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Tyovakivalta on lisddntynyt viimeisten vuosikymmenten aikana sosiaali- ja terveydenhuollossa.
Vuonna 2018 Kevan tekeman tutkimuksen mukaan 43 prosenttia sosiaalialan tyontekijoista oli
kokenut tybvakivaltaa viimeisen vuoden aikana. Viimeisten vuosien aikana henkil6ston saata-
vuus on myds heikentynyt. Alan vetovoimaisuuteen vaikuttaa vakivallan uhka ja siitd aiheutuva
tyon kuormittavuus. Vakivaltatilanteet syntyvat yleensa asiakkaan ja henkiloston valisessa vuo-
rovaikutustilanteessa. Esimiehen tehtdvana on huolehtia henkiloston tyon turvallisuudesta ja
siitd, ettd asiakastyota ohjaava lainsaadanto toteutuu. Kyseessd on monimuotoinen pirullinen
esimiestyon ongelma.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, voidaanko pirullisten ongelmien maarittelylla se-
littaa tyoturvallisuuden haasteita. Lisdksi tarkastellaan esimiestyon nakékulmasta, miten pirulli-
set ongelmat ilmenevat vakivallan uhan hallinnassa ja minkalaiset toimintamallit tukevat esi-
miesta uhka- ja vakivaltatilanteiden hallinnan pirullisuuden sietdmisessa. Tutkimuksen teoreet-
tinen viitekehys rakentuu kompleksisuusteorian pirullinen ongelma, wicked problem ja kesy on-
gelma, tame problem —kasiteparista.

Tutkimuksen ldhestymistapa on aineistoldhtoinen laadullinen tutkimus. Tutkimuksen aineisto
kerattiin teemahaastattelun avulla. Haastatteluun osallistui kahdesta eri organisaatiosta kolme
turvallisuuden asiantuntijaa ja kuusi esimiesta. Aineisto analysoitiin sisdllonanalyysilla. Tutki-
mustulosten tarkastelussa tuodaan esille keskeiset tyoturvallisuuden johtamisen pirulliset on-
gelmat seka toimintamallit, jotka auttavat esimiehia sen pirullisuuden sietdmisessa.

Tutkimustulosten perusteella vakivallattoman tyopdivan rakentumiseen vaikuttavat tydnteki-
jaan, asiakkaaseen, esimieheen ja tydyhteisoon liittyvat tekijat. Tekijat ovat seka keskendan etta
suhteessa ymparistoon systeemisessa vuorovaikutuksessa, ja siksi ongelman hallintakeinot vaih-
televat eri tilanteissa ja keinojen valinta edellyttaa kontekstin huomioimista. Vakivallan uhkaa ei
voi poistaa kokonaan sosiaalialalta, mutta sen pirullisuuden sietdmista voi kehittda yhteistydssa
henkiloston ja asiakkaiden kanssa. Jos turvallisuuden johtaminen ja vakivallan uhan hallinta tun-
nistetaan ja hyvaksytaan pirulliseksi ongelmaksi, se aiheuttaa vahemman negatiivisia vaikutuksia
yksiloille ja tydyhteisoille.

AVAINSANAT: tyoévakivalta, turvallisuuden johtaminen, pirullinen ongelma, kesy ongelma, or-
ganisatorinen tuska
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1 Johdanto

Tassa tutkielmassa tarkastellaan tyoturvallisuuden johtamisen haasteita esimiestyon na-
kdkulmasta. Tyoturvallisuus kasitteend rajataan tdassa tutkielmassa tyodssa ilmenevaan
vakivallan uhkaan ja sen hallintaan. Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluilla kahden
eri kehitysvammapalveluita tuottavan organisaation lahiesimiehille seka turvallisuuden

asiantuntijoille.

Viime vuosien aikana yha useampi sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatio on joutu-
nut pohtimaan, miten turvata kansalaisille laadukkaat palvelut tulevaisuudessa, silla
henkiloston saatavuus on tullut koko ajan vaikeammaksi. Ty6- ja elinkeinoministerién
2017 julkaiseman analyysin mukaan eniten ongelmia henkil6stdn saatavuudessa oli Sa-
takunnassa, Lapissa ja Hdmeessa (Tyo- ja elinkeinoministerio 2017). Maaliskuussa 2020
tyo- ja elinkeinoministerion julkaiseman ammattibarometrin mukaan, ldhihoitajista en-
nustetaan olevan pulaa seuraavan puolen vuoden ajan kaikkialla muualla Suomessa

paitsi Joensuun seudulla (Ty6- ja elinkeinoministerio 2020).

Avoinna olevien tydpaikkojen ja hakijoiden madran valiseen epdsuhtaan vaikuttavat
useat seikat ja yksi niistd on tyon houkuttelevuustekijat. Sosiaali- ja terveydenhuollon
tyon houkuttelevuuteen on pyrittava jatkossa vaikuttamaan, jotta osaavaa henkil6stoa
riittaa tulevaisuudessakin. Yksi keskeinen alan houkuttelevuutta vahentava tekija on tyo-
hon liittya vakivallan uhka (Soisalo, 2011, s. 12). Sen vuoksi vakivallaton ty6 ja turvallinen
tyOpadiva ovat Soisalon (2011, s. 12) mukaan tarkeita tavoitteita, ja niihin panostamalla

parannetaan henkiléstdén hyvinvointia ja saatavuutta.

Tyopaikalla esiintyva vakivalta ja sen uhka on lisdantynyt Suomessa 1990-luvulta lahtien
(Soisalo, 2011, s. 12; Tilastokeskus, 2020). Erityisesti naisvaltaisilla aloilla kuten sosiaali-
ja terveydenhuollossa on Soisalon (2011, s. 12; Tilastokeskus, 2020) mukaan kohonnut
vakivallan riski. Kevan teettdman julkisen alan tydohyvinvointitutkimuksen (Pekkarinen,

2018, s. 53) mukaan, 43 prosenttia tutkimukseen osallistuneista sosiaalialan tyonteki-



joista oli altistunut vakivallalle useita kertoja viimeisen vuoden aikana. Tutkimuksen mu-
kaan se on samaa tasoa kuin poliiseilla ja vankeinhoidossa. My6s muiden EU-maiden
sosiaali- ja terveydenhuollon henkildston yhdeksi suurimmaksi henkistda kuormitusta ai-
heuttavaksi riskitekijaksi on tunnistettu vakivallan uhka tyéssa (Danielsson & Nasi 2019;

European Agency for Safety and Health at Work 2014).

Vakivalta tyopaikalla liittyy usein tilanteisiin, joissa asiat eivat mene niin kuin asiakas ha-
luaisi tai tilanteisiin, joissa asiakkaan ja tyontekijan valinen kommunikointi on puutteel-
lista ja vaikeutunutta (Sundell, 2014, s. 17). Tydnantajan edustajana esimiehen tehtdavana
on huolehtia tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta tyossa. Tehtdva on esimie-

helle haastava ja sita lisaa esimiehen vastuu myos asiakastyon laadusta.

Haastavien asiakastilanteiden kohtaaminen ja jatkuva vakivallan uhka ovat tyéntekijoille
kuormittavia. Pitkdaikainen tai pysyva henkinen kuormitus voi altistaa tyontekijan mo-
nenlaisille fyysisille ja psyykkisille vaivoille ja jopa johtaa sairastumiseen (Rantaeskola ja
muut, 2015, s. 170-171). Jos vakivallan uhkaan ei puututa tydpaikalla riittavasti, se voi
johtaa patevien tyontekijoiden irtisanoutumiseen ja alan vaihtoon, mika voi heikentaa

entisestaan henkiloston saatavuutta (Soisalo, 2011, s.12).

Esimiestyo edellyttdaa eettisia saantoja ja eettista toimintaa. Eettisyys lahiesimiestytssa
konkretisoituu vastuun, laillisuuden, joustavuuden, ihmisten johtamisen ja asiakaslahtoi-
syyden kautta (Salminen, 2008, s. 110). Esimies joutuu tydssaan vastakkaisten vaatimus-
ten ja vastuiden ristiriitatilanteisiin ja se voi aiheuttaa henkista kuormitusta. Pitkdan jat-
kuessaan se voi vaikuttaa esimiehen jaksamiseen ja kokemukseen ty6ssa viihtymisesta.

(zanderin, 2005, s. 158.)

Tarkastellessani ndita tyonantajan velvoitteita omasta tyosuojelu- ja riskienhallintapaal-
likon tehtavasta kasin, nden siina ristiriitaisuuksia ja olen huomannut niiden aiheuttavan

esimiehille haasteita johtamistyohon.



1.1 Tutkimuksen tavoitteet, tausta ja tutkimusongelmat

Taman tutkielman tavoite on selvittaa, millaisia pirullisia ongelmia tyoturvallisuuden joh-
tamiseen liittyy. Tutkimuksen selvityksen kohteena on myds toimintatavat ja kdytannot,
joiden avulla esimiehet selviytyvat tyoturvallisuuden johtamisen pirullisista ongelmista.
Tyoturvallisuus rajataan tassa tutkielmassa koskemaan asiakasvakivaltaa ja sen uhkaa, ja
tutkielmassa kaytetaan kasitteitd tyoturvallisuus ja turvallisuus tarkoittamaan samaa
asiaa. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena on kompleksiuusteorian kasitepari pi-
rullinen ongelma, wicked problem ja kesy ongelma, tame problem seka organisatorinen
turska, organizational pain, joiden avulla on tarkoitus kuvata turvallisuuden johtamisen

monimuotoisuutta ja yhteen kietoutuneisuutta. Kasitteitd avataan tarkemmin luvussa 2.

Kiinnostukseni aihetta kohtaan on syntynyt oman tyoni kautta. Tyosuojelu- ja riskienhal-
lintapaallikon tehtdavana on huolehtia esimiesten riittdvasta tyosuojeluosaamisesta ja
laatia ohjeistuksia tyon turvallisuuden hallintaan. Riskienhallintapaallikk®d vastaa omassa
organisaatiossani myos henkiloston ja esimiesten riittdvasta osaamisesta asiakkaiden

turvallisuuden varmistamisessa.

Lahiesimies vastaa paivittdisessa johtamisessa tyontekijoiden turvallisuudesta tydssa ja
siitd ettd, asiakkaille toteutuu kehitysvammalaissa maaritelty hyva ja itsendinen elama.
Esimiestyon nakokulmasta tilanne on monimuotoinen. Yksikén toimintaa ohjaa lainsaa-
danto, organisaation omat ohjeet ja sovitut toimintamallit. On kuitenkin mahdotonta
laatia sellaisia toimintaohjeita, jotka olisivat oikeita ja sellaisenaan sovellettavissa kaik-
kiin tilanteisiin, vaan jokainen tilanne on ainutkertainen. Yksittdisessa tilanteessa lasna
oleva henkildsto toimii parhaaksi katsomallaan tavalla ja lopputulokseen vaikuttavat mo-

net eri tekijat.

Sosiaalialan kehitysvammahuollon toimintayksikoissa yksittdisen tyontekijan ja esimie-
hen paatoksentekoa ja toimintaa ohjaavat kehitysvammalakiin vuonna 2016 tehdyt li-

saykset asiakkaan itsemadaraamisoikeudesta seka tyoturvallisuuslain velvoitteet. Tyonte-



kija joutuu asiakkaan ohjaustilanteessa arvioimaan ja tekemaan valintoja siitd, mita toi-
mintamalleja ja kdytantoja han tilanteessa noudattaa, jotta asiakkaan itsemaaraamisoi-
keus toteutuu ja oma ja tydkaverin turvallisuus varmistuu. Valintatilanteessa vaikuttavat
lainsaadannon lisaksi muun muassa tydntekijan osaaminen, motivaatio ja vireystila. Esi-
miehen ja tyoturvallisuusasiantuntijoiden tehtdvana on laatia ohjeistuksia, tukea henki-
|6stoa ja esimiehia, seka kayda lapi jalkikateen sattuneita tapahtumia tyon kehittamisen

varmistamiseksi.

Olen havainnut tydssani, kun olemme kdyneet sattuneita uhka- ja vakivaltatilanteita tyo-
yksikossa lapi tai olen tarkastellut tyovakivaltatilastoja, etta asiakkaan itsemaaraamisoi-
keuden rajoittamistilanteessa on tehty usein myos uhka- tai vakivaltatilanneilmoitus. Uh-
katilanne on syntynyt asiakkaan ohjaustilanteessa, kun tyontekija yrittaa tukea asiakkaan
paatoksentekoa arjessa, eika yhteista tai riittavaa kommunikointikeinoa ole. Lisdksi tar-
kastelussa on voitu tunnistaa, ettd uhkatilanne on johtanut vakivaltatilanteeseen usein

silloin, kun ennakointikeinot ja hallintakeinot ovat rajallisia tai puutteellisia.

Onko vakivallanuhan hallinta pirullinen ongelma, joka vaarin ymmarrettyna aiheuttaa or-
ganisatorista tuskaa? Johtaako organisatorinen tuska kayttaytymiseen, joka aiheuttavaa
haasteita esimiestydhon? Mitka ovat esimiehen keinot selviytya turvallisuuden johtami-
sen pirullisista ongelmista? Jos vakivallanuhan hallinta ymmarretdan usein kesyna ongel-
mana, sita pyritaan ratkomaan kesyn ongelman tavoin luomalla lineaarisia toimintamal-
leja ja painottamalla aikaisemmista tapahtumista oppimista. N&illa ratkaisukeinoilla sita
ei kuitenkaan ole voitu lopullisesti ratkaista, vaan uhka- ja vakivaltatilanteita syntyy edel-
leen asiakastydssa. Nakyyko ongelman vaarinymmarrys henkiloston ja asiakkaiden toi-
minnassa tai kdytoksessa?

Tutkielman tutkimuskysymykset ovat:

1. Voidaanko tyoturvallisuuden johtamisen haasteita selittda pirullisen ongelman
maarittelylla?

2. Miten pirulliset ongelmat ilmenevat vakivallanuhan hallinnassa?



3. Minkalaiset toimintamallit tukevat esimiesta uhka- ja vakivaltatilanteiden hallin-

nan pirullisuuden sietamisessa?

Tutkimuksen kohdejoukko on kahden sosiaalialan erityishuoltopalveluita tuottavien or-
ganisaatioiden ldahiesimiehet ja turvallisuuden asiantuntijat. Tutkimus toteutettiin tee-

mahaastatteluna kevattalvella 2020.
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2  Pirulliset ongelmat johtamisen haasteena

2.1 Kompleksinen maailmankuva ja pirulliset ongelmat

Kompleksisuusteorian juuret voidaan vieda niinkin kauas kuin antiikin Kreikkaan ja Dar-
winin evoluutioteoriaan (Lundstrém, 2015, s. 24). Kompleksisuusteorian ja kompleksi-
suustieteiden varsinaisena syntyajankohtana pidetaan usein kuitenkin 1940-luvulla War-
ren Weaverin kirjoittaman artikkelin julkaisuajankohtaa. Weaver pohti artikkelissaan or-

ganisoitumatonta ja organisoitunutta kompleksisuutta (Lundstrom, 2015, s. 24).

Yhteiskuntatieteissda kompleksisuustieteet on jaettu eri koulukuntiin. Yksi tapa jakaa
kompleksisuustieteet on esitetty Lundstromin (2015) vaitoskirjassa ja se perustuu Ciller-
sin ja Richardsonin jakoon reduktionistiseen kompleksisuuteen, pehmeaan kompleksi-
suuteen ja kompleksisuusajatteluun. Lundstromin (2015, s. 25-26) mukaan reduktionis-
tisuus on keskittynyt etsimaan teoriaa, joka olisi kaiken kattava ja kaikkiin tilanteisiin so-
piva, ja jolla pystyttadisiin mallintamaan kaikenlaisten systeemien kayttaytymista. Se ko-
rostaa matemaattisia kaavoja ja lausekkeita, joiden avulla pyritdan selittamaan ja mallin-
tamaan yhteiskunnallisten ilmididen toimintaperiaatteita (Lindell ja muut, 2014, s. 87).
Reduktionistinen koulukunta pyrkii siis hallitsemaan ilmididen ja ympardivan maailman

kompleksisuutta (Puustinen & Jalonen, 2020).

Lundstréomin (2015, s. 25-26) mukaan kovan kompleksisuuden vastakohta on pehmea
kompleksisuus. Se perustuu erilaisten metaforien kayttoon ja niiden avulla tapahtuvaan
ilmididen ja systeemien selittamiseen ja ymmartamiseen. Metaforinen koulukunta pyrkii
lisadmaan kasitteiden ymmarrettavyytta, etsimalla niille kuvainnollisia vastineita todelli-
suudesta (Puustinen & Jalonen, 2020). Metaforien oikeanlainen kaytto voi auttaa paat-
tavassa asemassa olevia henkiloitda ymmartamaan kompleksisia asioita ja niiden ajassa

muuttuvuuden ominaisuutta (Lindell ja muut, 2014, s. 87).
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Kompleksisuusajattelu on koulukuntien keskitie ja siind korostetaan ihmisen tiedon ra-
jallisuutta ja annetaan mahdollisuus erilaisille nakokulmille (Lundstrém, 2015, s. 25-26).
Se pyrkii ottamaan huomioon seka reduktionistisen ettda metaforisen koulukunnan hyvat
puolet. Siind korostuu nakemys ilmididen moninaisuudesta ja se kannustaa tarkastele-
maan ilmioita kriittisesti. (Lindell ja muut, 2014, s. 87.) Samalla se kuitenkin hyvaksyy
kompleksisuuden elamaan kuuluvana asiana, jota ei koskaan voida taydellisesti ymmar-

taa (Puustinen & Jalonen, 2020).

Kompleksisuusajattelu perustuu siis kompleksiseen maailmankuvaan, jonka mukaan
maailma on monimuotoinen systeemi, jossa useat eri tekijat ja ilmiot ovat keskendan
vuorovaikutuksessa ja toisiinsa kietoutuneita (Vartiainen ja muut, 2016, s. 229; Snowden
& Boone, 2007, s. 71). Kompleksisuusajattelun edustajat ovat kiinnostuneita siitd, miten
systeemin osien keskindinen vuorovaikutus synnyttda kompleksisuutta (Lundstrém, 2015,
s. 24). Painvastoin kun systeemiteorioissa, kompleksisuusajattelussa ei kuitenkaan etsita
tasapainoa jarjestelman osien valille, vaan siind on tavoitteena ymmartaa ennakoimat-

tomuutta ja yllatyksia (Puustinen & Jalonen, 2020).

Kompleksisuusajattelu auttaa tunnistamaan ymparoivan maailman haasteita ja mahdol-
lisuuksia sekd nykyhetkessa etta historiallisesti tarkasteltuna (Snowden & Boone, 2007,
71). Snowden ja Boonen (2007, s. 68-71) mukaan kompleksisuusajattelun avulla voidaan
tunnistaa historian tapahtumissa tekijoita, jotka ovat olemassa nykyhetkessakin, mutta

niiden merkitysta tulevaisuuden muotoutumisessa on mahdotonta ennustaa.

Kompleksisen maailmakuvan vastakkainen adaripda on mekanistinen maailmankuva.
Siind korostetaan pysyvyyttd, sidnnonmukaisuutta ja mekanistisia jarjestelmia (Vartiai-
nen ja muut, 2016, s. 233). Jarjestelmat ja systeemit ovat mekanistisen maailmankuvan
mukaan suljettuja, eivatkd ne ole vuorovaikutuksessa ymparoivan todellisuuden kanssa,
kun taas kompleksisen maailmankuvan mukaan systeemit ja jarjestelmat ovat jatkuvassa

vuorovaikutuksessa ymparoivan maailman kanssa (Vartiainen ja muut, 2016, s. 234).
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Ansell ja Geyer (2017, s. 156) korostavat kompleksisen systeemin ja jarjestelman maarit-
telyssa erityisesti niiden avoimuutta ymparoiville energioille, asioille ja informaatiolle.
Heiddn mukaansa ymparoivia vaikutuksia ei voi rajata tai kahlita eikd ymmartaa tiukko-
jen lainalaisuuksien avulla, vaan niiden merkityksellistaminen kokeilujen, arvailujen ja
kokemuksen kautta, luo tulkitsevia raameja kompleksiseen systeemiin. (Ansell & Geyer,

2017, s. 156).

Vartiainen ja muut (2016, s. 235) kirjoittavat, ettda mekanistisen maailmankuvan mukaan
jarjestelmat ja ilmiét voidaan purkaa osiin ja analysoida kutakin osaa erikseen ja laittaa
osat uudelleen kasaan niin, ettd alkuperainen kokonaisuus ei muutu. Kompleksisen maa-
ilmankuvan mukaan ei ole mahdollista palata takaisin alkuperdiseen kokonaisuuteen,
koska jokainen yksittdinen osa on purettaessa ja jalleen kootessa jo muuttunut ollessaan

vuorovaikutuksessa ymparoivan todellisuuden kanssa (Vartiainen ja muut, 2016, s. 235).

Ansellin ja Geyerin (2017, s. 156-157) mukaan maailma ei ole niin mustavalkoinen.
Kompleksisessa maailmassa on olemassa ilmioitd, jotka toimivat jossain vaiheessa ka-
oottisesti ja jossain vaiheessa noudattaen kausaalista syy-seuraussuhdetta. Lisaksi joita-
kin ilmidita voidaan osittain toistaa tai mallintaa, ja toisia ilmidita ei. Lisaksi voidaan tun-
nistaa ja maaritella tiettyja rajoja ja sdantoja joillekin ilmiodille, mutta pitkdaikainen seu-
raus tai vaikutus jaa usein epdvarmaksi tai jopa sita ei tunnisteta. (Ansell & Geyer, 2017,

s. 156-157).

Kompleksisuusnakdkulma organisaatiossa tarjoaa johtamisen kasittelyyn maailmaa ym-
martdvan ulottuvuuden ja konkreettisia tyokaluja tarjoavan valineulottuvuuden (Luoma
& Lindell, 2020). Maailmaa ymmartava ulottuvuus pyrkii lisédmaan ymmarrysta organi-
soitumisprosessista ja valineulottuvuus taas pyrkii organisoitumaan. Nama ulottuvuudet

ovat tiiviisti toisiinsa kietoutuneita ja vaikuttavat toinen toisiinsa. (Luoma & Lindell, 2020.)

Snowden ja Boone (2007, s. 72-73) ovat kehittdneet tyokalun, jossa jaetaan toimintaym-

paristo neljaan ryhmaan. Tyokalun avulla esimiehet voivat analysoida tilannetta ja tehda



13

ratkaisuja. He jakavat toimintaympariston tilanteet kompleksisiin, monimutkaisiin, ka-
oottisiin ja yksinkertaisiin (Snowden & Boone, 2007, s. 72-73). Vartiainen, Raisio ja Lund-
strom (2016) kirjoittavat, ettd mekanistisen maailmakuvan mukaan ongelmien ratkai-
suun on olemassa lineaarinen ratkaisuprosessi, joka voidaan toistaa yha uudelleen vas-
taavissa tilanteissa. Ongelmien voidaan sanoa olevan silloin luonteeltaan kesyja, koska
niiden ratkaisuprosessi on toistettavissa ja niiden lopputuloksen oikeellisuus on objektii-
visesti arvioitavissa. Snowden ja Boone (2007) kuvaavat toimintaymparistoa silloin joh-

tamisen nakokulmasta yksinkertaiseksi.

Kompleksisen maailmankuvan mukaan ongelmien ratkaisu ei onnistu lineaarisesti, rat-
kaisuprosessia ei voida toistaa samanlaisena eika lopputuloksen oikeellisuus ole objek-
tiivisesti arvioitavissa. Kompleksisen ajattelun mukaiset ongelmat ovatkin luonteeltaan
monimuotoisempia eli pirullisia. (Vartiainen ja muut, 2016, s. 235.) Myds Snowden ja
Boonen mukaan kompleksisessa toimintaymparistossa on paljon ennalta arvaamatonta.
Paatoksentekoa monimutkaistaa useat kilpailevat ratkaisuvaihtoehdot ja tilanteen hal-

linta vaatiikin luovaa ja innovatiivista lahestymistapaa. (Snowden & Boone, 2007, s. 73).

Snowden ja Boone tunnistavat kompleksisen ja yksinkertaisen toimintaympariston lisaksi
vielda monimutkaisen ja kaoottisen. Monimutkaiselle tilanteelle on tyypillista, etta siina
ymmarrys ja ratkaisuvaihtoehdot ovat |6ydettavissa, kun hyddynnetaan eri asiantuntijoi-
den osaamista ja yhteistyota. Kaoottiselle tilanteelle on tyypillistd, etta tilanteessa on
aikapaine ja paljon kysymyksia, joihin ei ole aikaa paneutua. Ratkaisuvaihtoehdot perus-
tuvat siihen, mitka toimenpiteet osoittautuvat toimivan kyseisessa tilanteessa. Kaaok-
sessa johtamisessa on yhtalaisyyksia myos kriisijohtamiseen. (Showden & Boone, 2007,

s. 73.)

Kompleksisuus itsessdan ei ole hyva tai huono asia, vaan se on osa elamaa. Siihen tulisi

suhtautua niin, ettd kompleksisuutta ei voi hallita, vaan sita pitaa yrittaa ymmartaa. Par-
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haimmillaan se rikastaa eldamaa ja tuo asioihin ja ilmidihin syvyytta. Lisdksi se tekee asi-
oista mielenkiintoisia ja houkuttelevia. (Norman, 2010, s. 4-13; Puustinen & Jalonen,

2020.)

2.2 Ongelmien pirullinen ja kesy luonne

Pirullisen ongelman kasite on alun perin saksalaisen suunnittelijan Horst W. J. Rittelin
(1930-1990) luoma kasite kaupunkisuunnittelun problematiikkaan. Han jakoi ongelmat
niiden luonteen mukaan pirullisiin wicked ja kesyihin tame ongelmiin. Johtamisen ja
suunnittelun ongelmat ovat pirullisia ongelmia, ja matemaattiset ja hallinnolliset ongel-
mat ovat puolestaan kesyja ongelmia. Rittelin luomassa ajatusmallissa pirullisten ongel-
mien kasittelyssa on keskeista ihmisten valinen vuorovaikutus ja sosiaalinen kanssakay-
minen. (Conklin, 2006, s. 14; Vartiainen ja muut, 2013, s. 19-20) Maailmanlaajuisesti ka-
site tuli tunnetuksi Rittelin ja hanen kollega Melvin M. Webberin vuonna 1973 julkaistun

artikkelin yhteydessa (Vartiainen ja muut, 2013, s. 20).

Ennen kuin on mahdollista maaritelld ongelman luonne tai arvioida vaihtoehtoisia toi-
mintatapoja pitda ensin tunnistaa, etta kasilla on ongelma jota tarkastella (Conklin, 2006,
s. 19; Norton, 2011; Protzen & Harris, 2010, s. 148). Muun muassa Conklin (2006, s. 19)
painottaa sitd, ettd ongelman tunnistamisen jalkeen on perehdyttava itse ongelmaan ja
vasta sen jalkeen voidaan yrittda maaritella ongelman luonne. liman perusteellista tilan-
teeseen perehtymista ongelman pirullisuutta ei voi tunnistaa. Kdytannon arjessa ja tyo-
elamassa tilanne ndyttaytyy esimiehelle ja johdolle usein sotkuna, jota sitten lahdetdan
tarkemmin analysoimaan ja analysoinnin tuloksena muodostetaan kasitys ongelman
luonteesta. Muun muassa Peters (2017) tuo esille ndakdkulman, jonka mukaan pirullisen
ongelman kasitettd kdytetdan liian helposti. Ongelma maaritelldan pirulliseksi ongel-

maksi, vaikka kyseessa oleva ongelma ei tayta kaikkia pirullisen ongelman kriteereja.
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Ongelman luonteen maarittely edellyttdd Nortonin (2011) mukaan tietynlaista yksinker-
taistamista ja kontekstin huomioon ottamista. Ongelman maarittely ja tilanteen tunnis-
taminen ongelmaksi voi kuitenkin olla vaikeaa, koska maarittelyssa mukana olevat toimi-
jat tarkastelevat kukin tilannetta omien arvojen, pyrkimysten ja ymmarrysten valossa,
eika yhteista nakemysta tilanteesta aina synny. (Conklin, 2006, s. 19; Norton, 2011; Prot-
zen & Harris, 2010, s. 148.)

Alford ja Head (2017) tarkastelevat ongelman luonnetta kahden eri dimension kautta.
Heiddan mukaansa ongelman luonteen pirullisuuteen tai kesyyteen vaikuttavat ongelman
kompleksisuuden aste seka tilanteeseen liittyvien yhteistyokumppaneiden/osallistujien
maara. Kesyssa ongelmassa seka ongelma itsessaan, etta sen ratkaisu ovat selkeita, eika
siihen liity useita osallistujia. Pirulliselle ongelmalle on sen sijaan tyypillista, ettd ongelma
itsessdan on vaikea maaritella ja sen ratkaisu on vaikea tunnistaa. Lisaksi ongelmaan liit-
tyy useita eri sidosryhmia. Toisin sanoen, mitda kompleksisempi ongelma on ja mita use-

ampi sidosryhma siihen liittyy, sen pirullisemmasta ongelmasta on kysymys.

Ongelmien pirullisuutta voidaan tarkastella my6s ongelmaan liittyvan prosessin ja sen
sisallon kompleksisuuden kautta (Stoppelenburh & Vermaak, 2009, s. 40). Prosessi on
kompleksinen, kun siihen osallistuu useita toimijoita, joilla on erilaisia rooleja ja tavoit-
teita. Sisaltd on kompleksinen, kun ongelma on monitahoinen ja moniulotteinen seka
sekava. Usein ongelmaa voi ymmartaa vain, jos on itse mukana kyseisessa prosessissa.

(Stoppelenburh & Vermaak, 2009, s. 40.)

Lundstréom ja Maenpaa (2020) sen sijaan tarkastelevat ongelman pirullisuutta kolmen eri
piirteen kautta, jotka korostuvat, kun tarkastellaan ongelmien ominaisuuksia. Heidan
mukaansa pirullisille ongelmille on tyypillista, etta niita ei voi ratkaista, ne on vaikea tun-
nistaa, maaritellad ja kuvailla, ja niita kasittelevilla ryhmilla on erilaiset intressit ja arvot.
Nadiden ominaisuuksien vuoksi kaikissa pirullisissa ongelmissa korostuu subjektiivisuus,

dynaamisuus ja konfliktiherkkyys.
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Kesyille ja pirullisille ongelmille voidaan maaritella erilaisia tunnuspiirteita. Kesyn ongel-
man tunnistaa siitd, ettad sen ratkaisuprosessi on lineaarinen (Vartiainen ja muut, 2013,
s. 20-21). Muun muassa Protzen ja Harris (2010, s. 155-158) kirjoittavat, etta kesy on-
gelma voidaan maaritellad ja kuvata niin selkeasti ja pysyvasti, etta sen ratkaiseminen on
mahdollista ilman lisatietojen kysymista. Tyypillistd on myos se, ettd ongelma (ks. Tau-
lukko 1) ja sen ratkaisu ovat selkeasti erillisia ja pystytaan objektiivisesti toteamaan, etta
ongelma on ratkaistu (Vartiainen ja muut, 2013, s. 20-21; Protzen & Harris, 2010, s. 155-
158). Tallaisia ongelmia ovat usein erilaiset tekniset ongelmat, joissa ongelman ratkaisu

on selkeasti ja objektiivisesti havaittavissa.

Kesyissa ongelmissa my0s ratkaisujen maara on rajallinen ja sen lopputuloksen oikeelli-
suus voidaan objektiivisesti arvioida (Vartiainen ja muut, 2013, s. 20-21; Protzen & Harris,
2010, s. 155-158). Tyypillistd on my0s, ettad ratkaisuprosessi on toistettavissa ja se voi-
daan aloittaa aina alusta. Kesy ongelma ei kuitenkaan ole sama asia kuin helppo ongelma
vaan kyse on ongelman luonteesta, ja kesy ongelma voi olla teknisesti vaikeasti ratkais-
tavissa. Kesyille ongelmille on tyypillista, etta kaikki tilannetta tarkastelevat ovat yhta

mieltd ongelmasta ja siihen liittyvista ratkaisumahdollisuuksista (Raisio, 2010, s. 33).

Taulukko 1 Kesyn ongelman tunnuspiirteet.

Kesy ongelma

Ratkaisuvaihtoehtojen maara rajattu

Ratkaisuprosessin toistettavuus mahdollista
Ratkaisupisteen tunnistaminen mahdollista
Ratkaisun laadun arviointi mahdollista

oikea/viira
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Rittel maaritteli alun perin pirulliselle ongelmalle kymmenen tyypillista piirretta, mutta
mydhemmin muun muassa Conklin (2006) on tiivistanyt ne kuuteen tyypilliseen piirtee-
seen. Vaikka piirteitd, joiden perusteella jokin ongelma voidaan tunnistaa pirulliseksi, on
yhteensa kuusi, ei niiden kaikkien tarvitse toteutua samalla kertaa (Conklin, 2006, s. 19;

Protzen & Harris, 2010, s. 148).

Ensimmadinen piirre, josta ongelman voi tunnistaa pirulliseksi on ratkaisuvaihtoehtojen
ja ongelman maarittelyn vuorovaikutteinen prosessi (Lindell, 2017, s. 22; Vartiainen ja
muut, 2013, s. 22). Kun tarkastellaan erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja, lisdantyy samalla ym-
marrys itse ongelmasta. Kyse on vuorovaikutteisesta prosessista, jossa kokeilemalla on-
gelman ratkaisua tietylla tavalla, kasvatetaan ymmarrysta itse ongelmasta, joka johtaa
uuden vaihtoehtoisen ratkaisumallin syntymiseen. (Lindell, 2017, s. 22; Vartiainen ja
muut, 2013, s. 22.) Ratkaisuvaihtoehtojen tarkastelu siis tarkentaa ongelmaa ja toisaalta
tarkennettu ongelman maarittely vaikuttaa ratkaisuvaihtoehdon valintaan. Pirullisen on-
gelman kasittelyssa ratkaisuvaihtoehtojen punnitseminen vie aikaa ja se on paattymaton
prosessi. (Yankelovich, 2014; Protzen & Harris, 2010, s. 156; Vartiainen ja muut, 2013,
s.22.)

Toinen tyypillinen piirre liittyy ongelman ratkaisuun (ks. taulukko 2). Pirullisen ongelman
ratkaisu ei ole lopullinen, koska ongelmalle ei ole maariteltavissa alkua ja loppua, vaan
ongelma muuttuu ja muotoutuu ratkaisuprosessin aikana. (Conklin, 2006, s. 14; Lindell,
2017, s. 23; Vartiainen ja muut, 2013, s. 22-23). Tata pirullisen ongelman ominaisuutta
Lindstrom ja Mdenpaa (2020) kuvaavat dynaamisuudeksi. Ongelmaan vaikuttavat ratkai-
suprosessin aikana monet eri tekijat eli ongelma on jatkuvasti muuttuva ja kehittyva. On-
gelman ratkaisu paattyykin yleensa tilanteissa, joissa resurssit pitda ylla ratkaisuproses-
sia loppuvat, esimerkiksi organisaatiolta loppuu aika, rahat tai karsivallisyys, ja paastaan
riittdvan hyvaan ratkaisuun (Conklin, 2006, s. 14; Lindell, 2017, s. 23; Vartiainen ja muut,
2013, s. 22-23).
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Kolmas pirullisen ongelman piirre on, etta ratkaisusta ei voida sanoa, etta se olisi oikea
tai vaara. Voidaan ainoastaan todeta, etta ratkaisu on hyva tai huono, parempi tai huo-
nompi riippuen tilanteesta. (Conklin, 2006, s. 18; Lindell, 2017, s. 23; Vartiainen ja muut,
2013, s. 23.) Ratkaisuprosessin tavoitteena on aina kussakin tilanteessa paras mahdolli-
nen ratkaisu, joka on tehty kyseisella hetkelld kdytossa olevin tiedoin ja siind kyseisessa
sosiaalisessa kontekstissa. Ratkaisun lopputuloksen laatu ei ole maaritettavissa objektii-
visesti, vaan se on riippuvainen siitd, kuka sitd tarkastelee ja tarkastelevan henkilén
omista arvoista ja tavoitteista. Tata ongelman ominaisuutta Lundstrém ja Maenpaa
(2020) kuvaavat kasitteella subjektiivisuus. Ongelman ja sen ratkaisun maarittelyyn vai-
kuttavat kunkin ratkaisuprosessissa mukana olevan omat uskomukset, aikaisemmat ko-
kemukset ja motivaatiotekijat. Ratkaisuun padaseminen voi siis olla vaikeaa, koska paa-
toksentekoon osallistuvilla voi olla keskendan ristiriitainen ja vastakkainen ymmarrys on-
gelmasta seka erilaiset arvot. (Conklin, 2006, s. 18; Lindell, 2017, s. 23; Vartiainen ja muut,
2013, s. 23.) Ongelman maarittelyn subjektiivisuus voi johtaa ndkemyseroihin ja sen

vuoksi yhteistyo voi ajautua konflikteihin (Lundstrom & Maenpaa, 2020).

Taulukko 2 Pirullisen ongelman tunnuspiirteet.

Pirullinen ongelma ‘

Ratkaisuvaihtoehtojen maara loputon

Ratkaisuprosessin toistettavuus ei mahdollista
Ratkaisupisteen tunnistaminen ei mahdollista
Ratkaisun laadun arviointi ei mahdollista

oikea/vaara

Pirullisen ongelman neljas tyypillinen piirre on ainutlaatuisuus. Ongelmilla voidaan tun-
nistaa olevan sekd yhteisiad piirteitd etta erityisia piirteita. Erityispiirteiden vuoksi aikai-
semmin valitut ratkaisuprosessit eivat ole sovellettavissa suoraan uuden ongelman rat-

kaisuun. (Conklin, 2006, s. 15; Vartiainen ja muut, 2013, s. 25) Ongelmat rakentuvat ja
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muotoutuvat monimuotoisessa jatkuvassa vuorovaikutuksessa ja sen vuoksi ratkaisupro-
sessit pitda suunnitella ja sovittaa aina kuhunkin kontekstiin sopivaksi (Conklin, 2006, s.
15; Vartiainen ja muut, 2013, s. 25). Joskus my0s havaittu pirullinen ongelma voi olla oire

jostakin toisesta ongelmasta, eika itsendinen tarkasteltava ongelma (Peters, 2017).

Viides pirullisen ongelman tyypillinen piirre on toimintatapojen ainutkertaisuus (Vartiai-
nen ja muut, 2013, s. 25-26). Organisaatio on sosiaalinen systeemi ja toimintatavat muo-
toutuvat jatkuvasti vuorovaikutuksessa organisaation sisdisten ja ulkoisten tekijoiden
kanssa. Jokainen valittu toimintatapa on altis sen hetkiselle systeemiselle vuorovaikutuk-
selle, eikd kyseinen tilanne ole koskaan enaa sellaisenaan toistettavissa. (Vartiainen ja
muut, 2013, s. 25-26.) Lisdksi jokainen ratkaisuyritys jattaa jalkensa, jota ei voida peruut-

taa tai unohtaa (Peters, 2017).

Pirullisen ongelman kuudes tyypillinen piirre on, etta niiden ratkaisemiseksi on tarjolla
useita eri vaihtoehtoja. Petersin (2017) mukaan voi myds olla niin, ettd ongelmalle ei
tunnisteta yhtdan ratkaisuvaihtoehtoa. Tunnistetut vaihtoehdot voivat olla toisistaan hy-
vinkin paljon poikkeavia ja valinta tehdaan usein kaytanndllisten syiden perusteella, esi-
merkiksi kustannusten tai kdytettavissa olevan ajan perusteella. (Vartiainen ja muut,
2013, s. 26.) Pirullisen ongelman ratkaisuvaihtoehdon valinnassa ei voi tukeutua pelkas-
taan yksittdiseen lainsdadantoon, normiin, ohjeistukseen, rahaan tai teknologiaan, vaan
vaihtoehdon valinnan yhteydessé pitda tarkastella tilannetta monimuotoisesti ja moni-

ulotteisesti (Yankelovich, 2014).

2.3 Pirulliset ongelmat synnyttavat organisatorista tuskaa

Organisatorinen tuska, organizational pain on organisaation krooninen tila, joka syntyy,
kun organisaation toiminta ja rakenne pirstaloituvat (Vartiainen ja muut, 2013, s. 35).
Tila syntyy usein siitd, ettd organisaatiossa on ymmarretty kasilla oleva ongelma vaarin.
Ongelman luonne on arvioitu vaarin ja ongelmanratkaisukeinoiksi on valittu sellaiset me-

netelmat, jotka eivat sovellu pirullisten ongelmien ratkaisuun. (Conklin, 2006, s. 4-5.)
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Syntynyt tila nakyy organisaatiossa monella tapaa. Se voi vaikuttaa organisaatiotasolla
tyotyytyvadisyyteen, resursseihin ja arvon tuottoon (Stoppelenburh & Vermaak, 2009, s.
41). Lisaksi se voi ndkya konkreettisesti henkiloston kdyttaytymisessa turhautumisena, ja
se voi johtaa henkiloston valiseen syyttelyyn ja paniikkiin (Vartiainen ja muut, 2013, s.
35). Pahimmillaan tilaa voidaan pitda organisaatiossa normaalina, eika tunnisteta sen
taustalla olevien pirullisten ongelmien olemassa oloa, vaan toimintaa jatketaan kuin mi-
tdan ongelmaa ei olisikaan (Vartiainen ja muut, 2013, s. 35). N&in voi kayda esimerkiksi
julkisella sektorilla organisaatioissa, joissa henkilosté on ollut pitkdaan toissa ja tilantee-
seen on totuttu. Tilanne koetaan organisaatiossa turvalliseksi, eika sen vuoksi edes ha-
luta lahtea tarkastelemaan tilannetta uudella tapaa (Stoppelenburh &Vermaak, 2009, s.

41.)

Ongelman luonteen vaarinymmarrykseen voi johtaa organisaatiossa ilmeneva pirstaloi-
tuminen (Conklin, 2006, s. 4-5). Pirstaloituminen voi johtua organisaation teknisesta
kompleksisuudesta (Vartiainen ja muut, 2013, s. 33). Se syntyy silloin, kun organisaa-
toissa on kaytossa paljon erilaisia teknologisia ratkaisuja, jotka eivat ole vuorovaikutuk-
sessa keskendan. Tyypillistd on, ettd teknologiset ratkaisut lisaantyvat koko ajan, eika
niiden keskindiseen vuorovaikutukseen kiinnitetda huomioita ja se aiheuttaa kuormitusta
henkilostolle. (Vartiainen ja muut, 2013, s. 34.) Kasvavan digitalisaation myota on riski,
ettd tekninen pirstaloituminen lisaantyy, jos teknologian keskindiseen ja henkiloston va-

liseen vuorovaikutukseen ei kiinniteta huomiota.

Toinen pirstaleisuuden taustalla oleva syy voi Vartiaisen ja muiden (2013, s. 34) mukaan
olla organisaation sosiaalinen kompleksisuus. Kyse ei varsinaisesti ole ongelmasta vaan
se on toimintaympariston ominaisuus, joka kasvaa koko ajan muun muassa teknisen
kompleksisuuden kasvaessa. Mitda useampia toimijoita on ja mita erilaisempia ne ovat,
sitd kompleksisempi sosiaalinen toimintaymparisté on (Vartiainen ja muut, 2013, s. 34).

Vuorovaikutus vaikeutuu ja se vaatii osallistujilta uudenlaista ymmarrysta, uusia proses-



21

seja sekd uudenlaista asennetta (Vartiainen ja muut, 2013, s. 34). Tyéskentely moninai-
sissa verkostoissa organisaation sisalla ja ulkopuolella lisaa sosiaalista kompleksisuutta

kaikilla organisaatiotasoilla.

Kolmas pirstaloitumisen syy on tiedollinen epavarmuus, joka syntyy siitd, ettd ongelmat
ovat moniulotteisia ja monitulkintaisia. Ongelmaan liittyvat asiat ovat yhteen kietoutu-
neita ja vaikeasti ymmarrettavia (Conklin, 2006, s. 5-7; Vartiainen ja muut, 2013, s. 33-
34). Ongelmaa tarkasteltaessa myds huomataan usein, etta kdytdssa ei ole tarpeeksi tie-
teellista tietoa tilanteen hahmottamiseksi (Bueren ja muut, 2003, s. 194). Kun tydsken-
nelldadn verkostoissa ja kdytossa on paljon teknologisia ratkaisuja ja yhteistyon kentta on
moninainen, on vaikea tunnistaa sita kaikkea tiedon tarvetta, mita ongelman kasittely ja

hallinta edellyttaisi, ja se lisda tiedollista epdvarmuutta entisestaan.

Jos organisatorisen tuskan tila on kroonistunut, organisaatiossa on kdytetty usein paljon
aikaa kesyjen ongelmien ratkaisuun (Vartianen ja muut, 2013, s. 35). Kaikki aika on kay-
tetty kesyjen ongelmien ratkaisuun ja aikaa ei jaa pirullisten ongelmien tunnistamiseen
ja kasittelyyn. Kasittelemattomana pirulliset ongelmat vaikuttavat muun muassa henki-
[6ston hyvinvointiin. Voi myos olla niin, etta esimiehet valttelevat pirullisten ongelmien
kasittelya, koska he tietdvat, ettei niita voi ratkaista menestyksekkaasti (Stoppelenburh
& Vermaak, 2009, s. 41). Lisaksi ne ovat esimiesten nakokulmasta hankalia, koska niiden
ratkaisu vaatii enemman aikaa, toimijoita seka vapautta oppia ratkaisuprosessista, ja on
nain ollen ulkopuolisen silmin tarkasteltuna usein tehotonta ja aikaa vievda. (Conklin &
Weil, 1997). Esimiehet voivat kokea, ettd on vaikea perustella resurssien kayton tarvetta
ylemmalle johdolle. Se johtaa tilanteeseen, etta pirullisia ongelmia ei haluta tarkastella,
niiden olemassaolo tulee kiistanalaisiksi ja ne jatetdan huomioimatta (Vartiainen ja muut,

2013, s. 35).

Organisatorista tuskaa voidaan vahentda, kun ymmarretdan, ettd ongelmien pirullisuus

ei ole kenenkaan syy vaan se on ongelman luonne (Conklin, 2006, s. 3). Organisatorinen
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tuska vahenee, kun hyddynnetddan ryhman jasenten luovuutta ja kekselidisyytta ongel-
mien kasittelyssa (Yankelovich 2014). Ongelmien kasittelylle pitdaa antaa riittavasti aikaa
ja henkilostolle mahdollisuus tehda yhteistyota yli yksikko- ja organisaatiorajojen. Silloin
puhutaan kollektiivisesta dlykkyydesta, joka auttaa lisdamaan yhteista ymmarrysta ja si-
toutumista ongelman kasittelyyn seka estaa pirstaloitumista (Vartiainen ja muut, 2013,
s. 31). Yhteinen ongelmien kasittely auttaa erilaisten ratkaisuvaihtoehtojen I6ytamisessa
ja pirullisen ongelman ymmartamisessa (Conklin 2006, s. 3; Yankelovich 2014; Vartiainen

ja muut, 2013, s. 35-38).

2.4 Pirullisten ongelmien kasittely

Pirullisten ongelmien taydellinen ratkaisu on mahdotonta, koska ongelma on jatkuvassa
vuorovaikutuksessa ympariston kanssa ja ratkaisuprosessi on paattymaton (Lindell, 2017,
s. 30; Conklin, 2006, s. 21-22). Pirulliselle ongelmalle ei sen vuoksi ole maaritettadvissa
tarkastelupistettd, jonka perusteella voidaan todeta ongelman olevan ratkaistu (Raisio,
2010, s. 33). Mitd enemman ongelmaa tarkastelee, sitd enemman tietoa kertyy ja se lisaa
ongelman ymmarrysta ja johtaa siihen, ettd ongelma voidaan ratkaista yha paremmin
(Raisio, 2010, s. 33). Muun muassa Lindell (2017) ja Conklin (2006) puhuvatkin ongelman

ratkaisemisen sijaan ongelman hallitsemisesta, sietamisesta tai kesyttamisesta.

Pirullisen ongelman kesyttamisen prosessi voidaan nahda myos jatkuvan parantamisen
kehana (Lindell, 2017, s. 25). Prosessi kdynnistyy siitd, ettd ensin kartoitetaan kokonais-
tilanne ja mietitaan ratkaisuvaihtoehtoja. Sen jalkeen toteutetaan suunniteltu ja valittu
ratkaisuvaihtoehto ja arvioidaan lopputulosta (Lindell, 2017, s. 25). Koska pirullisen on-
gelman lopputulos ei ole koskaan lopullinen, tilanteesta pyritdan oppimaan. Tieto ongel-
masta lisddntyy ja l0ytyy jalleen uusia ratkaisuvaihtoehtoa, joilla tavoitellaan yha parem-
paa lopputulosta (Lindell, 2017, s. 25). Kyse on jatkuvasta kommunikoinnista ymparoivan
todellisuuden kanssa ja sieltd saadun palautteen hyodyntdamisestd ongelman kesyttami-

sessd (Norman, 2010, s. 222).
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Carayannopoulos ja McConnell (2018) vertaavat pirullisen ongelman kasittelya kriisien
johtamiseen. Heiddn mukaansa pirullisten ongelmien kasittelyssa voidaan hyddyntaa
kriisien ja katastrofien johtamisen oppeja. Kuten kriisinhallinta niin myos pirullisen on-
gelman kasittely edellyttdaa hyvaa organisaation sisdista yhteistyota. (Carayannopoulos &
McConnell, 2018.) Sen onnistuminen edellyttaa kykya tarkastella tekemista yli perinteis-
ten yksikko- tai osastorajojen. Organisaatiokulttuurin tulee tukea yhteistyon tekemista ja
ajattelua, jonka mukaan kukaan ei yksin kykene hallitsemaan pirullista ongelmaa. (Ca-
rayannopoulos & McConnell, 2018.) Kuten onnistunut kriisienhallinta, niin myds pirulli-
sen ongelman kasittely edellyttaa, etta ratkaisuprosessissa mukana olevilla tulee olla yh-
teinen tilannekuva tarkasteltavasta kohteesta. Heidan mukaansa myos mahdollisista rat-
kaisuvaihtoehdoista tulee luoda yhteinen ndakemys. Yhteisen tilannekuvan muodostami-
nen vaatii aktiivista vuorovaikutusta ja yhteistyota kaikkien tilanteessa mukana olevien

kesken.

Myo6s Bueren ja muut (2003, s. 193-194) painottavat yhteistyota pirullisten ongelmien
kasittelyssa. Heidan mukaansa muun muassa poliittiset ongelmat ovat sellaisia pirullisia
ongelmia, joiden kasittelyssa keskeista on sidosryhmien vadlinen yhteistyd. Ongelman
ymparilla olevien sidosryhmien tulee toimia verkostoissa ongelman kasittelemiseksi. Po-
liittiset ongelmat ovat usein monimuotoisia ja ne vaativat useiden eri asiantuntijoiden
kerddamaa tietoa tilanteen tarkastelemiseksi. Verkostotydskentelylld voidaan pienentaa
tiedollista epavarmuutta, joka helposti syntyy ilman yhteisty6ta. (Bueren ja muut, 2003,

s. 193-194.)

Koska poliittiset kysymykset ovat laajoja, niissa on mukana useita eri toimijoita, joilla kul-
lakin toimijalla on oma ndkemyksensa ongelmasta ja sen ratkaisusta. Taima monimuotoi-
suus voi johtaa strategiseen epavarmuuteen, jota toimivalla verkostotydskentelylla voi-
daan vahentaa. Mita laajemmasta pirullisesta ongelmasta on kyse, sen useammassa eri
jarjestelmassa asiaa kasitelldan. Tama voi johtaa institutionaaliseen epavarmuuteen, jos
kyseessa olevat jarjestelmat eivat tee yhteistyota ja toimi verkostoissa. (Bueren ja muut

2003, s. 193-194.)
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Jos mm. Bueren ja Carayannopoulos painottavat pirullisen ongelman kasittelyssa verkos-
toyhteistyota, niin Conklinin (2006, s. 21) tarkastelee pirullisten ongelmien kasittelya on-
gelmalahtodisesti. Hinen mukaansa ongelman kesyttamisen prosessi voi kaynnistya siita,
ettd ongelmanratkaisuprosessissa mukana olevat tahot paattavat lukita ongelman maa-
rittelyn tai he paattavat maaritelld alaongelmia yksinkertaistaakseen tilannetta. Kun yh-
teinen ymmarrys syntyy kasilla olevasta ongelmasta, on mahdollista maaritelld konkreet-
tisia ratkaisuvaihtoja. (Conklin, 2006, s. 21.) Taman tarkastelutavan mukaan ongelman
kesyttaminen vaatii paatosta, jonka perusteella pysahdytaan muodostamaan tilanne-

kuva ongelmasta ja laatimaan suunnitelma sen kesyttamiseksi.

Jos mahdollista, pirullisen ongelman ratkaisemisen sijaan on jarkevda panostaa sen en-
naltaehkdisemiseen. Kun tunnistetaan esiin noussut kesy ongelma riittavan varhain, es-
tetddan sen muotoutuminen pirulliseksi ongelmaksi (Lindell, 2017, s. 26). Lindellin nake-
myksen mukaan kesy ongelma voi muuttua pirulliseksi ongelmaksi, jos sita ei ratkaista
riittdvan ajoissa. Taman nakokulman mukaan tarkastelemalla pirullista ongelmaa, voi-
daan tunnistaa taustalla oleva kesy ongelma ja ottaa siita opiksi seuraavaa tilannetta vas-
ten. Esimerkkina tilanteesta on tyoyhteisdssa kahden tyontekijan erimielisyys, joka voi
johtaa pirullisen ongelman syntymiseen, jos esimies ei ajoissa huomioi syntynytta tilan-
netta. On myo0s tilanteita, joissa kesylta vaikuttava ongelma onkin vain yksi pirullisen on-
gelman oire. (Lindell, 2017, s. 26.) Jos tata ei tunnisteta vaan ongelma yritetdaan ratkaista
kesyna ongelmana, tilanne voi johtaa pirullisen ongelman syntymiseen (Lindell, 2017, s.

26).

Norman (2010) korostaa myos ennaltaehkaisyd. Kompleksisten ongelmien hallinta edel-
lyttda hyvaa vuorovaikutusta eri toimijoiden valilla. Tulevaisuutta pitaisi pyrkia ennusta-
maan, jolloin voidaan varautua ja vaikuttaa tulevaisuuden muotoutumiseen (Norman,
2010, s. 225-226). Pirullisten ongelmien kesyttamiseksi ja hallitsemiseksi tulisi Nortonin
(2012, s. 225) mukaan myos analysoida nykytilaa ja tarkastella niita prosesseja, jotka ovat

johtaneet pirullisen ongelman syntymiseen. Prosessin tarkastelun avulla ymmarretaan
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enemman tekijoista, jotka ovat vaikuttaneet pirullisuuden syntymiseen ja se auttaa tule-
vissa ratkaisuvaihtoehtojen valinnoissa. (Norton, 2012, s. 225.) Myds Snowden (2007, s.
68-73) korostaa kompleksisuuden hallinnassa nykyhetken tarkastelua ja valintoja nyky-
hetkessa. Hanen mukaansa nykyhetkessa toimiminen on ainoa keino vaikuttaa tulevai-
suuteen, vaikka vaikutusmekanismi ja lopputulos eivat usein ole sellaisia, joita nykyhet-

ken toiminnalla tavoiteltiin.

Alford ja Head (2017) nostavat esille kolme erilaista strategiaa, joiden avulla voidaan tak-
lata pirullisia ongelmia. Ensimmainen niista on auktoritatiivinen lahestymistapa, jossa
vahva johtaja omalla esimerkillaan saa muut toimimaan sovitulla tavalla. Toiminta perus-
tuu johtajan omaan osaamiseen ja vahvaan kokemukseen. Siina rajoitetaan laajaa osal-
listumista ja keskustelua sekd pyritdan vahentamaan sektoreiden valistd yhteistyota
(Lundstréom & Maenpad, 2020). Toinen lahestymistapa on kilpailullinen. Siinad tuetaan
osallistujien kilpailullista asetelmaa, ja pyritddn sen avulla saamaan osallistujia tuotta-
maan useita erilaisia vaihtoehtoisia ratkaisumalleja mahdollisimman nopeasti. Siina rat-
kaisun loytdminen ei ole keskeistd, vaan vastustajan kukistaminen. (Alford & Head, 2017;
Lundstrom & Maenpaa, 2020.) Kolmas vaihtoehtoinen |ldhestymistapa perustuu julki-
seen kuulemiseen tai osallistumiseen. Strategia korostaa yhteistyota, jolloin paatoksen-
tekoon otetaan mukaan useita tahoja ja siind kuullaan eri sidosryhmia. Olemassa olevaa
tietoa jaetaan osallistujille paatoksenteon tueksi ja lahtékohtana on, ettd yhteistyolla
saadaan aikaan enemman kuin yksin tekemalla. (Alford & Head, 2017; Lundstrom & Ma-

enpaa, 2020.)

Organisaation johdolla ja esimiehilla on usein suuri tarve |6ytaa ratkaisuja pirullisiin on-
gelmiin. Silloin saatetaan paatya kasittelemaan pirullista ongelmaa kuin kesyd ongelmaa
ja lukitsemaan ongelman maadrittely liian varhain. Riskinad on silloin, etta jaa jotain tar-
keda huomaamatta tai huomioonottamatta. (Protzen & Harris, 2010, s. 149.) Pirullisen
ongelman kasittelya ja hallintaa helpottaa, kun ongelma tunnistetaan pirulliseksi, koska
silloin odotukset ratkaisun luonteesta ja koko ongelmanratkaisuprosessista muuttuvat

vastamaan ongelman todellista luonnetta (Lundstrom & Maenpaa, 2020).
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3  Tyoturvallisuuden pirulliset ongelmat

3.1 Tyoturvallisuuden johtamisen perusta on lainsaadannossa

Organisaation tai yrityksen turvallisuus rakentuu useasta eri osa-alueesta. Turvallisuuden
johtamisen nakokulmasta kyse on turvallisuusriskien hallinnasta. Turvallisuusriskienhal-
linta jaetaan strategiseen ja operatiiviseen riskienhallintaan (Sosiaali- ja terveysministe-
rio, 2011). Riskit liittyvat organisaation toimintaan, henkil6ihin ja toimitiloihin (Sosiaali-
ja terveysministerio, 2011). Tassa tutkielmassa turvallisuutta tarkastellaan henkiloturval-
lisuuden ja ty6hon liittyvan vakivallan uhan nakékulmasta. Ty6turvallisuuskeskus maarit-
telee tyoturvallisuuden tilana (ks. kuva 1), jossa psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset tydolot
ovat kunnossa (Tyoturvallisuuskeskus www.ttk.fi). Na&illa kaikilla osa-alueilla on vaiku-

tusta vakivallan uhan hallintaan.

Psyykkiset
tyoolot

Sosiaalinen
tyoolot

Kuva 1 Tyoturvallisuuden osatekijat.

Turvallisuuden hallinta tyopaikalla vaatii pitkdjanteista tyota ja systemaattista johtamista.

Koska toimintaymparistd on kompleksinen ja muuttuu yha nopeammin, tuloksellinen


http://www.ttk.fi/
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turvallisuuden johtaminen vaatii turvallisuuden dynaamisen luonteen ymmartamista.

(Sosiaali- ja terveysministerio, 2011.)

Kansallinen ja kansainvdlinen lainsaadanto ja erilaiset sopimukset luovat pohjan tyon
turvallisuuden ja terveyden vaatimuksille tydpaikalla. Kansainvalisen tyodjarjeston ILO
tehtdavana on tyoelaman yleissopimusten luominen ja niiden noudattamisen valvonta.
EU-lainsdadannolla on vaikutusta myos Suomen kansalliseen tydsuojelulainsaadantdon.
Vuonna 2006 on solmittu tydmarkkinaosapuolten Eurooppalainen puitesopimus, jonka
tarkoitus on ehkdista tyopaikalla ilmenevia ongelmia, kuten tydpaikkakiusaamista,
seksuaalista hairintaa ja fyysista vakivaltaa. (Sortti, 2019, s. 9-11.) Lainsaadantopohja on
moninainen ja laaja, lisdaksi tyopaikat ovat erilaisia, joten niiden yhteensovittaminen

tekee tilanteesta kompleksisen.

Suomessa tyonantajan on lain mukaan velvollisuus huolehtia tyontekijan terveydesta ja
turvallisuudesta tyossa. Tehtava ei ole yksinkertainen, vaan jotta se olisi mahdollista,
tyonantajan on jatkuvasti tarkkailtava tyoymparistdd, tyoyhteison tilaa ja tyotapojen tur-
vallisuutta. Tyontekijoiden yksil6lliset ominaisuudet ja rajoitteet on myds otettava huo-
mioon tyon ja tydympariston suunnittelussa seka puututtava aktiivisesti havaittuihin

poikkeamiin ja turvattomaan tyoskentelyyn. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)

Tyoturvallisuuslain toteuttaminen organisaatiossa ei ole pelkastadan esimiehen tai tyon-
antajan tehtava. Tyontekijalla on lain mukaan vastuu ja velvollisuus noudattaa tyénanta-
jan laatimia turvallisuusohjeita, ja ilmoittaa havaitsemistaan turvallisuuspoikkeamista.

(Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)

Tyoturvallisuuslain toteutuminen organisaatiossa edellyttaa, etta turvallisuutta johde-
taan. Turvallisuuden johtaminen ei ole erillinen osa esimiehen ty6ta, vaan se on kytketty
osaksi toimintaa ja esimiestyota, ja se pitda sisalladn sekd ihmisten ettd menetelmien

johtamisen. (Mannermaa, 2018, s. 69-72.) Turvallisuuden johtaminen on siis jokapai-
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vaista arkista tekemista organisaatiossa. Se on tydn ja toiminnan suunnittelua, organi-
sointia, valvontaa seka jatkuvaa ihmisten, menetelmien ja toimintatapojen kehittamista.
(Mannermaa, 2018, s. 69-72.) Tarkedd on myo0s, ettd organisaation johto ja esimiehet
ndyttavat esimerkkia arjessa, ja turvallisuus huomioidaan paatoksenteossa eri organisaa-

tiotasoilla (Mannermaa, 2018, s. 69-72).

Tyoturvallisuudesta on sdaddetty laissa laajasti ja monipuolisesti, ja siihen liittyvat vastuut
on madritelty selkeasti. Tydnantajan velvollisuus on tyoturvallisuuslain (738/2002) mu-
kaan huolehtia siitd, etta vakivallan uhka ja vakivaltatilanteet ehkdistdan ennakolta. Tyo
ja tyoolosuhteet tulee siis jarjestda niin ettd, tyopaikalla on asianmukaiset keinot ja vali-
neet vakivaltatilanteiden hallintaan (Soisalo, 2011, s. 56). Eli ty0ssa, jossa on ilmeinen
vakivallan uhka, on oltava kirjalliset ohjeet turvalliseen tyoskentelyyn ja ohjeet turvalli-
suuspoikkeamien ilmoittamiseen ja kasittelyyn (Tyoturvallisuuslaki 738/2002). Lisaksi
tydnantajan on annettava riittdvaa koulutusta ja perehdytysta turvallisiin tyoskentelyta-
poihin. Tyoturvallisuuslaki siis edellyttaa myds, etta tydnantaja on selvilla tydn vaaroista
ja riskeista ja sen vuoksi esimiehet ja johto seuraavat turvallisuuden tunnuslukuja saan-

nollisesti.

3.2 Vadkivalta tyossa on uhka tyoturvallisuudelle

Tyopaikkavakivalta on sosiaali- ja terveydenhuollossa merkittdava turvallisuusriski (Sosi-
aali- ja terveysministerio, 2011). Tyo on luonteeltaan sellaista, ettd tyontekija joutuu
usein puuttumaan asiakkaan yksityisasioihin, jolloin asiakas voi kokea itsensa uhatuksi
tai avuttomaksi, ja se voi johtaa uhka- tai vakivaltatilanteeseen (Mannermaa, 2018, s.
174). Myos erimielisyys ja vadrinymmarrys vuorovaikutustilanteessa voi laukaista vaki-

valtaisen kayttaytymisen (Mannermaa, 2018, s. 174).

Vakivalta voidaan maaritelld hyokkaavaksi kayttaytymiseksi, jonka tarkoitus on vahingoit-

taa toista ihmista (Rantaeskola ja muut, 2015, s. 6). Tyovakivallasta puhutaan silloin kun
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vakivaltateko tapahtuu tyossa ja se voi olla joko asiakkaan, asiakkaan omaisen tai kolle-
gan aiheuttamaa (Rantaeskola ja muut, 2015, s. 6-7). Voidaan puhua myds asiakastyova-
kivallasta, kun tarkoitetaan ty6paikan ulkopuolisen tahon, esimerkiksi asiakkaan, tyonte-
kijaan kohdistamaa tekoa. Tyovakivalta voi olla fyysistd, henkista tai niiden uhkaa (Ran-

taeskola ja muut, 2015, s 6-7; Sundell 2014, s. 16).

Tyopaikkavakivalta voidaan myos maaritella tilanteeksi, jossa tyontekijaa uhkaillaan tai
pahoinpidelldaan tydssa niin, ettd se vaarantaa hdanen terveytensa, turvallisuutensa tai
hyvinvointinsa (Sosiaali- ja terveysministerid, 2011). Tyévakivallaksi maaritelldaan myos
tyotekijaa loukkaava sanallinen uhkaus, joka epasuorasti vaarantaa tyontekijan tervey-

den tai turvallisuuden (Mannermaa, 2018, s. 172).

Tyovakivalta voi olla tahallista tai tahatonta ja sita voidaan maaritella myds siita nakékul-
masta, minkalainen yhteys tekijalla on vakivallan kohteeseen (Mannermaa, 2018, s. 172-
173). Yleisin tyovakivallan tyyppi on asiakkaan tai potilaan tyontekijaan tai toiseen asi-
akkaaseen tai potilaaseen kohdistama vakivalta tai sen uhka. Tyovakivalta voi olla myos
tyontekijan tyokaveriin kohdistamaa vakivaltaa tai sen uhkaa, tai tekijalla on henkilékoh-
tainen yhteys tyontekijaan, joka ei valttamatta liity tydhon. On myos tilanteita, joissa
tyontekija joutuu tyossaan vakivallan kohteeksi osana rikollista tapahtumaketjua, esi-
merkiksi rydston yhteydessa. (Mannermaa, 2018, s. 172-173; Rantaeskola ja muut, 2015,
s. 6-7.) Tassa tutkielmassa tarkastellaan asiakkaan tai potilaan tyontekijaan kohdistamaa

vakivaltaa tai sen uhkaa.

Soisalon (2011, s.142) mukaan kehitysvammaiset kdyttaytyvdat muuta vaestéa hieman
useammin vakivaltaisesti. Vakivaltaisuus voi johtua aivoperdisesta ongelmasta tai siita,
ettei kehitysvammaisella ole riittavasti mielekasta tekemista tai ymparisto aiheuttaa epa-
mukavuuden tunnetta, joka johtaa vakivaltaiseen kayttaytymiseen (Soisalo, 2011, 5.142).
Vakivaltatilanne voi johtua vuorovaikutuksellisista ongelmista tai sosiaalisen kanssakay-

misen puutteista (Rantaeskola ja muut, 2015, s. 124). Asiakkailla voi olla puutteellinen
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kyky ilmaista omia tarpeitaan ja tunteitaan, eivatka he valttamatta myoskaan hallitse ti-

lanteisiin liittyvid rooleja tai kdyttdytymismalleja (Rantaeskola ja muut, 2015, s. 124).

Kehitysvammainen henkil6 voi myos hakea huomiota ei-toivotulla kayttaytymisella ja ky-
seinen kayttaytyminen voi olla hdnen tahdon ja tarpeiden ilmaisuvéline (Rantaeskola ja
muut, 2015, s. 124). Alylliseen kehitysvammaisuuteen voi liittyd myds se, ettd henkilén
on vaikea hallita ristiriitaisia tilanteita seka hillita omaa kadyttaytymistdan (Rantaeskola ja

muut, 2015, s. 124).

3.3 Vadkivallanuhan hallinta pirullisena ongelmana

Tyonantajan nakdkulmasta vakivallanuhan hallinta tydpaikalla on kompleksinen koko-
naisuus ja pirullinen ongelma. TyOnantajan tehtdvana on varmistaa, etta tyontekijan ja
asiakkaan paiva on turvallinen. Tyonantajan edustajana esimies vastaa myos laadukkaan
palvelutoiminnan toteutumisesta ja se pitaa sisallaan asiakkaan kehitysvammalain mu-
kaisen oikeuden paattaa itseaan koskevista asioista. Esimiehen nakékulmasta vakival-
lanuhan hallintaan vaikuttavat monet eri tekijat, jotka ovat vuorovaikutuksessa toisiinsa,

eika esimiehelld ole niihin kaikkiin suoraa vaikutusmahdollisuutta.

Lainsaadanto turvaa asiakkaan oikeudet. Suomen perustuslain mukaan jokaisella kansa-
laisella on oikeus yhdenvertaisuuteen, henkilokohtaiseen vapauteen ja koskemattomuu-
teen, sekd itsemaaraamisoikeus omiin asioihin (Suomen perustuslaki 731/1999). Sosi-
aali- ja terveydenhuollossa asiakkailla saattaa kuitenkin olla alentunut kyky tehda paa-
toksia ja osallistua oman hoidon ja palveluiden suunnitteluun ja siihen liittyvaan paatok-
sentekoon. Sen vuoksi mm. kehitysvammalakiin (Laki kehitysvammaisten erityishuol-
losta[Kehitysvammalaki], 519/1977) lisattiin vuonna 2016 sadnndkset itsemaaraamisoi-
keuden tukemisesta. Sosiaali- ja terveysministerion (2017) mukaan lisdyksen tavoitteena
on varmistaa kehitysvammaisen henkilon mahdollisuus maarata itse omista asioistaan ja
toimia itsendisesti. Lisdksi tavoitteena on vahentaa erityishuollossa kadytossa olevia itse-

maaraamisoikeutta rajoittavia toimenpiteita.
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Kehitysvammalakiin (1977/519) vuonna 2016 tehdyn tdsmennyksen mukaan, erityis-
huolto on jarjestettava ja erityishuollossa olevaa henkil6d on kohdeltava niin, ettei hanen
ihmisarvoaan loukata. Palveluntuottajan on otettava huomioon toiminnan suunnitte-
lussa ja tuottamissaan palveluissa, ettd henkilén vakaumusta ja yksityisyytta kunnioite-
taan ja hanen toiveita, mielipiteita ja tarpeita otetaan huomioon. Lisaksi hanen mahdol-
lisuuttaan vaikuttaa ja osallistua omaa itsedan koskevaan paatoksentekoon on tuettava
kaikin keinoin. Tama lain edellytys asettaa esimiehelle isoja vaatimuksia ja haasteita laa-
dukkaan arjen toiminnan varmistamisessa, koska seka asiakkaiden etta henkiloston
osaaminen, kyky toimia ja sen hetkinen tilanne vaihtelevat paljon, ja ne vaikuttavat asi-

akkaan ja henkiloston valiseen yhteistyohon.

On tilanteita, jolloin asiakkaan itsemaaraamisoikeutta voidaan joutua rajoittamaan ja sil-
loin puhutaan rajoitetoimenpiteistd. Rajoitetoimenpiteen kaytto voi olla perusteltua, jos
erityishuollossa oleva henkilo ei kykene tekemaan hoitoaan ja huolenpitoaan koskevia
ratkaisuja, eikd han ymmarra kayttdytymisensa seurauksia. (Kehitysvammalaki
519/1977.) Rajoitustoimenpiteitd on mahdollista lain mukaan kayttaa siis silloin, kun ke-
hitysvammaisen henkilén oma terveys tai turvallisuus vaarantuisi tai han aiheuttaisi vaa-

raa muille, eikd muut keinot tilanteen hallitsemiseksi ole riittavia.

Kehitysvammalaissa rajoitetoimenpiteiksi maaritelldan kiinnipitaminen, lyhytaikainen
erilldan pito, aineiden ja esineiden haltuunotto, valttamaton terveydenhuollon antami-
nen vastustuksesta riippumatta, henkilotarkastus, rajoittavien valineiden tai asusteiden
kaytto paivittdisessa toiminnassa tai vaaratilanteissa, valvotun lilkkkumisen seka poistu-

misen estaminen. (Kehitysvammalaki 519/1977.)

Erityispalvelua tuottavan organisaation tule huolehtia, ettd henkilostolla on riittava osaa-
minen, ja he ovat riittdvan hyvin perehdytetty tyoskentelemaan kehitysvammalain tar-

koittamalla tavalla. Henkiloston tulee osata ennakoivasti toteuttaa erityishuoltoa niin,



etta rajoitustoimenpiteiden kayttdé on mahdollisimman vahaista. Tyonantajan tulee var-
mistaa, ettd henkilostomaara on riittava, ja heilld on osaamista erilaisiin kommunikoinnin
menetelmiin sekd muihin ennakoinnin tyovalineisiin. (Kehitysvammalaki, 1977; Kinnu-
nen, 2016, s. 56-57; Sosiaali- ja terveysministerio, 2017). Pirulliseksi ongelmaksi tilan-
teen tekee henkiloston saatavuuden ongelmat, olemassa olevan henkil6ston osaamisen

ja motivaation vaihtelut sekd heidan kykynsa toimia haastavan asiakkaan kanssa.

Haastavia tilanteita voi syntya tyontekijan ja asiakkaan kohtaamisissa, jos joudutaan
rajoittamaan asiakkaan itsemaaraamisoikeutta (ks. kuva 2). Vuorovaikutustilanteessa
seka asiakas etta tyontekija toimivat omista lahtokohdistaan kdsin (Sauna-aho, 2020).
Vuorovaikutustilanteeseen ja sen kehittymiseen vaikuttavat seka asiakkaan etta tyonte-
kijan odotukset ja tavoitteet, sen hetkinen fyysinen ja psyykkinen tila, seka aikaisemmat
kokemukset vuorovaikutustilanteista. Myos tyontekijan osaaminen ja tyopaikan toimin-

tamallit vaikuttavat tilanteen onnistumiseen (Sauna-aho, 2020).
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Kuva 2 Vuorovaikutus synnyttaa haastavia tilanteita (mukaillen Qili Sauna-aho, KTO 3.3.2020).
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Ldhes kaikissa organisaatioissa on kadytdssd toimintamalli, jossa sattuneet uhka- ja
vakivaltatilanteet kdaydaan jalkikateen lapi yhdessa henkiloston kanssa. Sattuneiden
uhka- ja vdkivaltatilanteiden tarkastelun tarkoituksena on, ettd tyoyhteisossa
tunnistetaan sellaisia tapahtumaketjuja, joita voidaan hyédyntaa tulevien tilanteiden
ennakoinnissa (Sauna-aho, 2020). Tarkastelu on kuitenkin osoittanut, etta tilanteet ovat
aina ainutkertaisia ja monimuotoisia. Sen vuoksi ratkaisuvaihtoehtojen maara
vuorovaikutustilanteessa on ldahes rajaton, eikd aikaisemmasta tilanteesta opittua voi
suoraan soveltaa kyseiseen tilanteeseen. Tilanteen tekee ainutkertaiseksi ja monimuo-
toiseksi turvallisuuteen vaikuttavat monet tekijat, muun muassa fyysinen toimintaym-
paristd, tyon organisointi, ohjeistus, koulutus, perehdytys sekd henkiloston toiminta.
(Sundell, 2014, s. 54.) Tilanteiden monimuotoisuus ja ainutkertaisuus tekevat niista tur-

vallisuusjohtamisen ja esimiestyon nakokulmasta pirullisia ongelmia.

Tyontekijoiden toiminnan vaihteluun vaikuttavat useat eri tekijat kuten, tyontekijan am-
mattitaito, motivaatio, ennakointitaidot ja asiakaskunnan tunteminen (Sundell, 2014, s.
54). Sundellin (2014, s. 54) mukaan yksittdisessa ohjaustilanteessa tyontekijan kyky en-
nakoida ja ennaltaehkaistd uhka- ja vakivaltatilanteita voi vaihdella myods tyontekijan
oman motivaation ja sen hetkisen vireystilan mukaan. Niilla taas on vaikutusta siihen,
miten tyontekija kykenee kuuntelemaan asiakasta ja kommunikoimaan tilanteessa, seka

miten empaattinen ja tilannetajuinen han kykenee olemaan. (Sundell, 2014, s. 54-84.)

Tyontekijan fyysinen ja psyykkinen kunto ja mahdolliset ennakkoasenteet vaikuttavat
my0Os vuorovaikutustilanteen onnistumiseen. Tyoyhteisokdyttaytyminen ja sovittujen
toimintatapojen noudattaminen ovat myos keskeisia vakivallanuhan hallinnassa. (Sun-

dell, 2014, s. 54-84.)

Vakivallanuhan hallinta tyopaikalla on kompleksinen kokonaisuus. Siihen vaikuttavat te-
kijat muodostavat monimuotoisen kokonaisuuden. Vakivallanuhka syntyy ja tilanne ke-
hittyy vuorovaikutuksessa asiakkaan ja tyontekijan valilla. Vuorovaikutus on keskeinen

tekija kompleksisuuden ndkokulmasta, silla se mahdollistaa tarvittavan dynamiikan
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kompleksisten ilmididen olemassaololle ja tekee siita samalla kontekstisidonnaisen. To-
dellisuus rakentuu ainutkertaisena juuri siina kasilla olevassa vuorovaikutustilanteessa.

(Luoma & Lindell, 2020.)

Vaikka tyopaikalla on kirjalliset yhdessa sovitut toimintamallit vakivallanuhan hallintaan,
kompleksisuudelle tyypilliset piirteet, kuten yllatyksellisyys ja ennakoimattomuus, vai-
kuttavat yksittdisen tilanteen kehittymiseen (Luoma & Lindell, 2020). Sille on tyypillista
runsas muuttujien maara, jotka vaikuttavat tilanteen rakentumiseen ja siina toimimiseen.
Muuttujia on paljon ja kokonaisuus on herkka reagoimaan yksittdisessa muuttujassa ta-

pahtuvaan muutokseen. (Luoma & Lindell, 2020.)

Yksittaisen tyontekijan nakdkulmasta tyon kompleksisuutta liséd myos organisaatioiden
valinen yhteistyo (Milch ja muut, 2016, s. 9). Tyontekijat tyoskentelevat verkostoissa ja
tekevat yhteistyota erilaisten sidosryhmien kanssa organisaation sisa- ja ulkopuolella.
Milchin ja muiden (2016, s. 9) mukaan yhteistydn toimivuudella voi olla vaikutusta orga-
nisaation sisdiseen turvallisuuteen. Yhteistyota tekevien organisaatioiden henkiloston
erilainen nakemys keskindisista vastuista ja rooleista turvallisuuden varmistamiseksi,
seka henkildston valisen kommunikaation puutteet, voivat kasvattaa riskia tapaturmien
syntymiseen (Milch ja muut, 2016, s. 11). Jos organisaatiot ovat keskenaan kilpailutilan-
teessa, henkiloston halu tehda ilmoituksia turvallisuuspoikkeamista ja kadsitella niita voi
vahentya, jolloin sattuneista lahelta piti -tilanteista ja tapaturmista oppinen jaa toteutu-
matta. Milchin ja muiden (2016, s. 12) mukaan organisaatioiden erilaiset turvallisuuden
johtamisen jarjestelmat voivat myos vaikeuttaa yhteistyota turvallisuuden paranta-

miseksi.

Tyoturvallisuutta ja vakivallanuhan hallintaa kehitetdaan tyopaikoilla paljon ja niiden joh-
tamiseen on kiinnitetty huomiota, mutta tyopaikoilla sattuu edelleen paljon uhka- ja Ia-
helta piti -tilanteita seka tyotapaturmia. Tutkijat ja turvallisuuden asiantuntijat eri orga-

nisaatioissa ovat pyrkineet selvittamaan, mista se voisi johtua, mutta selkeda vastausta
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siihen ei ole pystytty antamaan. Carillo (2011) ottaa kantaa siihen, ettd kompleksisuus-
johtaminen ja merkityksellistdminen voivat olla nakdkulmia, jotka auttavat ymmarta-
maan sitd nakymatonta dynamiikkaa, joka vaikuttaa organisaation henkiloston kayttay-
tymiseen ja yksildn valintoihin. Yksilon valinnat nakyvat joko turvallisen tyotavan tai tur-
vattoman tyOtavan valintana. Lisdéamalla yksildiden ja yhteisojen valista vuorovaikutusta
ja yhteistyota yli yksikkorajojen, voidaan tunnistaa turvallisuuteen vaikuttavia tekijoita.
Tunnistamisen pohjalta voidaan tehda erilaisia kokeiluja ja luoda yhteisia merkityksia,

jotka vaikuttavat yksiloiden tekemiin tyotapojen valintoihin eri tilanteissa.

Kompleksisuusteoriassa korostetaan luottamusta, ennustamattomuutta ja itseorganisoi-
tumista. Carillon (2011) mukaan turvallisuuden johtamisen haasteita pitaa tarkastella
uudella tavalla. Esimiesten ja johdon tulee ymmartaa, etta turvallisuutta on mahdollista
parantaa, kun ymmarretaan, ettd esimiehellad tai tydnantajalla ei ole kaikkea osaamista
ja viisautta ratkaista turvallisuuteen liittyvia kysymyksia. Esimiesten tulee keskustella
asioista henkiloston kanssa ja olla valmiita rakentamaan yhteistda ymmarrysta seka on-
gelmasta ettd sen ratkaisumalleista (Carillo, 2011). Luottamalla henkilosto6on ja lisaa-
malla keskindista vuorovaikutusta, mahdollisestaan pirullisen ongelman tunnistamien ja

sen kesyttaminen.
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4  Tutkimuksen aineistot ja menetelmat

Tassa luvussa esittelen tutkimuksen teossa kadytetyt aineistot ja menetelmat seka kuvaan

tutkimuskohteen.

4.1 Tutkimuskohteen kuvaus

Tutkimuksen kohderyhmana on kaksi sosiaalialan organisaatiota, jotka tuottavat muun
muassa kehitysvammapalveluita. Toisen organisaation toiminta sijoittuu yhden sairaan-
hoitopiirin alueelle, ja toisen organisaation toiminta on valtakunnallista. Molemmat or-
ganisaatiot tuottavat erityishuoltolain mukaista kehitysvammapalvelua asumispalve-
luina, lyhytaikaisena hoitona seka paivaaikaisena toimintana. Asumispalveluita tuote-
taan molemmissa organisaatiossa pienissa kodinomaisissa yksikoissa. Tyypillista on, etta

asukkaat ovat pitkdan palveluiden piirissa ja asumisyksikkod on heidan kotinsa.

Asiakaskunta, jotka ovat ndiden organisaatioiden palveluiden piirissa, on hyvin hetero-
geenistd. Asiakkaat ovat eri ikdisia, on seka lapsia etta ikdantyneita asiakkaita. Asiakkailla
voi olla kehitysvammadiagnoosi, psykiatrinen diagnoosi tai molemmat. Lisdksi asiakkailla

saattaa olla kuten muullakin vaest6lla, myos paihdeongelmia ja somaattisia sairauksia.

4.2 Tutkimusmenetelmat ja aineiston keruu

Tutkimusmenetelma on menettelytapa, joilla keratdaan ja analysoidaan tutkimuksessa
tarvittavia tietoja ja havaintoja (Hirsjarvi ja muut, 1997, s. 185). Tutkimusmenetelman
valintaan vaikuttavat tutkimuksen teoria ja tutkimusongelmat (Hirsjarvi ja muut, 2008, s.
27). Samassa tutkimuksessa voi olla erilaisia tutkimusongelmia ja sen vuoksi tutkimuk-
sessa voidaan kayttaa erilaisia tutkimusmenetelmia (Hirsjarvi ja muut, 2008, s. 27). Tut-
kijan tehtdavana on tutkimusprosessin aikana tehda valintoja ja paatoksia teoriasta, tut-

kimusongelmista ja tutkimusmenetelmista (Hirsjarvi ja muut, 1997, s. 123).
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Tutkimusmenetelma voi olla joko kvalitatiivinen (laadullinen) tai kvantitatiivinen (maa-
rallinen). Hirsjarven (1997) mukaan jotkut tutkijat ovat sita mielta, etta jako kvalitatiivi-
seen ja kvantitatiiviseen tutkimukseen on turhaa vastakkainasettelua, ja sen sijaan niita
pitdisi tarkastella toisiaan taydentavina suuntauksina. Ne voivat olla rinnakkaisia teknii-
koita tai niita voidaan kayttaa tutkimuksen eri vaiheissa. (Hirsjarvi ja muut, 1997, s. 136.)
Yksi menetelmien eroa kuvaava oletus on, ettd kvantitatiivisen tutkimuksen kohde on
tutkijasta ja teoriasta riippumaton (Puusa & Juuti, 2020, s. 75). Yksinkertaistaen voidaan
kuvailla menetelmien eroa my6s sanomalla, etta kvantitatiivinen suuntaus kasittelee nu-

meroita ja kvalitatiivinen suuntaus merkityksia (Hirsjarvi ja muut, 1997, s. 137).

Laadullinen ldhestymistapa tutkimuksessa painottaa todellisuudesta saadun tiedon sub-
jektiivisuutta (Puusa & Juuti, 2020, s. 76). Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ku-
vata kokonaisvaltaisesti todellista elamaa (Hirsjarvi ja muut, 1997, s. 161). Tietoa hanki-
taan todellisessa tilanteessa ja luonnollisissa olosuhteissa, ja se keratdaan yleensa ihmi-
siltda vuorovaikutuksessa havainnoinnin tai keskustelun pohjalta, esimerkiksi teemahaas-
tattelulla tai osallistuvalla havainnoinnilla (Hirsjarvi ja muut, 1997, s. 164; Puusa & Juuti,
2020, s. 76). Laadullisessa tutkimuksessa kiinnostuksen kohteina ovat kielen piirteet,
saanndnmukaisuudet, merkityksen ymmartaminen ja reflektio (Hirsjarvi ja muut, 1997,
s.165). Laadullisen tutkimuksen keskeinen haaste tutkijan kannalta on tutkimusaineiston
analysointi. Haastattelu- tai havainnointiaineisto pitdaa tarkastella ja kasitelld niin, etta

siitd syntyy tieteellisen tutkimuksen tutkimusaineisto. (Richards, 2005, s. 33.)

Tassa tutkimuksessa on valittu laadullinen Idhestymistapa, ja tavoitteena on kartoittaa ja
selvittaa ilmioita seka kuvailla keskeisia kiinnostavia piirteita turvallisuuden johtamisen

monimuotoisuudessa. Aineistonkeruumenetelmana kaytetaan haastattelua.

Haastattelu tiedonkeruumenetelmana on perusteltu, kun tutkimuksen kiinnostuksen
kohteena ovat ihmisen ajattelu ja toiminta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 84). Tuomen ja
Sarajdrven (2018, s. 85) mukaan haastattelun erottaa kyselysta tutkijan ja haastateltavan

henkilokohtainen kontakti ja haastattelutilanne vuorovaikutustilanteena. Haastattelu
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voidaan maaritellda myos keskusteluksi, jolle on asetettu tavoite ja se tapahtuu vuorovai-

kutuksessa haastateltavan kanssa (Puusa, 2020, s. 103).

Haastattelu on tutkimusaineiston keruumenetelmana joustava, silla haasteltava voi tar-
kentaa kysymyksia, oikaista vadrinkasityksia, johdattaa takaisin keskustelun aiheeseen ja
tehda havaintoja haastateltavan tavasta ilmasta asioita (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 85).
Haastattelun tavoitteena on, etta aineiston avulla voidaan tehda tutkittavasta kohteesta
paatelmia, ja se edellyttaa haastattelun tallentamista (Puusa, 2020, s. 103). Haastattelun
heikkoutena voidaan pitaa aikaa ja rahaa, silla haastattelut vievat tutkijan aikaa enem-
man kuin kysely ja lisdksi se voi tulla kalliiksi, jos haastateltavat ovat kaukana toisistaan

(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 86).

Haastattelut jaetaan niiden rakenteen mukaan eri muotoihin riippuen siitd, miten struk-
turoituja ne ovat (Pole & Lampard, 2002, s. 128). Haastattelumuotoja on lomakehaastat-
telu, teemahaastattelu ja syvahaastattelu. Tassa pro gradu -tutkielmassa kaytetdaan haas-
tattelumuotona teemahaastattelua. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu,
jossa edetaan etukateen sovittujen teemojen ja niita tarketavien kysymysten johdattele-
mana (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 87). Teemahaastattelun etuna on, etta tutkija voi tar-
kentaa ja syventda kysymyksia haastateltavan vastausten mukaan kuitenkin niin, etta
haastattelun avulla saadaan vastauksia tutkimusongelmiin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
88). Valitsemalla haastattelumuodoksi puolistrukturoitu teemahaastattelu, tutkijan tar-
koitus on kerata syvallista ja yksityiskohtaista tietoa tutkimuksen kohteena olevasta ai-
heesta (Pole & Lampard, 2002, s. 131). Teemahaastattelun onnistumisen kannalta on
olennaista, etta tutkijalla on riittdva ymmarrys tutkittavasta aihealueesta, joko oman ko-

kemuksen tai kirjallisuudesta saadun tiedon kautta (Puusa, 2020, s. 112).

Tutkimusaineisto kerattiin helmi-toukokuussa 2020 kahden organisaation esimiehille ja
turvallisuuden asiantuntijoille tehdyssd teemahaastattelussa. Saatuani tutkimusluvan,

lahetin sahkopostia organisaatioiden esimiehille ja turvallisuuden asiantuntijoille, ja ky-
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syin heidan kiinnostustaan osallistua pro gradu -tutkielmani haastatteluun. Haastatelta-
viksi valikoitui siis henkiloita, joilla tiedettiin olevan kokemusta tai ainakin tietoa tutkit-
tavasta ilmiosta, jolloin kyse oli tarkoituksenmukaisesta naytteesta (Puusa, 2020, s. 106).
Haastateltavien nimet listattiin erilliseen dokumenttiin ja se lahetettiin tutkielman tar-

kastajalle, jonka jalkeen nimilista tuhottiin.

Ennen varsinaisia haastatteluja toteutettiin yksi esihaastattelu vastaavan kolmannen or-
ganisaation esimiehelle. Esihaastattelun tarkoituksena on saada kasitys haastattelun pi-
tuudesta, testata kysymyksien ymmarrettavyytta ja kysymysten aihepiirien sopivuutta
(Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 72). Esihaastattelu osoittautui tarpeelliseksi. Sen perusteella
tarkensin kysymyksia ja varauduin haastatteluihin tasmentavilla kysymyksilla, silla esi-

haastattelu osoitti kysymysten olevan haastavia kokeneellekin esimiehelle.

Teemahaastattelut toteutettiin kuudelle esimiehelle ja kolmelle turvallisuuden asiantun-
tijalle. Haastateltavista esimiehista nelja tyoskenteli yksikdssa, jossa asiakkaat olivat ke-
hitysvammalain mukaisissa palveluissa. Yksi esimies tyoskenteli yksikossd, jossa asiak-
kaat olivat ensisijaisesti lastensuojelulain mukaisissa palveluissa ja yksi esimies yksikdssa,
jossa asiakkaat olivat mielenterveyslain mukaisissa palveluissa. Alkuperdisena tavoit-
teena oli saada vahintaan kaksitoista haastateltavaa. Haastateltavien saaminen osoittau-
tui kuitenkin vaikeaksi koronapandemian aikana, koska seka esimiehet etta turvallisuu-
den asiantuntijat olivat keskeisessa roolissa pandemiaan varautumisessa ja sen hoidossa,

jonka vuoksi kalenterit olivat heilla taynna.

Haastattelut toteutettiin Skypelld ja haastattelut nauhoitettiin. Puhelimitse tai Skypella
tehtdvien haastattelujen etuna on, etta tutkijan aika ei mene matkustamiseen, ja haas-
tateltavia voi kuitenkin olla laajalta maantieteelliseltd alueelta (Simmons, 2001, s. 88).
Haittana voi olla, ettd sensitiivisten kysymysten esittdminen ja niihin vastaaminen voi olla
vaikeampaa kuin kasvotusten tehtavassa haastattelussa, ja haastateltavan sanaton viesti

jaa huomaamatta (Simmons, 2001, s. 89). Toisaalta Skypella tai puhelimitse tehdyssa
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haastattelussa haastattelijan henkilékohtaiset ominaisuudet, kuten fyysisen habitus, ei-
vat vaikuta haastateltavan suhtautumiseen haastattelijaan tai kysymyksiin (Fielding &
Thomas, 2001, s. 133). Skype mahdollistaa videokuvan kayton, jolloin haastateltava ja
haastattelija nakevat toisensa. Yhta haastattelua lukuun ottamatta, pidin oman kamerani
paalla, jotta tilanne olisi ollut lahempéana kasvotusten tapahtuvaa haastattelua ja osa

haastateltavista laittoi myds kameran paalle.

Haastattelukysymykset lahetettiin haastateltaville etukateen. Haastattelut kestivat 35
minuutista 50 minuuttiin. Haastattelu eteni etukateen laaditun rungon mukaisesti
teema-alueittain ja lisdksi tein tarkentavia kysymyksia. Haastatteluteemoja oli kolme:
turvallisuuden johtaminen organisaatiossa, toimintamallit esimiestyon tukena ja vakival-

lanuhan hallinnan monimuotoisuus.

Turvallisuuden johtaminen organisaatiossa teemassa kartoitettiin haastateltavien aja-
tuksia siita, mista muodostuu vakivallaton tyopaiva, mitka tekijat vahvistavat tai heiken-
tavat turvallisuuden toteutumista ja miten esimies voi johtaa turvallisuutta. Toisessa tee-
massa kartoitettiin haastateltavien ajatuksia siita, millaisia toimintamalleja organisaa-
tiossa on vakivallanuhan hallintaan, mitka tekijat vahvistavat tai estavat toimintamallien
kayttoa ja millaisiksi toimintamalleja tulisi kehittda, jotta ne palvelisivat esimiestyota pa-
remmin. Kolmannessa teemassa kartoitettiin haastateltavien ajatuksia siitd, miten uhan
hallinnan monimuotoisuus nayttaytyy organisaatiossa, miten henkil0sto ja asiakkaat rea-
goivat vakivallanuhan lasndoloon ja miten organisaation ajattelua vakivallanuhan hallit-

semiseksi tulisi kehittaa.

Haastattelun jalkeen tallenteet litteroitiin ja aineistoa kertyi 47 sivua. Litterointi voidaan
tehda koko haastatteludialogista tai valikoiden haastateltavan puheesta tai valituista
teema-alueista (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 138). Aineiston litterointi helpottaa analyysia,

jossa kaydaan jarjestelmallisesti lapi koko tutkimusaineisto, tehdaan ryhmittelya ja luo-
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kittelua (Vilkka, 2015, s. 137). Tassa tutkielmassa litterointi tehtiin nauhoitetusta pu-
heesta sanojen osalta. Litteroinnin ulkopuolella jaivat tauot, naurahdukset, huokaukset

ja vastaavat ei-sanalliset ilmaisut.

4.3 Tutkimusaineiston analysointimenetelma

Tutkimusaineiston tehtdavana on kuvata tutkittavaa ilmiota, ja aineiston analyysin avulla
siitd rakennetaan sanallinen ja selked kuvaus (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 122). Laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkija itse on tarkedssa roolissa ja aineiston analysointi alkaa jo ai-
neiston hankintavaiheessa eli haastattelutilanteessa (Juuti & Puusa, 2020, s. 143). Tassa
tutkimuksessa aineisto analysoitiin laadullisen tutkimuksen sisallonanalyysilla. Sisal-
I6nanalyysi on perusanalyysimenetelma, jota voidaan Tuomen ja Sarajarven (2018) mu-
kaan kayttaa lahes kaikissa laadullisissa tutkimuksissa. Analyysia voidaan kayttaa taysin
strukturoimattoman aineiston analyysiin ja tavoitteena on laatia yleinen ja tiivistetty ku-

vaus tutkittavasta ilmidista (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Tuomen ja Sarajarven mukaan (2008, s. 95) sisadllonanalyysimenetelma voi olla aineisto-
Iahtdinen, teoriaohjaava tai teorialahtdinen. Tassa tutkimuksessa on kaytetty analyysi-
menetelmana aineistoldhtoista sisdllonanalyysia. Aineistolahtoisessd analyysissa ana-
lyysiyksikkoja ei sovita etukdteen vaan ne valitaan kyseisen tutkimuksen kysymyksen-
asettelun pohjalta (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Lukiessaan tutkimusaineistoa ja teoriaa,
tutkijalle syntyy kuva siitd, minkalaisiin teemoihin, luokkiin ja kategorioihin aineistoa

voisi ryhmitelld (Puusa & Juuti, 2020, s. 143).

Alasuutari (2011) jakaa laadullisen tutkimuksen aineiston analyysin kahteen vaiheeseen.
Ensin tarkastellaan aineistoa ja pyritdan pelkistimaan havaintoja ja sen jalkeen tehddan
tulkinta eli ratkaistaan arvoitus. (Alasuutari, 2011, s. 39-46.) Tuomen ja Sarajarven (2008,

s. 108) mukaan sisallénanalyysi on karkeasti jaoteltuna kolmivaiheinen: 1) Aineiston pel-
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kistaminen eli redusointi, 2) aineiston ryhmittely eli klusterointi ja 3) teoreettisen késit-
teiden muodostaminen eli abstrahointi. Aineistolahtdisen analyysin yksityiskohtainen

kuvaus vaiheista on esitelty kuvassa 3 (ks. kuva 3).

Kuva 3 Aineistoldhtoisen sisdllonanalyysin eteneminen (Tuomi & Sarajarvi, 2008).

Analyysi kdynnistyy tutkimusaineiston pelkistamisella eli redusoidaan karsien pois tutki-
musongelman kannalta kaikki epaolennainen. Se edellyttaa aineiston tiivistamista ja pilk-
komista. Sita voidaan kutsua myo6s avaintapahtumien kartoittamiseksi, jossa tunniste-
taan aineistosta tarkeitd ja usein toistuvia kohtia (Koski, 2020, s. 161). Pelkistamisessa
tarkastellaan kerattyja havaintoja suhteessa valittuun teoriaan ja kiinnitetdaan huomiota

niihin asioihin, jotka ovat kyseisen teorian ja kysymyksen asettelun kannalta olennaisia.
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Taman tarkoituksena on karsia aineistoa ja tehda siitd vahan hallittavampi. (Alasuutari,
2011, s. 39-40). Tarkeat, tutkimuskysymykseen liittyvat kohdat voidaan merkita varilli-
selld kynalla niin, ettd samaa kuvaavat ilmaisut merkitdan samalla varilld (Tuomi & Sara-

jarvi, 2008, s. 109).

Analyysin toisessa vaiheessa tutkimusaineisto kdaydaan tarkkaan uudelleen lapi ja pyri-
taan loytamaan alkuperdisista ilmaisuista samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Sen jal-
keen ne ryhmitelldan uudelleen eli klusteroidaan johdonmukaisiksi kokonaisuuksiksi,
alaluokiksi. (Tuomi & Sarajarvi, 2008, s. 110; Alasuutari, 2011, s. 40.) Ryhmittelyn ja yh-
distdmisen tausta-ajatuksena on, ettd aineistosta poimitut havainnot ovat esimerkkeja
samasta ilmidsta. Tunnistetut piirteet voivat siis toimia havaintoja yhdistavana tekijana
tai erottavana tekijana. (Alasuutari, 2011, s. 40.) Ryhmittelyssa aineistoa peilataan teori-

aan, jolloin teemat syntyvat aineiston ja teorian valisessa dialogissa (Koski, 2020, s. 165).

Ryhmittelya jatketaan niin, etta alaluokista muodostetaan ylaluokkia, joista edelleen
muodostetaan paaluokkia (Tuomi& Sarajarvi, 2008, s. 110-112). Tata ryhmittelya jatke-
taan niin kauan, kun se on aineiston kannalta mahdollista (Puusa, 2020, s. 153). Tama on
analyysin kolmas vaihe, jossa luodaan ylakasitteita eli abstrahoidaan. Abstrahointipro-
sessi pitda sisallaan myos klusteroinnin, ja prosessin tarkoituksena on auttaa ymmartaa
tutkittavien kuvaamaa merkityskokonaisuutta. (Vilkka, 2015, s. 164; Sarajarvi, 2008, 110-
112.) Alasuutari (2011) puhuu arvoituksen ratkaisemisesta. Silld tarkoitetaan laadulli-
sessa tutkimuksessa merkitystulkinnan tekemista kaytdssa olevien havaintojen ja johto-
lankojen perusteella. Merkitystulkinta tehdaan tarkastelemalla tutkimuksen johtolan-
koja ja pelkistettyja havaintoja suhteessa tutkimuksen teoriaan ja kirjallisuuteen. (Ala-

suutari, 2011, s. 44-46.)

Sisadllénanalyysin avulla keratty aineisto on saatu jarjestettya hallittavammaksi kokonai-
suudeksi, mutta se ei sellaisenaan riitd tutkimustulosten esittelyyn, vaan analyysin jal-

keen on tehtédva johtopadatdksia tutkimuksen tuloksista (Tuomi & Sarajarvi, 2008, s. 113).
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Puusan (2020, s. 154) mukaan tulkinta on juuri se, mika nostaa tutkijan kirjoittaman teks-
tin tutkimukseksi arkijarjen ylapuolelle. Tulkinta tehdaan laatimalla synteeseja tutkimus-
tuloksista ja synteesien pohjalta tehddan johtopaatokset (Puusa 2020, s. 155). Johtopaa-
toksissa tutkija pyrkii ymmartamaan tutkittavia heiddan omasta nakékulmastaan kasin

(Tuomi & Sarajarvi, 2008, s. 113)

Taman tutkimuksen haastatteluaineiston analyysi aloitettiin lukemalla litteroitu aineisto
lapi useaan kertaan. Pyrin luomaan kokonaiskuvaa haastateltavien vastauksista ja tein
samalla alustavia merkintdja tekstiin. Samalla muutin haastateltavien nimien tilalle koo-
dinumeron. Sen tarkoituksena on varmistaa, ettda haastateltavien anonymiteetti sdilyy

tutkimustulosten tarkastelussa.

Luin aineiston uudelleen lapi ja tarkastelin jokaista haastattelurungon teema-alueen ky-
symysta suhteessa tutkimuskysymyksiin. Pyrin varmistamaan, etta tunnistaisin tutkimus-
aineistosta tutkimuskysymysten kannalta olennaiset ilmaukset. Sen jalkeen keskityin tar-
kastelemaan, miten haastateltavat kuvasivat, mista vakivallaton tyopaiva heidan mieles-
taan syntyy ja mitka tekijat vahvistavat tai heikentavat sita. Tarkastelulla pyrin selvitta-

maan vakivallanuhan hallinnan monimuotoisuutta.

Tein alustavia merkint6ja sellaisista pelkistetyista ilmauksista, jotka kuvasivat tutkimus-
tehtdvaa. Sen jalkeen kirjasin allekkain erilliseen dokumenttiin jokaisen haastateltavan
tutkimustehtavaa kuvaavia ilmauksia, sailyttdaen niiden alkuperdisen muodon, ja merkit-

sin varillisilla kynilla samaan aihepiiriin kuuluvia ilmauksia.

Luin tutkimustehtdvaa kuvaavien ilmausten listat uudelleen lapi, ja aloitin aineiston pel-
kistdamisen. Muutin jokaisen alkuperaisilmauksen pelkistetyksi ilmaukseksi ja pyrin tun-
nistamaan samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Samankaltaisista ilmauksista muodos-
tin omia alaluokkia. Alaluokkia syntyi muun muassa tyontekijan asenne, tyontekijan
osaaminen ja tyontekijan tyokokemus. Syntyneet alaluokat pyrin yhdistamaan viela yla-

luokiksi, joita oli muun muassa ammattitaito ja motivaatio. Lopuksi pyrin yhdistamaan
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ne vield edelleen paaluokiksi, kuten tyontekijaan liittyvat tekijat. Sivulla 45 olevaan tau-

lukkoon (ks. taulukko 3) on koottu esimerkki analyysin tuloksena syntyneesta luokitte-

lusta.

Paaluokka Ylaluokka

Alaluokat

Pelkistetyt ilmaisut

Asiakastuntemus
Vuorovaikutus-suhde

Asiakastyohon
liittyvat tekijat

Tyontekijdan liit- Ammattitaito
tyvat tekijat
Motivaatio

Johtaminen ja Tyonteon edellytysten

esimiesty6 luominen

Valvonta

Henkiloston tukemien

Turvallisuusosaaminen
Tyoyhteis6- Vuorovaikutustaidot
toiminta

Asenne

Sitoutuminen

Asiakkaan vointi
Tyontekijan ja
asiakkaan suhde

Asiakas yksilona
Tyontekijan asenne
Osaaminen

Tyokokemus
Itsetuntemus
Vireystila
Sitoutuminen

TyOn organisointi
Resursointi

Kokousrakenteet
Toimintaohjeet

Turvallisuusjarjestelmat

Osaamisen kehittaminen
Esimiehen fyysinen ldsnédolo
Henkiloston tukeminen
Valvonta

Henkiloston vastuiden ja roo-
lien maarittely

Yhteistyo

Toimintamallit sovittu ja nii-
hin sitoutuminen

Keskindinen vuorovaikutus

Suhtautuminen turvallisuu-
teen

Keskindinen luottamus

Asiakkaan psyykkinen vointi, pdihteetto-
myys, oikea laakitys, luottamus ja vuorovai-
kutus asiakkaan ja henkiloston valilla, asiak-
kaan yksil6llisyyden huomioiminen

Oma kaytos ja asenne, henkildkohtainen vi-
reystila, tyokokemus, osaaminen, tietoisuus
toimintamalleista ja halu ja kyky niiden nou-
dattamiseen, kyky tunnistaa asiakkaan ti-
lanne ja tarvittaessa joustaa, kokemus etta
on valineitd ja osaamista, kyky tunnistaa
oman osaamisen rajat, selked kuva omasta
tyOsta ja sen haasteista, valmius ja halu toi-
mia dkkitilanteissa, vuorovaikutustaidot,
tunnistetaan asiakkaan tarpeet ja tervey-
dentila, ennakointikyky

Tyon organisointi, selked perustehtava, riit-
tavat henkilostoresurssi, selkeat roolit, peli-
saannot, saannolliset kokousrakenteet,
madritetyt prosessit, selkedt toimintaohjeet
ja ne on helposti saatavilla, saannéllinen ris-
kienarviointi, tunnistetaan ennakoitavat
asiat, jarjestelmat avun halyttamiseen, kou-
lutusten jarjestaminen, henkilsto ja esimies
mukana tyon suunnittelussa, maaritelty yh-
teinen pdamaara, esimiehen fyysinen lasna-
olo ja on tietoinen mita tapahtuu, oikeat
henkil6t tekevat oikeita asioita kerralla kun-
nolla, ylimman johdon sitoutuminen, vaatii
tiettyja asioita, nimetyt vastuut, tyoyhtei-
son tukeminen, esimies on kiinnostunut
henkildston voinnista , tiedonkulku, toimin-
tatapojen juurruttaminen, turvallisuus huo-
mioitu perehdytyksessa

ei sahlaysta, toimiva tyoyhteisd, yhdenmu-
kaiset metodit, yhteistyo, tasa-arvoisuus,
yhteisémalli, toimitaan prosessien mukaan,
ei totuta vakivallan uhkaan ja pideta sita
normaalina, tyontekijoiden vélinen vuoro-
vaikutus, pystytdan puhumaan asioista, kes-
kustellaan paljon, turvallisuus ndhdaan yh-
teisena asiana, turvallisuus osaaminen, hen-
kilost6 tuntee toinen toisensa ja luottaa toi-
siinsa

Taulukko 3 Haastateltavien aineiston analyysin toteutus, vakivallaton tyopaiva.
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Analyysi on tehty haastateltavien kayttamista ilmauksista, kun he vastasivat kysymyk-
seen, mista muodostuu vakivallaton tydpaiva. Lisaksi tarkastelin haastateltavien nake-
myksia siitd, minkalaiset toimintamallit tukevat esimiehen tyo6ta turvallisuuden johtami-
sessa ja miten niita tulisi kehittaa, jotta ne palvelisivat paremmin esimiestyota. Tutkimus-
aineistokokonaisuudesta pyrin tunnistamaan miten pirulliset ongelmat ilmenevat vaki-

vallanuhan hallinnassa esimiestyén nakokulmasta.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitelldan tutkimuskysymysten kannalta keskeiset tulokset, jotka ovat
nousseet esiin tutkimusaineistosta. Luvussa kuusi tehdaan synteesi ja pohditaan tuloksia

tarkemmin suhteessa tutkimuskysymyksiin.

5.1 Turvallisuuden johtaminen

Haastattelut kdynnistyivat turvallisuuden johtamisen tarkastelusta esimiesten ja turval-
lisuuden asiantuntijoiden nakdkulmasta. Haastateltavilta kysyttiin, mista heidan mieles-
taan syntyy vakivallaton tyOpaiva. Haastateltavilla oli eri pituinen tyokokemus tyosken-
telysta yhteisossa, jossa ilmenee asiakkaiden aiheuttamaa tyovakivaltaa. Lisaksi heilla oli
erilainen koulutustausta ja esimiehillda erilainen kokemus esimiestydsta. Tilanteiden
konkretisoituminen vakivallaksi ei ollut paivittaista kaikissa yksikoissa, mutta vakivallan

uhan tunnistettiin olevan lasna paivittain.

Viikivallaton tyépdiva

Vakivallaton tyopadiva rakentui haastateltavien mukaan useasta eri asiasta. Kuusi vastaa-
jaa korosti yhteisten pelisadantojen ja toimintamallien tarkeytta turvallisuuden rakentu-
misessa. He kuvasivat asiakaskuntaa sellaiseksi, etta yhteisista pelisddannoista poikkeami-
nen aiheuttaa helposti haastavaa kayttaytymista ja vakivallan uhkaa. Lisaksi he korostivat

ennakointia ja varautumista kaikessa toiminnassa.

” Md sanon et ennakointi, et meilld on vilineet, meillé on menetelmdt, meilld
on tarvittavia toimintamalleja” (B3)
Viiden vastaajan mukaan erilaiset tyontekijaan liittyvat asiat vaikuttivat siihen, miten tur-
valliseksi tyopaiva tyoyhteisdssda muodostuu. Tyontekijoiden osaamisella, kokemuksella
ja vireystilalla koettiin olevan merkitystd tyopaivan turvallisuudelle. Lisdksi tyontekijan
asenteella tydhon, asiakkaisiin ja turvallisuuteen koettiin olevan merkitysta tyovakivallan

hallinnalle.
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“jokaisen henkil6kohtainen vireystila ja tota oma semmonen niinku kdyttdyty-
minen, kuinka sité tyotdnsd hoitaa niin sillé pystyy sité vakivallatonta tyopdivad
vahd edistimdd ” (B1)

Haastateltavat nakivat asiakkaan voinnilla ja sen vaihtelulla olevan suora vaikutus tyo-
pdivan turvallisuuteen. Lisdksi vastauksissa nousivat esille my6s vuorovaikutuksen mer-
kitys seka henkiloston kesken, ettd henkiloston ja asiakkaiden valilla. Toimintayksikdiden
tilojen toimivuus ja tekniset turvallisuusjarjestelmat koettiin tarkeiksi turvallisen tyopai-

van mahdollistajiksi.

Turvallisuutta vahvistavat ja heikentdvdt tekijdat

Pyysin haastateltavia seuraavaksi miettimaan, mitka tekijat vahvistavat turvallisuuden
toteutumista ja vakivallatonta tyopaivaa, ja mitka taas heikentavat tai estavat turvalli-
suuden toteutumista. Kysymyksella oli tarkoitus kartoittaa, onko olemassa kriittisia ele-
mentteja, joista vakivallaton tyopdivda muodostuu ja joita vahvistamalla turvallisuutta
voitaisiin mahdollisesti parantaa. Lisaksi kysymyksella haluttiin kerata tietoa vakival-

lanuhan hallinnan monimuotoisuudesta.

Vakivallatonta ty6paivaa vahvistavia tekijoita tunnistettiin enemman kuin heikentavia te-
kijoita. Haastateltavat nostivat esille vastauksissaan hyvin erilaisia asioita. Kuusi haasta-
teltavaa nosti esille osaamisen ja ammattitaidon merkityksen vakivallatonta tyopaivaa
edistdvana tekijana. Haastateltavien mukaan tyo vaatii henkil6stoltd monipuolista osaa-
mista ja osaamisen jatkuva yllapitaminen koettiin tarkeadksi. Osaamista tarvitaan muun
muassa turvallisuusasioista, kommunikaatiomenetelmistd, asiakkaan tarpeen ja tervey-
dentilan tunnistamisesta seka lainsaadannosta. Myos se, etta henkilosto tunnistaa oman

osaamisensa ja sen rajat koettiin tarkedksi vakivallanuhan hallinnassa.

Haastateltavat nostivat esille sdaanndllisten kokousrakenteiden merkityksen turvalli-

suutta vahvistavana tekijana. Saannollisilla kokouksilla varmistetaan riittava tiedonkulku
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ja muun muassa haastavien tilanteiden lapikaynti. Erityisesti vuorotydssa tiedonkulun

varmistaminen koettiin tarkeaksi.

Tyoyhteison toimivuuden ja sen sisdisen vuorovaikutuksen seka tyontekijoiden valisen
luottamuksen nahtiin isona turvallisuutta vahvistavana tekijana. Erityisesti avoimuus
vuorovaikutuksessa korostui ja osa vastaajista nosti esille avoimen vuorovaikutuksen
merkityksen my0s asiakkaiden ja henkiloston valilla. Avoimuus henkil6ston ja asiakkai-
den valilla mahdollistaa asiakkaan voinnin heikkenemisen havaitsemisen varhain, jolloin

voidaan ennaltaehkaista uhka- ja vakivaltatilanteita.

Esimiesten rooli turvallisuutta vahvistavana tai heikentavana tekijana liittyi fyysiseen las-
ndoloon ja sen kautta tyoyhteison tukemiseen seka siihen, ettd esimies valvoo ja vaatii
tiettyjen tehtdvien tekemista ja sovittujen toimintamallien noudattamista. Esimiehen

tehtdvana oli myos rakenteiden luominen muun muassa sadanndlliselle tiedon vaihdolle.

” minulla on se asenne, ettd téé on meiddn kaikkien yhteinen turvallisuus, ja
md edellytdn sitd muilta, tyontekijoilté sekd asiakkailta ja md oon ite kartalla
siitd mitd téadllé oikeesti tapahtuu ja oon oikeesti tddlld paikalla” (A2)

Konkreettisiksi turvallisuutta heikentaviksi tekijoiksi nimettiin yksiloon liittyvina tekijoina
muun muassa puutteet vuorovaikutustaidoissa, vireystila ja tydontekijan huono fyysinen
kunto. Jos tyontekija ei ymmarrda oman toiminnan ja vuorovaikutuksen merkitysta vaki-
valtatilanteen syntymisessa, hanen ollessaan tydévuorossa sattuu enemman haastavia ti-
lanteita. Heikon vireystilan puolestaan uskottiin vaikuttavan tydntekijan kykyyn toimia
oman ammattitaidon mahdollistamalla tavalla, jolloin epdammatillinen toiminta saattoi
lisdta uhka- ja vakivaltatilanteita. Lisaksi haastateltavat tunnistivat henkiloston vaihtu-
vuuden, ulkopuolisen uhan tai kiireen vaikutuksen turvallisuutta heikentavana tekijana.
Jos henkilostd vaihtuu useasti, toimintamallien ja asiakaskunnan tuntemus jaa heikom-
maksi. Se vaikuttaa myos tydyhteisén toimivuuteen ja vuorovaikutustasoon, jotka voivat

vaikuttaa haastavien tilanteiden syntymiseen.
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“Eli ruuast ja tdlldsist niinku tulee hirveen nopeesti niit konfliktitilanteit, et nii
yhteisten pelisddntdjen kirkastusta ja sen uuden ohjaajan riittéivd perehdyttd-
minen et sitd ei jdtetd yksin ennenku se oikeesti niinku tavallaan hallitsee koko-
naisuuden” (A2)

Tyontekijan vireystila voi heikentda vuorovaikutustilanteen laatua, ja johtaa uhkaavaan

tilanteeseen. Myos kiire, esimerkiksi pandemian vuoksi, voi vaikuttaa tyontekijan teki-

miin ratkaisuihin asiakastyossa ja johtaa asiakkaan haastavaan kayttaytymiseen.

Turvallisuuden johtaminen

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa poistamaan tyosta tekijat, jotka vaikuttavat va-
kivallanuhan riskiin. Jos niitd ei voida kokonaan poistaa, niin tyonantajan pitda miettia
keinoja riskien minimoimiseksi. Esimiesten tehtavana on johtaa yksikdn toimintaa ja sen
turvallisuutta. Turvallisuuden asiantuntijat toimivat esimiesten ja koko organisaation tu-
kena ja vastaavat usein organisaatiotasoisten ohjeiden ja toimintamallien laatimisesta
sekd niiden kouluttamisesta. Haastateltavat esimiehet ja turvallisuuden asiantuntijat
tunnistivat monipuolisesti erilaisia tekijoita, jotka vaikuttavat tyopaivan aikana vakival-

lanuhan hallintaan.

Kysyin haastateltavilta seuraavaksi, miten esimies voi johtaa turvallisuutta. Kuusi haasta-
teltavaa korosti toimintamallien ja ohjeiden luomisen, ja niiden paivittamisen tarkeytta
johtamisen valineena. Lisdksi nelja haastateltavaa piti tarkeana henkiléston kanssa kay-
tavia keskusteluja turvallisuuteen liittyvista asioista niin ennakoivasti kuin myods uhkati-
lanteiden jalkeen. Yleisesti turvallisuusasioiden esilla pitaminen ja siitd puhuminen, ko-
ettiin tarkeaksi turvallisuusjohtamisen keinoksi. Osa vastaajista koki esimiehen oman toi-
minnan tarkedana. He kokivat esimerkkina toimimisen yhtena johtamisen keinona.

“Hyvin térkeend nddn semmosen esimerkkind toimimisen, et totta kai minun tu-
lee toimia tdysin ohjeiden mukaisesti, jotta tyontekijdtkin voivat toimia” (A5)
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Yhtena johtamisen mahdollisuutena pidettiin turvallisuustehtadvien ja vastuiden kirjaa-
mista nakyvaksi osaksi tyontekijoiden tehtavakuvaa. Yksi haastateltava kertoi esimerk-
kina, etta heilla tehdaan kirjallinen turvallisuusmatriisi, josta jokainen voi tarkistaa ke-
nelle mikakin tehtava kuuluu. Esimiehen tehtavaksi kuvattiin myos valvontavastuun, eli
esimies valvoo, etta tehtavat hoidetaan. Han tekee yksikdssa tarkastuksia tai turvallisuus-

kavelyja ja valvoo esimerkiksi suojainten kayttoa.

Osaamisen vahvistamien ja riittava perehdytys olivat seitseman haastateltavan mukaan
tarkeita esimiehen tyokaluja turvallisuuden johtamisessa. Osaamisen vaatimus maaritel-
tiin laajasti niin, ettd esimiehen oma osaaminen, ja asiakkaiden turvallisuusosaaminen

koettiin myos tarkeiksi asioiksi.

” totta kai se esimiehen omakin ammattitaito, et sd pystyt jo et mitd tapahtuu
jossakin niin sd pystyt ennakoimaan” (B3)

“me kdydddn ndis kokouksessa IGpi, jossa asukkaat osallistuu meidén toimitila
ja turvallisuustarkastuksiin, ne osallistuu meiddn turvallisuuskévelyihin ne osal-
listuu yhdes mun henkilékunnan kaa alkusammutuskoulutuksiin, ne on siis ihan
prikulleen samas koulutukses” (A2)

Kolme haastateltavista korosti resurssisuunnittelun merkitysta vakivallanuhan hallin-
nassa ja turvallisuuden johtamisessa. Henkilostoa pitaa olla riittavasti suhteessa asiakas-
maaraan ja asiakasprofiiliin. Lisaksi suunnittelussa tulee huomioida henkiléstén osaami-
nen ja muu henkilékohtainen valmius tydskennella asiakasryhman kanssa. Vastaajat pi-
tivat myos tarkeanad, ettd uudelle tyontekijalle kerrotaan riittavasti jo rekrytointitilan-
teessa asiakaskunnan aiheuttamista turvallisuushaasteista. N&in varmistetaan, etta
tyontekija tietda mihin on tulossa ja han on motivoitunut tydskentelemaan asiakaskun-

nan parissa.

Useassa vastauksessa korostettiin esimiehen roolia turvallisuuskulttuurin luomisessa.
Sita kuvattiin viittaamalla esimiehen ja henkiloston valisten keskustelujen tarkeyteen.

Haastateltavien mukaan esimiehen tulee antaa tukea henkildstolle kaikissa tilanteissa ja
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valittaa silla henkilostolle positiivista turvallisuuden kokemusta. Esimies my6s vahvistaa
positiivisia ajattelumalleja keskustelujen yhteydessa ja ohjaa kdsittelemaan tapahtumia
ammatillisesti ja ohjaa yhteiseen vastuunottoon. Lisdksi haastateltavat nostivat esille yh-
tena johtamisen keinona, tilapaisten tyojarjestelyjen tekeminen. Esimiehen pitdaa ottaa
huomioon tyontekijan yksilolliset henkilokohtaiset kuormitustilanteet, ja mahdollistaa
esimerkiksi sen, etta voi vaihtaa tyovuoroa tai keskittya kirjallisiin tehtaviin, jos se on
tarpeen tyontekijan oman jaksamisen, ja koko tydyhteisoén turvallisuuden varmista-

miseksi.

5.2 Turvallisuuden toimintamallit esimiestyon tukena

Tyopaikoilla, joissa on ilmeinen vakivallan uhka, pitda olla menettelytapaohjeet toimin-
taan vadkivaltatilanteiden ehkaisemiseksi, vakivaltatilanteissa ja vakivaltatilanteiden jal-
keen. Haastateltavilta kysyttiin, minkalaisia toimintamalleja organisaatiossa on vakival-
lanuhan hallintaan. Lisaksi heilta kysyttiin, mitka tekijat estavat tai vahvistavat toiminta-
mallien kayttoa. Haastateltavilta haluttiin kerata tietoa myds siitd, miten toimintamalleja

tulisi kehittaa, ettd ne toimisivat esimiestyon tukena.

Toimintamallit vékivallanuhan hallintaan

Haastateltavien mukaan kdytdssa olevat toimintamallit olivat organisaatiotasoisia, toi-
mintayksikkotasoisia ja asiakaskohtaisia. Tyypillista oli, etta organisaatiotasoisista toi-
mintamalleista laadittiin yksikkotasoiset toimintamallit. Taulukossa 4 on lueteltu yksi-
koissa kaytossa olevat toimintamallit vakivallanuhan hallintaan (ks. taulukko 4). Taulu-
kossa olevat toimintamallit ovat kaikki sellaisia, joista on organisaatiotasoinen raamiohje,

jonka pohjalta toimintayksikko laatii oman ohjeen.

MyOs organisaation luomat rakenteet turvallisuuden johtamiselle nimettiin kuuluvaksi

toimintamalleihin. Tasta esimerkkina vuosikello, jota kdytetdan varmistamaan erilaisten



asiakirjojen paivitys ja tiettyjen turvallisuusharjoitusten toteutuminen. Vuosikello on or-

ganisaation luoma toimintamalli, ja sen sisaltoé rakentuu seka organisaation ohjaamista,

ettd toimintayksikon itse maarittelemista asioista.

Taulukko 4 Toimintamallit vakivallanuhan hallintaan.

Vakivallanuhan hallinnan toimintamallit

Toimintamallin sisalto

Toimintamalli yksintydskentelyyn

Toimintamalli avun halyttamiseen

Toimintamalli jélkipuintiin

Turvallisuuspoikkeamailmoitusten kasittelymalli

Omavalvontasuunnitelma

Haasteellisen kdyttaytymisen ennakoinnin ja hallinnan

toimintamallit, Avekki ja Mapa

Tyon vaarojen ja riskien arviointi

Asiakaskohtainen turvasuunnitelma

Turvallisuusasioiden koulutussuunnitelma

Pelastussuunnitelma, poistumisturvallisuusselvitys

Yhteisomalli

Vuosikello

Kaytannon ohje, miten halyttaa apua ja miten varmis-
tetaan turvallisuus

Kaytannon ohje avun halyttamisen vaihtoehdoista,
yhteystiedot, tekniset apuvalineet

Sattuneen tapahtuman kasittelyohje
Kirjallinen ohje, jossa kuvattu vastuut, roolit ja pro-
sessi

Laaja ohje, jossa kuvattuna yksikén laadun varmista-
misen malli

Ohje ennakointiin, tilanteessa toimimiseen ja jalki-
puintiin

Ohje vaarojen tunnistamiseen ja riskin arviointiin
Asiakaskohtainen ennakointiohje, ohje toimintaan
haastavassa tilanteessa

Suunnitelma koulutuksista

Lakisaateinen paloturvallisuuden suunnitelma
Yhteisotoimintamalli, roolit, kokoukset, saannot

Vuosisuunnitelma turvallisuusasioiden toteuttami-
seen

Tekijdt, jotka estévdt tai vahvistavat toimintamallien kéyttdé

Erilaisia toimintamalleja on kaytossa toimintayksikdissa useita. Toimintamallit toimivat

esimiestyon tukena vain, jos ne ovat kaytossa tydyhteisossa. Haastateltavien mukaan ne

ovat kaytossa tyoyhteisdssa hyvin, jos ne ovat ajan tasalla, helposti saatavilla ja riittavan
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lyhyita muistilistamaisia. Hyvan toimintamallin piirteena pidettiin myos sita, etta se an-
taa henkilostdlle mahdollisuuden toimia luovasti eri tilanteissa. Yksi haastateltavista ku-
vasi luovuuden kadyttda niin, ettd esimiehen pitda nahda henkildsté ammattilaisina, jotka
kykenevat tarvittaessa arvioimaan, milloin on mahdollista joustaa toimintamallin nou-
dattamisessa, ja milloin niita on noudatettava tarkasti. Viisi haastateltavaa piti tarkeana,
etta toimintamalleja kdaydaan saanndllisesti lapi tydyhteistssa ja esimies pitaa ylla kes-

kustelua turvallisuudesta.

“kun on pitkédn tasasta ja rauhallista niin se vaatii itseltd sitd, ettd pitdé ottaa ne asiat
esille ja kéydd niit ldpi” (A2)

“esimies ja mahdollisesti vastaava eli ne, jotka on siind yksikssd auktoriteetteja, on
vahvasti sitoutuneet ja pitdd sitd esilld”(A4)

Toimintamallien lapikdymisella lisatadan myds henkiléston varmuutta siita, etta heilla on

osaamista ohjeiden noudattamiseen, jos tilanteita tulee eteen.

Haastateltavat nostivat esille, ettd toimintamallien noudattaminen vaatii esimiehen
sitoutumista turvallisuusasioihin, esimerkkina toimimista ja henkiléston osallistamista
toimintamallien laatimiseen. Tyontekijaltd ja tyOyhteisoltd vaaditaan sitoutumista
toimintayksikon yhteisiin pelisaantoihin, kykya reflektioon ja halua nahda toimintamallit

osana oppimisprosesseja ja ymmarrystd, ettd ne ovat asiakkaan parhaaksi.

“tdd jos mikd niin on siité sen esimiehen omasta asenteesta ja esimerkistd kiinni
jos esim. esimies silld omalla kdytoksellddn omalla asiakastyékohtaamisessaan
toimii jotenkin muuten, kun mikd tota on yleisesti tén tapa turvallisesti toimia
niin kylléhén se vie siit kaiken, viestittéd sitd et no joo, onhan meil ndit ohjeita,
mutta md oon sen verran iso sdlli et en mun tarvitse ndit noudattaa” (A1)

Haastateltavat nostivat esille, ettd toimintamallien noudattamatta jattaminen voi johtua
siitd, ettd henkilostolla ei ole riittavasti niistd tietoa ja ne ovat vaikeasti |0ydettavissa.
Perehdytys, koulutus ja tiedon kulku nousivat esille ratkaisuehdotuksena tyontekijoiden

riittdvan tiedon varmistamisessa. Noudattamatta jattamista voi aiheuttaa myos se, etta
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toimintamallit eivat sovellu yksikkdon tai niissa kaytetty termistd on vieras. Jos organi-
saatiotasoisissa ohjeissa kdytetdaan termia potilas, vaikka yksikdssa kaytetaan termia

asiakas, vaikuttaa se toimintamalliin sitoutumiseen.

Myds ylimman johdon sitoutuminen koettiin tarkedksi. Toimintamallien noudattaminen
pitaa nakya arjessa ja toiminnassa kaikilla organisaation tasoilla. Haastateltavat tunnis-
tivat myos tilanteita, joissa syy toimintamallin heikkoon noudattamiseen voi olla yksit-
tdisen tyontekijan asenteessa tai heikossa osaamisessa ja taidon puutteessa. Haastatel-
tavien mukaan piittaamaton asenne voi liittya tydyhteisén kulttuuriin ja sielld erilaisiin
ndakemyksiin toimintakulttuurista. Tyontekijan osaamisen puute voi johtua kyvyttomyy-

desta vieda toimintamalleja osaksi omaa toimintaansa.

Toimintamallien kehittdminen esimiesten tyékaluna

Haastateltavilta kysyttiin, miten toimintamalleja tulisi kehittaa, jotta ne palvelisivat en-
tistd paremmin esimiestyotd. Haastateltavat toivoivat joustavuutta toimintamalleihin.
Organisaatiotasoiset mallit koettiin hyviksi, jos ne jattivat tilaa toimintayksikkokohtaisten
erovaisuuksien huomioimiselle. Osa vastaajista koki, ettd organisaatiotasoiset ohjeet voi-
voisivat olla lyhyita muistilistamaisia runkoja, joista toimintayksikko voisi laatia asiakas-

ryhma huomioiden yksityiskohtaisemmat toimintamallit omaan kayttoonsa.

Seitsemadn haastateltavaa nosti esille esimiesten tarpeen saada tukea turvallisuuden joh-
tamisessa. Tukea kaivattiin toimintamallien jalkauttamiseen tyoyhteisossa. Lisaksi kaivat-

tiin esimiesten valista keskindista tukea ja erilaisten kokemusten ja osaamisen jakamista.

“esimiehet, kun ne pyytdd ohjetta, usein pyytdad sit kuitenkin saattaa tosiasialli-
sesti pyytdd konkreettista apua ja tukea sen henkilbkunnan kanssa siihen toi-
mintamallien muutokseen”(A4)

“vaikka esimiesasemassa on, niin kyllé siihenkin tarvitaan purkua ehkd ja tu-
kea ja sellast et ne on isoja, isojen asioitten kanssa ollaan tekemisissé kuiten-
kin ”(B3)
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“et tavallaan pystyttds tekemddn kollegiaalista yhteistyotd muiden meiddn sa-
man asiakasryhmdn paikkojen kanssa”(A5)

“myés jotain sellasta vinkkid toinen toisillemme vield, vietds sinne omaan yk-
sikkdén ja mydskin siitd sitten varmuutta esimiehelle itselle” (B4)

Toimintamallien olemassaolo ja niiden noudattaminen ovat keskeisia turvallisuuden joh-
tamisen valineita. Jos toimintamalleja ei noudateta yksikdssa, pitaa tarkastella mista se
voi johtua. Ratkaisuna tilanteeseen ei aina ole uusien ohjeiden laatiminen, vaan yksi-
kossa voi olla tarve kdyda keskustelua ohjeistuksista ja saada osallistua niiden laatimi-

seen.

5.3 Vakivallanuhan hallinta monimuotoisena kokonaisuutena

Vakivallaton tyopaiva syntyy useasta eri tekijasta. Siihen vaikuttavat tyontekijaan, asiak-
kaaseen, tyoyhteisd6on ja esimiestyohon liittyvat tekijat. Haastateltavat tunnistivat vaki-
vallanuhan hallinnan monimuotoisuuden ja he nostivat esille my6s yleisen maailman, tai
yhteiskunnallisen tilanteen, jolla koettiin my&s olevan vaikutusta vakivallanuhan hallin-
taan. Konkreettisena esimerkkina nousi esille kasilla oleva pandemiatilanne, joka edel-
lyttaa palveluntuottajalta tiettyja toimia yksikossa ja toimet saattavat olla asiakaskun-

nan vaikeasti ymmarrettdvissa ja johtaa sen vuoksi vakivallan uhan lisdantymiseen.

Monimuotoisuuden ilmeneminen toimintayksikéssé

Jos vakivallan uhka on paivittdista, se voi aiheuttaa pitkdan jatkuessaan kuormitusta
henkilostolle ja asiakkaille. Haastateltavien mukaan myds asiakkaat reagoivat vakivallan
uhkaan. He saattavat olla ahdistuneita, levottomia tai peloissaan. Se voi aiheuttaa tur-
vattomuuden tunnetta, ja johtaa valttamiskayttdaytymiseen tai eristaytymiseen. Asiak-
kaat voivat my06s ottaa mallia toisen asiakkaan vakivaltaisesta kayttaytymisesta ja nain

ollen lisata vakivallan uhkaa yhteisossa.
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”No asiakkaissa se néikyy hyvin semmosena levottomuutena ja ahdistuneisuu-
tena” (A5)

“haluavat pysyd omissa oloissaan, jos osaa puheella asian ilmasta niin, saat-
taa ihan sanoa sitd, et hdntd pelottaa tai hdn ei halua tuon kaverin naapurina
asua tai muuta, ettd kylld se vaikuttaa, kylld se nékyy asiakkaista- ei kaikista.
Ja sitte saattavat ottaa mallia, mallia sitte toinen toisistansa jonkinlaiseen
uhitteluun tai ylimdérdisilld kierroksilla kdymiseen” (B2)

Haastateltavien mukaan pitkaan jatkuva vakivallan uhka ja pettymys epdaonnistuneista
ratkaisuyrityksistd, aiheuttavat tyontekijoille vasymysta, keinottomuuden kokemusta ja
turvattomuutta. Yksittaisten tyontekijoiden kohdalla se voi lisata tarvetta tydjarjestelyi-
hin ja tyoterveyshuollon tukeen. Se voi aiheuttaa pitkdan jatkuessaan sairauspoissaolo-
jen lisdantymista ja lisata sijaistarpeita. Tyontekija tarvitsee myos enemman esimiehen

ja tyoyhteison tukea seka aikaa tilanteiden ja tunteiden kasittelyyn.

”Se vaikuttaa tybssdjaksamiseen, et se vaatii niin kun semmosta lisé lisdpanos-
tamista tybhyvinvointiin, ett se on huomioitava et etté on niinku oltava sem-
moisia yhteisid palavereita missé keskustellaan asioista.”(B2)

“meilléikin on ollut niitd tilanteita et jokaisessa tyévuorossa joutuu olemaan
varuillaan, niin se ndkyy kylld visymyksend ja uupumuksena ja se voi lisGtd
niité sairaspoissaoloja” (A5)

Tyoyhteisotasolla se voi ndkya haastateltavien mukaan rajahdysalttiimpana ilmapiirina
ja syyllisen etsimisena. Jotkut tydntekijat saattavat alkaa valttaa haastavia tilanteita ja
valikoivat tehtavia tyovuoron aikana. Epavarmuus ja syyllisen etsinta voivat johtaa tyo-

yhteisOssa ristiriitatilanteisiin, jotka heijastuvat epajohdonmukaisuutena asiakastyossa.

"sellanen jauhamisen ilmapiiri, jossa toistetaan ja tuotetaan siihen keskuste-
luun vain ongelmaa...némd on ne ehké haasteellisemmat vuorovaikutukselliset
kehdmallit .. toinen on sitten se, ettd se hajoo se tiimi. Et osa on sité mielté et
asiakas on mahdoton ja toinen osa on et asiakas on ihan mahdollinen ja sit se
alkaa tuottaa sellasta hankausta ja hankaluutta ndihin ikéén kuin traktioiden
vdlilld, ja se voi ndyttdytyd sitten erilaisena ristiriitaisuutena ja sit se pahimmil-
laan ndéyttdytyy ehkd epdjohdonmukaisuutena tydotteena se asia asiakkaan
kanssa eli ei endd toimitakaan silld tavalla kun on sovittu tai ei toimita yhden-
mukaisesti sen asiakkaan kanssa tai toimitaan véhdn sen mukaan kuka kulloin-
kin sattuu olemaan tyévuorossa.” (A4)
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Esimiehen tydssa jatkuva vakivallanuhan hallinta nakyy haastateltavien mukaan henki-
[6stdn suurempana tarpeena saada esimiehelta tukea. Henkildsto tarvitsee aikaa kes-
kusteluilla ja he kokevat tarvitsevansa enemman toimintaohjeita. Esimiehen pitda tukea
henkilostda ja vahvistaa heiddan ammatillisuutta ja luottamusta omaan osaamiseen. Esi-
miehen tehtdvana on auttaa henkilostoa tarkastelemaan tilanteen taakse ja tunnistaa
tapahtumien taustalla olevia asioita. Esimiestydssa se voi nayttaytya myos jatkuvana si-

jaistarpeena ja rekrytointivaikeutena.

“oltava semmoisia yhteisid palavereita, missé keskustellaan asioista ja tuota
niin kaikenlaista tilanteista, vaikka ne toiset on niinku vakavampaa uhkaa tai
todellisia tilanteita tai toiset on pienempdié uhkaa, mutta ettd kaikkiin kaikkia
tilanteita pitdd kdydd Iépi et se helpottaa jotenkin sitd tyGskentelyd ja olemista
ja henkilésté ei oo aina edes kovin helppo saada kun yksikéllé on se maine ettd
on haastavia asiakkaita ja haastavia tilanteita.” (B2)

Haastateltavien mukaan esimies voi itse my0s paatya toiminaan tavalla, joka kertoo ti-
lanteen olevan kuormittava myds hanelle. Tilanteen jatkuessa pitkdan ilman ratkaisua ja
jos tilanteen haastavuus alkaa nakya asiakkaissa tai henkilostossa, voi esimies kokea ti-
lanteessa painetta ja halua tehda sellaisia nopeita ratkaisuja, jotka eivat ole tarkoituk-
senmukaisia.

"mddki oon sanonut, ettd ei ole oikoteitd ja helppoja keinoja, et meilld on tosi
iso kynnys siin et meilt joku asiakas, vaikka ldhtis pois... ei voi ajatella, etté se
olisi helppo ratkaisu, ettd me ei pdrjdtty tdmdn kanssa et seuraava siséén”
(A3)

"esimiehilld on kuitenkin ndd tietyt tota taloudelliset tavoitteet ja talousjohta-
misen vaateet....tilanteessa jossa asukkaan asumiseen pitds tehdd jonkulaisiii
sellasii muutoksii joko niin, ettd se asukas siiné yksikdssé nyt on jotenkin téysin
vddrdssé paikassa niihin henkildihin ja muihin resursseihin néhden tai sitten
niin et siiné psyykkisessd voinnissa on niin tota muutoksia et pités saada osas-
tojaksolle tai muuta, et jos esimies on sillai ihan kiikun kaakun et ndd kdytté-
asteet on jo tdlld hetkelld sielld hyvin Iéhellé punasta niin et, esimiehet jonkun
verran tota jarruttelee ja vitkuttelee sellasia tota IGhes itsestdicin selvid pddtok-
sid...turvallisuusjohtaminen on se joka uhrataan ensimmdisend siihen alttarille
ja toinen on tietysti henkil6stén mdiéird et siité supistamalla vdhdn ja sehdn tu-
lee taas sinne turvallisuuspuolelle jos jétetddn sijaisia palkkaamatta taikka
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muuta ettd tota tdn tyyppistd johtamista, jolla pyllistetddn sille turvallisuu-
delle” (A1)

Vikivallanuhan hallinta osana turvallisuuskulttuuria

Vakivallanuhan hallinta eli turvallisuuden johtaminen on monimuotoinen kokonaisuus.
Pyysin haastateltavia miettimaan, miten turvallisuuskulttuuria tulisi kehittaa, etta se tu-
kisi vakivallanuhan hallintaa. Nelja haastateltavaa korosti sitoutumisen merkitysta tyo-
turvallisuuden kehittdmisessa. Sitoutumisen pitdisi ndkya lapi koko organisaation. Myos
ylimman johdon paatdksenteossa tulisi nakya turvallisuuteen panostaminen. Kun orga-
nisaatiossa mietitdan toimitilojen hankintaa, henkildston koulutusbudjettia, henkil0st6-
mitoitusta tai asiakaspaikkojen maaria, tulisi turvallisuusnakdkulma olla osana paatok-

sentekoa.

Kaksi haastateltavaa koki, ettd asiakkaiden osallistaminen tulevaisuudessa vield enem-
man toiminnan ja yhteisten pelisdantdjen suunnitteluun, auttaisi vahentamaan vakival-
lanuhkaa yhteisoissa. Lisaksi haastateltavat nostivat esille, ettd on tarve yhtenaistaa toi-
mintatapoja organisaatiossa, mutta kuitenkin niin, etta turvallisuutta ei ulkoisteta pois
toimintayksikodsta vaan tunnistetaan, etta turvallisen tyopaivan edistaminen on mahdol-

lista vain yksikosta kasin.

Myos valvonta nousi esille yhtend kehittdmiskohteena. Esimiesten pitdisi enemman
puuttua turvattomaan toimintaan ja vaariin toimintatapoihin. Sen lisaksi korostettiin po-
sitiivisten asioiden esille tuomista ja jakamista. Haastateltavat toivat esille my0s tarpeen
ajatella turvallisuutta osana kaikkea toimintaa eika niin, etta se olisi oma esimiestyon

osa-alue, joka pitaa erikseen huomioida.
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

Tassa luvussa tarkastelen tutkimuksen keskeisia johtopaatoksia. Pohdin tutkimuskysymyksia
suhteessa saatuihin tuloksiin ja niiden merkitysta esimiestydn nakokulmasta seka tuon esille

jatkotutkimusehdotuksia. Luvun lopussa arvioin tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia.

6.1 Tutkimuksen tarkastelu ja pohdinta

Taman tutkielman tavoite oli selvittaa, voidaanko turvallisuuden johtamisen haasteita
selittdd pirullisten ongelmien maarittelylld. Lisdksi tutkielman tarkoituksena oli
kartoittaa, miten pirulliset ongelmat ilmenevat vakivallanuhan hallinnassa ja millaisten
toimintatapojen ja kdytantojen avulla esimiehet selviytyvat turvallisuuden johtamisen
pirullisista ongelmista. Turvallisuus rajattiin tassa tutkielmassa koskemaan tyovakivaltaa.
Tutkielman teoriaosuudessa maariteltiin kasitteet pirullinen ja kesy ongelma seka

tyovakivalta.

Tyovakivalta on lisdantynyt viimeisten vuosien aikana sosiaali- ja terveydenhuollossa, ja
sen on todettu olevan tyontekijoille merkittava kuormitus- ja riskitekija. Laki velvoittaa
yksiselitteisesti tyonantajaa ja tyonantajan edustajana esimiestd, poistamaan tyon
vaaratekijat ja jos niitd ei voida kokonaan poistaa, tydnantajan tulee mininoida niista
aiheutuneet riskit. Taman lisdksi vakivallanuhan hallinta on esimiestyon nakékulmasta
tarkea asia siksi, etta tyovakivalta vahentaa tyon vetovoimaisuutta ja vaikuttaa nadin
henkiloston saatavuuteen. Tutkielman tarkoituksena oli lisatd ymmayrrysta tyovakivallan
halinnan ilmiosta tarkastelemalla sita pirullisen ongelman kasitteen kautta. Ajatuksena,
ettd ilmién ymmartaminen auttaisi pirullisesta ongelmasta selviytymisessa, ja ehka

uusien selviytymiskeinojen tunnistamisessa.

Haastatteluaineoston mukaan tyopdivan turvallisuus rakentuu useasta eri tekijasta.
Kuten Alford ja Head (2017) kuvailevat, pirullisille ongelmille on tyypillista, etta
tilanteeseen liittyy useita toimijoita. Ongelman pirullisuutta ja monimuotoisuutta lisda

se, ettd yksittaisen tekijan tai toimijan vaikutus vakivaltatilanteen syntymiseen vaihtelee
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eri tilanteissa. Tutkimusaineiston analyysissa nousi esille nelja tekijaa (ks. kuva 4.), jotka

vaikuttavat turvallisen tyopdivan rakentumiseen: 1) asiakkaaseen, 2) tyontekijaan, 3)

tyoyhteis6on ja 4) esimieheen liittyvat tekijat.

Luottamus, tiedonkulku, riittava

resurssi, sitoutuminen yhteisiin

pelisddntdihin, ilmapiiri,

vuorovaikutus ja palautteen

antaminen, fyysiset tilat

Fyysinen ympdristo

Vakivallan
uhan hallinnan

Tydeldmamuutokset

. . kompleksisuus
Organisaatiomuutokset

l

Terveys, hoitotasapaino
eldmahistoria, sosiaaliset
taidot, vuorovaikutuskeinot,
perhesuhteet, turvallisuuden
ja luottamuksen tunne,
viihtyminen asumisyksikéssa

o J

(&

organisaation ja kollegojen tuki,

Osaaminen, tyokokemus,
vuorovaikutus, motivaatio,
sitoutuminen, eldmantilanne,
terveys, turvallisuuden ja
luottamuksen kokemus,
eldmanhistoria, perustehtavan

ymmartaminen

Lainsaadanto

Tilaajaorganisaatioiden
talouden muutokset

Osaaminen, tydkokemus,
esimiestaidot, sitoutuminen,
vuorovaikutustaidot,

terveys, eldmantilanne,
henkildstén tunteminen

)

Kuva 4. Vdkivallanuhan hallinnan toimijat.

Vakivallanuhan hallinta on esimiehen nakékulmasta pirullinen onglema, koska yhteisen

tilannekuvan muodostamista vaikeuttaa se, etta toimijat tarkastelevat tilannetta kukin

omista lahtokohdistaan kasin. Kukin toimija tarkastelee tilannetta muun muassa oman

taustan, osaamisen ja sen hetkinen hyvinvoinnin kautta. Lisdhaastetta tilanteeseen tuo

se, etta kaikki toimijoihin vaikuttavat tekijat eivat ole tunnistettavissa, eika esimies voi

silloin niihin vaikuttaa. My®s toimijoiden vadlinen vuorovaikus vaikuttaa kokonaisuuteen.
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Perinteinen ldhestymistapa tyoturvallisuuden johtamiseen on, ettd sattuneista
vahingoista tai tyotapaturmista pyritaan oppimaan. Tarkastellaan sattunutta uhka- ja
vakivaltatilannetta jalkikdteen ja pyritdan tunnistamaan tekijoita, jotka ovat vaikuttaneet
tapahtuman syntymiseen. Talla pyritaan estdamaan vastaavien tilanteiden syntyminen
myohemmin. Ajattelutapa pohjautuu kesyn ongelman lineaariseen ratkaisuprosessiin,

jossa ajatuksena on, etta ratkaisuprosessi on mahdollista toistaa samanlaisena uudeellen.

Vartiaisen ja muiden (2013) mukaan pirullisille ongelmille tyypillinen piirre on, etta sen
ratkaisuprosessia ei voi toistaa uudelleen. Ndin on myds vakivaltatilanteiden hallinnassa.
Haastateltavat toivat esille, ettd vaikka he toimisivat tyoyksikdssa tdysin sovittujen
toimintamallien mukaisesti ja pyrkisivat kehittamaan toimintamalleja aikaisemmin
sattuneiden tilanteiden pohjalta, tilanne voi asiakastyossa silti  johtaa
vakivaltatilanteeseen. Tata voi selittaa pirullisen ongelman osatekijéiden (tyontekija,
asiakas, esimies, tyoyhteis0) systeeminen vuorovaikutus sisdisen ja ulkoisen
toimintaymparistéon kanssa, jolloin ratkaisumallit joudutaan suunnittelemaan ja

sovittamaan aina kuhunkin kontekstiin sopivaksi.

Vakivallanuhan hallinta niin yksilo- kuin yhteisétasollakin on tyypillinen pirullinen
ongelma, koska sita ei voi ratkaista lopullisesti. Haastateltavien mukaan asiakkaan kanssa
voidaan paasta tilanteeseen, jossa haastava kayttaytyminen on vahentynyt tai kokonaan
loppunut, mutta on mahdollista, ettd haastava kayttdytyminen palaa vaikka hdnen
ohjauksessaan noudatettaisiin tiettyja sovittuja toimintamalleja. Haastateltavat kokivat,
etta tilanne on vield monimuotoisempi tydyhteisotasolla. On useita asiakkaita, joiden
henkilokohtainen tilanne vaihtelee ja on useita tyontekijoita, joiden henkilokohtainen ja
ammatillinen tilanne vaihtelevat. Tyoyhteis6 muodostaa oman systeeminsa ja esimiehen
toiminta vaikuttaa systeemiin. Vakivallaton tyopdivd on syntynyt eri osatekijoiden

onnistuneesta yhteisvaikutuksesta, mutta ratkaisuna se ei ole lopullinen.

Pirulliselle ongelmalle on tyypillista, ettd ratkaisusta ei voi sanoa, etta se olisi oikea tai

vaard, vaan tilanteessa pyritddn paasemaan silla hetkelld parhaaseen mahdolliseen
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lopputulokseen (mm. Conklin, 2006). N&in on myo6s vakivallanuhan hallinnassa.
Haastateltavien mukaan tydyhteis0ssa mietitaan ja keskustellaan paljon turvallisuudesta
ja pyritdan tekemaan sellaisia ratkaisuja muun muassa tilojen, toiminnan suunnittelun
ja asiakkaiden pdivaohjemien suhteen niin, ettad ne edistadisivat turvallista tyopaivaa. Se
mihin tehdyt valinnat ja ratkaisut johtavat tyopaivan aikana, ndakyy usein vasta tyopaivan

kuluessa tai seuraavana paivana.

Kysyin haasateltavilta, minkalaisia toimintamalleja organisaatiossa on vakivallanuhan
hallintaan ja miten niita tulisi kehittaa, etta ne palvelisivat viela paremmin esimiestyota.
Sain useita vastauksia, joissa korostettiin toimintamallien joustavuuden merkitysta.
Vastaajan kokivat, ettd jos organisaation toimintamallit maarittelevat tiukasti, miten
toimintayksikdssa tulisi toimia, niiden soveltaminen kdytdantoon on vaikeaa. Kuvattu
haaste on muun muassa Conklinin (2006) mukaan tyypillista pirullisille ongelmille, silla
niillda on yleisia piirteitd, jotka voidaan tunnistaa useissa eri ongelmissa, ja yksil6llisia
erityispiirteita, jotka liittyvat vain kyseisiin ongelmaan.  Erityispiirteiden vuoksi,
aikaisempia ratkaisumalleja ei voi suoraan hyddyntaa kaikissa tilanteissa. Haastateltavat
kokivat toimivimmaksi ratkaisuksi sen, ettd organisaatiossa laaditaan yleiselld tasolla
olevia toimintamalleja ja -ohjeita, joista henkilosto laatii yhdessa esimiehen kanssa

kyseiselle toimintayksikolle soveltuvat ohjeet.

Haastateltavat korostivat, ettd henkiloston keskindiselld vuorovaikutuksella on suuri
merkitys vakivallan uhan sietamisessa. Saannolliset kokousrakenteet ja vastaavat
keskustelufoorumit koettiin tarkeiksi turvallisuuden johtamisen keinoksi. My0ds
tydyhteison jasenten valinen avoin vuorovaikutus koettiin vahvistavan vakivallattoman
tyOpdivan toteutumista sekd sovittujen toimintatapojen noudattamista. Muun muassa
Carillo (2011) painottaa pirullisten ongelmien sietdmisessa juuri esimiesten ja
henkiloston valista keskustelua. Esimiesten tulee ymmartaa, ettd heilld ei ole kaikkea
tarvittavaa tietoa tilanteen hallitsemiseksi, vaan heidan tulee lisatd yhteistda ymmarryta

ja tietoa vuorovaikutuksessa henkildston kanssa. Muutama vastaaja uskoi sen lisaksi,
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ettd asiakkaiden osallistaminen jatkossa enemman keskusteluun, parantaa entisestaan

turvallisuutta yhteisossa.

Carayannopoulos ja McConnell (2018) vertaavat pirullisen ongelman kasittelya kriisien
johtamiseen, jossa yhteistyd yli osastorajojen on tarkeda yhteisen tilannekuvan
hahmottamiseksi ja ratkaisumallien kartoittamiseksi, koska yksin ei kukaan pysty
kriitsitilannetta ratkaisemaan. Myos tutkimusaineistosta nousi esille esimiesten tarve
tehdd yhteistyota yli toimintayksikkorajojen. Yhteistyon toiveessa korostui yhteisen

ymmarryksen luomisen lisaksi tarve jakaa hyvia kaytont6ja ja saada kollegiaalista tukea.

Tutkimusaineistosta nousi esille, etta vakivallanuhan hallinta pirullisena ongelmana voi
aiheuttaa organisatorista tuskaa. Vartiaisen ja muiden (2013) mukaan organisatorinen
tuska voi kroonistuessaan nakya henkiloston kayttaytymisessa muun muassa syyttelyna
ja paniikkina. Haastateltavien mukaan vakivallan uhan jatkuessa pitkdan toimenpiteista
huolimatta, henkilostdé voi alkaa etsimaan tilanteeseen syyllisia, keskinadiset ristiriidat
lisddantyvat ja jopa sairaspoissaolot saattavat kasvaa. Haastateltavat toivat esille myds,
ettd henkilosté voi vasya ja kokea keinottomuuden tunnetta, ja turhautuminen voi
johtaa epdjohdomukaisuuteen asiakastydssa. Nama seuraukset voivat johtaa
vakivaltatilanteiden kasvuun, joka puolestaan yllapitda tata negatiivista kehaa. Kyse voi
olla siita, ettd ongelman luonne on ymmarretty vaarin ja ongelmaa yritetdan ratkaista

kuten kesya ongelmaa.

Haastattelussa pyrin kartoittamaan, miten vakivallanuhan hallinnan pirullinen luonne
ndyttaytyy esimiestydssa. Tutkimusaineistosta nousi esille, ettd esimiestyéhon kuuluva
kokonaisvastuu ja siihen liittyva paatoksenteko, voi olla esimiestyon pirullinen ongelma.
Esimies joutuu padatoksia tehdessdaan ottamaan huomioon taloudelliset reunaehdot,
toimintaa ohjaavan lainsaaddannon, asiakastyon tavoitteet ja henkilostojohtamisen
vastuut. Vartiainen ja muut (2013) kuvaavat pirulliselle ongelmalle tyypilliseksi piirteeksi
ratkaisuvaihtoehtojen paljouden. Yankelovich (2014) korostaa, ettd paatoksenteossa

pitdisi ottaa huomioin eri ndkdkulmia monipuolisesti. Esimiestydssa on haastateltavien
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mukaan vaikea ottaa huomioon kaikkia asiaan vaikuttavia tekijoita, ja se vaikuttaa myos
lopputuloksen onnistuneisuuden ennustamiseen. Ldhiesimies on myds hankalassa
valikddessa suhteessa henkilostoon ja ylimpaan johtoon. Lahiesimiehen kokemus voi olla,
ettd ylin johto ei ymmarra omassa paatoksenteossaan, mita vaikutuksia vaadituilla
ratkaisuilla on turvallisuuden johtamiseen. Esimerkiksi tilojen kdyttdastevaatimus voi
olla iso riski turvalllisuudelle, jos tilat eivat sovellu kyseiselle asiakasryhmalle parhaalla
mahdollisella tavalla. Myds rekrytointi voi muodostua pirulliseksi ongelmaksi, jos
vakivallanuhka tyoyksikdssa vaikeuttaa henkiléston saatavuutta ja niukka resurssi

puolestaan lisaa entisestaan vakivallanuhkaa.

Tutkimustulokset tukevat ajatusta, jonka mukaan pirullisten ongelmien maarittelylla

voidaan selittda turvallisuuden johtamisen haasteita (ks. taulukko 5).

Taulukko 5 Vikivallanuhan hallinta pirullisena ongelmana.

Pirullinen ongelman kriteeri ‘

Ratkaisuvaihtoehtojen maara loputon = Toimijoiden vaihtelu tilanteissa ja heidan yksilolli-
sen tilanteen vaihtelu johtaa ratkaisuvaihtoehtojen
loputtomaan maaraan tyoyksikossa.

Ratkaisuprosessin toistettavuus ei ole Muuttuvia tekijoita paljon. Sattuneista

mahdollista tapahtumista oppiminen ei ole tadysin mahdollista.

Ratkaisupisteen tunnistaminen ei ole Yksittdisessa asiakastilanteessa kylla, mutta voi tois-

mahdollista tua uudelleen vaikka toimittaisiin vastaavalla ta-
valla.

Ratkaisun laadun arviointi Paljon muuttuvia tekij6itd, lopputulos yleensa tilan-

oikea/viiri ei ole mahdollista teessa paras mahdollinen, ei oikea tai vaara.

Haastattelujen perusteella minulle syntyi kasitys, ettd toimintayksikoissa kaytetaan
tallakin hetkella mentelmid, jotka tukevat pirullisten ongelmien sietamista. Myos
vakivallanuhan hallinnan monimuotoisuus on jossain maarin ymmarretty ja tunnistettu.
Asian aukipuhuminen, asian hyvdksyminen ja ongelman systemaattinen tarkastelu
kuitenkin puuttuvat, jonka vuoksi pirullista ongelmaa pyritdaan edelleen ratkaisemaan

kesyn ongelman tavoin. Resursseja pitdsi ohjata organisaatiossa pirullisen ongelman
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sietamiseen, eli luoda rakenteita niihin asioihin, joihin niitd voidaan luoda, esimerkiksi
itseorganisoitumiseen. Lisaksi tulisi kasvattaa henkiloston ja yksikdn resilienssia

tilanteessa.

Tilanteen muodostumista organisatoriseksi tuskaksi voi estda se, ettda organisaatioissa
puhuttaan vakivallanuhan hallinnasta ja turvallisuuden johtamisesta kompleksisena
pirullisena ongelmana. Silloin organisaatiossa hyvaksytddan se, ettd ongelma ei ole
kokonaan ratkaistavissa vaan siihen suhtaudutaan jatkuvan parantamisen mallin
nakdkulmasta. Tyokaluja jatkuvaan parantamiseen olisi ongelman vyleispiirteiden
perusteella laaditut toimintamallit ja -ohjet, joita vietdisiin toimintayksikon kdytantoon,
hyodyntden henkildston ja asiakkaiden keskindista vuorovaikutusta ja yhteistyota.
Jatkuvan parantamisen tyOskentelyotteella varmistettaisiin  myods lainsddadannon
velvoitteiden toteutuminen niin tyoturvallisuuden kuin esimerkiksi kehitysvammalain
osalta. Eli jos vaaraa ei voida kokonaan poistaa, sen aiheuttamaa riskia pitaisi pyrkia
minimoimaan. Ty6turvallisuuslain totetuttaminen mahdollistaisi my6s tyéntekijéiden
yksil6llisyyden huomioimisen, jolloin varmistuisi tyon vaatima osaaminen ja
psykososiaalisen kuormituksen hallinta. Kehitysvammalakiin kirjattu velvoite asiakkaan
itsemaaraamisoikeuden varmistamisesta ei myo6skaan vaarantuisi, silla he olisivat

mukana toimintamalleja ja ohjeita laadittaessa.

Tutkielman kohde valikoitui pro gradu -tutkielman aiheeksi tutkijan omasta tarpeesta
|6ytaa uudenlaisia tapoja ajatella vakivallanuhan hallintaa, ja alalla vallitsevan aiheeseen
liittyvan keskustelun vuoksi. Tutkimustulokset hyodyntavat tutkijan omaa tyota ja tyon
kehittamista. Haastateltavien on mahdollista hyodyntaa tutkimusraportissa esitettyja
tuloksia oman organisaationsa turvallisuuden kehittamisessa. Tutkimusraportissa
esitellyt asiat saattavat myods herattda oranisaatioita keskustelemaan turvallisuuden
johtamisesta vahan erilaisesta ndakokulmasta. Lisdksi se mahdollistaa esimiesten ja
turvallisuuden asiantuntijoiden yhteisen vuoropuhelun turvalliseen tydpaivaan

vaikuttavista tekijoista ja niiden hallintakeinoista.
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Tutkimus jatti paljon kysymyksid auki ja jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista
tarkastella, miten tyontekijat kokevat, mista vakivallaton ty6paiva muodostuu ja miten
jatkuva vakivallan uhka nayttaytyy tyoyhteisossa. Lisdksi olisi mielenkiintoista selvittaa
minkalaisia vaikutuksia vakivallan uhkaan sosiaalialan toimintayksikdssa olisi, jos
organisaatiossa turvallisuustyota kehitettaisiin kompleksisuusteorian ja pirullisten
ongelmien viitekehyksen kautta. Olisiko silla vaikutuksia vakivallan maaraan, henkiléstén

hyvinvointiin tai tyon sujuvuuteeen?

6.2 Tutkimuksen reliabiliteetin ja validiteetin arviointia

Tieteellinen tutkimus edellyttdaa laadukasta tutkimusta ja luotettavia tutkimustuloksia.
Luotettavuudella tarkoitetaan tutkimustulosten riippumattomuutta satunnaisista ja epa-
olennaisista tekijoistd. Hyvaan tutkimuskaytantoon kuuluu, ettad tutkimusraportissa esi-
tellddn perustelut, joiden pohjalta tutkimusta voidaan pitda luotettavana. (Aaltio &

Puusa, 2020, s. 178.)

Tutkimuksen reliaabeliuden ja validiuden arviointi mielletdan soveltuvan paremmin
kvantitatiivisen kuin kvalitatiivisen tutkimuksen arviointiin (Aaltio & Puusa, 2020, s. 179).
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa reliaabeliudella tarkoitetaan yksinkertaistettuna, etta
tutkittaessa samaa henkil6a kaksi kertaa, saadaan molemmilla kerroilla sama tulos. Voi-
daan my0s sanoa, ettd tulos on reliaabeli eli luotettava, jos kaksi tutkijaa paatyvat sa-
maan tulokseen. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 185.) Validiuden kasitetta tarkastellaan
usein tutkimusasetelman validiuden ja mittausvalidiuden nakoékulmasta (Hirsjarvi &
Hurme, 2008, s. 187). Silla pyritadan arvioimaan, tutkittiinko juuri sita ilmi6ta, jota oli tut-

kimusasetelman mukaan tarkoitus tutkia (Aaltio & Puusa, 2020, s. 179).

Kasitteiden validi ja reliaabeli, soveltaminen laadulliseen tutkimukseen ei sellaisenaan
ole tarkoituksenmukaista. Validius laadullisessa tutkimuksessa tarkastelee tutkimuskoh-
teen eheyttd, eli miten tutkimustulokset ja niiden kasittelytapa ovat tutkimuskohteen

mukaisia (Aaltio & Puusa, 2020, s. 180). Validius laadullisessa tutkimuksessa rakentuu
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siind, miten tutkimusprosessi, perustelut ja analyysi on toteutettu ja kuvattu (Aaltio &

Puusa, 2020, s. 180).

Tutkimuksen luotettavuus rakentuu tutkimusprosessin eri vaiheissa. Tassa tutkielmassa
tutkimuskohdejoukkoon valittiin seka esimiehia etta turvallisuuden asiantuntijoita. Silla
pyrittiin vahvistamaan aineistotriangulaatiota, jolloin paastiin hyodyntamaan eri tiedon
kohteita (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 143). Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on
mietittdva myos tutkijan omia sitoumuksia tutkimukseen (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s.
140). Kiinnostukseni aihetta kohtaa liittyi vahvasti omaan tyohoni ja tavoittelin tietoisesti
tutkimuskohteeksi joukkoa, jolla on tietoa aiheesta ja jolta uskoin saavani kerattya sel-
laista aineistoa, jolla pystyn lisédmaan omaa ymmarrystani tutkittavana olevasta ilmidsta.

Oma tyokokemukseni madritteli jonkin verran tutkimuskysymyksen asettelua.

Haastattelututkimuksen aineiston luotettavuuteen vaikuttaa muun muassa aineiston
laatu (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 185). Aineiston laadukkuutta pitdaa varmistaa koko tut-
kimusprosessin ajan. Siihen vaikuttavat muun muassa haastattelutallenteiden kuuluvuus,
litteroinnin yhdenmukaisuus ja tehtyjen luokitteluiden suunnitelmallisuus seka tiedon
antajien valikoituminen. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 185.) Tutkimuksen luotettavuutta
olisi lisannyt se, jos tutkittavat olisivat saaneet lukea ja kommentoida tutkijan tekemia
valintoja ja johtopaatoksia ennen tutkielman julkaisua, mutta siihen ei annettu heille
mahdollisuuksia. Sen sijaan pyrin kuvaamaan tutkimusprosessin ja paattelyketjun kes-
keisten tutkimustulosten osalta tarkasti ja julkaisin suoria lainauksia haastattelusta.
Richardsin (2005) mukaan, tutkijan pitda pystya kuvaamaan lukijalle riittavan tarkasti
analyysin vaiheet ja paattelyketju, todistaakseen tutkimuksen luotettavuuden (Richards,
2005, s. 192). Tutkimusaineistosta tehty analyysi on kuitenkin aina jossain maarin sub-
jektiivinen ja jos tutkimusaineistoa tarkastelisi toinen tutkija, johtopaatokset ja keskeiset
kiinnostavat tulokset voisivat olla erilaisia. Puusa ja Julkunen (2020, s. 189) toteavat, etta
kaikki tutkimukset ovat jossain maarin subjektiivisia, koska tutkijat tekevat subjektiivisia

valintoja tutkimusprosessin eri vaiheissa.
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Tassa tutkielmassa on lisaksi pyritty noudattamaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK, 2019) laatimia tieteellisen tutkimuksen eettisia periaatteita. Tutkittavien henkil6-
tietoja on kasitelty henkil6tietolain sdadnnésten mukaisesti ja niin, ettei raportoidessa
haastateltavien henkilotiedot tule esille. Lisaksi on huolehdittu, ettda organisaatiolle tai
yksildille ei aiheudu haittaa tai vahinkoa tutkimukseen osallistumisesta. Tutkimukseen
osallistujilla oli mahdollisuus kieltaytya tutkimukseen osallistumisesta ja heille kerrottiin
etukdteen tutkimuksen tarkoituksesta, prosessista seka siitd, ettd tutkimustulokset ra-

portoidaan osana pro gradu -tutkielmaa.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirja

Hyva vastaanottaja,

Opiskelen Vaasan yliopiston johtamisen yksikossa paaaineenani sosiaali- ja terveyshal-
lintotiede. Olen tekemassa pro gradu -tutkielmaani, jonka aiheena on tyévakivallan uhan
hallinta ja sen johtamisen haasteellisuus ja monimuotoisuus. Mielenkiinnon kohteenani
on esimiestyon haasteet tyévakivallan uhan hallinnassa. Esimiesten tehtdavana on tur-
vata seka asiakkaiden etta tyontekijoiden turvallisuus toimintayksikossa ja lisaksi turvata
muun lainsdddannon vaatimusten, kuten asiakkaan itsemaaraamisoikeuden toteutumi-

nen.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on osaltaan selvittda, millaisia monimuotoisia haas-
teita vakivallan uhan hallintaan liittyy. Lisdksi tarkoituksena on selvittdd, mitka toimin-
tamallit ja kdytannot tukevat esimiestyota turvallisuuden johtamisen haasteissa. Tutki-
mus suoritetaan kahdessa kehitysvammapalveluita tuottavassa organisaatiossa. Tarkoi-
tuksena on kaiken kaikkiaan saada yhteensa noin 15 haastattelua. Tutkimuksen ohjaa-

jana toimii professori Pirkko Vartiainen.

Kerdan aineiston tutkielmaani varten teemahaastattelun avulla. Haastattelu toteute-
taan puhelimitse tai skypen valityksella. Haastattelun kesto on noin 40 minuuttia ja
haastattelu nauhoitetaan. Haastattelun avulla saatu tieto kasitellaan luottamuksellisesti
ja tulokset raportoidaan siten, ettei organisaatiota nimeta eika haastateltavan henkilol-
lisyytta voida tunnistaa. Haastateltavien nimet ja ammatit laitetaan tiedoksi vain tutkiel-
man tarkastajalle. Tutkimus ei sido haastateltavaa mitenkdan ja hanelld on oikeus kes-
keyttaa tutkimukseen osallistuminen tutkimuksen missa vaiheessa tahansa. Haastatte-
luteemat ja -kysymykset |6ytyvat sahkopostin liitteestd. Valmis pro gradu -tutkielma 13-

hetetdaan organisaation tutkimusluvan myoéntajalle.
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Jos koet, etta Sinulla on mahdollisuus osallistua haastatteluun, vastaa ystavallisesti ta-

han sahkoépostiin niin sovitaan haastatteluajasta ja —paikasta.

Ystavallisin terveisin
Kirsi-Maria Keiholehti

kirsi-maria.keiholehti@student.uwasa.fi
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Liite 2. Suostumuslomake

TUTKIMUS VAKIVALLAN UHAN HALLINNAN JOHTAMISEN HAASTEISTA

Tiedote tutkittavalle ja suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Taman tutkimushaastattelun tarkoituksena on selvittaa ja kuvata vakivallan uhan hallin-
nan haasteita esimiestyon nakokulmasta ja kartoittaa toimintamalleja ja kadytantoja,
jotka auttavat esimiesta johtamaan turvallisuutta toimintayksikoissa. Pyydamme Teita
osallistumaan tutkimukseen. Haastatteluun osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Tut-

kimuksen toteuttaa Kirsi-Maria Keiholehti.

Tutkimuksen toteutustapa: Tutkimus toteutetaan puhelimitse tai skypella haastatteluna,
jonka toteutukseen varataan 30-40 minuuttia. Haastattelussa on teemoina turvallisuu-
den johtaminen organisaatiossa, toimintamallit esimiestyon tukena ja vakivallan uhan

hallinnan monimuotoisuus Haastattelu nauhoitetaan.

Tutkimusaineiston kayttotarkoitus ja luottamuksellisuus: Tutkimuksessa kerattava tieto
on tdysin luottamuksellista ja tutkimusaineistoa kdytetdan ainoastaan tdhan tutkimuk-
seen. Haastattelujen dadnitallenteet havitetaan tutkimuksen paattymisen jalkeen. Haas-
tattelutallenteista kirjatut tekstitiedostot havitetdan tutkimuksen valmistuttua. Tutki-
musaineistoa kasittelee ainoastaan tutkimukseen osallistuvat tutkijat. Tutkimuksen tu-
lokset raportoidaan siten, ettei organisaatiota nimeta eikd haastateltavan henkilolli-
syyttad voida tunnistaa. Haastateltavien nimet ja ammatit laitetaan tiedoksi ainoastaan
tutkimuksen tarkastajille. Tutkimushankkeessa noudatetaan Tutkimuseettisen neuvotte-

lukunnan laatimia tutkimuseettisia ohjeita.

Tutkimukseen osallistuvan oikeudet: Tutkimukseen osallistuminen on tadysin vapaaeh-
toista. Teilla on halutessanne mahdollisuus saada tietoa tutkimuksen tuloksista myo-
hemmin. Voitte kieltdytya tutkimukseen osallistumisesta tai voitte peruuttaa suostumuk-

senne tutkimukseen osallistumisesta missa tutkimuksen vaiheessa tahansa.
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Lisatietoja tutkimuksesta antaa: Professori Pirkko Vartiainen, puh. 029 449 8349, sah-

koposti: pirkko.vartiainen@uva.fi

Tutkittavan suostumus

Olen perehtynyt taman tutkimuksen tarkoitukseen ja toteutustapaan, tutkimusaineiston
kayttotarkoitukseen ja luottamuksellisuuteen seka tutkittavien oikeuksiin. Suostun osal-
listumaan haastatteluun. Voin halutessani peruuttaa tai keskeyttda osallistumiseni tai
kieltdytya tutkimuksesta missa vaiheessa tahansa. Tutkimustuloksia saa kayttaa pro

gradu -tutkielmassa. Tutkielman liitteessa mainitaan haastateltavien nimet ja ammatit.

/2020

Tutkimukseen osallistujan nimi

_ /2020

Tutkijan nimi
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Liite 3. Haastattelurunko

Tyovakivallalla tarkoitetaan tdssa tutkimuksessa asiakkaan tyontekijadan kohdistamaa
fyysista tai henkista vakivaltaa tai sen uhkaa. Tyoturvallisuuslain mukaan tyénantajan on
tyOssd, jossa on ilmeistd vakivallan uhkaa jarjestettava tyo ja tydolosuhteet niin, etta tyo-
vakivalta on mahdollista ennaltaehkaista. Tydnantajan edustajana tydpaikalla toimii esi-
mies. Vakivallan uhan syntymiseen vaikuttavat monet tekijat ja sen vuoksi sen hallinta
aiheuttaa esimiestyossa jatkuvia haasteita. Tutkimusmenetelmana on teemahaastattelu,
ja tutkimuksen kohdejoukko on kahden sosiaalialan erityispalveluja tuottavan organisaa-
tion lahiesimiehet ja turvallisuusasiantuntijat.

Teemahaastattelurunko:

ESITIEDOT

- Tyopaikka, ammattinimikkeesi, koulutus, tyokokemusvuodet kyseisessa tehtdvassa

TEEMA 1: TURVALLISUUDEN JOHTAMINEN ORGANISAATIOSSA
1. Mistd muodostuu vakivallaton tyopaiva?
2. Mitka tekijat vahvistavat tai heikentavat turvallisuuden toteutumista?

3. Miten esimies voi johtaa turvallisuutta?

TEEMA 2: TOIMINTAMALLIT ESIMIESTYON TUKENA
4. Millaisia toimintamalleja organisaatiossa on kadytdssa vakivallan uhan hallintaan?
5. Mitka tekijat estavat ja vahvistavat toimintamallien kayttoa?

6. Millaisiksi toimintamallit pitdisi kehittaa, etta ne toimisivat esimiestyon tukena?

TEEMA 3: VAKIVALLAN UHAN HALLINNAN MONIMUOTOISUUS

7. Miten vakivallan uhan hallinnan monimuotoisuus nayttaytyy yksikdssd/organisaa-
tiossa?

8. Miten henkilosto ja asiakkaat reagoivat vakivallan uhan lasndoloon?

9. Miten organisaation ajattelua vakivallan uhan hallitsemiseksi tulisi kehittaa?
LOPUKSI

- Haluatko viela tdydent&a vastauksiasi?



