitaitoista pur-
kamista ja esimiestyota asian tiimoilta. Opinnaytetydémme kolme keskeisinta tutki-

muskysymysta ovat:

e Miten vékivalta tai sen uhka tulee esiin kehitysvammatyssa?

¢ Millaisia vaikutuksia vékivallalla on tyontekijan hyvinvointiin ja tydskentelyyn?
seka

¢ Millaisia toimintatapoja Eskoolla on olemassa vakivallan ehkaisyyn ja hoitoon?

Naihin kysymyksiin perehdymme seka tydmme teoriaosiossa etta teemahaastatte-

luiden avulla keratyssa tutkimusaineistossa.



Aiheemme on rajattu Eskoon sosiaalipalveluiden kuntayhtyman Seindjoella sijait-
seviin kehitysvammayksikdihin. Valitsimme tutkimusosion haastatteluja varten
tyontekijoitd asumispalveluiden, paivatoiminnan seké lastensuojelun yksikoista.
Yhteistydkumppanimme Eskoon sosiaalipalveluiden kuntayhtymaélle on tarkoitus
loytada myds kaytannon keinoja mahdollisen vakivallan uhkan torjumiseen seka
kartoittaa niita keinoja, joita tyontekijat pitdvat organisaation toiminnassa tarkeina

tahan aiheeseen liittyen.

Itse tutkimusta ja sen avulla saamaamme aineistoa kasittelemme tarkemmin
tydomme loppupuolella. Kerromme, miksi pdadyimme kvalitatiiviseen eli laadulli-
seen tutkimusmenetelméaan, miten opinnaytetydprosessimme eteni ja millaista ai-

neistoa tutkimuksemme avulla saimme.



2 OPINNAYTETYON TAUSTAT

Tama kappale kasittelee opinnaytetyon aiheen valintaa seka kertoo tarkemmin
Eskoon sosiaalipalveluiden kuntayhtyméan valikoitumisesta yhteistydkumppa-

niksemme.

Molemmat taman opinnaytetyon kirjoittajista ovat tydskennelleet kehitysvammais-
ten parissa ja havainneet, etta erityisesti tama sosiaalialan asiakasryhma ja sen
parissa tydskenteleminen luovat mahdollisuuksia vakivaltaisten tilanteiden tai nii-
den uhkan syntymiselle. Tyopaikkojen kahvipoytéakeskusteluissa on myo6s tullut
ilmi, kuinka kyseessé on suhteellisen laaja ilmid. Aiheesta ei kuitenkaan juurikaan
ole tehty tutkimusta, eik&a varsinaista, julkistettua tietoa tilanteiden lukumé&arasta
kehitysvammaisten parissa ole. Tasta syystad halusimme itse tutkia aihetta ja kar-
toittaa millaista vakivaltaa kehitysvammaisten asiakkaiden kanssa tyoskentelevét

henkilot kokevat.

Eskoon sosiaalipalveluiden kuntayhtym& oli looginen valinta yhteistydkumppa-
niksemme. Koska Eskoon sosiaalipalveluiden kuntayhtymda tuottaa monipuolisia
vammaispalveluita, tiesimme saavamme tutkimukseemme monipuolista tietoa
vammaispalveluiden eri osa-alueilta. My6s organisaationa Eskoon sosiaalipalve-
luiden kuntayhtyma on laaja, joten haastateltavien anonymiteettia oli nain ollen
helpompaa vaalia. Pienemmassa organisaatiossa, joka tyollistdd vahemman ihmi-
sid, olisi haastateltavan tunnistaminen ollut huomattavasti helpompaa. Eskoon
sosiaalipalveluiden kuntayhtyma tyollistaa vakituisesti 370 henkiléa (Tule meille
téihin tai harjoitteluun, [viitattu: 19.10.2017]), joten n&in ollen koimme haastatelta-
vien saaman yksityisyydensuojan riittdvaksi.

Myds Eskoon tarjoamien palveluiden monipuolisuus oli avainasemassa mietties-
samme sopivia yhteistyokumppaneita. Halusimme tyossamme tutkia vékivaltaa
eri kehitysvammapalveluiden osa-alueilla emmekéa esimerkiksi pelkissa asumis-
palveluissa. Eskoon sosiaalipalveluiden kuntayhtymalla tarjosi myds tdhan oivat
puitteet, silla kuntayhtymaltd 16ytyy monia vammaisille tarkoitettuja palveluita:
asumispalveluita, paivatoimintaa, lastensuojelua seka erilaisia tulkkaus- ja tukipal-

veluita.



Aikaisempia aiheitamme kasittelevia tutkimuksia on tehty aiemmin jonkin verran.
Vakivaltatilanteiden ilmenemista sosiaali- ja terveysalalla on tutkittu paljon, mutta
keskityimme loytamaan tietoa nimenomaan kehitysvammaisten asiakkaiden paris-
sa koetusta vakivallasta tai puhtaasti ty6- tai asiakasvakivallan nékdkulmasta.
Aiemmin aihetta ovat tutkineet muun muassa Kivi ja Rakkolainen vuonna 2008
opinnaytetydssaan Tyota vakivallan varjossa - Hoitajien kokemuksia véakivallasta
kehitysvammatydssa. Tyossé pohdittiin kuinka paljon kehitysvamma-alan hoitajat
olivat kokeneet tyossdéan vakivaltaa. Tutkijat olivat tehneet kvalitatiivisen tutkimuk-
sen aiheesta alan ammattilaisille. Haastatteluista saaduista tiedoista ja tutkijoiden
omista johtopaatoksista voitiin todeta, ettd vakivaltaa kohdattiin alalla runsaasti ja
koettu vakivalta oli erittadin monimuotoista. Tuloksista kavi myds ilmi, etta hoitajat
kaipasivat yhtenaisia toimintamalleja tydssaan kohtaamiinsa vakivaltatilanteisiin ja
niiden purkuun. Hoitajien mielesta myos vakivaltatilanteiden ennaltaehkéaisy oli

suuressa roolissa. (Kivi & Rakkolainen 2008.)

Myds Kauppila (2004, 304 — 308) on tarkastellut artikkelissaan fyysisen véakivallan
iimenemista asiakastytssa. Han toteaa, etta fyysinen vakivalta on vahentynyt pit-
kalla aikavalilla, mutta toisaalta toteaa ty6hon liittyvan turvallisuuden tunteen va-
hentyneen nykyisessa tydymparistossa. Hanen mukaansa tyon hyva suunnittelu,
tiedossa olevat toimintamallit seka yhteistyd ja tuki auttavat tyontekijoita selviyty-

maan vakivaltatilanteista.
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3 KEHITYSVAMMAISUUS

Kehitysvammaisella henkilolla tarkoitetaan sellaista henkila, jolle tuottaa vaikeuk-
sia oppia tai ymmartdd uusia asioita. Kehitysvamma rajoittaa kuitenkin vain osaa
ihmisen omista toiminnoista, ja jokaisella kehitysvammaisella henkil6lla on tasta
huolimatta omia erilaisia vahvuuksia sekd kykyja. (Mita kehitysvammaisuus on?
4.9.2017.) Parjatakseen naiden haasteiden kanssa kehitysvammainen henkild tar-
vitsee kohdennettua tukea sek& apukeinoja, joita muun muassa kunnat seka eri

palveluntarjoajat tarjoavat.

Opinnaytetydbmme yhteistydkumppani Eskoon sosiaalipalveluiden kuntayhtyma
tuottaa erityishuoltoa vammaisille henkil6ille Etela-Pohjanmaan alueella. Vammai-
sille suunnatun erityishuollon paaperiaatteena on parantaa vammaisen henkilén
suoriutumiskykya paivittaisissa toiminnoissa, edesauttaa henkilén itsenaista toi-
meentuloa ja auttaa yhteiskuntaan sopeutumisessa seka turvata kaikenlainen muu
hoito ja huolenpito, mitd vammainen henkild voi tarvita. Naiden lisdksi Eskoon so-
siaalipalveluiden kuntayhtyma tarjoaa my6s vammaispalvelulaissa maariteltyja
muita palveluita, kuten tulkkauspalveluita seka sosiaali- ja terveysalan tyontekijoil-

le suunnattua vammaisalan taydennyskoulutusta. (Palvelut, [viitattu 10.1.2017].)

Koska opinnaytetydomme tutkimusosio suoritetaan yhteistyéssa Eskoon sosiaali-
palveluiden kuntayhtyman kanssa, nayttaytyy yhteistybtahomme myés tyémme
teoriaosuudessa. Tutkimustamme varten valitsimme yksikoita eri kehitysvammai-
sille suunnattujen palveluiden piirista. Naitd ovat pdaivatoiminta, asumispalvelut

seka lastensuojelu.

3.1 Kehitysvammaisuuden méaarittely

Kehitysvammaisuus on Maailman terveysjarjest6 WHO:n julkistama toimintaky-
kyyn, toimintarajoitteisiin ja terveyteen liittyvd luokitelma erilaisiin toimintakyvyn
hairidihin tai toiminnan vajavuuksiin. Sen mukaan ihmisen kehon rakenne, sen
puutteellinen toiminta tai rakenteellinen poikkeavuus aiheuttaa ihmiselle toiminta-
rajoitteita. NAaita rajoitteita voi tulla myds erilaisten sairauksien aiheuttamana,

psyykkisind vajavuuksina tai muina henkilon osallisuutta rajoittavina tekijoina.
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WHO:n maaritelméssa todetaan myods erilaisten fyysisten rajoitteiden tai sairauk-
sien lisdksi olevan myds alyllista kehitysvammaisuutta. Talléin henkilén suoritus-
kyky on estynyt tai on epataydellinen. Henkilon kognitiiviset, kielelliset ja sosiaali-
set taidot voivat myos olla rajoittuneita. (Kaski, Manninen & Pihko 2009, 15-16.)

Kehitysvammaisuutta aiheuttavia tekij6itd on olemassa useita. Maailmalla ylei-
simmin kaytetty syiden luokittelumenetelma on WHO:n kayttama syy- ja tautikoh-
tainen diagnoosiluokitus, jolla sairauksien syyt luokitellaan suuremmiksi kokonai-
suuksiksi ja niiden alkamisajan mukaan. Kehitysvammaisuutta aiheuttavat ylei-
simmat syyt ovat perintétekijoista johtuvat syyt, sikibajan epamuodostumat, ulkoi-
set syyt ja myds monet tuntemattomaksi jddneet syyt. Kehitysvammaisuus havai-
taan usein jo sikidvaiheessa, jonka jalkeen erityisseuranta on tarpeellista. Mikali
sikidaikana tai lapsen syntyman jalkeen havaitaan kehityksen viivastymista, selvi-

tetaan yleensa kehitysvammadiagnoosin tarpeellisuutta. (Kaski ym. 2009, 26-29.)

WHO:n tautiluokituksen mukaan kehitysvammaisuus luokitellaan eri asteiseksi
aina henkilon toimintakyvyn mukaan. Luokituksen perusteena kaytetaan &lyk-
kyysosaméaaraa ja siitéd nahtavaa varsinaisen alykkyysian sen hetkista tasoa. Naita
testeja on suunniteltu kaikille eri ikaryhmiin kuuluville ihmisille. Luokituksen mu-
kaan henkilo lasketaan kehitysvammaiseksi, jos hanen alykkyysosamaaransa jaa
huomattavasti hanen alykkyysikédnsa alle. Kyseista luokittelua kaytetd&n muun
muassa siihen, etta henkildille osataan antaa oikeanlaista kohdennettua tukea,
palveluja ja apuja elamasta selviytymiseen. Myts monet Kelan myodntamat tuet
maaraytyvat kehitysvamma-asteen mukaan. Naita erilaisia alyllisen kehitysvam-
maisuuden eri asteita ovat lieva, keskiasteinen, vaikea ja syva kehitysvammai-
suus. (Kaski ym. 2009, 17-21.)

Suomessa arvioidaan olevan noin 40 000 kehitysvammaista ihmista (Kehitys-
vammaliitto 11.6.2015, [viitattu 13.12.2016]). Heidan kehitysvammaisuutensa tasot
ovat hyvinkin erilaisia ja monesti heille on vaikea kohdentaa oikeanlaisia palveluja.
On todettu, ettéd kehitysvammaiset tarvitsevat enemman tukea, erilaisia hoitomuo-
toja ja palveluratkaisuja, mita talla hetkella Suomessa pystytdan tarjpamaan. On
olemassa myds suuri joukko ihmisia, joilla ei valttamattd ole kehitysvammadiag-
noosia, mutta hekin kuuluvat kehitysvammapalveluiden piiriin tavalla tai toisella.

Nykyaan on mahdollista, etta henkildiden kehityshairididen maaraa pystytaan las-
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kemaan parantuneella aitiyshuollolla, synnytysten hoidolla, parantuneen elinympa-
riston seka liikenteen turvallisuuden lisaantymisen ansiosta. (Kaski ym. 2009, 23-
24.)

Oleellista kehitysvammaisten palveluita suunniteltaessa ja heidan tukipalvelujaan
selvitettdessa on loytaa ne keinot, joilla kehitysvammaiset pystyvat elaméan tasa-
arvoisina yhteiskunnan mukana. Osallistuakseen he tarvitsevat erityispalveluja,
kohdennettua tukea, kuljetuspalveluja, koti- tai laitoshoitoa seka apua omatoimi-
suuteen. Heille tulee myds loytdd oikeanlainen kanava tullakseen kuulluksi yhta
lailla muiden ihmisten kanssa. (Palvelut ja tukitoimet, [viitattu 13.12.2016].) Lisaksi
on oleellista, etta lahes kaikki kehitysvammaiset ovat riippuvaisia tasta apuverkos-
tostaan. Heidan elaménlaatuunsa vaikuttaa oleellisesti se, kuinka he ovat yhtey-
dessa toisiin ihmisiin ja saavat heilté tarvitsemaansa apua. (Vehmas 2005, 167-
169.) Kehitysvammaa ei luokitella sairaudeksi, vaan vaurioksi tai vammaksi, joka
haittaa jokapaivaista selviytymista. Vammasta koettu haitta jokapaivaisessa selviy-
tymisessa on sitd vahaisempi, mita paremmin yhteiskunta on suunniteltu. (Palvelut
ja tukitoimet, [viitattu 13.12.2016].) Oleellista on myds, ettei vamma tai alyllinen
vajavaisuus rajoita henkilon elamaa ja ihminen pystyy elamaan arvokasta elamaa

vammaisuudestaan huolimatta (Vehmas 2005, 179-181).

Kehitysvammaisten henkildiden oikeutta osallistua taysimaaraisesti yhteiskunnan
eri toimintoihin on parannettu aikojen saatossa monin eri laein. Yksi tuoreimmista
ja suurimmista lakimuutoksista on kesdkuussa 2016 tehty kehitysvammalain muu-
tos, joka pureutuu pitkalti kehitysvammaisen henkilon itsemaaraamisoikeuteen.
Myos erityishuollon asiakkaan itsendisen toiminnan ja itsendisyyden tukeminen
seka rajoitustoimenpiteiden vahentdminen ovat avainasemassa kyseisissa laki-
muutoksissa. (Itseméaarddmisoikeuden rajoittaminen 21.4.2017.) Itsem&aradmisoi-
keus on asia, jota kehitysvamma-alan henkiloston tulee kunnioittaa jokaisessa ti-
lanteessa, mutta tietyissa tarkoin perustelluissa tilanteissa itsemaaraamisoikeutta
voidaan loukata. Tallaiset syyt liityvat tilanteisiin, joissa asiakas aiheuttaa joko it-
selleen tai ymparilla&n oleville todellista vaaraa. Tallaisten itsemaaraamisoikeutta
loukkaavien toimintojen, kuten rajoitustoimenpiteiden, kaytté on kuitenkin aina vii-
mesijainen keino ja talldinkin tulee pyrkia vahimpéaan rajoittamiseen. Vahimmalla

rajoittamisella tarkoitetaan lievimmé&n mahdollisen rajoitustoimenpiteen kayttéa ja
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tatakin vain mahdollisimman lyhytkestoisesti. (Itsemaaraamisoikeuden rajoittami-
nen 21.4.2017.)

3.2 Kehitysvammaisten paivatoiminta

Vammaispalvelulaki (L 22.12.2006/1267) maaraa kuntia jarjestamaan vaikea-
vammaisille henkil6ille paivatoimintaa. Kunta voi jarjestda palvelua itse tai ostaa
sitd erityishuollon kuntayhtymalta tai yksityiseltd palvelun tuottajalta (Kaski ym.
2012, 316). Paivatoiminta on kodin ulkopuolella jarjestettavaa toimintaa, joka tu-
kee itsenaista elaméassa selviytymisté ja edistéda sosiaalista vuorovaikutusta. Pai-
vatoiminnan tarkoituksena on olla toiminnaltaan tavoitteellista ja erilaisia taitoja
vahvistavaa. Erityisesti vaikeasti vammaiset henkil6t tarvitsevat toimintaa, joka
tukee heidan omatoimista kykyaan selviytyd arkielaméan eri toiminnoista. (Raty
2010, 214).

Eskoon sosiaalipalvelujen kuntayhtyman yksikké Kaarisilta tarjoaa erityiskoulutus-
ta ja paivatoimintaa kehitysvammaisille, jotka ovat suorittaneet oppivelvollisuuten-
sa. Yksikossa asioivat henkil6t voivat olla nuoria tai aikuisia, mutta yhteista kaikille
heille on se, etta he ovat erityisen tuen tarpeessa olevia henkilgita (Palveluyksikot
Eskoossa 2015, [viitattu 8.12.2016]).

3.3 Kehitysvammaisten asumispalvelut

Erilaisten asumispalveluiden, mukaan lukien palveluasumisen, tarkoituksena on
auttaa henkil6itd, jotka eivat selvia arjesta omin ehdoin omassa kodissaan, mutta
jotka toisaalta eivat tarvitse myoskaan intensiivista laitoshoitoa. Tuen maara palve-
luasumisessa vaihtelee, ja asuminen voidaankin jakaa ohjattuun tai autettuun
asumiseen. Naissd erona ovat asiakkaiden erilaiset tarpeet saatavalle palvelulle
seka asiakkaiden omatoimisuus. Naista kahdesta autettu asuminen on intensiivi-
sempaa ja ymparivuorokautisempaa kuin ohjattu asuminen, silla autetun asumisen
piiriin kuuluvat asiakkaat ovat yleensa niin kykenemattomia parjadmaan eri toimin-
noissa itsendisesti, ettd he tarvitsevat auttajaa myos yoaikaan. (Kaski ym. 2012,
320).
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Eskoon sosiaalipalveluiden kuntayhtymalla on Seindjoella kolme eri vammaisten
henkildiden asumispalveluita tuottavaa yksikkda. Naitd ovat padasiassa nuorten,
erityista tukea asumisessa tarvitsevien kehitysvammaisten asumisyksikot Helakoti
ja Karjen kortteeri sekéa ympéarivuorokautista hoitoa tarvitseville aikuisille profiloitu
asumisyksikkoé Kotomarkki. (Asumisyksikot, [viitattu: 2.11.2017].)

3.4 Lastensuojelu ja kehitysvammaiset asiakkaat

Lasten oikeuksien yleissopimus on sdadetty vuonna 1989 turvaamaan kaikkien
alle 18-vuotiaiden lapsien oikeuksia ja turvallista kasvuymparistda. Sopimuksessa
on maaritelty millaiset kansalaisoikeudet, taloudelliset, sivistykselliset ja sosiaaliset
oikeudet jokaisella lapsella tulee olla riippumatta hdnen vanhemmistaan, alkupe-
rastaan, mielipiteistaén tai muista ominaisuuksistaan. Tavoitteena sopimuksella on
luoda kaikille maailman lapsille tasapuolinen kohtelu ja arvokas elama. (A
60/1991.)

On olemassa erilaisia menetelmid, joilla naita lapsille kuuluvia oikeuksia toteute-
taan, mikali lasten omat vanhemmat eivat pysty toteuttamaan lapsen oikeanlaista
kasvatusta. Suomessa on erilaisia menetelmid lastensuojeluun liittyen, joita ovat
erilaiset palvelut kuten kotipalvelu, kasvatus- ja perheneuvonta, terapia, tukihenki-
|6toiminta, erilaiset avustukset ja laitoshoito. On syytd muistaa, etta kehitysvam-
maisen lapsen oikeudet ja hdneen sovellettavat menetelmat ovat yhdenvertaiset
kaikkien muidenkin lasten kanssa. Erityislapsella on oikeus saada hanelle koh-
dennettuja palveluja yksilokohtaisesti ja hdnen tarpeensa mukaan. Erityislasta ja
hanen vanhempiaan tulee kuulla, mikali on paadytty toteuttamaan laitoshoitoa ja
hanelle tulee etsid h&nen tarpeisiinsa sopiva asumispaikka. (Bardy 2013, 111-
113.)

Lastensuojelu ei paaty lapsen taysi-ikaisyyteen, vaan prosessiin kuuluu oleellisena
myos jalkihuolto. Jalkihuollolla tarkoitetaan erilaisten tukitoimien, esimerkiksi
asuin- ja vammaispalveluiden jarjestamista ja arjen toiminnoissa auttamista viela
senkin jalkeen kun nuori tayttda 18 tai sijaishuollon tarve ennen tata paattyy. (Jal-
kihuolto 7.7.2017.) Lastensuojelun onnistuessa parhaimmillaan saadaan lapsesta

tasapainoinen yksiloé osaksi yhteiskuntaa ja vAhennetaan syrjaytymisriskia (Harri-
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kari 2012, 57-58). Erikoislasten ja nuorten jalkihoidosta puhuttaessa on oleellista
loytaa sellaiset keinot, jotka vastaavat parhaiten heidan tarpeitaan, oppimistaan ja
osallisuuttaan ja poistaa erilaisia itsendisyytta rajoittavia- tekijoitd. Tallbin myds
kehitysvammaiset henkil6t pystyvat elamaan itsenaisesti elamaansa lastensuoje-
luasiakkuuden jalkeen. (L 23.6.1977/519.)

Seinajoen Eskoon lastensuojeluyksikk® Vanamo on erikoistunut huostaanotettujen
kehitysvammaisten seka erityisen tuen tarpeessa olevien lasten ja nuorten kanssa
tehtavaan tyohon ja on yksi ainoita vastaavia laitoksia Suomessa. Vanamon eri-
koislaatuisuudesta johtuen se on suunniteltu ajamaan parhaiten kehitysvammais-
ten lasten etuja paikassa kaytettavilla tukitoimilla, alan erikoistuneella henkilékun-
nalla ja erityisella vammaispalvelujen tuntemuksellaan ja niiden kaytolla. Laitos-
hoidon lisdksi Vanamo tarjoaa taysi-ikaistyville nuorille heidan itsenaistymistaan

tukevia jalkihuollon muotoja. (Lasten ja nuortenkoti Vanamo, [viitattu: 2.11.2017].
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4 VAKIVALTA

Vakivaltana pidetadn mita tahansa hyokkaavaa kayttaytymista, jonka padadmaarana
on toisen ihmisen vahingoittaminen (Rantaeskola, Hyyti, Kauppila & Koskelainen
2015, 6). Koska tama opinnaytetyd sisaltaa tydelamalahtdisen nakdkulman, vaki-
vallan muodoista erityisesti tyovakivalta linkittyy oleellisesti teoriaosuuteen. Ty6va-
kivalta on tyopaikalla tapahtuvaa hyvaksyttavasta kayttaytymisestd poikkeavaa
kaytosta tai yksittainen tapahtuma, joka voi vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan ky-

kyyn selviytya omasta tyostaan. (Rantaeskola ym. 2015, 7)

Koska tutkimusosiossamme on tarkoitus tutkia nayttaytyykoé vakivalta kehitys-
vammaisten parissa tehtavassa tyossa, on ensin syyta teorian muodossa selvittaa
millaista vékivaltaa sosiaali- ja terveysalan tyopaikoilla koetaan. Kartoitamme tas-
sa luvussa erilaisia vakivallan muotoja seka tutkimme mitka seikat aiheuttavat va-

Kivaltaista kayttaytymista.

Oleellista vakivallasta ja sen uhkasta puhuttaessa on muistaa myds ennakoinnin
merkitys. Hyvalla ennakoinnilla pystytddn ehkaisemaan nadma haastavat tilanteet
jo ennen niiden syntymista. (Ennakoi vakivaltaa, [viitattu 2.9.2017].) My0s tata na-

kdkulmaa tutkimme tasséa luvussa.

4.1 Vakivallan méaarittely

Maailman terveysjarjest6 WHO on maarittanyt vakivallan fyysisen voiman tai val-
lan tahalliseksi kaytoksi tai silla uhkaamiseksi. Tallainen toiminta voidaan kohdis-
taa joko yksittaista ihmista, ihmisryhmaa tai yhteiséa vastaan. Vakivalta voi pa-
himmissa tapauksissa johtaa kuolemaan, mutta myos psyykkiset ja fyysiset vam-
mat, kehityksen hairiintyminen tai perustarpeiden tyydyttymatta jadminen ovat
mahdollisia seurauksia vakivaltaa kokeneelle. (World Health Organization 2005,
21-22))

Vakivaltaa on WHO:n maaritelméasta poiketen olemassa useaa erilaista tyyppia,
joista kaikki ovat muodoiltaan erilaisia. Vakivallan tunnetuimpia muotoja ovat fyy-

sinen vakivalta, henkinen vakivalta, seksuaalinen vakivalta ja hyvaksikayttd seka
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laiminlydminen tai kaltoinkohtelu. Naiden lisdksi vakivaltaa voi esiintyd myos hen-
gellisena vékivaltana, kemiallisena vakivaltana, taloudellisena vékivaltana tai ra-
kenteellisena vakivaltana, mutta naiden yleisyys on vahaista. (Defining violence
and abuse, [viitattu: 20.9.2017.)

Yksilon vakivaltaisuutta lisdavat tekijat johtuvat yleensa yksilon kyvyttomyydesta
kanavoida aggression aiheuttamia tunteita oikein. Aggressio on ihmisen sisalla
kyteva tunnetila, eika vield itsessééan fyysinen ja vakivaltainen teko. (Véakivaltatilan-
teen ennakointi ja hallinta, [viitattu 11.1.2017]). Haapaharju (2016) kuvaakin ag-
gression ymparistdn tai yksilon vahingoittamiseksi joko fyysisesti tai psyykkisesti,
mutta myds kyseiseen toimintaan liittyvaksi tunnetilaksi. Vakivallan han kuvaa fyy-
sisena, ruumiillisena vahingoittamisena tai toimintana, johon yksild pakotetaan
vasten taman tahtoa. Myods Saarelainen, Stengard ja Vuori-Kemila (2001, 167)
toteavat aggression olevan toisten ihmisten halventamiseen tai ympariston tu-
hoamiseen pyrkivaa toimintaa. He kuitenkin korostavat, ettéd aggression alkuperai-
nen luonne on kuitenkin ollut positiivissavytteinen, silla sen tarkoituksena on ollut

auttaa yksil6a suojaamaan minuuttaan.

Vakivaltaan liittyvan uhkaavan kaytoksen syntymista edesauttavat tekijan omaan
persoonaan ja elamaan liittyvat asiat. Naitd ovat esimerkiksi pelko ja ahdistunei-
suus, tekijan huono itsekunnioitus ja itseluottamuksen puute, henkilokohtaiset on-
gelmat, erilaiset vaarinkasitykset, paihteiden kaytto, kipu seka mielialaan tai suo-
ranaisesti mielenterveyteen vaikuttava sairaus. (Miksi ihminen turvautuu vakival-
taan, [viitattu: 8.4.2017]). Koska kehitysvammaisilla henkiléilla ilmenee usein jon-
kinasteisia mielialaan vaikuttavia persoonallisuus- tai kaytoshairioita, saattaa kehi-
tysvammaiselle henkildlle uusi tilanne laueta henkilon itsensa vékivaltaisuudella.
Mielenterveydelliset hairiot usein vaikuttavat henkilén kykyyn havainnoida ja tulkita
erilaisia asioita, tapahtumia ja ihmisid. Myds tunne-elaman hairiét vaikuttavat kehi-
tysvammaisen henkilon kayttaytymiseen, silla esimerkiksi impulssikontrolli ja tar-
peiden tyydyttymiseen vaaditut rajat voivat heikkoudellaan aiheuttaa tilanteita,
joissa vammainen henkilon kaytds poikkeaa totutuista sosiaalisista tavoista. (Kaski
ym. 2012, 104-108).
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Rantaeskola ym. (2015, 4) kuvaavat ty6hon liittyvan vakivallan olevan yhteydessa
yksildiden ja yhteis6jen monimutkaiseen rakennelmaan. Kun yhteiskunnassa val-
litsevat normit eli s&annot, lait ja velvoitteet muuttuvat, aiheuttaa tama positiivisen
muutoksen lisdksi myds ei-toivottua kayttaytymista. Viimeksi mainittujen kirjoitta-
jien mukaan tallainen ei-toivottu kéaytds johtuu normien muuttumisen lisaksi myos
yhteiskunnan rakenteellisista muutoksista, jotka aiheuttavat uudenlaista sosiaalista
kulttuuria. Tallainen uusi kulttuuri ei heidan mukaansa ole aina positiivista, vaan se
saattaa aiheuttaa sellaisia ongelmia ja turvattomuuden tunnetta, joihin yhteiskunta

ei ole ennalta osannut varautua.

Maailman terveysjarjest6 WHO on luonut vékivaltaa eri tasoilla tarkastelevan eko-
logisen mallin. Ensisijaisesti mallin parissa tyoskenneltdessa vékivalta tarkoittaa
itse vakivaltaisuutta, aggressiivisuutta seka taipumusta kayttaa vakivaltaa. Liséksi
ekologinen malli kartoittaa vékivallan myds monien eri tekijdiden summaksi, ja
nain ollen tarkasteleekin vakivaltaa ja vakivaltaisuutta monesta eri nakdkulmasta.
(Vakivallan ehkaisy 2014.) Tama malli on jaettu neljaan tasoon, joita ovat yksilo-,
ihmissuhde-, yhteiso- ja yhteiskuntatasot. Kutakin tasoa tutkittaessa otetaan huo-
mioon kullekin tasolle ominaiset, vakivaltaan liittyvat tekijat. Naita tasoja tarkastel-
taessa voidaan l6ytdd syy-seuraussuhteita yksilon kokemuksiin vékivallasta, sen
kayttamisesta tai sen uhriksi joutumisesta. Yksilotasolla huomioidaan yksilén bio-
logisten ja henkilohistoriaan liittyvien tekijoiden vaikutus vakivaltaisuuteen. Esi-
merkiksi kehitysvamman tai mielenterveydellisten hairididen aiheuttamat yksilon
impulsiivisuuteen vaikuttavat asiat kuuluvat tdhan tasoon. Ihmissuhteita tarkkaile-
valla tasolla huomioidaan sosiaalisten suhteiden, kuten parisuhteen tai muiden
perhesuhteiden, merkitys yksilon kokemuksiin véakivallasta. (World Health Or-
ganization 2005, 31-34.)

Yhteisttasolla tarkastelun alla ovat ne paikat ja yhteisot, joissa sosiaalisia suhteita
padasiassa luodaan. Esimerkiksi tydymparistd tai koulu nitovat yhteen ihmisia,
joita tarkastellessa saatetaan huomata yhtalaisid ominaisuuksia, jotka saavat yksi-
|6n suhtautumaan vakivaltaan samankaltaisesti kuin muut. Yhteiskuntatasoon puo-
lestaan luetaan kaikki yhteisdtasoa suuremmat ja laajemmat kokonaisuudet, joihin
voivat vaikuttaa monet eri asiat. Yhteiskuntatasolla tarkastellaan esimerkiksi yleis-

ta, vallitsevaa mielipidettd vakivaltaisuuteen. Myos vékivaltaan turvautumisesta
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saataviin rangaistuksiin vaikuttava lainsaadanto ja sen tarkastelu kuuluu talle nel-

jannelle ja laajimmalle tasolle. (World Health Organization 2005, 31-34.)

4.1.1 Fyysinen vakivalta

Fyysisella vakivallalla tarkoitetaan sellaista toimintaa, jolla pyritddn aiheuttamaan
toiselle vammoja, kipua tai erilaisia toiminnan vaikeuksia (Henkinen ja fyysinen
vakivalta, [viitattu 13.1.2017]). Toisaalta tietynlaisissa tilanteissa voidaan katsoa,
etta vakivalta voi olla myos tahattomasti tapahtuvaa toimintaa: esimerkiksi mielen-
terveysongelmainen asiakas saattaa kayttaytya aggressiivisesti, vaikkei kyseisella
henkilolla olisikaan tarkoituksena vahingoittaa toista yksilda (Rantaeskola ym.
2015, 6). Fyysinen vakivalta voi olla hakkaamista, potkimista, raapimista tai pa-
hoinpitelya yleensa. Muihin vakivallan muotoihin verrattuna fyysista vékivaltaa on
helpointa arvioida johtuen sen jattdmistd nakyvista jaljistd. Mustelmat, ruhjeet,
murtumat tai pahimmassa tapauksessa myos kuolema kuuluvat osaksi fyysista
vakivaltaa. Suomen laissa mikaan fyysinen vakivalta ei ole hyvaksyttavaa. Fyysi-
nen vakivalta johtaa monesti eri toimenpiteisiin tai jopa syytteeseen myds uhrin
tahdosta rippumatta. (Henkinen ja fyysinen vékivalta, [viitattu 13.1.2017].)

4.1.2 Henkinen vakivalta

Henkinen vékivalta on sellaista vékivaltaa, josta ei voida havaita vakivallan fyysisia
merkkej&. Henkinen vékivalta on henkilon itsensa kokema tila siitd, miten toiset
ihmiset hanta kohtelevat. Henkinen vakivalta voi olla esimerkiksi pelottelua, uhkai-
lua, haukkumista, huomioimatta jattamista, arvottomuuden korostamista, syyllis-
tamista tai fyysisella vakivallalla pelottelemista. Kyseiset seikat voivat monesti ai-
heuttaa masennusta seka heikentaa henkilon itsetuntoa tai omantunnon arvoa.
(Mielenterveysseura, [viitattu 20.12.2016].)
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4.1.3 Seksuaalinen vakivalta

Seksuaalinen vékivalta on monimuotoista: se saattaa olla lahentelya tai ehdotte-
lua, seksuaalisen materiaalin lahettamista tai kuvaamista, pakottamista seksuaali-
sen teon katseluun tai pakottamista seksuaalisiin tekoihin. Kuitenkin seksuaalisek-
si vakivallaksi voidaan maaritella kaikki ne teot, jotka jollain asteella vahingoittavat
yksilon seksuaalista itsemaaraamisoikeutta tai fyysista koskemattomuutta. Seksu-
aalisen véakivallan voidaan katsoa olevan erityisen kipea vakivallan muoto, silla se
kohdistuu nimenomaan ihmisen yksityisimpaan ja haavoittuvaisimpaan osaan eli
seksuaalisuuteen itseensad. Koska seksuaalisuus on kytkdksissa yksilon kasityksiin
laheisyydestd, ihmissuhteista seka omasta kehosta, saattaa seksuaalinen vékival-
ta turmella naita kasityksia ja vaikuttaa nain negatiivisesti yksiloon itseensa. (Kallio
2015, 10-11.)

Seksuaalinen vakivalta on kuitenkin erittdin monimuotoinen ja joskus my6s han-
kalasti tulkittava aihe. Kontekstista riippuen seksuaalisesta vakivallasta on toisi-
naan tarpeen korostaa eri muotoja. Esimerkiksi seksuaalinen hairintd on usein
erityisesti tyopaikoilla, koulussa tai muissa sosiaalista kanssakaymista siséaltavissa
paikoissa tapahtuvaa toimintaa. Seksuaalisen hairinta on toimintaa, jonka uhri itse
kokee seksuaalisesti loukkaavaksi. Seksuaalisen hairinnan alle menevaa kaytosta
tai toimintaa on esimerkiksi vihjailevat eleet tai ilmeet, seksuaalissavytteinen eh-
dottelu tai jopa koskettelu. (Seksuaalisen vékivallan muotoja, [viitattu 7.10.2017].)

4.1.4 Laiminlyonti ja kaltoinkohtelu

Laiminlydnnilla tarkoitetaan sellaista vakivallan muotoa, jossa yksilo ei tayta velvol-
lisuuttaan huolehtia sellaisesta toisesta yksilosta, joka esimerkiksi vamman tai
vanhuuden vuoksi ei itse kykene huolehtimaan itsestdan taysivaltaisesti. Julkiselle
paikalle hylkdaminen, avunpyyntdon reagoimatta jattaminen seka toisen hadan
huomioimatta jattaminen ovat esimerkkeja laiminlydnnista. Hoivatydssa voi ilmeta
myos ladkkeellistd laiminlyontia, mikali esimerkiksi hoitaja jattaa jakamatta van-
hukselle tdmén tarvitsemia ladkkeita. (Defining violence and abuse, [viitattu:
20.9.2017].) Kaltoinkohtelu puolestaan tarkoittaa luottamuksellisessa suhteessa

tapahtuvaa tekoa tai jossakin tapauksessa tekematta jattamista, joka jollain tavalla
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vaarantaa toisen yksilon hyvinvoinnin, terveyden tai turvallisuuden. Toisaalta kal-
toinkohtelu voi asiayhteydesta riippuen tarkoittaa myds esimerkiksi fyysista tai

henkista vakivaltaa itsessaan. (Nettiturvakoti, [viitattu: 10.11.2017].)

415 Taloudellinen vakivalta

Taloudellisella vakivallalla tarkoitetaan sellaisia vékivallan muotoja, jotka liittyvat
yksilén rahankayton, tydnteon tai opiskelun rajoittamiseen tai hairikdintiin. Esimer-
kiksi allekirjoituksen vaarentaminen taloudellisesti merkittaviin asiakirjoihin tai toi-
sen yksilon omaisuuden myyminen ilman lupaa luetaan kuuluviksi taloudellisen
vakivallan alle. (Defining violence and abuse, [viitattu: 20.9.2017].) Myds toisen
yksilén rahankayton vahtiminen seka avoimen ja tasapuolisen taloudenhoidon kiel-

taminen kuuluvat tdhan vékivallan muotoon (Socialstyrelsen 2016, 17).

4.2 Vakivalta tyopaikalla

Palvelualojen henkilostd kohtaa ty6ssédéan vakivaltaa ja sen uhkaa yha etenevissa
maarin. Tyopaikoilla saatetaan kohdata pahoinpitelytilanteita, tonimista, uhkailua,
haukkumista ja monenlaista muuta epaasiallista kaytosta. Nama aiheuttavat tyon-
tekijoille mahdollisia kuormitustekij6ita, joita ovat fyysiset vammat seka psyykkinen
oireilu. Jokaiselle tydntekijalle on tarkead taata turvallinen tydymparistd ja se on
myoOs heidan perustarpeensa suomalaisessa yhteiskunnassa. Vékivalta ei ole mil-
laan tavoin hyvaksyttya eika sallittua tyopaikoilla. Tasta syysta esimiehet, kanssa-
tyontekijat ja myos asiakkaat ovat velvollisia raportoimaan nakemaéastaan tai koke-
mastaan vakivallasta. Turvallinen tyopaikka on sellainen, jossa tyontekijaa pereh-
dytetdaan oikein, hanta kannustetaan turvallisiin tyd- ja toimintatapoihin seké keho-
tetaan tekemaan raportointia poikkeamista. Téallainen tydpaikka on sujuva, mutta
myds turvallinen tyontekijalleen. (Puumi 2009, 1-4.)

Useimmiten sosiaalialan tydpaikoilla tapahtuva vakivalta on nimenomaan asiakas-
tyovakivaltaa. Kyseinen termi tarkoittaa tyontekijdn tai tydnantajan edustajan ko-
kemaa vakivaltaa, jossa uhkaajana tai toteuttajana on tyOnantajan tai tydsuhteen

ulkopuolinen toimija. Tallaisia toimijoita ovat esimerkiksi asiakkaat, potilaat, heidan
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omaisensa tai muut ty6ta tehdessa kohdattavat henkilét. Tyovakivallan tarkein piir-
re on se, ettd se kohdistuu nimenomaan tyéntekijaan ja liittyy nimenomaan tyéhon
tai ammattiasemaan tapahtumalla esimerkiksi tydaikana. Asiakastyovakivalta on
usein fyysista, psyykkista tai seksuaalista tai vaihtoehtoisesti jopa kaikkia naita.
(Rantaeskola ym. 2015, 7.)

Tyo6turvallisuuslaissa (L 23.8.2002/738) maaritellaan tydpaikalla tapahtuva vakival-
tainen kaytos ja siella tapahtuva hairinta. Laissa pyritdan ldytamaan ne seikat, jolla
vakivalta pystytaan tunnistamaan ja reagoimaan sen pohjalta typaikan tapahtu-
miin. Laissa kasitellaan sellaisia fyysisia ja henkisia haittoja, jotka aiheuttavat tyon-
tekijoille negatiivisia vaikutuksia (Ahlroth 2015, 16-17.) Fyysinen vakivalta on hyvin
helppo ymmartaa ja havaita. Muun muassa kiinni pitaminen, huitominen, lydminen,
sylkeminen, pureminen tai erilaisten aseiden kaytté on aina fyysista vakivaltaa ja
helposti tunnistettavissa. Myds ahdistelu, pelottelu, terveyden uhkaaminen, seksu-
aalinen lahentely tai néyryyttdminen ovat suhteellisen helppoja havaita tai maari-
tella. Tyopaikalla tapahtuvaa vakivaltaa ilmentavat myos erilaiset telehairikdintiin
liittyvat asiat, julkisuudella uhkaileminen tai erilaisten viestien lahettely tyontekijan
esimiehelle. (Puumi 2009, 5.)

Sosiaalialalla tyontekijat joutuvat olemaan lasnd asiakkailleen jokaisena vuoro-
kauden aikana, erilaisten haastavien tilanteiden sattuessa ja esimerkiksi tilanteis-
sa, kun asiakas on paihteiden alaisena. Ennen kaikkea kehitysvammaisten kanssa
tyoskentelevat tyontekijat kohtaavat vakivaltaa, joka ilmenee &kisti ja ennalta ar-
vaamattomasti. Naista tilanteista ja niiden taustalla olevista syista johtuen negatii-
visia vaikutuksia tyontekijaan on useita. Selvimpia ja nékyvimpia vakivallasta ai-
heutuvia asioita ovat erilaiset vammat, loukkaantumiset ja tyontekijoéiden kokemat
fyysiset haitat. (Whittington & Wykes 2001, 155-157.)

Suomessa tapahtuu vuosittain noin 140 000 vakivaltatilannetta, jossa koetaan fyy-
sista vakivaltaa. Naista 25 000 tilanteessa aiheutuu tyontekijalle erilaisia fyysisia
vammoja. Suomessa my6s kuolee vuosittain keskimaarin kaksi ihmista vuodessa
tyopaikkavakivallan vuoksi. (Puumi 2009, 4.) Fyysisten vammojen lisaksi tyontekija
voi saada erilaisia psyykkisia vaikutuksia vékivaltatilanteista. Riippuen tilanteen
vakavuudesta tai saaduista vammoista, voi tyontekijalle jAdda muun muassa eri-

laisia tunnetiloja, kuten ahdistusta, masennusta, pelkoja, syyllisyyden tunnetta,
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vihaa, psykosomaattisia oireita ja asiat voivat jaada vaivaamaan tyontekijan miel-
ta. Pahimmillaan nama tekijat aiheuttavat tyontekijdiden aikaista elakoitymista ja
tyokyvyttomyytta seké johtavat sairauspoissaoloihin. (Whittington & Wykes 2001,
158-159.)

Myds koko tydyhteisé voi kérsia jatkuvista véakivaltatilanteista. Tallaisessa tilan-
teessa tyontekijoiden tydtehokkuus laskee, tydpanos karsii ja jatkuva pelon ilmapii-
ri voi huonontaa tyGilmapiirid. Tydnantajalle voi olla vaikeaa saada rekrytoiduksi
tyontekijoita tyohon, jonka tiedetdén olevan vakivaltaista ja haastavaa. Tyovakival-
ta laskee myds muiden palvelunkayttgjien tai asiakkaiden turvallisuuden tunnetta
ja viihtyvyytta. (Puumi 2009, 4.)

4.3 Vakivallan ennaltaehkéaisy

Tyoturvallisuuslaki linkittyy olennaisesti vékivaltatilanteisiin tydpaikoilla, silla kysei-
nen laki on tarkoitettu ty6tapaturmien seka tyontekijaa fyysisesti tai henkisesti
kuormittavien tekijoiden ennaltaehkaisyyn ja torjumiseen (Rantaeskola ym. 2015,
37-38). Koska tyovakivalta on aina tyontekijan turvallisuutta, hyvinvointia ja ter-
veyttd vaarantava tekija, pitdad uhkaaviin tilanteisiin varautua jo etukateen. Rikok-
sentorjuntaneuvosto (TyOpaikkavékivallan ehkaisy, 22.6.2017) maaraakin, etta
iimeista vakivallan uhkaa sisaltavilla tydpaikoilla tulee olla asianmukaiset turvalli-
suusjarjestelyt. Liséksi turvallisuutta lisdavat laitteet ja mahdollisuus avun halytta-
miseen nopeasti tulee olla mietittyna. Tyonantajalla tulee olla selva kasitys siita,
iimeneeko tydpaikalla ja sen eri tydtehtavissa vakivaltaisia tilanteita tai niiden uh-
kaa. Lisaksi tydnantajan tulee arvioida mahdollisten uhkaavien tilanteiden merkitys
tyontekijan turvallisuudelle. Kaikenlaiset tdhan teemaan liittyvat, vaaraa aiheutta-
vat asiat on tunnistettava ja selvitettdva. Selvittdessaan ndaita asioita tydnantaja
toimii yhteistydssa seké tyontekijoiden etta tydterveyshuollon kanssa. Tyo6terveys-
huollon asiantuntemusta voidaan kayttdd jo osana ennaltaehkaisyprosessia, vaik-
ka yleensa uhkaavissa tilanteissa tyoterveyshuollon merkitys korostuu vasta tilan-
teen jalkihoidossa. (Tydsuojelu, [viitattu: 12.11.2017].)

Rantaeskola ym. (2015, 51-52) listaavat haastavakaytoksisen sosiaali- ja terveys-

alan asiakkaan kohtaamista turvaavia tekijoita. Mikali tyontekija tuntee tai tietdd
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asiakkaan ja taman toimintamallit ennalta, voi kohtaamiseen valmistua paremmin
kuin uuden tai itselle oudomman asiakkaan tapaamiseen. Ennen asiakaskohtaa-
mista tyontekijan on hyva mielessadn miettia kohtaamistilanteen turvallisuutta
mahdollisimman konkreettisesti. Aggressiiviseksi miellettyéd asiakasta kohdattaes-
sa tyontekijan on pidettava huoli siita, etta edes yksi kollegoista tietdd hanen olin-
paikkansa ja osaa nain ollen tarvittaessa halyttaa apua, mikali kohtaamiseen
mennyt tyontekija ei itse siihen pysty. Myds omien sanavalintojen miettiminen etu-
kateen on tarkead, silla nain voidaan vaikuttaa asiakkaan vastareaktioon. Jos asi-
akkaalle pitdd kertoa jokin hanen mielipiteistdén tai tottumuksistaan poikkeava
asia, on tilanteella suuri todennakoisyys muuttua tyontekijan nakdkulmasta uhkaa-

vaksi.

On tarkeaa myos kirjata jo tapahtuneita vakivaltatilanteita jos sellaisia on paassyt
sattumaan ty6paikalla. Tilanteiden huolellinen kirjaaminen ja dokumentointi takaa-
vat niin tyontekijan kuin asiakkaankin oikeusturvan, mikéli tapahtunutta tilannetta
tutkitaan. Kirjaamista tehdessaan tyontekijd myos prosessoi mielessaan tapahtu-
nutta pohtien samalla asian perspektiivid, sen syita tai olivatko kaytetyt menetel-
mat tilanteen ratkaisussa oikeanlaiset. Raportoinnilla on naiden asioiden liséksi
positiivisia merkityksia, joista tarkeimpina ovat: tilanteiden arviointi, ongelmien laa-
juuden hahmottaminen, palautteen saaminen ja muutosten tekeminen tydssa ta-
pahtuviin virheisiin liittyen. (Cembrowicz, Ritter and Wright 2001, 142-143.)

Eskoon sosiaalipalveluiden kuntayhtymalla on kaytdssaan raportointijarjestelma,
johon tydntekija raportoi tydssaan havaitsemat poikkeamat. Vakivaltatilanteet tai
vakivallan valitontd uhkaa siséaltavat tilanteet luetaan myds poikkeamiin. Rapor-
tointi suoritetaan organisaation omassa toimintajarjestelméassa, josta I6ytyy omat
lomakkeet erilaisten poikkeamien raportointiin. Kyseisesta toimintajarjestelmasta
l6ytyy oma ilmoituspohja nimellda "Vakivalta ja l|aheltapiti-ilmoitus”. (Perehdy-

tysopas uusille tyontekijoille, 2016.)

Uhkaavien tilanteiden ja niiden karjistymisen ennaltaehkaisy on laaja-alainen kasi-
te, johon liittyy monia seké tyontekijoihin ettd tydymparistoon liittyvid asioita. Tyon-
tekijdn tulee omalla toiminnallaan kunnioittaa tydnantajan maarittamia turvalli-
suusohjeita ja pitda huolta sekd omasta etta kollegoiden turvallisuudesta. Esimer-

kiksi oma pukeutuminen tulee ottaa huomioon ja vélttaa teravien esineiden, kuten
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saksien, kantamista mukanaan. My6s omaa kayttaytymistdan ja omia maneerei-
taan tulee miettia etukateen, jotta uhkaavassa tilanteessa voi toimia tavalla, joka ei
provosoi liséda jo ennestaan kiihntyneessa mielentilassa olevaa asiakasta. (Tyopaik-
kavakivallan ehkaisy, 22.6.2017).

Sosiaali- ja terveysalalla on olemassa monia riskeja, jotka voivat vaikuttaa joko
tyontekijaan yksilona, koko tydyhteisoon tai viela laajemmalti koko yhteiskuntaan.
Riskeista puhuttaessa tarkoitetaan toiminnan tai paatoksen saamaa mahdollista
negatiivista lopputulosta. Koska on vaikea antaa yleispatevaa ohjetta, joka kattaisi
kaikki sosiaali- ja terveysalan toimialat ja —pisteet, toimivat kunkin paikan tyonteki-
jat avainasemassa luotaessa turvallista tydskentely-ympéristdd. (Sosiaali- ja ter-
veysalan turvallisuusopas 2016, 4). Vaikka turvallisen tydpaikan rakentamiseen
osallistuvat myos tyontekijat vastaamalla oman toimintansa oikeellisuudesta seka
noudattamalla vallitsevia ohjeistuksia, on paavastuu tyéhyvinvoinnista ja tyéturval-

lisuudesta silti aina tydnantajalla (Tyosuojelu, [viitattu: 12.11.2017]).
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5 TYOSSA JAKSAMINEN

Yrityksen tai organisaation paatavoite on monesti laadukkaiden palvelujen tuotta-
minen niin, etta ne vastaisivat asiakkaiden tarpeisiin. Jotta oikeanlaisen toiminnan
jarjestamiseen paastaan, on henkiloston tyokyvyn ja henkilokohtaisen jaksamisen
oltava kohdallaan. Kun organisaation henkilokunta on kyvykéasta tekem&an organi-
saation maaraamaa tyota, ollaan askelta lahempana tyohyvinvoinnin toteutumista.
(Nummelin 2007, 91.)

Tassa luvussa tarkastelemme tyohyvinvointia sek& esimiehen roolia tyéhyvinvoin-
nin toteuttajana ja ongelmatilanteiden ratkojana. Sosiaalialalla onkin vakavia puut-
teita tyoturvallisuudessa. TyOyhteisdissa tulisi olla selkea toimintamalli, joka edes-
auttaisi tyontekijoiden tyo6turvallisuutta. Tallaiseen toimintamalliin kuuluu muun
muassa uusien tyontekijoiden perehdyttdminen, esimies-alaiskeskustelut, tyovaki-
valtakartoitukset ja -ohjeet, koulutus seka sattuneiden ja lahelta piti -tilanteiden
kasitteleminen. (Yliruka, Koivisto & Karvinen-Niinikoski 2009, 11.) Myo6s tyon
kuormittavuus seka tyOyhteison tuki ovat avainasemassa tyohyvinvoinnin toteutu-

mista ajatellen.

5.1 Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet

"Tybnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden
turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tassa tarkoituksessa tybnantajan on otet-
tava huomioon tyohon, tybolosuhteisiin ja muuhun tydymparistoon samoin kuin
tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.” (L 23.8.2002/738, 2 luku,
88.) Tyohyvinvointi on oleellinen osa tydssa jaksamista ja tyontekijéiden hyvinvoin-
tia. Tyohyvinvointi maaritellaan sellaiseksi terveyden osa-alueeksi, joka ei ole sai-
raus tai vamma vaan enemmankin kokonaisvaltainen tila. Se koostuu maailman
terveysjarjesto WHO:n méaaritelman mukaan sosiaalisen, psyykkisen ja fyysisen
hyvinvoinnin osa-alueista. Naméa kaikki tyohyvinvoinnin eri alueet ovat merkitta-
vassa yhteydessa toisiinsa ja niista jokainen tulee ottaa huomioon tyéhyvinvointia
maariteltdessa. Mikali joku naista kolmesta osa-alueesta ei toteudu tyontekijalla

riittavasti, on h&nen hyvinvointinsa tyopaikalla uhattuna. Keskeista tydhyvinvoin-
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nissa on myos muistaa, etta tyon tulee olla tekijalleen mielekasta, sopivan kuormit-

tavaa ja etta tehty tyo koetaan tarkeaksi. (Virolainen 2012, 11-13.)

Tyohyvinvointiin kuuluu olennaisena osana kolmen yksittaisen alueen lisaksi myds
ty0 itsessaan, tyon mielekkyys tekijalleen sekéa tyontekijdn oma terveys, turvalli-
suus ja hyvinvointi. Tyopaikalla tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa keskittymalla
hyvaan ja motivoivaan johtamiseen seké& edesauttamalla tydyhteison ilmapiirin
paranemista. Myods tyontekijéiden ammattitaito on kytkoksissa tydhyvinvointiin ja
nain ollen esimerkiksi tydnantajan tarjoamat koulutusmahdollisuudet lisdavat hy-

vinvointia tyopaikoilla. (Virolainen 2012, 24-26.)

Yksi tarkeimmista tyéhyvinvointiin kuuluvista tekijoista on sosiaalinen tyéhyvinvoin-
ti. Silla tarkoitetaan tyontekijoiden valista kommunikaatiota, ajatusten vaihtoa ja
myds erilaisia henkilokemioihin ja tyontekijoiden valeihin liittyvid seikkoja. Sosiaa-
lista tyohyvinvointia lisddvat muun muassa erilaiset kohtaamiset paivan aikana
tyokavereiden kesken. Jatkuva kanssakayminen tydkavereiden kanssa saa mo-
nesti tyotoverit myos ystavystyméaan ja tama on myos oleellinen osa sosiaalista
tyohyvinvointia. Ystavyyssuhteet ovat toimiessaan yleensa positiivisia vaikutuksil-
taan. Ystavyyssuhteet vahentavat ristiriitoja tyopaikoilla ja ehkaisevat myds kon-

fliktitilanteita avoimen kommunikaation avulla. (Virolainen 2012, 24-26.)

Toinen keskeisistd hyvinvoinnin osa-alueista on psyykkinen ty6hyvinvointi. Silla
tarkoitetaan kokonaisuutta, joka pitaa sisallaén asiat tyon stressaavuudesta, tyo-
paineista ja tyoilmapiirista. Naitd seikkoja pystytddn monesti parantamaan tyétilo-
jen siistiydella ja asianmukaisella huolehtimisella, hyvélla organisoinnilla ja hyvalla
esimiestyolla. Psyykkinen tydhyvinvointi on my6s olennaisessa osassa, kun tar-
kastellaan sairauspoissaoloja ja niita aiheuttavia tekijoitd. Mikali tyontekija pystyy
tyopaikallaan jakamaan tuntemuksiaan, erilaisia tunnetilojaan ja saamaan vertais-
tukea, on psyykkinen hyvinvointi hyvalla mallilla tydyhteistssa. Puutteita tydhyvin-
vointiin aiheuttavat muun muassa sellaiset seikat, ettéa henkilo ei saa kertoa mieli-
pidettaan esimiehelle, ei pysty vaikuttamaan tyohonsa tai joutuu tukahduttamaan
tyossa koettuja negatiivisia tuntemuksia. Psyykkinen tyGhyvinvointi on usein yh-
teydessa myds sosiaaliseen tyohyvinvointiin, silla monet niihin vaikuttavista sei-
koista menevat lomittain ihmisten henkilokemioiden kanssa. (Virolainen 2012, 18-
22.)
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Kolmas ty6éhyvinvointiin liittyva osa-alue on fyysinen tydhyvinvointi. Se on ainoa
selvasti nékyva ja tarkasteltava tydhyvinvoinnin osa. Keskeista tdssa osassa ovat
tyoolosuhteet, fyysinen kuormitus ja ergonomia. Siihen liittyvat oleellisesti myods
muut tyGpaikoilla nayttaytyvat seikat kuten siisteys, lampdtila, melu ja tyovalineet
tai niitten puuttuminen. Fyysinen hyvinvointi eroaa muista tekijoista siina, etta silla
mitataan nimenomaan vain tyon fyysista puolta, eiké sita mitata henkiselta vaikut-
tavuudeltaan. Muun muassa vakivaltainen, runsastoistoinen ja yksipuolinen ty6
laskevat tyohyvinvointia. (Virolainen 2012, 17-18.) Nama asiat vaikuttavat tyonteki-
jan jaksamiseen tyopaikalla. Tydssa jaksaminen on kytkdksissa hyvinvointiin, ja
onkin huomattu, etta tyontekija sitoutuu tydhénsa paremmin ja kayttaa vahemman
sairauspoissaoloja kun hyvinvointi toissd kasvaa. (TyOhyvinvointi, [viitattu
2.9.2017].)

Naiden kolmen eri tydhyvinvoinnin alueen toimiessa tasapainossa onnistuu tyéyh-
teisdé saavuttamaan tuloksellisen, toimivan ja tasapainoisen ilmapiirin. Ty6hyvin-
voinnin keskeinen tarkoitus on siind, ettd tyotehtadvissd onnistutaan suhteessa
kuormittavuuteen. On tarke& muistaa myds, etté lepo, vapaa-aika ja tyopaikan ys-
tavyyssuhteet vaikuttavat positiivisesti tydon lopputulokseen. On myds oleellista,
ettei tyohyvinvointi loppujen lopuksi ole suuri ja haastava prosessi vaan enem-
mankin arjessa nakyvien pienten asioiden tekeminen oikein ja sovittujen kaytanto-
jen mukaan. Tyopaikoilla tehty panostaminen ty6hyvinvointiin liittyvissd asioissa
edistdd myos yleista tydssa jaksamista, tehokasta tyokykya ja se vaikuttaa positii-
visesti myds tyontekijdiden tyburien pituuteen. (Tamminen 2011, 2-4.) On my0s
todettu, ettd muun muassa tybuupumus, tyostressi, tyon ja perheen yhteensovit-
taminen, kokemukset tyopaikalla tapahtuvasta oikeudenmukaisuudesta seké tyo-
hyvinvoinnin yhteys tuloksellisuuteen ovat olleet oleellisia tydhyvinvoinnin tutki-
musaiheita (Makiniemi ym. 2014, 34-36).

5.2 Esimiehen rooli

Esimiehelld tarkoitetaan erilaisissa organisaatioissa tyoskentelevid henkilita, joilla
on tyonjohto-oikeus kyseisella tyOpaikalla. Sosiaalialalla on monissa paikoissa

kaytossa lahijohtamisen malli, jossa tyosté vastaavana henkilonéd toimimisen lisak-
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si esimies toimii lahikontaktissa my6s omien tyontekijoidensa kanssa. (Méki, Lie-
denpohja & Parikka 2014, 7.) Rissanen ja Lammintakanen (2011, 83) jakavat joh-
tajan roolit kolmeen eri kategoriaan. Naita ovat ihmissuhderoolit, tiedonvalitysroolit
sekd paatoksentekoroolit. Inmissuhderoolissa tarkead on esimiehen kyky toimia
johtajan lisaksi keulakuvana seka yhdyshenkilond. Tiedonvalitysroolissa toimiva
esimies on nimensa mukaisesti tiedonvalittdja seka lisaksi tarkkailija ja tarvittaessa
puhemies. Paatoksentekorooleihin kuuluvat puolestaan yrittdjana toimiminen, hai-

rididen kasitteleminen sek& neuvottelijana ja voimavarojen jakajana toimiminen.

Sosiaalialan johtajan toimenkuva saattaa olla varsin monitasoinen seka laajaa
osaamista vaativa rooli. Sosiaalialalla toimivan johtajan tulee ottaa toiminnassaan
huomioon, etta tehty ty6 tapahtuu sosiaalialan perustehtavien mukaisesti. Liséksi
johtajalla tulee olla hallussaan strateginen kokonaisuus seka tietotaitoa johtaa se-
ka asiakkaita ettd henkilostoa ja koko tydyhteista. (Niiranen, Seppanen-Jarvela,
Sinkkonen & Vartiainen 2010, 13.)

Sosiaalialalla esimiehen tehtavista tarkein on ihmisten johtaminen ja toimivien ty6-
olosuhteiden luominen ty6paikalle. Tyokentalla esimies edustaa tybnantajaansa ja
noudattaa taman tahon asettamia ohjeita ja maarayksia. Yhdessa omien tyonteki-
joidensa kanssa esimies vastaa tyon tuloksista sekéa toimivasta tyoymparistosta.
(Maki ym. 2014, 7) Joissain tilanteissa esimies saattaa tuntea tyoskentelevansa
eraanlaisessa kahden toimijan ristitulessa, kun toiminnassa ja sen johtamisessa
tulee ottaa huomioon sekéa organisaation tavoitteet etta henkiloston parissa vallit-
sevat sosiaaliset odotukset (Nummelin 2007, 45). Niiranen ym. (2010, 17) katso-
vat, ettd sosiaalialan esimiehen ammattirooliin vaikuttaakin moni eri asia. Organi-
saatio sekd sen toimintamallit, oletus johtajan ammatin siséllosta, organisaation
tehtava seka sen asiakkaat sekd esimiehen henkilokohtaiset ominaisuudet muo-
dostavat kehamaisen muodostelman, jonka kaikki osa-alueet vaikuttavat esimie-

hen kokemukseen omasta ammatillisesta roolistaan.

Tybyhteison sisaisissa ongelmatilanteissa esimiehen rooli korostuu. Koska esi-
miehen toimenkuvaan kuuluu vastata omien tyontekijdidensa tyén tuloksellisuu-
desta, on tuloksellisuutta hairitseviin tekijéihin puuttuminen myods esimiehen vas-
tuulla. Nain ollen esimiehen tulee auttaa alaisiaan ratkaisemaan tyontekoa hait-

taavia pulmia. (Jarvinen 2014, 80.) Haastaviin tilanteisiin puuttumista helpottavat
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esimiehen luovuus, paineenhallintakyky, vaikeiden asioiden puheeksiottokyky se-
ka kyky sietaa ristiriitoja. Myos lannistumattomuuden, sitkeyden ja joustavuuden
piirteet ovat hyodyksi. (M&ki ym. 2014, 8.)

5.3 Tyoyhteison rooli

Kaikkea tyota suunniteltaessa on erityisen tarkeaa, etta tyé on suunniteltu, organi-
soitu ja johdettu hyvin. Talldin tydntekijan vastuulle jaa vain hanen oman ty6tehta-
vansa toteuttaminen, eik& hanen tarvitse keskittya muihin tydpaikalla tapahtuviin
seikkoihin. Tallaisessa tydymparistossa, jossa tyontekijat saavat keskittya omaan
tyohonsa ja heilla on johdon sekéa luottamushenkildiden tuki, on tyon jalki myos
laadukkaampaa. (Tamminen 2011, 2-4.) Tydyhteis66n kuuluvat sen tyontekijat ja
johto ja mikali organisaatio on niiltd osin toimiva, tydyhteisokin toimii tehokkaasti.
Tyobyhteison jasenten tulee tarjota toisilleen tukea ja tarvittaessa jakaa vastuuta
keskendan. Tyopaikan johtajilla on suuri vastuu luoda tydpaikalle avoin ja kommu-
nikaatioon kannustava kulttuuri, joka ruokkii yhteistyota tydntekijoiden valilla.
(Seppala 1994, 55-56.) Myo6s Niiranen ym. (2010, 125) nostavat esille henkiloston
tarkeyden nimenomaan sosiaalialalla toimivan tydyhteisbén toiminnassa: heidan
mukaansa organisaation keskeisin voimavara on nimenomaan yhteen hiileen pu-
haltava henkilosto. Erityisesti erilaisissa muutostilanteissa seka uudistusten yhtey-

dessa henkilosto ja sen toimivuus nousevat avainasemaan.

Suurin tekijd tydyhteison muodostumiseen ja sen toimivuuteen on sen johdolla
seka vastuuhenkil6illa. Heidan tehtavanaén on rikastaa tyota, pitad ylla tyotyyty-
vaisyytta ja motivaatiota seka edistaa psykologista kasvua tyontekijoina. Tyon ri-
kastamisessa johtajan tulee poistaa tyota hidastavia rajoitteita, lisata tyontekijoi-
den vastuuta riittavissa maarin ja luoda erilaisia tyokokonaisuuksia seka jaettua
vastuuta. Johtajan vastuulla on myds suoran palautteen antaminen, uusien tehta-
vien maarittaminen ja niiden muotoilu seka erityistehtavien jakaminen tyontekijoil-
le. Johtajalla on kdytdssad myds erilaisia tydsuoritusta parantavia tyontekijan moti-
vointiin liittyvid keinoja, joita ovat muun muassa kannustaminen, tunnustuksen an-
taminen, tyttehtavien edistaminen ja myds vaikeiden aiheiden esille tuomisen.

Oleellista on myos se, ettd mikali tyttaakkaa on jollain henkil6lla liikaa, pystyy joh-
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taja reagoimaan tilanteeseen. Psykologisen ammattitaidon kasvattamisen voi sa-
noa myos lisdavan tydhyvinvointia. Kun tyontekija tietda kokonaiskuvan tydpaikalla
tapahtuvista asioista, niiden kehittdmisesta ja yleisen tiedon lisdamisests, edista-
vat ne myos parantunutta tyésuoritusta. Yksi merkittavistd keinoista positiivisten
tulosten saavuttamiseen, on myos jatkuva koulutuksen saaminen omaan alaansa
littyen. (Seppéla 1994, 56-57.) Erityisesti sosiaalialalla jatkuvaa kouluttautumista
arvostetaan korkealle ja kirjassaan Niiranen ym. (2010, 134) kertovatkin, ettd uu-
den oppiminen on kehittymista ja kehittyminen puolestaan on uuden oppimista.
Kun tyoyhteisd tyontekijan kouluttautumisen mukana oppii uutta, ottaa se myds

kehittymisessa askeleen eteenpain.

Tyoyhteisdssa tulee olla sellaiset puitteet, jossa johto vaikuttaa positiivisesti ty6-
paikan yleiseen henkeen. Positiivisuutta ajavat seuraavanlaiset seikat: varhaisen
tuen tarjoaminen ongelmatilanteissa, erilaisten ratkaisumuotojen etsiminen ja ob-
jektiivisuuden sailyttaminen. Ongelmiin tulee tarttua riittavan varhain ennen kaik-
kea tyontekijoiden valisissa ongelmissa. Asioiden kasittely tulee tehda naissa hen-
kilokemioita koskevissa asioissa aina objektiivisesti, eikd menna henkilokohtai-
suuksiin. Tybnjohtaja ei voi paatoksissdan suosia omia tuttaviaan ja objektiivisuu-

den pitaminen ongelmanratkaisussa tulee olla nékyvissa. (Tamminen 2011, 3.)

Tyoyhteisdlle on tarkea tehda selvéaksi heitd koskevat tavoitteet, vastuut ja toimin-
tamallit. Kaikkien tydntekijoiden tulee tietdd, mita heidan kuuluu tyépaikalla tehda
ja milla keinoin naihin paamaariin paastaan. Tyonantajan keinot naiden seikkojen
edistdmiseen voivat olla erilaisten tiimien perustaminen tai vastuualueiden sopimi-
nen. Vastuiden lisdksi tydyhteison tulee korostaa sita, ettd tyontekijoitd kuunnel-
laan ja heista pidetddn huolta. Talléin heille tarjotaan muun muassa tyoterveyden
palveluja, tuetaan heitd toiden alkaessa hyvalla perehdytyksella ja heidan pitkiin

sairaslomiin puututaan varhaisen tuen mallin avulla. (Tamminen 2011, 3-4.)

Tyoyhteis6on vaikuttaa merkittavasti myos yksittdisen tyontekijan asenne tyota ja
tyoyhteis6a kohtaan. Johdon on taysin turhaa suunnitella ja organisoida tyopaikal-
la tapahtuvia toimia, mikali tyontekija ei suostu tai kykene niitd noudattamaan.
Keskidssa tydyhteison toimia ovat siis alaisten tyontekijataidot. Nailla tarkoitetaan
sitd, etta tyontekija kehittaa tyoymparistbaan, noudattaa annettuja saantoja seka

ohjeita ja yllapitdd hyvia tyoolosuhteita siisteydesta turvallisuuteen. On téarkeda
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ilmoittaa havaituista poikkeamista ja vaaroista aina johdolle. Taméan keskustelun
tulee olla aina dialogista eiké syyttelevaa. Tydyhteisotaidot ja niiden kehittdminen
ovat jokaisen tyontekijan velvollisuuksia. Vain pelkastaan taitojen noudattaminen
ei aina riitd vaan tyontekijan on otettava vastuuta myods rakentavan asenteen ylla-
pitdmisesta tydhon ja tydyhteisdonsa liittyvissa asioissa, vuoropuhelun yllapitamis-
ta ja turvallisuuteen liittyvissa asioissa. Tyontekijan tulee olla my6és motivoitunut ja
antaa sen nakya tydyhteiséssdan muun muassa toisia kannustaen, tukien kollego-

ja ja oman tyon laatunsa tarkkailemisena. (Tamminen 2011, 4.)

5.4 Tyo6n kuormittavuus

Tyokuormituksella tarkoitetaan sellaista fyysista tai henkista tilaa, joka rasittaa
tyontekijgd hdnen omassa tydssaan. Jokaisella tyontekijalla on omat velvollisuu-
tensa, tavoitteensa ja maarayksensa kuinka tyotad tehdaan. Jos jokin naista osa-
alueista koetaan lilan raskaana tai haastavana, alkaa tehty tyd kuormittaa teki-
jaansa. Pitkittynyt tybkuormitus ja sen voimakkuus vaikuttavat negatiivisesti tyon-
laatuun ja tyossa jaksamiseen. Jatkuva tyon kuormittavuus voi vieda tyontekijalta
terveyden ja uuvuttaa hé&net kokonaan. (Nummelin 2007, 97-99.) Sosiaalialan tyo-
tehtavia tarkasteltaessa on havaittu, etta erityisesti nimenomaan kokemukset vaki-
vallasta tai sen uhkasta olivat yleisimmin mainittuja tyéhyvinvointiin ja kuormitta-

vuuteen liittyvia osa-alueita (Niiranen ym. 2010, 152).

Nummelin (2007, 96-97) jatkaa, etté kohtuullinen tyékuormitus edistaa tyontekijan
valmiuksia tyopaikalla ja edistdd onnistumista tydssa. On olemassa kuitenkin lu-
kuisia seikkoja, jotka vievat kuormittavuuden ylitse kohtuullisuuden rajoista. Naita
tekijoitd ovat muun muassa tyon siséllon epaselvyydet, tyotad on liikaa tai silla ei
ole tarkoitusta, tydyhteiso ei ole toimiva, tyontekijan henkilokohtainen elama seka
erilaiset yhteiskunnalliset tekijat, kuten epavarmuus toiden jatkumisesta tai aliar-
vostettu palkkataso. Oleellista on myds se, mika on tyontekijan oma motivaatio
tehtavaa tyota kohtaan. Vastenmielinen tyd aiheuttaa tekijalleen kuormittavuutta ja

heikentaa tyétehoa.

Keskeista tyon kuormittavuudesta puhuttaessa on muistaa esimiehen toiminnan

olevan jalleen oleellista asiaan liittyen. Hanen tehtdvandan on muistaa saadella
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tyotehtavien maaraa niin, etta siité johtuvat fyysiset ja psyykkiset vaikutukset eivét
kuormita tyontekijoita liikaa. Tyopaikan esimiehen on my6s puututtava naihin vai-
keisiin tilanteisiin ja pyrkia poistamaan niitd. TyOnantajan ja esimiehen tehtavana
on myods kuulla alaisiaan, mikali he ilmaisevat kokevansa liiallista kuormitusta
tydssaan tai eivat kykene selviytymaan siitd kohtuullisuuden rajoissa. Esimiehen
vastuulla on myos jarjestaa tyontekijoille sellaiset tilat ja tydymparisto, jotka edes-
auttavat tyon onnistumista. Taman kaiken lisdksi tyontekijalla on velvollisuus tarjo-
ta tyontekijoille myos koulutusta, tyoterveydenhoidon palveluja, asianmukaisia er-
gonomisia ratkaisuja tyéhon ja sitd, kuinka annettuja tyovalineita kaytetaan tyopai-
koilla. My6s tyontekijad kuuntelemalla ja tyon kuormittavuudesta keskustelemalla
paastaan yleenséa positiivisiin tuloksiin. Tybnantajan on syyta kiinnittda tuolloin
huomiota my6s tekijoihin, jotka eivat valttamatta johdu toihin liittyvista asioista.
Tyontekijan henkildkohtaisessa elaméassa voi olla menossa myllerryksia ja talldin
esimiehen on pyrittdva tarjpamaan myos tukeaan niihinkin liittyvissa asioissa.
(Nummelin 2007, 96-101.)

Kehitysvammaisten parissa tyoskenteleville tyd on monella tapaa kuormittavaa.
Yhtena suurena taustatekijand pidetadn olettamusta siita, ettd vammaispalvelui-
den parissa tyoskenteleva henkild olisi automaattisesti eri vammojen ja vammai-
suuksien asiantuntija ja osaisi tyhjentavasti kertoa kunkin vamman kohdalla arjen
fyysisista, psyykkisista tai sosiaalisista seuraamuksista. Myds kehitysvamma-alan
muutokset nayttaytyvat tyontekijan kuormittuneisuudessa: laitospainotteisesta
huolenpidosta on pitkalti siirrytty avohuollon palveluihin. Tama nayttaytyy tyonteki-
jan kohdalla siten, ettd uudenlaiset tydskentelymallit, kuten esimerkiksi ryhmatyo,
asettavat tyontekijan osaamiselle uudenlaisia haasteita. My6s yh& kasvava tyon-
tekijan vastuu asiakkaan hoidon ja kuntoutuksen toteuttamisesta vaativat tyonteki-
jalta itseltdan itsenaista paatoksentekokykya. (Talentia, [viitattu 12.9.2017], 23.)

Tyon kuormittavuudesta puhuttaessa tarkoitetaan yleensa sita, etta tyota on liikaa
ja siité ei selvitd. On myds tilanteita, joissa tydta voi olla tekijalleen liian vahan.
Tallainenkin tilanne kuormittaa tyontekijaa ja laskee hénen tehokkuuttaan ja tyon-
jalkedan. Tyotehtavid laadittaessa on myds syyta muistaa ihmisten monipuolisuus
ja ihmisten erilainen sopeutumiskyky. Kullekin tyotehtavalle tulee |6ytaa oikeanlai-

nen ja siina lahjakkaasti toimiva tekija. Oleellista on my6s, etta ihmiset kokevat ja
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tuntevat asioita eri tavoin. Toinen henkild6 pystyy paremmin torjumaan kuormittu-
mista, kun taas toinen henkild saattaa kokea vastaavan tyon erittdin haitallisesti
kuormittavana. (Suonsivu 2011, 25-29.)

5.5 Tybnohjaus

Tybnohjauksen paamaarana on tukea ammatillista kasvua yksilo-, ryhma- tai yh-
teisbtasolla. Tyonohjaus perustuu tyohon liittyvien kokemusten tarkastelemiseen,
ja lapi tyénohjausprosessin huomioidaan tyon perustehtavan luonne ja sen suunta.
Tybnohjauksesta tulee tarpeellista, kun tyopaikalla havaitaan jokin kriisi- tai on-
gelmatilanne, jonka ratkaisuun tarvitaan ulkopuolista apua. Tilanteesta riippuen
tydnohjausta voidaan kayttaa itsendisend kokonaisuutena tai osana jo olemassa
olevaa kehittamisprosessia. (Nummelin 2007, 133). Nimestd&n huolimatta tydnoh-
jaus ei perustu vain ohjaamiseen, vaan keskiossad on myds tyontekijoiden uuden
oppiminen. Tyénohjauksessa tapahtuva oppiminen on kokemuksellista, ja se pyrkii
kehittamaan tyontekijan suhdetta omaan tydhon, tyorooliin seka tydyhteisdon.
Voidaankin sanoa, etta tyontekijoiden ammatillinen kasvu on tyonohjauksen paa-
maarana. (Vesterinen 2006, 163.)

Tyobnohjauksen hyddyt organisaatiolle ja sen tydntekijdille ovat moninaisia. Tyon-
ohjaus auttaa selkiyttamaan yhteiset tavoitteet, jasentdméaéan tehtavia ja rooleja
organisaation eri tasoilla, kehittdd johtamista ja yhteistyota seka parantaa tyonteki-
jéiden tyOkykya ja motivaatiota. Erityisesti kriisi- ja ongelmatilanteissa tyénohjauk-
sen on huomattu oleellisesti parantaneen tyontekijdiden jaksamista tydssaan, silla
kokemusten jakaminen muiden kanssa on lisannyt heidan siséaista voimantunnet-

taan. (Tyonohjaus 2016.)

Tybnohjauksesta solmitaan aina sopimus tyénohjaajatahon sekd ohjauksen vas-
taanottajan valille. Sopimusta varten osapuolet maarittdvat suoritettavalle tyénoh-
jaukselle tavoitteet, toimintatavat, tyonohjauksen keston seka arviointikriteerit
(Nummelin 2007, 133.) Edella mainittujen asioiden liséksi sopimukseen maaritel-
l&&n toimintamenetelmat tydnohjauksen keskeytymisen tai peruuntumisen varalle
seka tarkemmat tiedot palautteen antamisesta: miten palaute annetaan, kuka sen

ottaa vastaan ja milloin palautekeskustelu pidetd&n (Ruutu & Salmimies 2015, 47).
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Nummelin (2007, 134) jakaa tyonohjauksen kolmeen eri vaiheeseen: alku-, keski-
ja paatosvaiheeseen. Alkuvaiheessa keskeista on luottamuksellisen suhteen ra-
kentaminen yhteistybkumppaneiden valille, silla kun tydnohjauksellinen ilmapiiri on
luottamuksellinen ja avoin, pystyvéat ohjausta vastaanottavat tyontekijat antamaan
itsestddn enemman irti. Keskivaihe tarkoittaa varsinaista tydskentelyvaihetta, jossa
keskioon nousevat myds ohjattaviin keskittyva muutos ja uuden oppiminen. Paa-
tosvaiheessa tybnohjaaja auttaa ohjattavia soveltamaan opittuja asioita omaan
tyohon. My6s ohjausprosessin arviointi ja ohjauksen merkitys tulevaisuuteen kuu-

luvat paatosvaiheeseen.

Tarkein tyonohjauksen tydkalu on keskustelu tybnohjaajan ja tyontekijan valilla.
Keskustelut voivat olla yksilokeskusteluita tai ryhman kesken toteutettuja keskus-
teluhetkid. Usein tydskentelyyn liitetdan myos toiminnallisia harjoituksia, kuten tyo-
tilanteiden simulointia. Tydnohjauksessa tarkeinta luottamuksellisen suhteen lisék-
si on tydnohjaajana toimivan henkilon ammattitaitoisuus. Mikali ohjaajan teoreetti-
nen tausta on laaja-alainen ja han omaa pitkan linjan tydkokemuksen, pystyy han
mutkattomasti kayttamaan ammattitaitoaan hyvin erilaisissa tilanteissa. (Nummelin
2007, 133-134.) Suomen tybnohjaajat ry (Eettiset periaatteet 2016) maarittaa

tydnohjaajan tarkeimmaksi tydkalukseen hdnen persoonansa.
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6 TUTKIMUKSEN KUVAUS

Taman luvun aiheena on tutkimusprosessin ja sen etenemisen kuvaaminen. Ker-
romme prosessin eri vaiheista seka kayttamamme tutkimusmenetelman valikoitu-
misesta osaksi tutkimustamme. Pohdimme myo6s tutkimuksemme eettisyytta, pa-

tevyytta ja luotettavuutta.

Opinnaytetyon tutkimusosuus on toteutettu kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla.
Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaéa voidaan kutsua myds laadulliseksi tutkimusme-
netelméksi. Vilkka (2005, 180) maarittelee laadullisen tutkimusmenetelman mene-
telmaksi, jonka avulla voidaan ymmartaa yksilon tai ryhman kokemuksia, toimintaa
tai tietoja. Tarkeda tassa prosessissa on miettia kokemuksia, toimintaa ja tietoja
nimenomaan ihmisten niille luomien merkitysten avulla. Esimerkiksi ihmisten téar-
keina pitamien arvojen tai ihanteiden tutkiminen onnistuu ihanteellisesti nimen-

omaan laadullisen tutkimusmenetelman kautta.

Tutkimuksessa kaytettavaksi tutkimusmenetelmaksi valikoitui yksildhaastatteluna
pidettava teemahaastattelu. Teemahaastattelua suunniteltaessa oli tarke&a eritella
tutkittavan aiheen tai ongelman keskeiset aiheet tai teemat, joiden pohjalta haas-
tattelun runko muodostetaan (Vilkka 2005, 101). Tutkimuksemme kasittdd kolme
tutkimuskysymysta, ja nain ollen teemahaastattelu rakentui ndiden kolmen kysy-

myksen ymparille.

Analyysina kaytimme aineistolahtoista sisaltbanalyysia. Kyseisessd menetelméassa
tutkija tekee tietoisen paatoksen siitd millaista tietoa han aineistostaan lahtee et-
simdan. Taman jalkeen aineistoa pelkistetdédn niin, ettd epaolennaiset asiat jate-
taan pois ja tarkeat, tutkimuksen kannalta olennaiset asiat sailétaan. Kun olennai-
set tiedot ovat selvilla, ryhmitelladn kokonaisuus, esimerkiksi haastattelu, uudeksi
kokonaisuudeksi. Uudessa, syntyvassa kokonaisuudessa tulee muistaa johdon-
mukaisuuden toteutuminen. (Vilkka 2005, 140). Myds me toimimme analyysivai-
heessa edelld mainitun mukaisesti, silla karsittuamme vastauksista tutkimuksem-
me kannalta turhat tiedot jaottelimme vastaukset varien mukaan uuteen jarjestyk-
seen. Esimerkiksi kaikki organisaation toimintaan liittyvat vastaukset I6ytyivat vih-
redn varin alta ja vakivaltatilanteista kertovat vastaukset oli helppo I0yta& vaalean-

punaisista kohdista. Véarien avulla saimme muodostettua kustakin haastattelusta
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kokonaisuuden, josta oli helppo I6ytaa juuri silla hetkella kasiteltdvana olleeseen

teemaan liittynyt tieto.

6.1 Tutkimusprosessi

Ajatus opinnaytetydn tekemiseen juuri taman aiheen tiimoilta sai alkunsa molem-
pien Kirjoittajien aiemmista kokemuksista sosiaalialan tyd- ja harjoittelupaikoilta.
Molemmat olivat havainneet, ettéa sosiaalialalla tapahtuva, tydntekijdéiden kokema
vakivalta on paikoin todella yleista. Opintojen aikana koettuja tyopaikkoja yhdisti
kehitysvammaisten asiakkaiden lisaksi raskas tyd, jossa sattui ja tapahtui paljon
vaaratilanteita ja vakivallan uhka oli jatkuvasti lasna. Oli siis mielenkiintoista lahtea
selvittdmaan onko tallainen asiakastyt vakivaltaista ja jos on, mitka syyt siihen
vaikuttavat. Alkuvaiheessa selvisi myds, ettd nimenomaan tyontekijan nakokul-
masta tehtyja tutkimuksia vakivallasta kehitysvammaisten asiakkaiden parissa ei

Suomessa juurikaan ole aiemmin tehty.

Syyskuussa 2016 opinnaytetyoprosessi lahti virallisesti kayntiin. Lahdimme selvit-
tamaan mahdollisuutta hankkeistaa opinnaytetydomme Eskoon sosiaalipalveluiden
kuntayhtymalle ja saimmekin luvan tutkia aihetta heidan eri yksikdissaan. Eskoo
tarjoaa lukuisia erilaisia palveluita kehitysvammaisille asiakkaille ja niiden kautta
koimmekin saavamme hyvin haastateltavia tutkimustamme varten. Tutkimuksen
toteuttamistapa keksittiin nopeasti, silla molemmille oli selvaa, etta haluamme teh-
da tutkimuksen teemahaastatteluina ja nimenomaan yksildhaastatteluina ryhma-
haastatteluiden sijaan. Koimme, etta aihe saattaa olla joillekin arka, joten yksil6-
haastatteluiden avulla koimme saavamme aiheesta enemman irti kuin ryhméahaas-

tatteluissa. Paadyimme aikatauluttamaan haastattelut kevaan 2017 ajalle.

Opinnaytetydomme keskeiset tutkimuskysymykset sen sijaan hakivat muotoaan
melko pitkdan, ja vasta loppusyksystad 2016 olimme tyytyvaisia tutkimuskysymys-

ten muotoon ja laajuuteen. Tutkimuskysymyksiksi tarkentuivat
* Miten vakivalta tai sen uhka tulee esiin kehitysvammatyossa

 Millaisia vaikutuksia vakivallalla on tydntekijan hyvinvointiin ja tytskentelyyn?
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seka
* Millaisia toimintatapoja Eskoolla on olemassa vakivallan ehkaisyyn ja hoitoon?

Aloitimme tydmme teoriaosuuden kirjoittamisella. Kun teoriaosuus vaikutti paapiir-
teissdan valmiilta kokonaisuudelta, aloimme koota runkoa haastatteluja varten.
Tavoitteenamme oli saada noin kymmenen haastattelua alan ammattilaisilta ja
heidan tulisi olla Eskoon eri yksikoiden tyontekijoilta. Haastattelun rungoksi (liite 1)
muodostui lopulta kolme suurta teemaa tyontekijoiden perustietojen kysymisen
lisdksi: kokemukset vékivallasta omassa tyossa, tilanteiden ennakointi seka pur-
kaminen ja tydssa jaksaminen. Jaoimme teemat viela pienempiin kysymyksiin tai
aihealueisiin, ja paatimme myos esittda taydentavia kysymyksia haastattelutilan-

teen aikana jos se tilanteeseen sopisi.

Saimme kevaan 2017 aikana tehtya 8 haastattelua Eskoon eri yksikoihin, kestol-
taan haastattelut olivat noin puolesta tunnista tuntiin. Haastattelut jarjestettiin Es-
koon eri yksikdissa kullakin hetkella tyhjillaan olevissa tiloissa kuten kokoushuo-
neessa. Haastattelutilanteissa tarjosimme haastateltaville kahvia seka pienta suo-
laista tai makeaa syotavaa. Haastattelutilanteiden tunnelmasta pyrittiin luomaan
alusta asti rento, silla koimme rentoutuneen tunnelman helpottavan suhteellisen

vaikean ja monille suuriakin tunteita herattavan aiheen kasittelya.

Haastatteluilla saatiin hyvaa aineistoa tyon tutkimuskysymyksia ajatellen. Haastat-
teluissa oli mielestamme rentoutunut tunnelma ja niissa pystyttiin puhumaan suo-
raan kustakin kasiteltdvana olleesta aiheesta. Tehdyt haastattelut ja niista saatu
aineisto alkoivat toistaa itseaan hyvinkin nopeasti ja tasta syysta koimme kahdek-
san haastattelumateriaalin riittavan tutkimukseemme. Ennen haastattelujen aloit-
tamista puhuimme, kuinka mielestamme olisi tarkedd saada nakokulmaa aihee-
seen seka nais- etta miespuolisilta tyontekijoilta. TAma onnistui erittéin hyvin, silla
haastateltaviemme joukosta 16ytyi tasapuolisesti molemman sukupuolen edustajia.
Haastattelujen aikana syntyi mielenkiintoisia keskusteluja ja nain ollen koimme,

etta aihe on tyontekijoille tarked ja ajankohtainen.

Viimeinen osa tydmme valmistumiselle oli koota saatu aineisto ja analysoida sita.
Haastatteluilla saatujen tutkimustulosten kasittelyyn katsotaan liittyvan olennaisesti

kolme eri osatehtavaa. Naitd ovat aineiston luokittelu, analysointi seké tulkinta.
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Laadullista tutkimusta tehtdessd ndmé osatehtavéat on hyva erotella toisistaan,
jotta saatua aineistoa voidaan kayttdd mahdollisimman monipuolisesti. Saadun
aineiston luokittelu helpottaa analysointivaihetta ja monipuolisesti ja keskittyneesti
suoritettu analysointi taas auttaa tutkimustulosten tulkinnassa. (Hyvérinen, Ruusu-
vuori & Nikander 2010, 11 — 12). Omassa tydssamme otimme luokitteluvaiheen
huomioon jo teemahaastattelun runkoa tehdessa, silla halusimme jo haastattelu-
vaiheessa kasitella aiheita yksi teema kerrallaan. Taméa helpotti tutkimustulosten
luokittelua, silla haastattelujen litteroinnit olivat jo valmiiksi teemoiteltu. Varikooda-
simme kunkin eri teeman, jotta tutkimustuloksia kirjoitettaessa olisi helppoa l6ytaa

oikeaan teemaan kuuluvat sitaatit.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus, patevyys ja eettisyys

Tutkimuksen suorittamiseen liittyvat olennaisesti kasitteet luotettavuus eli reliabili-
teetti seka patevyys eli validiteetti. Luotettavuus tarkoittaa nimensa mukaisesti tut-
kimuksen luotettavuutta ja laadullisessa tutkimusmenetelmassa erityisesti sita, etta
tutkimuskohde ja materiaali, jota tulkitaan, ovat keskenaan yhteensopivia. Luotet-
tavuus liittyy myos teoriaosion rakentamiseen, silla luotettavasti muodostetussa
teoriaosuudessa ei ole otettu huomioon epaolennaisia tekijoita. Patevyys puoles-
taan tarkoittaa tutkimusmenetelman eli tdssa tapauksessa teemahaastattelun ky-
ky& vastata siihen kysymykseen, johon tutkimuksella itsellaan pyritdéan saamaan
vastaus. (Vilkka 2005, 161, 181.)

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa itse tutkimusaineiston kerdadmisen lisaksi
taman aineiston kasittely seka purkaminen. Tutkimusaineiston itsensa sisaltoon
haastattelija ei voi maaraansd enempaa vaikuttaa: esimerkiksi haastattelutilan-
teessa vastaaja on saattanut muistaa asioita vaarin tai on saattanut ymmartaa ky-
syttdvan asian eri tavalla kuin miten tutkija olisi tarkoittanut. Omalla toiminnallaan
tutkija voi kuitenkin vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen. (Vilkka 2005, 162.)
Nain myods me toimimme tutkimusta tehdessamme, silla haastattelutilanteissa kay-
timme nauhuria, jonka ansiosta saimme litteroida vastaukset suoraan siina muo-

dossa kuin vastaaja oli ne antanut. Toimiessamme nain valtimme muun muassa
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vaarinkirjaamiset haastattelutilanteessa ja nain ollen tutkimustulosten vaaristymi-

sen.

Kuten luotettavuuteen ja patevyteen, myos eettisyyteen liittyy monia eri asioita.
Erityisesti tutkimuslupaan liittyvat asiat, aineiston keruu seké tutkimuksesta tiedot-
taminen pitdisi pohtia mahdollisimman monipuolisesti eettisesta nakdkulmasta.
(Eskola & Suoranta 1998, 52.) Haimme tutkimuslupaa Eskoon sosiaalipalveluiden
kuntayhtyman johtajalta heti ensimmaiseksi. Tutkimuslupahakemukseen liitimme
opinnaytetydosuunnitelman, jotta lupahakemuksen paattgjilla olisi mahdollisimman
realistinen ja monipuolinen kuva siitd mitd opinnaytetyllamme haemme takaa.
Kerroimme rehellisesti tarkoitusperamme seka suunnittelemamme toimintamallin
haastatteluiden hoitamiseksi. Tutkimuslupahakemuksemme hyvaksyttiin melkein-

pa viipymatta.

Myds aineiston keraamisessa pidimme mielessa eettisen toimintamallin. Teorian
kokosimme monipuolisesti ja lahdekriittisyyttd vaalien. Teoriaosuus on koottu
mahdollisimman tuoreiden l&hteiden pohjalta. Tietyissa kohdissa I6ytamamme
tieto oli vanhempaa kuin olisimme toivoneet, mutta p&a&osin tallainen vanhempi

teoria kasitteli vain sellaista tietoa, joka ei ole ajan saatossa vanhennut.

Teoriaosuuden liséksi eettisyys oli tarkedssa osassa myods tutkimusosiota eli tee-
mahaastatteluja tehtdaessa. Haastateltavilta pyysimme luvan nauhoittaa haastatte-
lut litterointia varten. Liséksi kerroimme jokaiselle haastateltavalle, ettd heidan vas-
tauksensa kasitellaan luottamuksellisesti ja ettd heidan anonymiteetistaan pide-
taan huolta. Taman varmistimme silla, etta poistimme tyéssamme nakyvista suo-
rista lainauksista sellaiset seikat, joista voisi tunnistaa edes sita yksikk6a, jossa
vastaaja tyoskentelee. Kerroimme havittavAmme haastattelumateriaalin (seké
nauhoitteet etta litteroinnit) kerattyamme niista tarvitsemamme tiedot. Emme tayt-
téaneet erillista haastattelusopimusta, silla meilla oli tydontekijéiden haastattelemi-
seen organisaation eli Eskoon lupa ja kaikki haastateltavamme olivat taysi-ikaisia,

haastatteluun omasta vapaasta tahdostaan osallistuvia henkil6ita.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa kappaleessa kasittelemme tutkimuksemme tuloksia. Kysymykset on kayty

l&pi teemoittain.

7.1 Perustiedot

Kaikkien haastateltaviemme ammattinimike nykyisessa tyosuhteessa oli |&hihoitaja
tai sosiaaliohjaaja riippuen siitd, minkalaisessa yksikdssa kukin haastateltava
tyoskenteli. Tyokokemus vaihteli suuresti haastateltavien valilla: pisimmat tyoko-
kemukset sosiaalialalta olivat yli 20 vuotta kun taas lyhimmat tydkokemukset pys-
tyttiin rajata muutamaan vuoteen. Haastateltavien joukosta I6ytyi niin pitkéan linjan
Eskoon tyontekijoita kuin suhteellisen tuoreita tydsuhteita. Myos haastateltavien iat
vaihtelivat ikdjakaumasta 20 — 30 ikdjakaumaan 40 — 50. Haastateltavien joukosta

l6ytyi seka miehia etta naisia.

7.2 Tybssajaksaminen

Véakivallan vaikutukset tyossa jaksamiseen. Osa haastateltavista kertoi vakival-
lan kuormittavan ty6ssé jaksamista. TAma nayttaytyi vastauksissa siten, etta haas-
tateltavat kertoivat tdissé jaksamisen olevan heikompaa ja esimerkiksi vasymys
tyopaivien jalkeen olisi lisdantynyt. Myds mahdollisten vakivaltatilanteiden uhka
vaikutti haastateltaviin siten, ettd osa heista kertoi miettivdnsa jo ennen tyévuoron

alkua mahdollisesti tapahtuvia vakivaltatilanteita.

- - sitten sa tiedat, etta se on sun ryhmassa, niin kylla sa yritat niinku
ennakoida sité ja henkista skarppausta.

Tosi raskasta ja kuormittavaa henkisesti.

Osa haastateltavista kuitenkin koki, ettd vakivalta ei juurikaan vaikuta tydssa jak-

samiseen.

En sillalailla koe kuormittavana.
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Vakivallan vaikutukset tyoyhteis6ssa. Suurin osa vastaajista on sita mielta, etta
vakivaltatilanteet vaikuttavat jollain tavoin tyoyhteisdon. Paaosin vaikutukset olivat
vastaajien mukaan tydyhteiséa kuormittavia, esimerkkeina haastateltavat kertoivat

tyon tuntumisen raskaalta tai tyontekijdiden negatiivisen asenteen tyota kohtaan.

Jos tilanteet jatkuu pitkaan ja niihin ei puututa niin kuormittaa varmas-
ti.

No kylla varmaan ndkyy se kuormitus ihan selkeesti siind tydyhteison
jaksamisessa.

Osa vastaajista oli myos sitd mieltd, ettéd haastavat tilanteet ja niista selviytyminen

koko tydyhteisdn voimin voivat myos edistaa tydyhteisdn toimintaa ja ilmapiiria.

Toisaalta jos joku saadaan kuntoon ja selvitettya, niin se voi myo6s pa-
rantaa tyoilmapiiria.

Turvallisuuden tunteminen. Kaikki vastaajat tunsivat olonsa paaosin turvalliseksi
tyopaikalla. Syiksi tahan kerrottiin usein se, etta ty6ta tehdaan yleensa tyodpareit-
tain tai rynméassa. Myos tydnantajan tarjoamista keinoista mainittiin tyontekijoiden

mukanaan kantamat turvahalyttimet.

No kylla paasaantoisesti koen turvalliseksi.

No kylla ma koen olevani turvassa, etta taalla on ihmisia kuitenkin
ymparilla, keneltd saa apua.

- - ja meillakin on turvanapit etta saadaan sitte halytettya kaikki ohjaa-
jat paikalle.

TyoOpari- tai rynmatydskentely ja sen tarkeys nakyi myds yksin tydskentelyn pohti-

misessa.

Kylla joskus pitéaéa olla asiakkaiden kanssa yksin ja silloin voi tapahtua
mité vain.
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7.3 Kokemukset vékivallasta ja sen uhkasta

Kokemukset vakivallasta ja sen eri muodot. Haastattelemistamme henkildista
kaikki olivat kokeneet tyossédan kehitysvammaisten asiakkaiden parissa vakivaltaa.
Koetun vékivallan kerrottiin olevan paéaosin fyysista vakivaltaa. Haastateltavien
tyossaan kokemia fyysisen vakivallan muotoja olivat lyéminen, raapiminen, lapsi-
minen, pureminen, tavaroiden heittely, vaatteista repiminen, hiuksista tarttuminen

seka yksittaiset tilanteet, joissa asiakkaat eivat ole hallinneet omia liikkeitaan.

Fyysista véakivaltaa on ollu, ettéa raapimista, potkimista, lyomista, vaat-
teista repisimista, hiuksiin tarttuminen on kans yks.

- - en sanoisi, ettad henkista, mutta fyysista eli on potkittu, purtu ja hei-
tetty tavaroilla pain.

Osa haastateltavista oli kokenut tyopaikallaan myods jonkin verran henkista vakival-
taa. Henkinen vakivalta oli ollut paédosin uhkailua, herjaamista tai haukkumista.
Osa vastaajista koki myos, ettd henkistd vakivaltaa on saattanut esiintyd enem-
mankin, mutta on ihmisesta itsestaan kiinni kokeeko esimerkiksi haistattelun vaki-

valtana vai ty6hon kuuluvana kuormitustekijana.

- - ja sitten huudetaan ja saatetaan haistatella.

Naiden vuosien aikana varmaan tuo melutaso noussu jo sita luokkaa
vahan, siihen jollakin lailla kai turtuukin mutta ei se oo aina henkil6-
kohtasta se haistattelu.

Henkista puolta ei 0o ollu, en koe niitd asioita niin syvallisesti.

Vakivallan esiintyminen. Vakivaltatilanteiden esiintyvyydesta ja niiden tiheydesta
kysyttdessa haastateltavien vastaukset erosivat paljon toisistaan. Monet haastatel-
tavista kokivat, ettd vékivaltaa tai sen valitontd uhkaa esiintyy tydpaikalla viikoit-
tain. Toisaalta osa vastaajista koki, etta véakivaltaisia tai uhkaavia tilanteita tulee

eteen noin kerran kuukaudessa.
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No ei se paivittéain oo, mutta se aina vahan riippuu. Joskus viikottain ja
joskus harvemmin.

- - sekin toki vaihtelee niin paljon, mutta kylla varmaan viikottain.

Viikottain tai kuukausittain, muutamia kertoja. Satunnaisesti, mutta
nykyaan harvemmin.

Vastaajien joukosta l0ytyi myds kokemuksia erittdin harvoin tapahtuvista tilanteis-
ta.

Jos ma nyt jonkun maareen heittaisin niin varmaan kerta, kaks vuo-
teen.

Vakivaltaan johtaneet syyt. Haastateltavien mielesta osalle véakivaltatilanteista ei
voitu eritella yksittaisia, tunnistettavia syita, vaan paaosin sattuneet tilanteet olisi-
vat olleet sattumanvaraisia. Osalle tilanteista osattiin kertoa syyksi asiakkaan oma
persoona tai asiakkaaseen liittyvat diagnoosit, kuten eri mielenterveyden ongelmat
tai autistiset piirteet. Autistisilla henkil6illa erityisesti totutuista tavoista poikkeami-
nen nostettiin esiin. Myods asiakkaiden saamat laakkeet tai niihin liittyvat muutokset

ja ongelmat nostettiin esiin.

Noo, varmasti suuri tekija on lisdéntyneet mielenterveysongelmat, sit-
te autisteilla jos ei ole selkeé struktuuri tai tulee muutoksia.

Tietysti mielenterveysongelmaiset.

Osa sattuneista tilanteista laitettiin my6s vaarinkasityksiksi. Vaarinkasityksella tar-
koitettiin esimerkiksi vammaisen henkilon diagnoosiin liittyvia akkinaisia liikkeita,
jotka saatettiin vahingossa tulkita yritykseksi lydda tyontekijad. Myos vaarinymmar-
rykset asiakkaiden ja ohjaajien valilla nostettiin esiin. Lisaksi asiakkaiden rutiineis-

ta poikkeaminen koettiin vakivaltaa tai uhkaa aiheuttaneena tekijana.

Voi olla vaarinymmarrykset elikkd kommunikaatio, kuinka paljon kehi-
tysvammainen ymmartaa sun puheesta, etta se tulee vaarinymmarre-
tyksi tai sitte ohjaaja. Sitte voi olla vaikka ettd ei vaan siedé vaikka oh-
jausta jossain tietyssa hetkessa niin siina.
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Joidenki kohdalla voi nékya se rutiineista poikkeaminen, et se voi lau-
kaista jollain semmosen tilanteen.

7.4 Ennakointi ja tilanteiden purkaminen

Akuutissa tilanteessa toimiminen. Kaikille haastateltaville oli selvd&, kuinka
akuutissa vakivaltatilanteessa tai uhkaavassa tilanteessa tulee toimia. Lis&ksi
haastateltavat osasivat nimeta toimiviksi todettuja toimintamalleja naissa tilanteis-
sa. Vastauksissa toistui rauhoitteleva puhe seka ylipaatdan rauhallinen tydote.

Myds konkreettisia esimerkkeja vékivaltaisen tilanteen hoitamisesta osattiin antaa.

- - eli siina kohtaa viela yritetaan viimeseen asti silla puheella niinku
rauhottaa se tilanne silléalailla et se kiinnipitohan on viimenen vaihtoeh-
to sitten mita on.

Kylla se varmaan tulee jo selkarangastakin vaha jo ittelta sitte ettéa on
sellanen perusrauhallinen luonne, yrittda tietoosesti olla mukana siina
kuitenki ettei lahe tunteen vietavaksi.

Aivan ensimmaisenda turvataan muut asiakkaat, henkilokunta ja jopa
se asiakas itte ettei se pysty loukkaan ittednsa eika muita.

Liséksi haastateltavat nostivat esiin erilaisia keinoja rauhoittaa uhkaava tilanne.
Valilla ero ennakoinnin ja uhkaavan tilanteen purkamisen valilla oli hiuksenhieno,

mutta haastateltavat itse loivat naiden kahden kéasitteen valille eroja.

Tilannetta koitetaan saada haltuun puhumalla, sitte rauhoittelulla tai
voimakkaalla ohjaamisella, mutta jos néista ei mikaan auta niin sitte
joutuu joskus ottaa vaikka kasista kiinni.

No mulla on ehk& sellanen sovittelijan rooli, ja rauhantekija ettad aika
paljon puheella ja omalla kaytdksella niinku pystyy handlaamaan.

Ennakointi ja ennaltaehk&isy. Tyontekijan oma persoona ja luonne nousivat
keskeiseen rooliin tilanteiden ennakointiin ja ennaltaehkaisyyn liittyvissa kysymyk-
sissé. Melkein jokainen vastaaja korosti tyontekijan itsensé roolia haastavien tilan-

teiden syntymisessa seké néiden tilanteiden rauhoittelemisessa
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Tarkeetd on huumori, ja etté on oikeet tyokalut selvittda tilanne. Se et-
ta ottaa rauhallisesti ja ettd luottaa omaan ammattitaitoon on kans tar-
keeta.

- - ku on tehny tyo6ta riittavan kauan niin on jotenki tullu se rutiini naihin
tilanteisiin ja varmuus.

MyoOs asiakkaiden tunteminen koettiin tarkeédksi: vastaajat kokivat, ettd mita pa-
remmin asiakkaan ja esimerkiksi taman maneerit tuntee, sitd helpompaa on havai-
ta uhkaavia tilanteita jo ennen kuin ne muuttuvat akuuteiksi. Myds tyontekijan
omaa ammattitaitoa pidettiin tarkeana tilanteiden ennakoinnissa ja ennaltaeh-

kaisyssa.

Ennakoinnissa on tarkeeta se etta sa tunnet asiakkaan, sa pystyt ha-
vaitsemaan sellasia asioita mitkd on muutoksia asiakkaassa. - - pitaa
olla herkk&a korva kuulemaan, silma nakemaan, pitdd ymmartaa ele-
kieltd ja havainnoida niita asioita.

Hyvalla ammattitaidolla yritetdan ennakoinnin ja ennaltaehkaisyn kaut-
ta niitd saada hallintaan etta ne ei johtaisi siihen vakivaltaan ja kovana
rikkautena aattelen ton ettd tunnetaan meidan asukkaat niin hyvin niin
se helpottaa kylla siihen monesti.

Tydnantajan seka tydyhteison keinot ennakointiin ja tilanteista selviytymi-
seen. Kysyttdessa haastateltavilta mistd heidan tietonsa on peréisin akuutissa
tilanteessa toimimisesta keskusteltaessa, kertoi heista suurin osa perustavansa
tietonsa Eskoon antamiin ohjeistuksiin vakivaltaisten tai uhkaavien tilanteiden hoi-

tamiseen.

No Eskoolla on ohjeistus naihin asioihin kuinka toimitaan.

Varsinaisista tyonantajalahtoisista (joko esimies- tai organisaatio-) tukimuodoista
puhuttaessa haastateltavat kertoivat tarkeiksi saamikseen keinoiksi Avekki-

koulutuksen. Tama mainittiin jokaisessa haastattelussa.

No tydnantajahan on kouluttanu meille ton avekki-koulutuksen.
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Muita esimiestasolta tai organisaatiolta lahtoisin olevia vékivaltatilanteiden enna-
kointikeinoja vastaajat eivat maininneet. Sen sijaan tydyhteison ja kollegoiden tuki
nostettiin useaan otteeseen esiin. Moni haastateltavista kertoi, ettd oma tyéryhma
noudattaa yhteisia pelisdantoja, mikali uhkaavia tai vakivaltaisia tilanteita esiintyy.

Tyoyhteison tarkeyden lisdksi myods toimimista tyOpareittain arvostettiin.

Meilla on henkilokunnan kans yhteiset pelisddnnét miten me toimitaan
ja ennakoidaan - - jos rupeaa tapahtumaan niin meilla on yhteiset sa-
velet siitd miten toimitaan, se on tosi tarkeaa.

Tietysti olis aina hyva jos olis se tyopari, niinku mé ajattelen nyt etta
tuota tyoparin kans sitte viela toimitaan paremmin.

Meillakin on tyoparit taalla niin jos jotaki sattuu niin tietaa heti tietenki
kaverilta apua ja yhessa mietitaan se tilanne.

Tydntekijan omat metodit tydssa jaksamiseen. Haastateltavilla oli monia erilai-
sia, omia metodeja tydssa jaksamisen parantamiseen. Naita olivat luotettava ty6-
yhteis6 ja mukavat tyOkaverit, tyoyhteisén kyky keskustella asioista avoimesti,
huumori, omat harrastukset seka oma perhe. Myds ty0asioiden jattdminen tydpai-
kalle koettiin jaksamista edesauttavaksi keinoksi.

Kyllahan ne jalkiselvittelyt auttaa siind, etta tavallaan jatketaan elamaa
eteenpain.

Salibandy ja kuntosali ja joo, liikunta yleensa.

Puretaan se tilanne heti tydyhteisén kans lapi niin en ma sitte kotiini
vie niita asioita.

Puhuminen asioista ja avoimuus toissa.

Kotivaki auttaa kans paljon siihen jaksamiseen.

Tilanteiden kasittely organisaatiotasolla. Esimiehen toiminta vakivaltatilantei-
den ka&sittelyssa tai purkamisesa nousi haastateltavien vastauksissa esiin. Keskus-

telu sattuneista tilanteista oman esimiehen kanssa koettiin tarkeéaksi. Myos tilan-
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teiden lapikaynti erilaisissa palavereissa yhdessa seka esimiehen etta tydyhteisén

kanssa oli monen haastateltavan mielesta tarkeaa.

Eli esimiehen kans kaydaan tilanne lapi ja sen jalkeen vield henkilo-
kuntapalaverissa kaydaan tilanne lapi. Ja siella on sit tietysti mahdolli-
suus purkaa niita tuntojaan ja se on kylla hyva.

Meilla kylla saa kertoo mita on mieles ja esimies sitte kylla ymmartaa
ja kuulee.

Sitte jos on joku oikein haastava juttu ollu siin& niin varmaan se tilan-
ne tota maanantaipalaverissa kerrotaan ja kaydaan sitte lapi.

Myds esimiehelté ja organisaatiolta saatava tuki oli vastaajien mielesta tarkeaa.
Erityisesti haastateltavat pitivat tarkedna sita, ettd omaa toimintaa uhkaavassa tai
vakivaltaisessa tilanteessa tuettiin ja esimiehen tasolta osoitettiin, etté tilanne oltiin

hoidettu oikein.

No onhan se tarkeeta etta sa oot toiminu siiné tilanteessa oikein, saa-
da tukea sille niinku etta tuota sa oot kuitenki ammatillisesti sen yritta-
ny sen tilanteen vieda lapi. On se henkisen oman pahan olon purka-
minen tarkeeta.

Ja annetaan sille kokemukselle tilaa ja annetaan kaikki ne avut mita
tyontekija tarvittee siin tilanteessa niin on kaytdossa sitte.

Jotenki kuulla se asia etta oisinko ma voinu toimia jotenki toisin - -
niinku kuulla se ettéd sa et oo sillalailla tehny mitaan vaaraa eika se ta-
vallaan ollu niinku susta johtuvaa niin se on ainaki ittella ollu aina se
tarkee.

Osa haastateltavista kertoi, ettd tyonantajalta on mahdollista saada myds konk-
reettisia tukitoimia haastavista tilanteista selviytymiseen tai toipumiseen. Tarvitta-
essa tyontekija tai tyoyhteis6é saa apua tyoterveyden kautta. Myos tyonohjausta

kerrottiin olevan saatavilla.

No aluksikin ihan tydporukalla tdéalla puidaan asiaa ja esimies siina
mukana ja sitte tuota tyoterveydesta on kai tullu toi psykologi purka-
maan sen tilanteen.
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Vakivaltatilanteis ohjeistus meni muistaakseni niin etta tyontekija saa
tarvittaes asiaan tyonohjausta.

Uhkaavien ja vakivaltaisten tilanteiden purkamisesta ja lapikaynnista keskustelta-
essa haastateltavat nostivat esiin vakivaltaraportin tayttamisen. Vakivaltaraportin

tayttdminen koettiin tarkeaksi ei niinkaan tyontekijan vaan organisaation kannalta.

Elikka on olemas sellanen, se on vakivaltaraportti, joka enemmanki
naista fyysisista hommista taytetaan ja siindhan kysellaan etta mika
johti tilanteeseen ja, ja mita tilanteessa tapahtui ja ketka koki uhkaa.

IMSiin kirjataan, siella on vakivaltatilanteitten kaavakkeet.

- - kaydaan tekemdas vakivaltakaavake, taytetddn se ja pistetaan
eteenpain esimiehelle ja sen jalkeen se siirretddn ylemmille esimiehil-
le tilastointiin todennakdisesti joo.

Esimiehelta ja organisaatiolta saatavia tukitoimia useammin nousi vastauksissa
esiin oman tyoyhteisén tuki. Avointa keskusteluymparistd arvostettiin ja lisaksi
koettiin, etté jo yksin tydéryhman kanssa keskustelu auttaa toipumaan tilanteista.

Tybyhteison kans on kylla kayty naita lapi tai niiden jotka on samas
vuoros ollu, niin sitte sen jalkeen ei enaa tarvi jaada niita pohtiin.

Meilla on niin hyva taa tyoyhteisd kylla etta pystytdaan keskenaanki
purkamaan ja kdymaan lapi mika on kylla niinku tosi tarkea asia.

Kehitysehdotuksia organisaatiolle. Paaosin haastateltavat olivat tyytyvaisia Es-
koon rooliin vakivaltatilanteiden ennaltaehkaisyssa tai kasittelyssa. Kaikki eivat
osanneet eritelld toiminnasta mitdan erityisen hyvaa tai huonoa, mutta osa vastaa-
jista kertoi mielestaén tarkeitd seikkoja ennaltaehkaisyn parantamiseen. Naita oli-
vat tydnantajan jarjestamien koulutusten kertaamiset, uusien tyontekijoiden tas-

mallisempi kouluttaminen seka tiedonkulun parantaminen eri yksikdiden valilla.

Meilla on ollu avekki-koulutus - - mutta ehk& sen kertaamista vois olla
enemman koska ne unohtuu, hallintaotteet ja muut, ettd meillakaan ei
nyt taalla oo tas yksikos ollu tarvetta puuttua semmosiin asioihin niin
ehkdpé ne voi sitte unohtua.
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Uusille tyontekijoille vois jarjestdd jotaki semmosta tdsmakoulutusta
ehka heti siind tydsuhteen alussa ja muutenkin tarjota vaikka jotaki
kurssimahdollisuuksia tai semmosia tyontekijoille.

No se on ainainen ongelma se tiedon kulkeminen yksikdiden valilla ja
sitte se ku on tdma vaitiolovelvollisuus etta missa kohtaa se raja niin-
ku vedetadan yksikoiden valilla ettd kuitenki samojen ihmisten kans
tehdaan toita, niin joskus sitten se ennakkotieto olis hyodyksi - - . Jos
on semmosia selvia kayttaytymismuotoja tai menetelmia tai tapoja mi-
ten toimia, milla voidaan ennaltaehkaista niin sen tiedon pitais ehdot-
tomasti liikkua yksikoiden valissa.

Myds sosiaali- ja terveysalan kohtaamia muutoksia osattiin peilata tyontekijoiden
ja asiakkaiden tilanteisiin. Koettiin, ettd yksikdiden purkaminen ja yhdisteleminen
toisiinsa seka tyontekijoiden sijoittaminen taysin uusiin tydymparistoihin saattavat

aiheuttaa asiakkaiden uhkaavaa reagointia asiaan.

Ehka sillalailla etta kaikki vaikuttaa kaikkeen etta laki muuttuu ja laki
vaatii tiettyja asioita ja organisaation on toteutettava niitd mista aiheu-
tuu tata et puretaan Kiinteistoja ja siirrelladn ihmisia, siirrelldadn asuk-
kaita niin kyllahan se nyt vaikuttaa kokonaisuuteen ja osa asiakkaista
sopeutuu paremmin ja toiset reagoi sitte silla ei-toivotulla kaytoksella.
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8 JOHTOPAATOKSET

Koimme, etta tAman opinnaytetytn kohdalla johtopaatokset oli selkeinta kayda lapi

tutkimuskysymyksittain.

8.1 Vakivallan tai sen uhkan nayttaytyminen kehitysvammatyodssa

Kaski ym. (2012, 104-108) kertovat, ettd kehitysvammaisten asiakkaiden parissa
toteutuvassa tyossé ennalta arvaamattomia, vakivaltaisia tilanteita saattavat ai-
heuttaa asiakkaiden erilaiset diagnoosit seka mielenterveydelliset hairiot. Sama
iimié havaittiin myds tutkimusaineistossa, jossa haastateltavat kertoivat kohtaa-
vansa vakivaltaa tai sen uhkaa nimenomaan kehitysvammaisten asiakkaiden
kanssa tehtavassa tyossa. Haastateltavat kertoivat myds, ettd diagnoosien ja mie-
lenterveydellisten hairididen lisdksi moni muu asia voi aiheuttaa epéatoivottuja tilan-
teita. Naita saattoi paikoin olla hankala listata, mutta aineistossa nousivat esiin
ainakin asiakkaan oma persoona, vaarinymmarrykset, ladkityksen sivuvaikutukset

tai muutokset seké tilannesidonnaisuus.

Vékivalta voidaan jaotella moniin eri tyyppeihin, joista kaikki poikkeavat muodoil-
taan toisistaan (Defining violence and abuse, [viitattu: 20.9.2017]). Tasta huolimat-
ta tutkimusosiossa nousi esiin pdaasiassa vain kaksi vakivallan muotoa. Naité oli-
vat fyysinen ja henkinen vakivalta. Naista erityisesti fyysiseen vakivaltaan oli tor-
mannyt jokainen haastateltava. Henkinen vékivalta sen sijaan nousi tutkimuksessa
ennakko-olettamuksen vastaiseksi, silla haastateltavat olivat keskendan eri mielta
sen esiintyvyydesta kehitysvammaisten parissa tehtavassa tyossa. Koettiin, etta
henkista vakivaltaa kylla esiintyy, mutta toisaalta ainakin osa koki sen lahinna ty6-

hon kuuluvana melutason kohottajana eika niinkaan vakivallan muotona.

Tutkimusaineistosta pystyttiin havainnoimaan monia esimerkkeja molempiin vaki-
vallan muotoihin liittyen. Fyysisen vakivallan kohdalla vastaukset toistivat paikoin
runsaasti toisiaan, kun yleisimmiksi fyysisen vékivallan ilmenemismuodoiksi listat-
tiin lydminen, potkiminen, pureminen seka tarttuminen vaikkapa vaatetukseen tai
hiuksiin. Henkinen puoli sen sijaan jakoi mielipiteita: yleisesti koettiin, etta haistat-

telua, herjaamista ja ylipdataan erilaisten solvausten huutelua esiintyy, mutta ku-
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ten sanottu, ei naitd aina osattu pitda varsinaisesti henkisen vakivallan muotoina
vaan esimerkiksi kuormitustekijoind tyossa. Toisaalta tutkimusaineistosta tehty
havainto vahvisti myos sitd seikkaa, ettd henkinen vakivalta on aina henkilon it-
sensa yksilollinen kokemus siita miten han kokee muiden ihmisten héanté kohtele-
van (Mielenterveysseura, [viitattu: 20.12.2016]).

Vakivaltatilanteiden esiintyvyys jakoi myos haastateltavien mielipiteita. Kysyttaes-
s4, kuinka usein vastaajat kokevat tyossédén véakivaltaa vaihteli vastaus viikottai-
sesta kertaan vuodessa. Osa haastateltavista totesi myos tassa kysymyksessa,
ettd on todella paljon kiinni vastaajan itsensa kokemuksista. Kaikki eivat kokeneet
esimerkiksi tyoliiviin tarttumista uhkaavana tilanteena, joten myds kokemukset va-
kivallan esiintyvyystiheydesta olivat erilaisia verrattuna heihin, jotka kokivat edella

mainitun tilanteen fyysisena véakivaltana tai sen uhkana.

Tutkimusaineistosta havaittiin haastateltavien omia keinoja tunnistaa vakivaltaisia
tai uhkaavia tilanteita sekd ennakoida naita niin, ettei varsinaista fyysista tilannetta
paasisi sattumaan. Sosiaali- ja terveysalan asiakkaisiin patee lause, jonka mukaan
tyontekija pystyy ennakoimaan vakivaltaisen tilanteen kehittymistd paremmin sel-
laisen asiakkaan kohdalla jonka han tuntee entuudestaan hyvin kuin asiakkaan
kohdalla, jota han ei viela niin hyvin tunne (Rantaeskola ym. 2015, 51-52). Taméa
seikka nousi myds tutkimusaineistossa esiin monissa eri kohdissa, kun tyontekijan

asiakastuntemusta peraankuulutettiin.

Tutkimusaineistosta kavi ilmi erityisesti se, etta jokaisen ihmisen kokemus vakival-
lasta on yksildllinen. Oman tutkimuksemme tarkoitus oli kartoittaa koettuja vakival-
tatilanteita Eskoon yksikoissa, ja tdhan saimmekin hyvia, toisiaan tukevia vastauk-

sia.

8.2 Vakivallan vaikutukset tydntekijan tyohyvinvointiin ja tyoskentelyyn

Puumin (2009, 4) mukaan tytssa koetun vakivallan vaikutukset tyontekijaan ja
taman tydhyvinvointiin ovat padasiassa negatiivisia. Hanen mukaansa tyontekijoi-
den tydtehokkuuden aleneminen seka jatkuva pelon ilmapiiri vaikuttavat niin yksit-
taisen tyontekijan kuin koko tydyhteison tyontekoon. Tama nakyi myos haastatel-
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tavien vastauksissa, silla he kokivat ilmenneiden vékivaltatilanteiden vaikuttavan
sekd omaan jaksamiseen tai hyvinvointiin ettd myds tydyhteison toimivuuteen.
Toisaalta oli ennakko-odotusten vastaista huomata, etta vaikka kaikki haastatelta-
vat olivat kokeneet tydssaan vakivaltaa tai sen uhkaa, eivat kaikki siita huolimatta

kokeneet oloaan tytpaikallaan uhatuksi tai itseaan kuormittuneeksi.

Konkreettisesti vakivaltatilanteiden tai niiden uhkan aiheuttama kuormittuneisuus
nakyi vastauksissa seuraavan tyovuoron etukateen stressaamisena, yleisena ah-
distuneisuutena seka tavallista syvempana vasymyksena tyopaivan jalkeen. Var-
sinaista pelkoa tyotaéan tai tulevia tilanteita kohtaan kukaan haastateltavista ei ko-
kenut, vaikka osa kertoikin jannittdvansa tulevaa tydvuoroa ja varautumalla henki-

sesti, mikali haastavaksi tiedetty asiakas olisi tiedettavasti paikalla.

Vakivallan kuormittavuudesta keskusteltaessa haastateltavista melkein jokainen
nosti samassa kontekstissa esiin tydyhteisén tuen. Haastateltavista suurin osa
koki, etta vakivaltatilanteista tai niiden uhkasta pystyi selviamaan tyéyhteisén avul-
la. TyOyhteison avoin keskusteluyhteys seka tyoskentely tyopareittain tai ryhmit-
tain koettiin tydssa jaksamista parantavana asiana. Myos luottaminen omaan tyo6-
yhteis6on ja sen jaseniin nostettiin useassa haastattelussa esiin tydén kuormitta-
vuutta poistavana tekijana. Nummelinin (2007, 97-99) mukaan erityisesti pitkittynyt
kuormitustila tai vaihtoehtoisesti jopa lyhytaikainen, voimakas kuormitus voivat
vaikuttaa negatiivisesti tydssa jaksamiseen ja tydilmapiiriin. Myds haastateltavat
olivat samaa mielta, silla vaikka he paasaantoisesti kokivat tydyhteison omaa jak-
samista tukevana tekijana, kokivat he selvittamattomilla vakivaltatilanteilla olevan

negatiivisia vaikutuksia tydyhteison toimivuuteen.

Vaikka usea vastaaja kokikin vakivallan tai sen uhkan omaa tydntekoa kuormitta-
vana tekijana, oli tydyhteison tuen lisaksi myos omilla selviytymismetodeilla vaiku-
tusta tilanteiden kasittelyyn ja néain ollen oman tydssa jaksamisen parantamiseen.
Myds esimies- sekd organisaatiotasolle annettiin kiitosta tilanteiden selvittamises-

sa.
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8.3 Eskoon toimintatavat vakivallan ennaltaehkéisyssa ja hoidossa

Haastateltavat tiesivat, ettd Eskoolla on olemassa virallinen ohjeistus koskien ta-
pahtuvia vakivaltatilanteita. Myds vakivaltatilanteiden raportointilomake nousi mel-
keinpa jokaisessa haastattelussa esiin. Miltei yhta usein yhdeksi tarkeéaksi Eskoon
jarjestamaksi ennaltaehkaisykeinoksi nimettiin tyontekijoille jarjestetty avekki-
koulutus. AVEKKI-koulutuksella tarkoitetaan koulutus- ja toimintatapamallia, joka
on tarkoitettu avuksi vakivaltatilanteiden ennaltaehkaisyyn ja hallintaan. Koulutuk-
sen nimi AVEKKI koostuu Aggression ja Véakivallan Ennakoinnista seka hallinnas-
ta, ja kyseinen toimintatapamalli pitdd sisalladn Kouluttamista, Kehittamista seka
yhteiskuntaan Integrointia. (Avekki, [viitattu: 22.10.2017]).

Suuri osa haastateltavista nimesi tarkedksi keinoksi ennaltaehkaista tai purkaa
vakivaltatilanteita esimiehen kanssa keskustelun. Koska osana esimiehen ty6ta on
ratkaista alaistensa tyontekoa jollain tavalla haittaavia ongelmia, tulee esimiehen
keksia erilaisia keinoja naiden ongelmien korjaamiseksi. Yksi tavallisimmin kayte-
tyista keinoista on keskustelu tyontekijan kanssa. (Jarvinen 2014, 80.) Haastatel-
tavat kokivat, etta esimiehen kanssa kaydyt keskustelut helpottavat omaa tydssa
jaksamista ja ettd kyseessa ei tarvitse olla aina niinkaan virallinen keskustelu.
Haastateltavat kertoivat, etté tarkeaa esimiehen kanssa keskustellessa on saada
kertoa oma kokemus sattuneesta tilanteesta seka kuulla toiselta henkil6lta ik&an
kuin varmistus sille tosiasialle, etté on itse tyontekijané toiminut tilanteessa oikein.
Myds Virolaisen (2012, 18-22) mukaan tyontekijan psyykkinen tydhyvinvointi toteu-
tuu, mikali tyontekija pystyy tyopaikallaan jakamaan tuntemuksiaan ja saamaan

vertaistukea.

Myos ty6terveyshuollon toimivuus sai kiitoksia haastateltavilta. Haastateltavat ko-
kivat, ettd tyoterveyden kautta saa tarvittaessa intensiivistdkin ammattiapua haas-
tavan tilanteen purkamiseen ja siitd toipumiseen. Koettiin, ettd on tarkeaa tietaa
avun olevan helposti saatavilla. Tyoterveyshuolto tarjoaa tyontekijalle toipumiskei-
noja, joiden avulla pyritdan valttdmaan pitk&aaikaisten, henkisten vammojen synty-
mista ja edesautetaan tyontekijan kykya palata normaaliin ty6- ja elamarytmiin

mahdollisimman nopeasti (Tyosuojelu, [viitattu: 12.11.2017]).
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Myds kehitysideoita Eskoon toimintaan nostettiin esiin. Tarjotuista koulutuksista
oltiin Kiitollisia, mutta toivottiin, etta niita voitaisiin tarvittaessa kerrata. Myos uusien
tyontekijoiden kohdalla koulutusten tarkeyttd korostettiin ja osa haastateltavista
koki, ettd uusia tyontekijoita olisi kannattavaa perehdyttad hieman pidempéan ja
hivenen perusteellisemmin. Eskoon eri yksikot tekevat tiivista yhteisty6ta toistensa
kanssa, ja esimerkiksi asumisyksikon ja paivatoimintaa jarjestavan yksikon asiak-
kaat saattavat olla paaosin samoja. Tallaisessa tilanteessa koettiin, ettd tiedonku-
lun parantaminen eri yksikdiden valilla helpottaisi tyontekijoiden tyontekoa ja esi-
merkiksi vékivaltatilanteiden ennakointi tai ennaltaehkéisy hoituisi huomattavasti

paremmin.
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9 POHDINTA

Tarkasteltaessa opinnaytetyoprosessia nain jalkikateen voi sen todeta olleen mel-
ko vaihtelevasti sujunut projekti. Padaasiassa kokemus prosessin sujuvuudesta on
molemmilla positiivinen, mutta my6s vaikealta tuntuvia asioita mahtui joukkoon.
Yksi vaikeimmista prosessin osa-alueista oli aiheen valinta, silla intoa kirjoitus- ja
tutkimusty6hon |0ytyi, mutta aihe oli viela epaselva. Aiheen selviamisen jalkeen
varsinainen prosessi saatiin kaynnistettyd teoriaosuuden kirjoittamisella. Halusim-
me aloittaa prosessin teorian kokoamisella, jotta osaisimme ottaa huomioon oike-
anlaisia asioita haastattelun teemarunkoa ajatellen. Teoria koostui kolmesta suu-
resta kokonaisuudesta, joita olivat kehitysvammaisuus, vakivalta ja tyossa jaksa-
minen. Koimme, etta vaikka molemmilla oli jo kaytannén kokemusta vékivaltatilan-
teista tydymparistossa, olisi silti jarkevaa parantaa omaa teoriapohjaa ennen var-
sinaisen tutkimuksen tekemistda. Tama oli hyva ratkaisu, vaikkakin teoriaosuuden
kokoaminen meinasi paikoin olla hankalaa sen vuoksi, etta tutkittavaa aineistoa oli
paljon ja piti osata rajata opinnaytetydmme aiheeseen liittyvat lahteet. Vakivallasta
tehtyja tutkimuksia oli kuitenkin vaikea I6ytaa, mutta saimme mielestamme siitakin

onnistuneen kokonaisuuden.

Tutkimusosion tydstdminen sen sijaan oli helpon ja luontevan tuntuista. Kaikista
haastattelutilanteista jai positiivinen mielikuva, silla haastateltavat tuntuivat pysty-
van kertomaan kokemuksiaan avoimesti. Myds haastatteluista saadut vastaukset
eli saatu tutkimusaineisto tuntui oleellisilta tydmme kannalta, eikd haastatteluista
tai niiden litteroinneista tarvinnut juurikaan jattaa epaolennaisiksi tulkittavia asioita
pois. Myosk&én suorista sitaateista ei tarvinnut jattaa mitaan sellaista anonymi-
teettia rikkovaa tietoa pois, joka olisi oleellisesti nakynyt tutkimustuloksia heikenta-
vana asiana. Haastateltavien anonymiteettia suojellaksemme paatimme jattaa
haastattelutunnukset sitaattien yhteydesta pois, silla tietylla tavalla koetut asiat eri
kohdissa olisivat saattaneet paljastaa missé yksikdssa kukin haastateltava tyos-
kentelee. Haastatteluissa pysyttiin padasiassa kulloinkin keskustelun alla olleessa
aiheessa ja mikéli aihe lahti ronsyilemaan, liittyi se kuitenkin olennaisesti kasitelta-

vana olleeseen teemaan.
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Tutkimustulosten analysointi oli mielenkiintoista ja ehkd sen vuoksi jopa helpon
tuntuista. Tutkimusaineistoa oli helppo teemoitella haluttuihin raameihin ja tata
kautta saada aikaan selkeitd kokonaisuuksia tutkimustuloksista. Sen sijaan johto-
paatosten kirjoittaminen tuntui paikoin hankalalta, silla molemmilla oli jatkuvasti
tunne siitd, etta toistamme vain tutkimustuloksia uudelleen. Tama tunne kuitenkin
havisi johtopaatoskappaleen edetessa ja valmiisiin johtopaatoksiin voimmekin mo-

lemmat sanoa olevamme hyvin tyytyvaisia.

Prosessin loppuvaiheessa viimeistelimme tydmme teoriaosuuden ja tarkistimme,
ettd tutkimuskysymyksiimme oli saatu kattavat vastaukset. Prosessille varattu aika
oli mielestamme riittava ja mahdollisuudet erilaisten ohjausmuotojen saamiseen
olivat hyvat. Kriteerina tyon palauttamiselle pidimme molempien tyytyvaisyytta ai-
kaansaatuun opinnadytetyohon. Valmiin opinnéytetyon palautimme marraskuussa
2017.

Tyomme liittyy olennaisesti sosionomin (AMK) ty6hon, silla monet sosionomit
tyoskentelevat esimiestehtavissa. Sosiaalialan esimiehet kokevat tygsséaan mo-
nenlaisia paineita ja ristiriitoja, joita heidan tulee osata ratkaista. Myo6s erilaiset
muutokset ja ulkopuoliset vaatimukset ovat asioita, joita esimiehen tulee tydssaan
ratkaista. (Niiranen ym. 2010, 19.) Tyodntekijoiden kuormittuneisuuden huomiointi
toimii hyvana esimerkkind esimiehen tydnkuvista. Tyopaikan sisalla tapahtuvat
asiat, kuten vakivaltatilanteet, vaikuttavat tyontekijan jaksamiseen tydssa, joten

esimiehen tuleekin olla tietoinen tydpaikalla tapahtuvista asioista.

Opinnaytetydprosessi opetti paljon my6s sosionomin (AMK) eettisesta osaamises-
ta. Haastavien asiakastilanteiden havainnointi voi parhaillaan siséltaa eettista ref-
lektiota, silla esimerkiksi vakivaltaisen asiakkaan kohdalla kiinnipito voi olla ainoa
mahdollisuus rauhoittaa tilanne, vaikka asiakkaan itsemaaraamisoikeutta tulisikin
jokaisessa tilanteessa kunnioittaa. Kyseessa on arvojen ristiriita, jossa asiakkaan
oikeus maarata itsestddn ja tyontekijan oikeus sailya fyysisesti koskemattomana
tyOpaikallaan ovat ristiridassa keskendén. Sosionomin (AMK) osaamiseen liittyvat
olennaisesti myods epatasa-arvoa aiheuttavien tekijoiden havainnoiminen seka
ndiden parantaminen. Opinnaytety6tamme tehdessamme opimme, etta tyon yh-
teydessa koettu vékivalta tai sen uhka on omiaan aiheuttamaan epétasa-arvoa

alan tyontekijoiden valille. N&in ollen jatkossa osaamme paremmin havainnoida
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erilaisia eri ihmisia kuormittavia tekijoita, silla valttamatta epatasa-arvo tai huono-
osaisuus ei jakaudu vain asiakkaiden pariin vaan se saattaa koskettaa myds sosi-

aali- ja terveysalan tyontekijoita.

Koimme opinnaytetyémme aiheen erittdin kiinnostavaksi ja nyky-yhteiskuntaan
hyvin sopivaksi. Koska aihe on kaikkine teemoineen hyvin laaja, emme voineet
ottaa tutkimukseen mukaan kaikkia meitda kiinnostavia kysymyksia tai aiheita.
Opinnaytetydmme aiheesta I6ytyisikin viela runsaasti kartoitettavaa, joten jatkotut-
kimuksia aiheesta voisi toteuttaa. Erityisesti vakivallan monimuotoisuus ja erilai-
suus eri yksikoiden vélilla tarjoaisi hyvan lahtékohdan jatkotutkimukselle. Lasten-
suojelu, paivatoiminta ja asumispalvelut eroavat palvelukonsepteina toisistaan,
joten olisi mielenkiintoista kuulla kuinka uhkaavat tilanteet konkreettisesti eroavat
toisistaan eri yksikdiden valilla vai onko vékivalta samantyyppista yksikosta riip-
pumatta. Myods tyossa jaksamisen nakokulmaa hyddyntavaa tutkimusta olisi mie-
lenkiintoista lukea. Esimerkiksi tyénohjauksen arviointi osana vakivaltatilanteiden
ennakointi- tai purkamisprosessia kertoisi lisda ja monipuolisemmin tydntekijoiden
suhtautumisesta tydnantajan tarjoamiin keinoihin torjua vakivaltatilanteita tai niiden

uhkaa.
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LIITE 1 Haastattelurunko
Kokemukset vakivallasta

Haastateltavan perustiedot (sukupuoli, ammattinimike, ikdjakauma, tyokokemus

ko. alalta, tydkokemus nykyisessa tyopaikassa)

Koetko tydssasi vakivaltaa? — Kuinka paljon, kuinka usein
Millaista vékivaltaa? — Henkista, fyysista, ?

Koetko tydssasi uhkaavia tilanteita? — Kuinka paljon, kuinka usein
Millaisia uhkatilanteita?

Mitk& syyt mielestasi johtavat vakivaltatilanteisiin tassa kyseisessa kehitysvam-
maisten asiakkaiden parissa tehtavassa tyossa? — Asiakkaiden kunto, uudet oh-

jeet yksikossa, rutiineista poikkeaminen, asiakkaiden ominaispiirteet...
Vakivallan vaikutukset tyontekijan tydhyvinvointiin ja tydskentelyyn

Miten koettu vékivalta tai sen uhka vaikuttaa tyokykyysi tai tydsséa jaksamiseesi?
Miten vakivalta vaikuttaa tyoyhteis66si?

Tunnetko olosi turvalliseksi tydpaikallasi? — Miksi, miksi ei, aiheuttaako ajatuk-

sia/tuntemuksia

Koetko saavasi tydbnantajaltasi tukea haastavien tilanteiden kohtaamisessa ja pur-

kamisessa?

Pystyvatko yksikkdsi tyontekijat keskustelemaan sattuneista tilanteista avoimesti?
Omat metodit tilanteista toipumiseen?

Ennakointi & tilanteiden purkaminen, ty6paikan toiminta ja ohjeet

Tiedatko, kuinka toimia akuutissa vékivaltatilanteessa? — Mista tieto on peréisin?
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Millaisia ohjeita tai saantdja tyoyhteisollasi/tydyksikdssasi tiedat olevan uhkaavia
tilanteita koskien?
Miten uhkaavat, jo tapahtuneet tilanteet kasitellaan yksikdssasi?

Onko tyopaikallasi kaytossa jonkinlainen kirjaamis-/raportointimenetelma sattu-

neista véakivalta- tai uhkaavista tilanteista? — Jos on, millainen?

Mik& mielestasi ennakoinnissa/ puruissa on tarkeda, merkityksellistd oman hyvin-

voinnin ja tydskentelyn kannalta?

Kuinka ty6nantajasi suhtautuu vakivaltatilanteiden purkamiseen? — Keskustelu

esimiehen tai tydyhteison parissa, tydnohjaus...

Mitd kehitettdvaa organisaatiolla, esimiehellasi tai tyoyhteisollasi on aiheeseen

liittyen?

Mitka tydyhteisOsi, esimiehesi ja organisaatiosi toimet tai toimintamallit edistavat

tyohyvinvointiasi?



