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Tiivistelma

Kandidaatintutkielmassani selvitan sitd, miksi asiakasvékivaltaa sivuutetaan ja
aliraportoidaan sosiaalityossd. Tutkin aihetta sosiaalitydn organisaatiokulttuurin
nédkokulmasta ja selvitdn, miten sosiaalitydn organisaatiokulttuuri vaikuttaa
asiakasvékivallan sivuuttamiseen ja aliraportoimiseen. Selvitén tutkielmassani lisaksi
sitd, millaisilla keinoilla  sosiaalitybn  organisaatioissa Vvoitaisiin  vahentéa
asiakasvakivallan sivuuttamista ja lisatad siitd raportointia. Aihe on tirked, koska
asiakasvakivallalla on vakavia ja monimuotoisia seurauksia, jotka myo6s vaikuttavat
monella eri tasolla. Organisaatiokulttuurin merkitystd on térked tutkia, koska
organisaatiokulttuuri selittdd keskeisesti sitd, miksi tiettyja ilmi6ité ja asioita voi esiintyé
organisaatioissa. ~ Sivuuttamiseen ja aliraportoimiseen on puututtava, jotta
asiakasvékivalta voidaan ké&sittdd ongelmaksi ja saada siitd lisdd ymmarrysta.
Asiakasvékivaltaa ei tulisi hyvaksya osaksi sosiaalityontekijan tyota.

Sosiaalityén organisaatiokulttuuri vaikuttaa asiakasvékivallan sivuuttamiseen ja
aliraportoimiseen monella tapaa. Organisaatiokulttuurin toisen tasot arvot ja kolmannen
tason perusolettamukset ohjaavat ja maarittdvat organisaation jasenten kayttaytymista.
Sosiaalityon keskeiset periaatteet ja arvot, kuten asiakaslahtoisyys ja luottamus saavat
tyontekijat laittamaan asiakkaan hyvinvoinnin oman hyvinvointinsa edelle ja
sivuuttamaan asiakasvakivaltaa sen takia, ettd luottamukseen perustuvaa asiakassuhdetta
halutaan yllapitdd. Sosiaalityontekijoiden selviytymiseen asiakasvakivallan suhteen
liitetddn myos tietynlaisia olettamuksia, jotka ohjaavat sosiaalityontekijoiden kéasityksia
itsestddn ammatillisina toimijoina ja siten vaikuttavat heiddn suhtautumiseensa
asiakasvakivaltaa kohtaan. Sosialisaatio on prosessi, joka opettaa kulttuurin sen uusille
jasenille. Asiakasvéakivallan sivuuttaminen on siten myds tdman oppimisprosessin
seuraus. Organisaatiokulttuuri madrittelee my06s johtajuutta ja johtajat puolestaan
vaikuttavat keskeisesti tyontekijoiden suhtautumiseen ja toimintaan asiakasvakivallan
suhteen.

Keinoja asiakasvékivallan sivuuttamisen vahentdmiseen ja raportoinnin lisédmiseen on
monia. Asiakasvékivaltaan liittyva koulutus jo heti sosiaalitydn opinnoista l&dhtien on
tarkedd, jotta voidaan puuttua ajoissa tiettyjen ajattelumallien muodostumiseen.
Koulutuksen tulisi olla jatkuvaa myds tyodpaikoilla ja johtajiakin tulisi kouluttaa, jotta
heilla olisi keinoja tyontekijoidensd tukemiseksi. Johtajien olisi tarke&dd luoda
raportoimista tukeva tyokulttuuri, joka tiedostaa asiakasvékivallan ongelman ja tukee
vakivallan uhreja. Keskeistd on myds ymmartad asiakasvakivalta ja sen sivuuttaminen
monimuotoiseksi ilmioksi, jota kaikki organisaation osapuolet toiminnallaan
edesauttavat. Lisaksi yhteiskunnallisen kontekstin merkitys on huomioitava.
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1 JOHDANTO

Tassa kandidaatintutkielmassa tutkin asiakasvékivaltaa sosiaalitydssa. Glenn Shieldsin ja
Judy Kiserin (2003, 13) mukaan ihmisten parissa tyoskentelevét tyontekijat ovat usein
monista syistd johtuen riskiryhmdassé joutua vakivaltaisen ja aggressiivisen kaytoksen
kohteeksi. Naihin syihin lukeutuvat muun muassa paivittdiset kanssakaymiset seka
vapaaehtoisten ettd vastentahtoisten asiakkaiden kanssa, joita pyydetddn kertomaan
yksityisid, usein sensitiivisiékin, asioita itsestadn ja perheestddn. Sosiaalialan palveluissa
tdytyy myos tavata asiakkaita, jotka ovat esimerkiksi turhautuneita tai toivottomia
monimutkaisten ongelmiensa edessé. Seka vakivallan uhka ettd itse vékivalta on huolenaihe
my06s muissa ihmisalan professioissa, kuten esimerkiksi psykiatreilla, sairaanhoitajilla ja
mielenterveyden parissa tydskentelevilla tyontekijoilld. (Shields & Kiser 2003, 13.)
Christina E. Newhillin ja Sandra Wexlerin (1997, 195) mukaan asiakasvakivalta

sosiaalityontekijoita kohtaan on vakava ongelma professiolle ja sosiaalitydn toimipisteille.

Kiinnostukseni  aihepiiria  kohtaan herési, kun kévin Jyvaskylan yliopiston
vikivaltatutkimuksen opintokokonaisuuteen kuuluvaa “Vikivalta ja instituutiot” -
opintojaksoa. Opintojakson eraan verkkoluennon aiheena oli juurikin asiakasvéakivalta.
Luennoitsija Tuija Virkin (2018) mukaan asiakasvakivalta on pitkaan ollut tutkimusaukko
tutkimuksissa, vaikka asiakasvakivaltaa tapahtuu paljon sosiaali- ja terveysalalla. Myds
Robin Ringstadin (2005, 305) mukaan tydpaikkavékivalta on olosuhteena sellainen, jota ei
heti assosioida sosiaalitydn huoleksi. Patricia Spencerin ja Shari Munchin (2003, 534)
mukaan sosiaalityontekijoiden kohtaama asiakasvékivalta on valitettavasti saanut myos
vahan huomiota sosiaalityon professiolta. Asiakasvékivallasta puhumisen vahéaisyys on yksi
syy sille, miksi haluan tutkia aihetta kandidaatintutkielmassani. On mielesténi
huolestuttavaa, ettd aiheesta ei puhuta esimerkiksi jo sosiaalityon koulutuksessa, koska koen
aiheen tarkedksi muun muassa sosiaalityontekijoiden tyoturvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin
kannalta. Aihe on myds ajankohtainen ja esimerkiksi Talentia uutisoi vastikéén siitg, etta

tyovékivallalle pitdisi asettaa nollatoleranssi (Talentia 1.11.2019, 14-17).

Huolimatta siitd, ettd asiakasvékivallan raportointi koetaan tarkedksi asiaksi, véhaiset
tutkimukset ovat tutkineet sitd, ilmoittavatko sosiaalityontekijat asiakasvékivallasta
johdolle. Kaiken kaikkiaan vahén tiedetddn niista syist, miksi sosiaalityontekijat joko
raportoivat tai eivat raportoi asiakasvékivallasta. (Macdonald & Sirotich 2001, 107-108.)

Myo6s Marilyn Lanza (2006, 148) sanoo verbaalisten uhkausten, ei-kuolemaan tuottavien



fyysisten hyokkéysten ja seksuaalisen hdirinndn olevan usein aliraportoituja tai j&avén
kokonaan raportoimatta. Virkin (2018) mukaan vakivallan sivuuttaminen on vaarallista,
koska sivuuttamisen kautta tuotetaan ja uusinnetaan vallitsevia rakenteita ja valtasuhteita.
Myos tésta syysta koen aiheen tarkedksi ja haluankin tutkielmassani selvittaa sitd, miksi

asiakasvékivaltaa sivuutetaan ja aliraportoidaan.

Koska tyopaikkavakivalta ei ole vain yksittdisten ihmisten ongelma, vaan rakenteellinen
ongelma, jonka taustalla on paljon laajempia sosiaalisia, taloudellisia, kulttuurillisia ja
organisaation rakenteisiin liittyvia syitd, vaatii tyOpaikkavékivallan ehkéiseminen
kokonaisvaltaista lahestymistapaa (WHO 2005 38-39). Saija Maunon ja Mervi Ruokolaisen
(2008, 142) mukaan organisaatioita ja organisaatiokdyttaytymista tutkittaessa olisi syyta
huomioida organisaatiokulttuuri, silla tietynlainen kulttuuri saattaa olla perimmainen syy
tiettyjen asioiden ja ilmididen esiintymiseen organisaatiossa. Vicky Bishopin, Marek
Korczynskin ja Laurie Cohenin (2005, 598) mukaan vakivallan kokemuksia tehddén
nakyméttdméksi organisaatioissa. Tutkielmani ndkdkulmana onkin organisaatiokulttuuri,
koska koen, ettd kyseiselld nakokulmalla voi saada kokonaisvaltaisempaa kuvaa
asiakasvakivallasta ja sen sivuuttamisen ja aliraportoimisen syistd. Kulttuurin kasite on
abstrakti, mutta kulttuurin kéaytokselliset ja asenteelliset seuraukset ovat hyvinkin
konkreettisia (Schein 2004, 8). Ajattelen tdman ndkyvan hyvin puhuttaessa myods
asiakasvakivallasta. Ensimmadisena tutkimuskysymyksenani onkin, miten sosiaalityon
organisaatiokulttuuri vaikuttaa asiakasvakivallan sivuuttamiseen ja aliraportoimiseen?
Tahan liittyen toisena tutkimuskysymyksendni on, milld keinoilla sosiaalityon
organisaatioissa voitaisiin vahentdd asiakasvékivallan sivuuttamista ja lisatd siitd

raportoimista?



2 KANDIDAATINTUTKIELMAN KASITTEELLISTA JA
TEOREETTISTA TAUSTOITTAMISTA

2.1 Asiakasvakivalta

Ennen asiakasvakivallan kasitteen madrittelemistd, on hyva maaritella lyhyesti vakivaltaa.
Maailman terveysjarjestd6 WHO:n mééritelmdassé vékivalta madritelld&dn yksiloon itseensd,
toiseen yksiloon, ryhmddn tai yhteisoon kohdistuvaksi fyysisen voiman tai vallan
tahalliseksi kaytoksi tai silla uhkaamiseksi. Vakivalta joko aiheuttaa tai voi todennékadisesti
aiheuttaa fyysista loukkaantumista, psykologista haittaa, kehityksen viivastymista,
perustarpeiden tyydyttaméattd jadmista tai kuoleman. (WHO 2005; WHO 2019.) WHO:n
madritelma jattdd tahattomat tapaukset maaritelmén ulkopuolelle ja mééritelma yhdistéa
vakivallan itse tekoon eikd sen lopputulokseen. Maaritelmd on laaja, koska vallan
sisallyttaminen maéaritelmaan tekee vakivaltaisen teon luonteesta laajemman ja

maaritelmaan myos kuuluu laaja kirjo vékivallan seurauksia. (WHO 2005, 21-22.)

Kasitteend asiakasvakivalta ei ole yksinkertainen maéritell4 ja sill& on useita lahikésitteita,
kuten tyovékivalta tai tyOpaikkavékivalta. Usein myos aggressio liitetddn mukaan, kun
puhutaan asiakasvakivallasta (ks. esim. Enosh, Tzafrir & Gur 2012). Kansainvalisissa
lahteissa kaytetdadn esimerkiksi termeja client violence, workplace violence tai client
aggression. TyoOpaikkavékivalta muuttuu jatkuvasti ongelmaisessa maailmassamme ja
yhtendinen maaritelma siitd, mika on tyopaikkavékivaltaa, pysyy epéselvana (Chappell &
Di Martino 2006, 3). Tyopaikkavakivaltaan siséltyvien kaytdsten moninaisuus aiheuttaa sen,
ettd raja hyvaksyttavan kaytoksen kohdalla on usein epamaéaradinen. Lisaksi kasitykset eri
kulttuureissa ja konteksteissa siitd, mika on vékivaltaa, vaihtelevat suuresti, mika tekee
tyopaikkavakivallan maarittelemisestd ilmidnd haastavaa. Kaytanngssa tyopaikkavakivalta
sisaltaakin laajan kirjon erilaisia kaytoksia. (Chappell & Di Martino 2006, 16.)

Sosiaali- ja terveysministerion tyoturvallisuussdédnnoksia valmistelevan neuvottelukunnan
Vakivallan uhka -jaoston (2014, 8) tekemdan raportin mukaan tyovékivalta voidaan maarittaa
kaytokseksi tai tapahtumaksi, joka poikkeaa hyvaksyttavasta kayttdytymisesta ja tapahtuu
tydssd. Tapahtumassa tyontekijaa kohtaan hyokataan ja héntd vahingoitetaan tai uhataan
tavalla, joka vaarantaa hanen hyvinvointinsa. Tydvakivaltaan siséltyy myds sellainen
uhkaava tai loukkaava kaytos, joka tapahtuu muualla kuin itse tydssé, mutta kéyttaytymisen

on télloin kuitenkin oltava selvésti sidoksissa tydntekijan tyéhoén tai ammattiasemaan.



(Vékivallan uhka tydeldmdssad 2014, 8-9.) Tyovakivalta eroaa ammattiryhmittdin, mika
heijastelee laajempia yhteiskunnallisia ilmi6it4 (Antikainen-Juntunen 2009, 44-45).

Asiakasvékivalta taas tarkoittaa tydnantajan ja tydsuhteen ulkopuolisen osapuolen, kuten
esimerkiksi asiakkaan, tekemaa ammattiasemaan tai tyohon liittyvaa tekoa, joka kohdistuu
joko tyontekijadn tai tyOnantajan edustajaan. Asiakasvakivallan muotoja voivat olla
fyysinen, psyykkinen, sanallinen tai seksuaalinen vakivalta. Siihen voi siséltyd mita tahansa
loukkaavan kéyttksen ja vakavamman uhan vélilla ja tapahtumana se voi olla yksittainen tai
jarjestelmallisempaa toimintaa. Tekijoita voi olla yksi tai useampi. Vékivallan eri muotoja
yhdistaa se, ettd vakivalta synnyttdd pelkoa ja epdvarmuutta vékivaltaa ja uhkaa kokeneen
henkilon lisdksi myos muille henkildille, jotka ovat saaneet tietdd tapahtumasta. (Vakivallan
uhka tydelamdassd 2014, 8-9.) Macdonaldin ja Sirotichin (2001, 109) tutkimuksessa
asiakasvakivalta méariteltiin miksi tahansa tapahtumaksi, jossa asiakas hairikoi, uhkaili tai
fyysisesti satutti auttavaa ammattilaista olosuhteissa, jotka kehkeytyivdt ammattilaisen
tyostd asiakkaan kanssa. Asiakasvakivalta ja tyovakivalta eroavat toisistaan siten, etta
tydvakivalta sisaltad myos kollegan aiheuttaman vékivallan (Vékivallan uhka tyéelaméssa
2014, 9). Téassd kandidaatintutkielmassa keskityn siis nimenomaan asiakkaan

sosiaalityOntekijaa kohtaan tekemaan vékivaltaan eli asiakasvékivaltaan.

Uhkauksen tai pahoinpitelyn kokeminen voi vaikuttaa sosiaalityontekijadn monella eri tapaa
(Padyab, Ghazinour & Richter 2013, 805). Enoshin, Tzafririn ja Gurin (2012, 1132)
tekemien haastattelujen perusteella seka suorilla etta epasuorilla aggressiivisilla tapahtumilla
nayttad olevan merkittavaa vaikutusta tyontekijoiden elamaan niin tyépaikan sisalla kuin sen
ulkopuolellakin. Enoshin, Tzafririn ja Gurin (2012, 1131) laadullisen tutkimuksen tulokset
paljastivat, ettd asiakkaan aggressiivisella kayttaytymisella oli merkityksellisia seurauksia
seka yksilollisell4 ettd organisatorisella tasolla. Emotionaalisiin seurauksiin kuuluivat muun
muassa stressin ja noyryytyksen tuntemukset, mielialavaihtelut ja emotionaalinen
uupuminen. Kaytoksellisisiin seurauksiin kuuluivat muun muassa burnout, motivaation
puute, roolihdmmennys ja poissaoleva kayttdytyminen. Organisatorisella tasolla tyontekijat
raportoivat kokevansa alhaista moraalia ja toistuvaa poissaoloa, jotka puolestaan johtivat
alhaiseen tehokkuuteen ja vaikuttavuuteen. Vaikutukset voivat olla joko lyhytaikaisia tai
pitk&aikaisia. (Enosh ym. 2012, 1131-1132.)

Virkin (2008, 255) mukaan asiakasvakivalta voi mahdollisten fyysisten vahinkojen lisaksi
johtaa  asiakkaiden  pelkddmiseen, avuttomuuden tunteeseen, itsesyytoksiin,

masentuneisuuteen, apaattisuuteen, ahdistuneisuuteen, turhautumiseen ja vihaan. Myos

6



Padyabin, Ghazinourin ja Richterin (2013, 805) mukaan vakivaltaisen tapahtuman jalkeen
sosiaalityOntekijat kokevat pelon, vihan ja ahdistuksen tunteita. Ensireaktioinaan he kokevat
muun muassa jarkytystd, tyrmistymista ja epauskoa (Padyab ym. 2013, 85). Virkin (2008,
255) tutkimuksessa osa vékivallan kohteena olevista tyontekijoista oli myos kertonut hanelle
menettaneensd motivaation tydskennelld vékivaltaa tehneiden asiakkaiden kanssa tai
kokevansa, etteivat enda pystyneet samaistumaan asiakkaiden kokemuksiin samalla tavalla
kuin ennen. Spencerin ja Munchin (2003, 541) mukaan seuraukset tyopaikoille, kouluille ja
sosiaalityon professiolle ovat selvid, silla riittdméattdmastd koulutuksesta ja harjoituksesta
johtuva tyontekijoiden menettdminen esimerkiksi burnoutin tai &&ritapauksessa kuoleman
takia aiheuttaa haittaa kaikille osapuolille, mukaan lukien asiakkaille, joita palvellaan.
Asiakasvékivallalla siis on monitasoisia ja vakaviakin seurauksia, mink& vuoksi siihen

puuttuminen on tarkeaa.

2.2 Organisaatiokulttuuri tutkielman nakékulmana

Kuten asiakasvakivallan, my6ds organisaatiokulttuurin mééritteleminen voi olla haastavaa.
Linda Smircichin (1983, 339) mukaan kulttuurin kasite on lainattu antropologiasta, jossa sen
merkityksesté ei ole konsensusta, mista johtuen sen kdytdssé organisaatiotutkimuksiin on
vaihtelua. Organisaatiokulttuurin tutkimiseen onkin useita erilaisia ldhestymistapoja ja
organisaatiokulttuurille on téten ldydettavissa useita erilaisia méaaritelmia (Driskill &
Brenton 2005; Seeck 2008; Sackmann 1991). My6s Maunon ja Ruokolaisen (2008, 142-
143) mukaan organisaatiokulttuuri on monitieteinen organisaatiokdyttdytymista kuvaava
ilmid ja késite, joka sisaltad niin antropologisia, psykologisia kuin taloustieteellisiakin
nakokulmia. Sari Viinikainen (2015, 26) toteaa yleisen suomalaisen asiasanaston (2014)
kuvaavan hallinto-, ammatti- ja  tyopaikkakulttuuria rinnakkaiskéasitteina
organisaatiokulttuurille. Organisaatiokulttuuri voidaan mieltdd my6s organisaation

sosiaaliseksi kontekstiksi (ks. esim. Viinikainen 2015; Rostila ym. 2011).

Seeckin (2008, 203) mukaan kulttuuriteoriaparadigmassa organisaatiota ja johtamista
lahestytddn tarkastelemalla organisatorisia merkitysjarjestelmia ja symboleita ja
ldhtdkohtana on, ettd jokaisella organisaatiolla on organisaatiossa toimimista ja ajattelua
maarédéva oma kulttuurinsa. Lause “tapa, jolla asioita tehddédn tdélld” nousee usein esille
mainittaessa organisaatiokulttuuri (Clarke 2006, 257). Anita Sipilan (2011, 37) mukaan
organisaatiokulttuurin eri tulkintoja yhdistaa se, ettd organisaatiokulttuurin taustalla on

erilaisia piilevia uskomuksia ja tiedostamattomia arvoja. Tdmé periaate tiedostamattomista



arvoista ja piilevistd uskomuksista tulee mielestani erityisen hyvin nékyviin Edgar H.
Scheinin nakemyksessa organisaatiokulttuurista. Keskitynkin kandidaatintutkielmassani
padasiassa hanen nakemykseensa organisaatiokulttuurista ja sen tasoista, koska koen, etta
kyseinen nakemys on hyvin sovellettavissa etsittdessé asiakasvékivallan sivuuttamisen ja
aliraportoimisen syitd. Sackmann (1991, 22) sanoo Scheinin ndkemyksen kulttuurista
heijastelevan sosiaalipsykologian ja antropologian vaikutuksia ja ottavan laajaa nékokulmaa
organisaatiokulttuuriin. Myds ndkdkulman laajuus on yksi syy siihen, miksi sovellan

padasiassa juuri Scheinin ndkemysta.

Scheinin (2004, 1) mukaan kulttuuri on sek& dynaaminen ilmi6, joka ympéar6i meitd koko
ajan ja jota vuorovaikutuksemme muiden kanssa jatkuvasti luo, ettd joukko rakenteita,
rutiineja, saantdja ja normeja, jotka ohjaavat ja rakentavat kayttaytymista. Scheinin (2004,
8-9) mukaan kulttuuri kasitteend on hyodyllisin, jos se auttaa ymmartdmaan paremmin
piilotettuja ja kompleksisia aspekteja ryhmistd, organisaatioista ja ammateista ja tata
ymmarrystd ei ole mahdollista saavuttaa kayttamalla pinnallisia kulttuurin méarittelyja.
Schein (2004, 17) maarittelee organisaatiokulttuurin jaettujen perusoletusten malliksi, jonka
ryhma on oppinut ratkaistessaan ulkoiseen sopeutumiseen ja sisaisen integraatioon liittyvia
ongelmiaan, ja joka on toiminut sen verran hyvin, ettd sitd on alettu pitad patevana. Tasta
johtuen mallin on opetettu olevan uusille jasenille oikea tapa havaita, ajatella ja tuntea
liittyen kyseisiin ongelmiin (Schein 2004, 17).

Paivi Ahvenuksen (2012, 296) mukaan sosiaalityd voi muodostua olosuhteiden pakosta
johtuen varsin erilaiseksi erikokoisissa organisaatioissa ja erilaisissa konteksteissa
huolimatta siit4, etta lainsaadantd on sama. Ahvenuksen (2012, 296) mukaan sosiaalitydssa
on kuitenkin myds paljon samaa erilaisesta ymparistosta tai erikokoisesta kunnasta
huolimatta, silla korkean ammattietiikan noudattaminen luo sosiaalityOlle perustan.
Puolestaan Schein (2004, 20) sanoo, ettd mikali ammattiin siséltyy intensiivinen koulutuksen
aika ja harjoittelu, siihen sisaltyy varmasti jaettu asenteiden, normien ja arvojen oppiminen,
joista tulee lopulta itsestdénselvyyksinad pidettyja oletuksia kyseisen ammatin jasenille.
Mielestani sosiaality® on tasta hyva esimerkki. Myos Virkin (2008, 249) mukaan huolimatta
tyon autonomisuuden tai organisaatioiden rakenteiden eroista, sekd sosiaality® etta
sairaanhoito ovat vélittdmisen professioita, joissa suhde tyontekijan ja asiakkaan valill& on

keski®ssa.

Keskitynkin  kandidaatintutkielmassani  organisaatiokulttuurin  tarkasteluun  siitd
nédkokulmasta, ettd sosiaality6lld professiona on omanlaisensa kulttuuri, joka vaikuttaa
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sosiaalityontekijoiden  toimintaan, vaikka eri  organisaatiot ovatkin erilaisia.
Ammattikuntakohtaista jakoperustaa k&ytetd&n usein organisaatiokulttuurista puhuttaessa ja
eri ammattikuntien ammatilliset lahtokohdat saavatkin aikaan erilaiset merkitysrakenteet
(Kinnunen 2011, 174). Tarkastelen organisaatiokulttuuria siis yleisestd sosiaalitydn
profession ndkokulmasta ja laajempana kokonaisuutena, enka keskity johonkin sosiaalityon
tietyn toimipisteen organisaatiokulttuuriin. Clarken (2006, 257) mukaan profession
kulttuurin ajatteleminen yleiselld tasolla on mahdollista. Myds Rostilan, Méntysaaren,
Suomisen & Asikaisen (2011, 153) tutkimuksen perusteella néytti siltd, etta
professionaaliseen tydotteeseen liitettdva ammatillisuuden ja asiakasléahtoisyyden kulttuuri
olisi yhtd vahvaa tai heikkoa kunnasta tai tyoyksikosta riippumatta. Taméakin tukee siis sita
nakemystd, ettd sosiaalityon professiosta kumpuavilla arvoilla, kuten esimerkiksi juuri
asiakaslahtoisyydelld, on yleisesti ottaen vaikutusta sosiaalitydntekijoiden toimintaan
riippumatta tyoyksikosté tai organisaation toimipisteesta. On siis syyta olettaa, ettda muun
muassa sosiaalityon keskeisilla arvoilla voi olla vaikutusta organisaation tyontekijéiden ja

ylipaataan koko tydyhteison suhtautumiseen asiakasvakivaltaa kohtaan.

Michael B. Hudsonin ja Zachary Irwinin (2010, 8) mukaan profession kulttuurin
ymmaértdminen ja niiden organisaatioiden kulttuurien ymmartdminen, joissa yksilot
tyoskentelevét, on tarkedd seka yksilollisen professionaalisen menestyksen ettd profession
edistymisen kannalta. Hudsonin ja Irwinin (2010, 5) mukaan menestystd haluavalla
ammatilla taytyy myos olla ymmarrysté sen kulttuurista ja sen taytyy olla avoin muutoksille,
jotka ovat vélttamattomid ulkoiseen ympadristoon sopeutumisen kannalta. YKksi syy
organisaatiokulttuurin analysoimiseen onkin se, ettd voidaan onnistua saamaan aikaan
muutosta ja toinen syy on se, ettd organisaatiota voidaan auttaa sopeutumaan sen ulkoiseen
ympaéristoon (Hudson & Irwin 2010, 5). Ajattelen organisaatiokulttuurin tarjoavan
kokonaisvaltaisempaa nékokulmaa asiakasvakivallan sivuuttamisen ja aliraportoinnin
tutkimisessa. Erilaisten ammattien jasenend oleminen sisaltdd taitojen oppimisen liséksi
tiettyjen ammattia maérittavien arvojen ja normien hyvéksymistd. Kulttuurin kdasite auttaa
selittdméan néitd ilmiditad ja normalisoimaan ne. Kulttuurin dynamiikan ymmartdminen
auttaa my06s saamaan parempaa ymmarrysta siitd, miksi tietyt ihmisryhmat tai organisaatiot

ovat erilaisia ja miksi niita on vaikea muuttaa. (Schein 2004, 10.)



2.3 Organisaatiokulttuurin tasot Scheinin mukaan

Scheinin (2004, 25) mukaan kulttuuria voidaan analysoida eri tasoilla tason tarkoittaessa sité
astetta, jolla kulttuurinen ilmié on nakyvissa tarkkailijalle. Artefaktit ovat pintatasoa ja
siséltavat kaikki ilmidt, joita voi ndhdd, kuulla ja tuntea, kun astuu ryhmén sisadn, jossa on
tuntematon kulttuuri. Artefaktit sisaltavat ryhmén nakyvét tuotteet, kuten esimerkiksi
fyysisen ympériston, arkkitehtuurin, Kielen tai julkaistun listan arvoista. Myds ryhmén
”ilmasto” on alempien kulttuurillisten tasojen artefakti, silld se on nédkyvaa jasenten
kayttaytymista. Artefaktit ovat siis nakyvilla olevia organisatorisia rakenteita ja prosesseja.
Niitd on helppo havaita, mutta vaikea purkaa. On vaarallista yrittdd pééatelld syvempia

olettamuksia ryhmasta vain artefaktien avulla. (Schein 2004, 25-27.)

Organisaatiokulttuurin toisena tasona ovat omaksutut uskomukset ja arvot, joihin kuuluvat
muun muassa organisaation strategiat, tavoitteet ja filosofiat (Schein 2004, 26-28). Néill&
arvoilla on erityisesti merkitysta organisaation kohdatessa uuden ongelman, jota varten ei
vield ole kehitetty toimintatapaa (Schein 2004, 28; Mauno & Ruokolainen 2008, 150).
Uskomukset ja arvot, jotka siséllytetdén ideologiaan tai organisatoriseen filosofiaan voivat
taten toimia oppaina ja keinona selviytyd vaikeiden tai hallitsemattomien tilanteiden
mukanaan tuomasta epdvarmuudesta (Schein 2004, 29). Mielestani asiakasvékivaltaa
sisaltdva tapahtuma voisi olla hyva esimerkki tallaisesta hallitsemattomasta tilanteesta, joka
aiheuttaa tyontekijalle epavarmuutta. Johdetut uskomukset sekd moraaliset ja eettiset
sédannot pysyvat tiedostettuina ja ovat selvésti ilmaistuja, koska ne palvelevat normatiivista
ja moraalista funktiota, jossa ryhmén jasenid ohjataan tiettyjen tilanteiden ratkaisemisessa
sekd koulutetaan uusia jasenia kayttdytymaan (Schein 2004, 29). Scheinin (2004, 29)
mukaan uskomukset ja arvot tietoisella tasolla ennustavat paljon sellaista kayttaytymista,

jota voidaan havaita artefaktitasolla.

Maunon ja Ruokolaisen (2008, 150) mukaan Schein pita4 artefaktien ja arvojen selvittdmista
lilan pinnallisena l&hestymistapana organisaatiokulttuuriin, silld on mahdollista, ett4
organisaation julkilausuttujen arvojen ja organisaatiossa Vvallitsevien tyotapojen ja
artefaktien valill4 on ristiriitaisuutta. Scheinin (2004, 26) mukaan organisaatiokulttuurin
kolmantena ja syvimpdnd tasona ovatkin pohjimmaiset perusolettamukset. Ne ovat
tiedostamattomia, itsestddn selvind pidettyja uskomuksia, ajatuksia, havaintoja ja tunteita
(Schein 2004, 26). Scheinin (2004, 31) mukaan nditda pohjimmaisia perusolettamuksia ei
yleensad kyseenalaisteta, mistd johtuen ne ovat ddrimmaisen vaikeita muuttaa. Kulttuuri

joukkona pohjimmaisia perusoletuksia méarittelee, mihin kiinnittdd huomiota, mita asiat
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tarkoittavat, millainen emotionaalinen reaktio on sovelias ja millaisia toimenpiteita erilaiset
tilanteet vaativat (Schein 2004, 32). Kulttuuri joukkona pohjimmaisia perusoletuksia

madrittelee siis varmasti myds sitd, miten asiakasvakivaltaan tulisi suhtautua.

Virkki (2008, 259) toteaa, ettd hdnen tutkimuksessaan asiakasvékivallan aliarvioiminen ei
ole vain tietoinen teko vaan luontainen ja syvaan juurrettu osa professionaalisia kaytantoja,
mikd tukee mielestdni hyvin Scheinin ajatuksia pohjimmaisten perusolettamusten
tiedostamattomuudesta ja itsestddn selvyydestd. Virkin (2008, 259) mukaan erityisesti
asiakkaisiin luottamisesta ja heidan vakivaltansa ymmartamisestd onkin tullut osa
professionaalista suuntautumista, joka toimii automaattisesti ja vaikuttaa luonnolliselta.
My6s Macdonaldin ja Sirotichin (2005, 778) mukaan sosiaalityén profession
arvosuuntautumisessa ja ideologiassa voi olla hienovaraisia kasikirjoituksia, jotka
vahentévat profession halukkuutta tunnistaa asiakasvékivalta ongelmaksi. Puolestaan
Bishop, Korczynski ja Cohen (2005, 599) toteavat, ettd vékivaltaa nakymattoméaksi tekevat
sosiaaliset prosessit eivét tapahdu itsestddn ja ilman syytd, vaan dominoivat ideologiat

tukevat niiden kehittymista.

2.4 Sosialisaation kasite

Hudsonin ja Irwinin (2010, 4) mukaan organisaatiokulttuuri vaikuttaa siihen, kuinka
ajattelemme, tunnemme ja hahmotamme asioita ja professionaalinen sosialisaatio opettaa
tdman kulttuurin uusille jasenille. Tasta syysta koen, ettad sosialisaatio on myds keskeinen
teoreettinen késite kandidaatintutkielmassani, silld varmasti my0s asiakasvékivaltaan
suhtautuminen on jossain maarin opittavissa. Sosialisaatioprosessin tarkastelu mahdollistaa
mya0s sosiaalisten vuorovaikutussuhteiden tarkastelun, silla kuten Geert Hofstede (1997, 5)
toteaa, kulttuuri on kollektiivinen ilmi6. Myo6s Seeck (2008, 216) sanoo kulttuurin
kehittymisen yhteisgssa perustuvan sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja sen jatkuvuuteen.
Kéytan tutkielmassani seka termeja professionaalinen ettd organisatorinen sosialisaatio.
Ajattelen, ettd termi professionaalinen sosialisaatio liittyy enemman koulutukseen ja

organisatorinen sosialisaatio painottaa enemmaén organisaatiota ja tydyhteisoa.

Scheinin (2004, 36) mukaan pohjimmaisten perusolettamusten ja niiden oppimisprosessin
ymmaértdminen on valttdmatontd organisaatiokulttuurin ymmartamiseksi. Scheinin (2004,
19) mukaan uuden j&senen mennessa ryhmaan, hanen tehtdvanaan onkin ratkaista ryhmassa
harjoitetut normit ja oletukset. T&mé& ratkaiseminen onnistuu vain palautteen avulla, jota

ryhman vanhat jasenet antavat uusille jasenille heidan kokeillessaan erilaista kayttaytymista.
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Né&in ajateltuna kulttuurissa on aina meneilladn jonkinlainen oppimisprosessi, vaikka se
saattaakin olla epasuora ja epéasystemaattinen. Kulttuuri selviytyy opettamalla néité jaettuja
oletuksia uusille jéasenille. (Schein 2004, 19.) Sosialisaatiolla tarkoitetaankin prosessia,
jonka kuluessa yksild oppii yhteiskunnan jasenend toimimisen mahdollistamisen kannalta
tarkedt tiedot, saannot, kasitykset ja asenteet. Sosialisaatio on siis sosiaalistuvan yksilon ja
sosialisaatioagenttien valistd vuorovaikutusta. Vuorovaikutuksen lopputuloksena ovat seké
yhteiskunnan saantéjen omaksuminen ja yhdenmukaisuus ettd taitojen ja kykyjen

kehittyminen seké niiden moninaisuus. (Helkama ym. 2015, 51.)

Erik Allardtin (1983, 59) mukaan sosiaalistuminen perustuu usein normien sisaistamiseen ja
sisdistaminen onkin keskeinen osa yksilon sosiaalistumisen prosessia. Myds Paul Trowler ja
Peter Knight (1999, 177) madrittelevat organisatorisen sosialisaation siséllytetyksi
prosessiksi, joka tapahtuu, kun organisaation uudet tulokkaat sitoutuvat kulttuurillisten
rakenteiden aspekteihin, joita he I0ytavat. Stephanie Valutiksen, Deborah Rubinin ja Melissa
Bellin (2012, 1047) mukaan sosialisaatio on dynaaminen prosessi, joka sisaltdd ryhman
normien sisdistamisen lisaksi professionaalisen identiteetin kehityksen. Sosiaalistuminen voi
olla ensisijaista tai toissijaista. Toissijainen sosiaalistuminen tarkoittaa tiettyjen erityisten
taitojen omaksumista ja se tapahtuu usein enimmaékseen kouluissa. (Allardt 1983, 59.)
Sosiaalitydn arvojen ja taitojen omaksuminen ja organisatoristen kdytantdjen oppiminen

lienevat hyva esimerkki toissijaisesta sosialisaatiosta.
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3 SOSIAALITYON ORGANISAATIOKULTTUURIN
VAIKUTUS ASIAKASVAKIVALLAN
SIVUUTTAMISEEN JA ALIRAPORTOIMISEEN

3.1 Sosiaalityon arvot ja perusolettamukset

Organisaatiokulttuurin toisen tason omaksutut uskomukset ja arvot ja kolmannen tason
pohjimmaiset perusolettamukset kietoutuvat hyvin yhteen. Joskus voi olla vaikea erottaa,
miké& sosiaalityon ideologiaan kuuluva asia on enemmankin perusolettamuksen kuin arvon
tasolla, silla kuten Schein (2004, 28-30) toteaa, arvot ja uskomukset kayvét joskus lapi
muodonmuutosprosessin, jossa niista tulee jatkuvasti toimiessaan lopulta itsestaan selvina
pidettyja ja jaettuja olettamuksia. Omaksutut arvot ja uskomukset voivat lopulta siis muuttua
perusolettamuksiksi. Pohjimmaiset perusolettamukset ovatkin arvojen ja toiminnan
perimmadisia lahteitd (Schein 2004, 26). Scheinin (2004, 31) mukaan pohjimmaiset
perusolettamukset ovat muodostuneet niin itsestdadn selvind pidetyiksi, ettd niissa on
I0ydettavissa hyvin vahén variaatiota sosiaalisten yksikkojen sisélla. Tdma konsensus johtuu
Scheinin (2004, 31) mukaan tiettyjen arvojen ja uskomusten toistuvasta ja onnistuneesta
toteuttamisesta. Mielesténi sosiaalityd on hyvé esimerkki professiosta, josta on 16ydettavissa
tiettyja perustavanlaatuisia arvoja ja uskomuksia. Tuonkin tassa alaluvussa esille keskeisia
sosiaalitydhon liitettdvid arvoja ja olettamuksia, joiden on ajateltu vaikuttavan

asiakasvékivallan sivuuttamiseen ja aliraportoimiseen.

Asiakaslahtdisyys on keskeinen periaate sosiaality0ssd. Asiakaslahtdisyyden tavoitteisiin
kuuluu asiakkaan nakokulmien ja oikeuksien ensisijaisuuden painottaminen (Pohjola 2010,
29). Asiakasléhtoisyydestda on s&&detty myoOs laissa, silld  sosiaalihuoltolain
(30.12.2014/1301) 1 luvun 1 §:n mukaan asiakaskeskeisyyden edistdminen on yksi lain
tarkoituksista. Macdonaldin ja Sirotichin (2001, 112) mukaan sosiaalitydn profession
ideologiaan kuuluvan asiakaskeskeisen nakokulman onkin sanottu edistdvan suurempaa
todenndkoisyyttd sille, ettd asiakasvakivalta jatetddn raportoimatta. MyoOs Bishopin,
Korczynskin ja Cohenin (2005, 599) tutkimuksen keskeisend tuloksena on, ettd
asiakaslahtoisyys voi tarjota tarkedd ideologista tuentaa asiakasvékivallan nakymattomaksi
tekemiselle. On mahdollista, ettd sosiaalityon profession asiakaslahtOisyyden painotus
saattaa aiheuttaa sen, ettd osa tyOntekijoistd vastustaa jo jonkun kayttdytymisen

tunnistamista vékivaltaiseksi silloin, kun sairaat tai huono-osaiset asiakkaat kayttaytyvat
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kyseiselld tavalla (Macdonald & Sirotich 2001, 112). Asiakasvékivaltaa voidaan siis jollain
tapaa oikeuttaa sosiaalityon asiakkaiden mahdollisella huono-osaisuudella. Vastuu
asiakkaalta poistetaan, jos asiakkaan kayt0s ajatellaan tahattomaksi tai olosuhteista
johtuvaksi (Virkki 2008, 257). Toisaalta, vaikka kayttdytyminen tunnistettaisiinkin
vakivaltaiseksi, se saatetaan j&attda raportoimatta, koska ajatellaan, ettd sosiaalityon
professiossa asiakkaan palveleminen menee tydntekijan turvallisuuden edelle (Macdonald

& Sirotich 2001, 113). Asiakaslahtoisyys korostuu siis tassakin suhteessa.

Luottamus on myos keskeinen arvo, jolla on vaikutusta asiakasvakivallan sivuuttamiseen ja
aliraportoimiseen. Sosiaalialan tydn onnistumisen perusta on rakentaa luottamuksellinen
suhde asiakkaan ja tyontekijan vélille (Hallikainen, Ikonen, Jérveldinen, Kurki, Louhela,
Piironen, Monto-Puusti & Uramo 2017, 31). Myds Virkin (2008, 253) mukaan luottamus
asiakkaisiin on sijoitettu professionaalisten kaytantdjen ytimeen ja siksi edes
asiakasvékivallan harkitseminen voi joillekin vaikuttaa siltd, ettd luottamuksellinen suhde,
jota tyontekijat yrittdvat asiakkaan kanssa saavuttaa, petetddn. Asiakasvékivallan
sivuuttaminen voi siis alkaa jo harkitsemisen tasolta lahtien. Luottamus itsessdan ei altista
vakivallalle, mutta se tekee niin silloin, kun siita tehdaan professionalismin avainosa (Virkki
2008, 263). Sosiaalityontekijoiden on vaikea uskoa, etté asiakkaat voisivat vahingoittaa heitéa
(Spencer & Munch 2003, 535). Luottamuksen vélttdmattomyys ja itsestdénselvyys nousee
tyon luonteesta, silla tydhon keskeisesti kuuluvista asiakkaan palvelemisesta ja asiakkaasta
valittamisesta tulisi kdytannéssa mahdottomia, jos tyontekija ei voisi luottaa asiakkaaseensa
(Virkki 2008, 253). Asiakkaan vakivaltaa neutralisoidaankin siksi, ettd luottamussuhde ja
asiakkaan auttaminen profession ytimessa ei vahingoittuisi (Virkki 2008, 257). Virkin
(2008, 256) mukaan ei ole ihme, ettd moni haluaa yllapitdd luottavaa asennetta asiakasta
kohtaan asiakasvékivallan jalkeenkin, koska asiakasvakivalta saattaa vahingoittaa
luottamusorientaatiota tavalla, joka aiheuttaa haitallisia seurauksia tydntekijan kyvylle tehd&

tyotéan ja kayttaytya hyvin professiossaan.

Sipildn (2011, 20) mukaan asiakassuhdetyd ja tyon kompleksisuus ovat professionaaliselle
sosiaality6lle luonteenomaisia asioita ja sosiaalitydn omat arvondkemykset ja moraali ovat
keskeisid ammatillisessa sosiaalitydssa. Macdonald ja Sirotich (2001, 112) toteavat, ettd
asiakasvékivallan aliraportoimiseen vaikuttaakin suuresti sekd sosiaalityontekijoiden
nakemykset asiakasvakivallan vakavuudesta ettd heidan nakemyksensé professionaalisesta
roolistaan. MyGs Michaela Brockmann (2002, 31) sanoo vékivallan méérittelyyn
vaikuttavan sen, miten sosiaalityontekijat nakevét roolinsa. Lanzan (2006, 161) mukaan
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asiakasvakivallan uhrit kokevat monenlaisia intensiivisidkin emotionaalisia reaktioita ja
haluaisivat puhua jollekin ndistd reaktioista, mutta samaan aikaan he kokevat, etta olisi
epdammattimaista tehdd niin. Myds Virkin (2008, 257) mukaan ammattilaiset ajattelevat
vakivallan yhtend kritiikin muotona ammattilaisen patevyyttddn kohtaan ja he syyttavat
usein itseddn tapahtuneesta. Myds Bishopin, Korczynskin ja Cohenin (2005, 592)
tutkimuksessa selvisi, ettd asiakasvakivallan syyna pidettiin tyontekijan huonoja asiakastyon
taitoja. Oletukset siitd, mika on sosiaalityontekijalle ammattimaista ja patevaa kaytosta ja
mika ei, vaikuttavat siis asiakasvakivaltaan suhtautumiseen ja siten selittavat sen

sivuuttamista ja mahdollista raportoimatta jattamisté.

Virkin (2008, 250) mukaan erityisesti auttamisen professioissa asiakasvakivalta on myos
epasuosittu aihe, joka tekee monet ammattilaiset vaivaantuneiksi. Mielestani tamankin voi
liittad jossain méarin sosiaalitydn arvomaailmaan ja silla voi olla vaikutuksensa siihen, miksi
asiakasvakivallasta ei puhuta, se sivuutetaan ja jatetd&n raportoimatta. TyoOntekijoiden
sitoutuminen muiden auttamiseen voikin johtaa vaaran merkkien aliarvioimiseen tai
sivuuttamiseen (Shields & Kiser 2003, 14). Virkki (2008, 250) toteaa, ettd tama
vastahakoisuus puhua asiakasvékivallasta nakyi myds hanen tutkimusdatassaan. Puolestaan
Macdonaldin ja Sirotichin (2005, 777) tutkimuksessa selvisi, ettd jo asiakasvakivallan
ongelmasta puhuminen voi joillekin vaikuttaa silt, ettd kumppanuussuhde, jota asiakkaiden
kanssa yritetddn saavuttaa, petetdan. Luottamuksellisuuden perusta ja rakennusaineet
saadaan ammattihenkilon suhtautumisesta asiakkaaseen puheissaan ja teoissaan
(Hallikainen ym. 2017, 40). Puheillakin siis on merkitysta. Sosiaalityontekijét voivat valtell&
asiakasvakivallasta puhumista myds sen takia, ettd he kokevat mydtévaikuttavansa
alistukseen, jota asiakkaat kokevat muun muassa sosiaalisen ja ekonomisen rakenteen
epdoikeudenmukaisuuden tai esimerkiksi ikansd, sukupuolensa, rotunsa ja fyysisen ja
henkisen kyvykkyytensd takia (Macdonald & Sirotich 2005, 777). Sosiaalinen
oikeudenmukaisuus on sosiaalialan eettinen velvoite, joka siséltdd muun muassa
negatiivisen syrjinnan vastustamisen, joka puolestaan tarkoittaa esimerkiksi ihmisen
kykyihin, ik&éan, sukupuoleen tai kulttuuriin kohdistuvaa syrjintda (Hallikainen ym. 2017,
20). Asiakasvakivallan huomioiminen saattaisi siis joidenkin mielesta jollain tapaa rikkoa

taté negatiivisen syrjinnén periaatetta.

Virkin (2008, 258) tutkimuksessa selvisi lisaksi, etta sosiaalityontekijat uskoivat vakivallan
olevan valttdmatontd, mutta samaan aikaan heilld oli vahva usko omaan kykyynsa selviytya

siitd. Virkin (2008, 258-259) mukaan vékivallan normalisointi onkin er&énlainen coping-
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keino, sill& sairaanhoidossa ja sosiaalitydssa vékivalta on niin tavallista, ettd sen ajatellaan
usein kuuluvan normaaliksi osaksi ty6td. Virkin (2008, 258) mukaan tdmé puolestaan tekee
selviytymisestd vékivallan suhteen vélttdmattéman osan professionaalista identiteettid.
Myos Antikainen-Juntunen (2009, 49) toteaa sen olevan mahdollista, ettd sosiaalitydntekijén
haukkumisen, mitat6innin, hairinnan ja uhkailun ajatellaan olevan sosiaalitydn
”luontaisetu”, joka tyontekijan taytyy kestéa yksin. Toisin sanoen voidaan siis ajatella, etta
olettamukset siitd, etté sosiaalityontekijan tyéhon kuuluu selviytyé vakivallan kanssa, voivat
selittdd sitd, miksi asiakasvakivalta sivuutetaan ja sita ei raportoida. Spencerin ja Munchin
(2003, 535) mukaan yhtend syyna aliraportoimiseen on lisdksi se, ettd ajatellaan, ettad
sosiaalityOntekijoiden pitéisi pystya huolehtimaan itsestdan, mika kietoutuu mielesténi

hyvin yhteen selviytymisolettamusten kanssa.

3.2 Professionaalinen ja organisatorinen sosialisaatio

Sosialisaation prosessi kuuluu olennaisena osana organisaatiokulttuuriin, silla se opettaa
kulttuurin uusille jasenille (Hudson & Irwin 2010; Schein 2004). Sosialisaation vaikutuksia
asiakasvakivallan sivuuttamiseen onkin taten syyta tutkia. Edellisessé alaluvussa toin esille
keskeisia sosiaalityon arvoja ja olettamuksia, jotka selittavat asiakasvékivallan sivuuttamista
ja aliraportoimista sosiaality6ssa. Arvot ja olettamukset Kietoutuvat olennaisesti
sosialisaation prosessiin, koska ne sisdistetadn siind, mutta koen, ettd on tarkeda kasitella
my0Os sosialisaation prosessia omassa alaluvussaan. Sosialisaatiossa tydyhteisd on
keskeisessé roolissa, joten sosialisaation prosessin tarkastelu mahdollistaa myds ty0yhteison
merkityksen tarkastelun. Virkin (2008, 261) mukaan luottamusorientaation automaattisuus
ja luonnollisuus perustuu professionaalisen kadyttaytymisen, havaitsemisen ja arvonannon
malleihin, jotka saavutetaan koulutuksen ja muiden sosialisaation muotojen avulla.
Tyontekijat luovat luottamusta kayttdytymalld professionaalisten ideaaliensa mukaisesti,
jotka heiddn ndkokulmastaan painottavat asiakkaan oikeuksia ja priorisoivat asiakkaan
hyvinvoinnin oman hyvinvointinsa edelle. Aarimmaéisessd muodossaan tdma tarkoittaa, etta

tyontekijat uhraavat itsensa suvaitsemalla vékivaltaa. (Virkki 2008, 261.)

Myo6s MacDonaldin ja Sirotichin (2001, 112) mukaan asiakasvakivallan aliraportoiminen on
suurelta osin sosiaalityontekijoiden professionaalisen sosialisaation tuote. Sairaanhoitajia ei
ole sosiaalistettu olettamaan, ettd he olisivat pahoinpitelyn uhreja ja moni heistéd ei saa
koulutusta, joka valmistaisi heidat kyseiseen kohtaloon (Lanza 2006, 161). Mielestani tdméa

on sovellettavissa myods sosiaalityontekijoihin. Macdonaldin ja Sirotichin (2001, 111)
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mukaan heidan tutkimuksensa vastaajista noin 60 prosenttia ei raportoinut kokemastaan
asiakasvakivallasta, koska he pitivat vakivaltaa osana ty6td. Myds Brockmannin (2002, 31)
mukaan aliraportoimista selittdd osittain se, ettd tyontekijat mieltdavat vékivaltaiset
tapahtumat osaksi ty6td, joka pitadd sisallaan vaikeissa tilanteissa olevien haavoittuvien
yksiléiden huolehtimisen. Pam Criss (2010, 383) havaitsi tutkimuksessaan yllattavéan
havainnon, ettd vaikka sosiaalitydon opiskelijat kokivat joko suoraa tai epasuoraa
asiakasvékivaltaa, heiddn ammatillinen sitoutumisensa ei muuttunut asiakasvakivallan
kokemisen jalkeenkdan. Criss (2010, 383) toteaa, ettd tama opiskelijoiden ylpeys
professionaalisen  sosiaalityontekijan  identiteettiddn  kohtaan ~ on  seurausta
professionaalisesta sosialisaatiosta. Asiakasvékivallan mieltdminen osaksi ty0td on
seurausta  sosialisaatiosta, johon kuuluu my6s professionaalisen identiteetin
muodostuminen. Ei siis liene yllatys, etta asiakasvéakivallan sivuuttaminen voi olla hyvinkin
syvélle juurtunutta, koska selviytyminen vékivallan kanssa voi jollain tapaa muotoutua
osaksi sosiaalityontekijan ammatillista identiteettid.

Macdonaldin ja Sirotichin (2001, 111) tutkimuksessa pienempi o0sa vastaajista kertoi
jattdneensd raportoimatta myos siitd syystd, ettd he pelkasivét, ettd heitd syytettéisiin
tapahtuneesta. Lanzan (2006, 162) mukaan uhrit syyttdvat usein myds itsedan. Lisaksi
Lanzan (2006, 162) mukaan tydtoverit syyttdvat usein tietdmattddn uhria. Myos Virkki
(2008, 257) toteaa, etta toleranssi asiakasvékivallalle voi nousta sen takia, ettd ammattilaiset
kokevat hédpedd ja syyllisyytta vakivaltaisista tapahtumista. Naistd syista johtuen
asiakasvakivaltaa ei usein ndhda ongelmallisena ja vain rdikedmmat tapaukset raportoidaan
(Virkki 2008, 257). Macdonaldin ja Sirotichin (2005, 779) mukaan tarvitaankin enemmén
tietoa siitd, miten erilaiset sosiaalityon profession ideologian piirteet ja arvosuuntautuminen
minimoivat asiakasvékivallan ongelmaa ja tarjoavat sosialisaatiokontekstin, joka opettaa
vakivallan uhrin syyllistdmistd ja tekijan oikeuttamista. Uhria syyllistavd ja tekijaa
oikeuttava kulttuuri siis muotoutuu sosialisaatioprosessin kautta, joko tydyhteisossa tai jo

koulutuksessa ja voi olla taysin tiedostamaton prosessi.

Schein (2004, 29) kirjoittaa sosiaalisesta vahvistamisesta, joka mielestani tuo hyvin esille
tydyhteison merkityksen. Mikéli ryhmaén jasenet vahvistavat toistensa uskomuksia ja arvoja,
tulee niista itsestaanselvyyksia. Ne, jotka eivat hyvéksy kyseisid uskomuksia ja arvoja,
saatetaan potkia ulos ryhmastd. Sosiaalinen vahvistaminen pétee sellaisiin laajempiin
arvoihin, jotka eivat ole testattavissa, kuten esimerkiksi etiikkaan. (Schein 2004, 29).

Sosiaalialan ammattilaisilla voikin olla paineita annettujen normien ja tydyhteison
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vakiintuneiden toimintamallien noudattamisessa (Hallikainen ym. 2017, 32). Myds Sipilan
(2011, 135) mukaan psykososiaalisen tyQorientaation rinnalla sosiaalityOntekijat ovat
uskollisia tydyhteisénsa ehdoille. Mauno ja Ruokolainen (2008, 151) ottavat esille myds
sosiaalisen kontrollin ajatuksen tarkedna osana organisaatiokulttuuria. Sosiaalinen kontrolli
ilmenee sekd haluna noudattaa tydyhteison normeja ettd ikdvind seurauksina, joita normin
rikkominen saattaa aiheuttaa (Mauno & Ruokolainen 2008, 151). Asiakasvékivallan
sivuuttamiseen liittyen voisi siis olettaa, etta sosiaalityontekijat saattavat kokea jonkinlaista
sosiaalista painetta tiettyjen asiakasvékivaltaan liittyvien uskomusten ja arvojen
hyvaksymisen ja noudattamisen suhteen. Taten sosiaalista painetta voidaan kokea myds
asiakasvékivaltaan liittyvien toimintatapojen suhteen, mika voisi selittdd esimerkiksi sitd,
miksi sosiaalityontekija paattda jattaa vékivaltaisen tapahtuman raportoimatta. Paineita

tiettyihin toimintatapoihin voi syntya jo sosiaalityon koulutuksessakin, mité ei saa unohtaa.

Virkin (2008, 259) tutkimuksessa selvisikin, etta vékivallan ongelman osoittaminen
ilmeisesti suoraan kyseenalaistaa joukon Kkollektiivisia arvoja, jotka ovat loydettavissa
professionaalisen  orientaation ytimestd, ja joita erds vastaajista kommentoi
”puhumattomiksi yhteison sdannoiksi”. Spencerin ja Munchin (2003, 535) mukaan tallainen
hiljaisuuden kulttuuri voi vain edistaa eriytyneisyytta ja pahentaa vékivaltaisen tapahtuman
kielteisid vaikutuksia. Asiakasvakivallan aliarvioimisen spontaanius ja luonnollisuus onkin
maadritelty kollektiivisten arvojen ja professionaalisten ideaalien kautta, joita on vaikea
kyseenalaistaa (Virkki 2008, 259). Virkin (2008, 259) tutkimuksessa erds vastaajista
kertoikin saaneensa kritiikki& vastaukseksi, kun yritti ottaa asiakasvékivallan ongelman
esille. Myds Brockmann (2002, 31) sanoo tyokulttuurin vaikuttavan vakivallan méarittelyyn.
Tyoyhteison maarittelyilla asiakasvékivallasta on siis merkitystd tyodntekijoiden
suhtautumiseen ilmidon liittyen ja niitd ei tulisi jattdd huomiotta. Myo6s Sipila (2011, 31)
toteaa organisaatiokulttuurin ja tydyhteison vuorovaikutuksen katkevan sisélleen
ammattitiedon ohella hiljaisen tiedon. Hiljainen tieto tarkoittaa vaikeasti kasitteellistettdvaa
“luonnollista” tietoa, kokemusta ja osaamista, johon tyontekijdt nojaavat kdytdnndssdin ja
toiminnassaan (Onnismaa 2008, 129). Kehittdvan tydssaoppimisen onnistuminen vaatii
tdman jaavuoren alla olevan yhteison sisdisen kulttuurin tavoittamista (Sipila 2011, 31).
Asiakasvékivaltaankin voi siis ajatella liittyvén hiljaista tietoa. On tarked ymmartaa, etta
my0s tyontekijéat itse ovat keskeisia toimijoita siind prosessissa, joka tekee vakivallasta

nédkymatonta organisaatiossa (Bishop ym. 2005, 599).
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3.3 Johdon ja johtamisen merkitys

Sipila (2011, 36-37) sanoo, ettd johtamisella on suora yhteys organisaatiokulttuuriin.
Johtajuutta onkin térked tarkastella mietittdessd organisaatiokulttuurin vaikutusta
asiakasvékivallan sivuuttamiseen ja aliraportoimiseen, koska myds Schein (2004) sanoo
johtajuuden ja organisaatiokulttuurin kietoutuvan toisiinsa. Scheinin (2004, 1-2) mukaan
johtajuus ja organisaatiokulttuuri ovat saman kolikon ké&éantopuolia, silla kulttuuri
madrittelee johtajuutta, mutta toisaalta johtajalla on mahdollisuus havaita kulttuurissa
ilmenevid rajoitteita ja pyrkid muuttamaan kulttuuria. Macdonaldin ja Sirotichin (2001, 111)
tutkimuksen vastaajista yli puolet kertoikin jattdneensa raportoimatta asiakasvakivaltaa siita
syystd, ettd he eivat uskoneet saavuttavansa mitdan, vaikka he olisivat raportoineet
asiakasvakivallasta johdolle. Pienempi osa vastaajista kertoi jattaneensa raportoimatta myos
sen takia, ettd he uskoivat, ettei toimipiste olisi tukeva (Macdonald & Sirotich 2001, 111).
Myds Virkki (2008, 248) toteaa johdon toiminnan riittdmattdmyyden olevan syyné
asiakasvakivallan raportoimatta jattdamiselle. Myo6s Lanzan (2006, 161) mukaan uhrit eivét
aina oleta saavansa tukea hallinnolta huolimatta heidén lojaaliudestaan organisaatiota
kohtaan. Johdon varsinaisella tai oletetulla reaktiolla siis ndyttdd olevan vaikutusta siihen,

miksi asiakasvékivaltaa sivuutetaan tai siita ei raportoida.

Lanzan (2006, 162) mukaan asiakasvékivallan julkinen tunnustaminen voi aiheuttaa
ongelmia johdolle. Mikéli johto myontaa, ettd asiakasvakivalta on ongelma heidan
organisaatiossaan, voidaan johtoa syyttd4 ongelmasta ja ajatella esimerkiksi, ettd syyné on
huono johtaminen tai olettaa, ettd potilaiden vékivaltainen kdytds johtuu siitd, ettd heitd
kohdellaan huonosti. Vékivallan julkistaminen voi myds aiheuttaa pelkoa tydyhteisdssa ja
rajoittaa vékivallattomienkin potilaiden vapauttamista, silla voidaan ajatella, ettd kuka
tahansa potilas, jolla on historiaa mielenterveyden ongelmista, voidaan n&hda liian
vaarallisena. (Lanza 2006, 162.) Varmasti ndillakin asioilla lienee vaikutusta siihen, ett4 jo
johdon tasolla halutaan sivuuttaa asiakasvakivaltaa. Tdmé& puolestaan vaikuttaa siihen,
haluavatko tai kenties uskaltavatko sosiaalityontekijat edes raportoida kokemastaan
asiakasvakivallasta. Brockmannin (2002, 34) mukaan tukevan tyokulttuurin puuttuminen
johtaakin aliraportoimiseen ja estda kokonaisvaltaisemman strategian kehittamista. Spencer
ja Munch (2003, 535) toteavat, ettd toimipisteissé myds rohkaistaan hienovaraisesti
raportoimattomuuteen, koska se aiheuttaisi lis&4 aikaa vievaa paperity6ta. Johdolla on lisaksi
tarve estdd asiakkaita menemadsta Kkilpailevien organisaatioiden asiakkaaksi, mika voi

aikaansaada sen, etté johto kayttaa asiakkaiden palvelemiseen liittyvéa ideologiaa apunaan
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tyontekijoiden rutinoimisessa asiakasvakivallan sietdmiseen (Bishop ym. 2005, 599).

Johdolla voi siis olla itsekkadmpiakin motiiveja asiakasvékivallan sivuuttamisen suhteen.

Lanzan (2006, 162) mukaan on térkeé ottaa huomioon, ettd mikéli organisaatio olettaa, etta
syy vékivaltaan on tyontekijassd, voi organisaatio Kieltdd, ettd on olemassa yleisempi
asiakasvékivallan ongelma, minké& seurauksena ongelman laajuudesta ei ole méaritelméaa tai
ongelman olemassaoloa ei edes tunnisteta. Bishopin, Korczynskin ja Cohenin (2005, 598)
tutkimuksessa selvisi, ettd vékivaltaa tehtiin ndkymattémaksi syyllistimalla vakivallan
uhreja eli tyontekijoitad. Jos ongelman olemassaoloa ei edes tunnista, on siihen varmasti
mahdotonta puuttua. Bishopin, Korczynskin ja Cohenin (2005, 585) mukaan organisaatiot
my0s johdattelevat tyontekijoita hyvaksymaan tietynlaisen vékivaltaisen kaytoksen olevan
normaalia sen sijaan, ettd sita pidettéisiin vékivaltaisena. Organisaatiossa myds toimittiin
tavalla, joka epédonnistui huomaamaan, ettd tyontekijat kokivat tyonsa vékivaltaiseksi
(Bishop ym. 2005, 598). Mikéli vakivallan uhkaa sivuutetaan, véhatellaan tai kielletaan, voi
se aiheuttaa rakenteellista vakivaltaa, jossa ty6nantajan oma toiminta tai toimimattomuus
jatkaa ongelman yllapitdmista (Antikainen-Juntunen 2009, 49). Johtajien onkin
valttamatonta ymmartaa, ettd he vaikuttavat omalla kaytokselldan alaistensa ja lopulta koko
organisaation perusolettamusten muodostumiseen ja siten koko tydyhteison toimintaan
organisaatiossa (Schein 2004, 170). Antikainen-Juntusen (2009, 51) mukaan vastausten
perusteella puutteita havaittiin lisaksi seké asiakasvékivaltaan liittyvissa ohjeistuksissa etté
siind, minne vékivaltatilanteista pitaisi raportoida. Lisaksi asiakasvakivallan seurannassa oli
puutteita (Antikainen-Juntunen 2009, 51). Myds Spencerin ja Munchin (2003, 535) mukaan
toimipisteilla ei monesti ole raportointikdytant6ja. Tamékin selittda hyvin aliraportointia.

3.4 Muita syita asiakasvakivallan sivuuttamiselle ja aliraportoimiselle

Macdonaldin ja Sirotichin (2001, 113) mukaan my6s muilla tekijoilla on vaikutusta siihen,
miten sosiaalityontekijat maarittelevat asiakkaan kayttdytymista ja reagoivat siihen. Virkin
(2008, 260) mukaan Suomen uusi lainsdadanté koskien tydn turvallisuutta kehottaa johtoa
ottamaan vékivallan huomioon usealla tasolla ja myds ammattiliitot ovat olleet aktiivisia
asian suhteen. Kuitenkin jotkut tyontekijat kokevat nédiden virallisten johdon julkaisemien
ennaltaehké&isyohjelmien aiheuttavan enemmankin haittaa kuin hyotya ja néilla ulkoisilla
ohjelmilla ja projekteilla vakivallan ennaltaehkaisyyn onkin véhan vaikutusta, mikali ne
saavat tyontekijat tuntemaan olonsa epdmukaviksi (Virkki 2008, 260). Ehk&pa kyseiset

ohjelmat ja niiden aiheuttama epd&mukavuus voivatkin saada tyontekijat nimenomaan
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sivuuttamaan asiakasvékivaltaa entistd enemman ja viimeistadnkin jattamaan vakivallan
raportoimatta. Seeckin (2008, 216) mukaan organisaatioita on ylip4ataan tarkasteltava
laajempaa sosiaalis-kulttuurista kontekstia vasten, koska organisaatiot eivat toimi tyhjiossa.
Myos Virkki (2008, 262) toteaa, ettd asiakasvékivalta ei ole vain mikrotason ongelma
asiakkaiden ja tyontekijoiden valilla, vaan ilmio kytkeytyy laajempaan yhteiskunnalliseen
tilanteeseen ja siihen liittyviin muutoksiin. Yhteiskunnallinen kontekstikin on siis otettava

huomioon mietittaessa syitd asiakasvakivallan sivuuttamiselle.

Lanzan (2006, 160-161) mukaan osa tydntekijoista kokisi musertuvansa, mikéli he antaisivat
itsellens& oikeuden myo6ntaé ne tunteet, joita vakivaltaisen tapahtuman kokemus heissa oli
aiheuttanut. Puolestaan osa oli sitd mieltd, ettd he eivét kykenisi endd toimimaan, mikéli he
alkaisivat miettia todennakdisyyksia joutua pahoinpitelyn kohteeksi ja kokea siihen liittyvia
tunteita (Lanza 2006, 161). Asiakasvakivallan sivuuttamisen voi siis ajatella olevan
jonkinlainen suojakeino sosiaalityontekijan omaa hyvinvointia ja jaksamista kohtaan.
Bishopin, Korczynskin ja Cohenin (2005, 599) tutkimuksessa selvisikin, ettd tyontekijoiden
sosiaalinen asema organisaatiossa oli sellainen, ettd heillda oli tapana selviytya
asiakasvakivallan kokemustensa kanssa tavoilla, jotka edesauttoivat vékivallan
nakymattoméksi tekemistd organisaatioissa. Tutkimuksen keskeinen 16ytd oli, ettd
tyontekijat olivat tietaméattaan kehittaneet sellaisia coping-keinoja, joilla oli tapana vahvistaa
organisaation toimintaprosesseja (Bishop ym. 2005, 599). Vakivallan normalisointi myds
nostaa toleranssia vakivallalle (Virkki 2008, 258).

Asiakasvékivallan kasittelyn maérittelyn haastavuudella lienee my0ds varmasti vaikusta
sithen, miksi sosiaalityontekijat eivat raportoi kokemastaan vékivallasta tai ylipaataan
huomioi sitd. Spencerin ja Munchin (2003, 254) mukaan kontekstilla on vaikutusta ja
vakivaltaisen kayttdytymisen maéérittelemisestd haastavaa tekee lisdksi se, ettd toinen
tyontekija saattaa kokea sellaisen teon vékivaltaiseksi, mitd toinen tyontekija ei koe. Jos
tyontekijat eivét siis ole varmoja, lasketaanko jokin teko esimerkiksi vakivallaksi, jaa se
varmasti todenndkdisemmin huomioimatta ja raportoimatta. Annika Kettusen, Laura
Lehtildan ja Mari Huhtalan (2012, 116) mukaan organisaatioissa on haastavaa luoda koko
tydyhteis66n sopivia yhdenmukaisia ohjeita ja normeja, koska organisaatioissa toimii paljon
yksiloitd, jotka eroavat arvomaailmoiltaan. Tallakin voi olla vaikutusta asiakasvakivallan
sivuuttamiseen ja aliraportoimiseen, koska organisaatiossa ei vélttdmatta onnistuta saamaan
aikaan yhdenmukaisia raportointiohjeita asiakasvakivallasta ja ylipdatdan siitd, mika

maaritelldan asiakasvakivallaksi.
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4 KEINOJA ASIAKASVAKIVALLAN SIVUUTTAMISEN
VAHENTAMISEEN JA RAPORTOINNIN LISAAMISEEN

4.1 Koulutus seka opinnoissa etta tyopaikoilla

Sosialisaatio ja siihen liittyvat arvojen ja normien oppiminen alkavat jo sosiaalityon
koulutuksessa. Professionaalinen koulutus vélittad arvoja, identiteettia ja tietoa opiskelijoille
(Valutis ym. 2012, 1047). Macdonaldin ja Sirotichin (2005, 779) tutkimusdata osoitti
riittaméattomyytté vastaajien koulutuksessa sen suhteen, miten asiakkaan tekemaa vékivaltaa
voisi ennustaa ja miten sen suhteen tulisi toimia. Data antaa ymmartaa, ettd riittdmaton
koulutus ja valmistautuminen asiakasvakivallan suhteen puuttuu jo sosiaalityon
opetussuunnitelmasta (Macdonald & Sirotich 2005, 779). MacDonaldin ja Sirotichin (2001,
113) mukaan sosiaalityon opiskelijoille ja k&ytdnnon tyontekijoille onkin tehtdva selvéksi
asiakasvakivallasta raportoimisen tarkeys ja osana sosialisaatiota heidan tydrooleihinsa on
opiskelijoille ja tyontekijoille informoitava, ettd heillda on moraalinen velvoite raportoida
asiakasvékivallasta. On siis mentavéa asiakasvakivallan sivuuttamisen ja aliraportoimisen
ilmioiden alkujuurille, jotta niiden ennaltaehkdiseminen on mahdollista. Tdma tarkoittaa,

ettd ongelmaan on puututtava jo koulutuksen tasolla.

Lanzan (2006, 151) mukaan huolellinen valmistautuminen ja interventio voivat véhentaa
merkittavasti hdiritsevan kayttdytymisen vakavuutta ja sédannollisyyttd. Mielestani tata
huolellista valmistautumista asiakasvakivallan suhteen olisikin syytd opettaa jo heti
sosiaalityon opinnoista lahtien. Sosiaalityon arvojen ja eettisen paatoksenteon opettaminen
vaatii myds parempaa ymmarrysta niista tekijoista, jotka liittyvat opiskelijoiden identiteetin
kehittymiseen ja tutkimiseen. Kouluttajien taytyykin olla tietoisia niisté erilaisista tavoista,
joilla eri ikaiset ja eri identiteettivaiheessa olevat opiskelijat prosessoivat arvoihin ja
etiikkaan liittyvéa tietoa ja reagoivat siihen. (Valutis ym. 2012, 1055.) Kouluttajien on
lisaksi pohdittava, miten he voivat seurata opiskelijoidensa professionaalisen roolin
kehittymistd. Tama voi edellyttdd kouluttajilta itseltddn ensin tietoisuutta omasta
suuntautumisestaan professionaalista rooliaan kohtaan. (Richardson, Lindquist, Engardt &
Aitman 2002, 625.) Parempi ymmarrys opiskelijoiden ammatti-identiteetin kehittymisesta
Voisi siis auttaa ymmartdmaan paremmin, missé vaiheessa opiskelijat alkavat esimerkiksi
mieltdd vakivallan kestdmisen osaksi sosiaalitydntekijén identiteettidadn. Ensin kouluttajien
olisi kuitenkin térkeda tiedostaa myds omia ajattelumallejaan asiaan liittyen, silld he

nimenomaan Vvélittavat tietoaan opiskelijoille.
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Valutiksen, Rubinin ja Bellin (2012, 1054) mukaan jatkuvan identiteetin
kehittymisprosessin sek& arvojen ja eettisten paattosten keskeisyyden vuoksi sosiaalitydssa
tulisi kuitenkin korostaa myds sellaisten jatkuvien koulutusohjelmien merkitystd, jotka
kasittelevat arvoihin ja etiikkaan liittyvia ongelmia. Asiakasvékivallan kasittely ei saisi siis
jaada vain opintojen tasolle vaan siihen tulisi puuttua myos tyopaikoilla ja koulutuksen tulisi
olla jatkuva prosessi, joka huomioisi my0ds vékivallan madrittelyn muuttuvuuden. On hyva
muistaa, ettd toimintatapojen kehittdminen on oppimista (Rasanen 2009, 60). Tyon
mieltdminen oppimisymparistond onkin hyvéa l&htékohta organisaation tydyhteison
toiminnan kehittamiselle (Rasanen 2009, 70). Tydyhteison toimintakulttuuria yllapidetaén
ja kehitetddn esimerkiksi uusien tyontekijoiden perehdyttdmisohjelmilla, esimies-
alaiskeskusteluilla, vakivaltaan liittyvien ohjeiden, koulutuksen ja vakivaltatilanteiden
kasittelyn avulla (Antikainen-Juntunen 2009, 55). Naiden samojen keinojen avulla voitaisiin
siis varmasti myo6s kehittdd toimintakulttuuri, jossa asiakasvékivaltaa ei sivuuteta.
Asiakasvékivallan huomioiminen ja siita kouluttaminen tydyhteisoissa on siis valttamatonts,
jotta voidaan luoda tydyhteiséon sellainen kulttuuri, joka tukee asiakasvékivallan
raportoimista ja siihen puuttumista. Myos johtajien kouluttaminen on valttaméatontd, jotta
heilld on keinoja tyontekijoiden turvallisuuden varmistamiseksi ja heidédn tukemisekseen
(Littlechild 2005, 79).

4.2 Johtamisen tason keinot

Sipildan (2011, 36-37) mukaan johtaja on avainroolissa sosiaalipalvelujarjestelman
toimivuuden ja henkiloston tydhyvinvoinnin turvaamisessa. Jo ty6turvallisuuslain
(23.8.2002/738) 2 luvun 8 8:n 1 momentissa saddetddn tyonantajan olevan velvollinen
huolehtimaan tyontekijoidensa turvallisuudesta. Myo6s Viinikainen (2015, 27) sanoo, ettéa
mikali halutaan vahvistaa tai muuttaa olemassaolevaa organisaatiokulttuuria, korostuu
organisaatiokulttuurin tunnistaminen osana johtamista. Voitaneen siis olettaa, etté johtajalla
on merkitystd myds sen suhteen, miten asiakasvékivallan sivuuttamista voitaisiin véhentaa
ja raportoimista lisdtd. MyOs Anna Metterin (2012, 280) mukaan tydntekijoiden
ylikuormittumisen ehkaisy vaatii hyvéé johtajuutta. Puolestaan Lanza (2006, 163) toteaa
johdon olevan avainroolissa uhrin syyttdmisen myytin uhmaamisessa. Johtaminen kulttuurin

pohjalta voi mahdollistaa uusien toimintaprosessien vakiinnuttamista (Kinnunen 2011, 179).

Lienee itsestaan selvéd, ettd sellaiseen asiaan, josta ei tiedetd, on mahdoton puuttua. Johtajat,

jotka eivét ole tietoisia vakivallan uhkaa tai varsinaista vakivaltaa sisélténeista tapahtumista,
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eivét voi toimia tyontekijoidensd tarpeiden mukaisesti (Spencher & Munch 2003, 535).
Riittdva dokumentointi pahoinpitelyjen esiintymisestd on siis vélttamatonta (Lanza 2006,
163). Enoshin, Tzafririn ja Gurrin (2012, 1139) mukaan aggression pahenemisen ja
eskaloitumisen prosessin kuvaaminen ja ymmartdminen onkin ensimmaéinen askel sen
kumoamiseen. Jotta tdmd voidaan saavuttaa, tdytyy aggression uhrina olleita tyontekijoitéa
tukea, hoitaa ja auttaa ensisijaisena ja oleellisena organisatorisena ja johdollisena viestina
taistelussa asiakkaiden aggressiota vastaan (Enosh ym. 2012, 1139). Jennifer Wresselin,
Bodil Rasmussenin ja Andrea Driscollin (2018, 605) mukaan sellaisen turvallisuuskulttuurin
luominen, joka tukee ja rohkaisee asiakasvékivallan raportoimista, taytyykin olla fokuksena
kaikilla organisaation tasoilla. Asiakasvékivallan raportoimisen tukeminen on siis tarkeaa,
koska raportoiminen auttaa lisaédmaan ymmarrystd ilmidstd. Tama ymmarrys taas on
valttamatonta asiakasvakivaltaan puuttumisessa, silla kuten Littlechild (2005, 69) toteaa,
kaikentyyppisten tapahtumien raportoiminen lisd4 tehokkaampien metodien kehittamista

riskinarvioinnissa ja johtamisessa.

Enoshin, Tzafririn ja Gurrin (2012, 1139) mukaan organisatoriset, tiimin ja yksilolliset tasot
tulisi integroida ja koordinoida yhté aikaa ja siten valittaa selvaa ja yksiselitteista tuen viestia
tyontekijoille ja tehdd selvaksi muille osallisille asiakasaggression hyvaksymattomyys.
Mielestani tdma tuen viesti voisi lisata asiakasvékivaltaan reagoimista ja siita raportoimista
my0s sen puoleen, ettd tydntekijat eivat enda jattaisi kokemaansa vakivaltaa huomioimatta
ja raportoimatta ainakaan sen takia, etta pelkdisivat johdon reaktiota tai kokisivat jadvansa
yksin asian kanssa. Tuen saanti méarittelee tydntekijoiden suhtautumista tyovékivaltaa
kohtaan (Paterson, Leadbetter & Bowie 2001, 22). Tuen viestin vélittdminen on siis
valttamatonta, jos halutaan luoda organisaatioon uhreja tukeva toimintakulttuuri, jossa
asiakasvakivaltaa ei sivuuteta. Asiakasvakivaltaa kokeneita tyontekijoitd voidaan tukea seka
suoran hallinnollisen kontaktin avulla ettd tukea antavalla neuvonnalla, joka auttaa uhreja

selviytymé&an reaktioidensa kanssa (Lanza 2006, 163).

TyoOyhteison toimintakulttuuri on ylipdatdan tiedostettava, jotta voidaan kehittdd sitd
kyseenalaistavaa kulttuuria (Rasanen 2009, 73). Jotta voidaan kehitt&4 turvallinen kulttuuri
asiakasvakivallan ympérille, taytyykin organisaatioiden ja tyontekijoiden lisata
ymmaérrystdén asiakasvakivallan riskitekijoistd tunnistaen samalla, ettd he ovat voineet
normalisoida vakivallan riskit niiden sdannallisen ilmenemisen vuoksi (Wressell ym. 2018,
605). Wressellin, Rasmussenin ja Driscollin (2018, 602) mukaan téllainen normalisaation
prosessi on mahdollista professioissa, jotka ovat alttiita korkealle tydpaikkavakivallan
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maarélle. Sosiaalityd on tasta siis oiva esimerkki. Vuoropuhelua ja luottamusta rakentavaa
dialogia sisaltavan puhekulttuurin luominen tyontekijoiden ja johdon vélille on myds tarkeda
(Karvinen-Niinikoski 2009, 97). Avoin puhekulttuuri voisi myo6s tehda esimerkiksi
toimintakulttuurin kyseenalaistamisesta helpompaa. Antikainen-Juntunen (2009, 55) toteaa
saannollisen, rakentavan ja turvallisuutta lisadvan keskustelun vékivallasta, sen uhasta ja sen

aiheuttamista tunteista olevan tarpeen tyoyhteisssé.

Antikainen-Juntusen (2009, 50) mukaan toimialajohtajien vastausten perusteella
asiakasvakivallan ehkaisy- ja hallintatoimien riittdvyydessa ja toimivuudessa ei ole
puutteita. Mikali tilannetta taas tarkastellaan tyontekijoiden tai lahiesimiesten vastausten
perusteella, on puutteita havaittu enemman (Antikainen-Juntunen 2008, 50). Tdman voidaan
ajatella kertovan siitd, ettd johtamisen eri tasoilla on erilaisia késityksia asiakasvakivallasta,
mik& vaikuttanee siihen, kuinka ilmiodn suhtaudutaan. Asiakasvakivaltatilanteiden
hallintaan liittyvien toimintatapojen vakiinnuttamisen tulisikin olla yhteisty6ta
tyontekijoiden ja eri johdon tasojen vélill4 (Shields & Kiser 2003, 19). Yhteisty0 johtajien
ja henkilokunnan vélill& on tarpeen, jotta voidaan kehittad politiikkaa ja koulutusohjelmia,
joilla voidaan puuttua tehokkaammin vékivallan ongelmaan ja sen “luontaisuuteen”
tyopaikalla (Macdonald & Sirotich 2005, 780). Lanzan (2006, 163) mukaan johto voi lisaksi
ehdottaa lainsdadannollisid suunnitelmia, jotka takaavat sen, ettd tyontekijoilla on oikeus
tydskennelld turvassa. Johto voi myds kehittaa strategioita, jotka parantavat tydntekijoiden
valta-asemaa ja rohkaista tutkimusta liittyen asiakasvékivaltaan tydn kaytannoissa. On myds
mahdollista kehittdd ohjelmia, jotka auttavat selvidmaddn asiakasvékivallan kanssa ja
ennaltaehkéiseméan sitd. Lisdksi johto voi pyrkid lisdédmaan asiakasvékivaltailmion

julkisuutta esimerkiksi artikkeleiden ja median avulla. (Lanza 2006, 163.)

4.3 Asiakasvakivallan monimuotoisuuden ymmartaminen

Antikainen-Juntusen (2009, 41) mukaan erityisesti henkisen vékivallan tutkiminen on
erityisen haasteellista johtuen henkisen vékivallan kokemuksen subjektiivisuudesta ja
tilannesidonnaisuudesta. Myos Littlechildin (2005, 69) mukaan ei-fyysiset tapahtumat
jatetdén usein raportoimatta, koska niihin liittyvét rajat ovat epaselvia. Macdonald ja Sirotich
(2001, 109) antoivat kyselytutkimuksessaan vastaajien madrittdd itse subjektiivisesti,
millainen asiakkaan kaytds ymmarrettiin esimerkiksi hairitsevaksi, koska heidan mielestaan
subjektiivinen maaritelma sallii asiakasvakivallan kayttaytymismuotojen

monimuotoisuuden ja lilan spesifi maéritelmd voisi luoda vaaristynyttd kuvaa
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asiakasvékivallan yleisyydesta. Asiakasvakivallan monimuotoinen mééaritelméa mahdollistaa
asiakasvakivallan  kokonaisvaltaisemman ymmartdmisen ja siten vahentdd sen
mahdollisuutta, ettd asiakasvéakivaltaisia tapahtumia vahéatellaan (Macdonald & Sirotich
2001, 113). Nain ollen asiakasvakivallan monimuotoisempi maaritelma voisi vahentaa

asiakasvakivallan sivuuttamista.

Lanzan (2006, 150) mukaan on vaikea arvioida tarkkaa maaraé pahoinpidellyisté hoitajista,
koska ongelmana on, ettei ole olemassa standardia raportointimekanismia, maaritelmat
vaihtelevat ja monia tapahtumia ei monista syista johtuen raportoida. Mielesténi tama on
sovellettavissa my0s sosiaalitydhon. Lanza (2006, 151) sanookin, ettd raporttitilastojen
tiedetadn kertovan vain ja&vuoren huippu. Asiakasvakivallan raportointikaytant6jen
kehittdmisessd ja raportoimisen lisddmisessd olisikin varmasti hyotyd siitd, etta
asiakasvakivallan madritelmdassa otettaisiin  huomioon siihen siséltyvien tekojen ja
tilanteiden moninaisuus. Talléin sosiaalityontekijoiden ei tarvitsisi miettid, laskettaisiinko
jokin teko asiakasvakivallaksi vai ei ja vékivalta ei ainakaan siksi jéisi raportoimatta.
Vékivallan monimuotoisuuden ymmartdminen auttaisi siis myds lisdédamaan siita

raportointia.

On valttdmatonta ottaa huomioon, ettd véakivaltaa voidaan selittad ja vakivaltaiset tapahtumat
tapahtuvat tietyissa konteksteissa ja tietyisté syistd (Brockmann 2002, 34). My6s Ringstad
(2009, 142) toteaa, ettd mikéli halutaan kehittdd turvallisuutta lisddvia strategioita
sosiaalialalla, edellyttdd vakivallan vuorovaikutuksellinen luonne sité, ettd tunnistetaan
monien tekijoiden ja kaikkien osapuolten roolien merkitys sen sijaan, etta ajatellaan yksilot
joko vain uhreina tai tekijoind. Asiakasvakivallan monimuotoisuuden ymmartaminen
auttaisi varmasti vahentdmaan asiakasvékivallan sivuuttamista myos siind suhteessa, etta
mikali ymmarrettaisiin asiakasvakivallan sivuuttamisen ilmion olevan monimuotoinen
prosessi, jota tapahtuu organisaation eri tasoilla ja kaikkien osapuolten toimesta, voitaisiin
sivuuttamiseen puuttumista varten kehittdd entistd monipuolisempia ja monitasoisempia
keinoja. Asiakasvakivallan ndkyméattdmyyteen puuttuminen voi vaatia lisdksi saantelyé ja
toimenpiteitd, jotka tulevat organisaation ulkopuolelta (Bishop ym. 2005, 600). Mielestani
asiakasvakivallan monimuotoisuuden ymmartdminen edellyttddkin myds yhteiskunnallisen

kontekstin vaikutuksen huomioimista.
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5 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tassda kandidaatintutkielmassa tutkin sosiaalitydn organisaatiokulttuurin vaikutusta
asiakasvakivallan sivuuttamiseen ja aliraportoimiseen hyddyntden apunani Scheinin
nakemystd organisaatiokulttuurista ja sen tasoista. Tulin tutkielmani perusteella siihen
tulokseen, etta sosiaalityon organisaatiokulttuuri vaikuttaa asiakasvakivallan sivuuttamiseen
ja aliraportoimiseen monella eri tavalla. Sosiaalitydn professioon liittyy erilaisia yleisempia
ideologioita ja arvoja, jotka ohjaavat organisaation henkilokunnan tydskentelyd joko
tietoisesti tai tiedostamattomasti organisaation toimipisteesta riippumatta. Asiakaslahtoisyys
ja luottamus ovat keskeisia sosiaalityén arvoja ja periaatteita, jotka vaikuttavat siihen, miksi
asiakasvakivaltaa sivuutetaan ja jatetdan raportoimatta. Asiakaslahtdinen ajattelu johtaa
muun muassa siihen, ettd sosiaalityOntekijat laittavat asiakkaan tarpeet ja hyvinvoinnin
oman turvallisuutensa ja hyvinvointinsa edelle tai ajattelevat asiakkaan huono-osaisuuden
jollain tapaa oikeuttavan vékivallan kayttda. Luottamuksellinen suhde asiakkaan ja
tyontekijan valilla taas on sosiaalityon perusta ja asiakasvakivallan sivuuttamisen ajatellaan
suojelevan tdman luottamuksellisen suhteen sailymistd. Myos olettamukset siitd, mika on
sosiaalityontekijalle ammattimaista ja patevaa kayttaytymistd, selittavat sitd, miksi
asiakasvakivalta paatetdan jattdad huomioimatta. Asiakasvakivalta ajatellaan myds usein
osana sosiaality6td ja oletetaan, ettd sosiaalityOntekijan tydhon kuuluu sen kanssa

selviytyminen.

Organisaatiokulttuurin muodostumisessa keskeistd on myos sosialisaation prosessi, koska se
opettaa kulttuurin uusille jasenille. Asiakasvékivallan sivuuttamista ja raportoimatta
jattamistd selittddkin myos se, ettd jo sosiaalityén koulutuksesta l&htien opiskelijoita
sosiaalistetaan tiettyihin professionaalisiin ideaaleihin ja periaatteisiin, jotka puolestaan
vaikuttavat asiakasvakivaltaan suhtautumiseen. Opiskelijoiden ammatillinen identiteetti
alkaa muotoutua ndiden tiettyjen ideaalien mukaan ja selviytymisesta asiakasvakivallan
suhteen voikin tulla keskeinen osa tat4 identiteettia. Nama ideaalit voivat my6s tarjota
sosialisaatiokontekstin, joka opettaa vakivallan uhrin syyllistdmista ja tekijan oikeuttamista.
Opiskelijoita ei mydsk&én koulutuksessa valttamattd sosiaalisteta siihen ajatukseen, ettd he
todennakdisesti ovat vékivallan uhreja. Sosialisaatiossa ovat keskeisessa roolissa sosiaaliset
suhteet ja asiakasvékivallan sivuuttamista ja aliraportoimista selittddkin myds se, etta
opiskelijat tai tyontekijat voivat kokea sosiaalista painetta tiettyjen normien, arvojen ja
toimintatapojen hyvéaksymisessa. Ndma normit, arvot ja toimintatavat puolestaan voivat olla

sellaisia, jotka tukevat asiakasvékivallan sivuuttamista. Myds johto on keskeisessé roolissa
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asiakasvékivallan sivuuttamisessa ja aliraportoimisessa, koska johtajalla on keskeinen
vaikutus erilaisten perusolettamusten ja toimintatapojen muotoutumiseen organisaatiossa.
Johdon reaktioilla on valia tyontekijoille ja asiakasvakivalta saattaakin jaéda raportoimatta
esimerkiksi tyontekijan pelon takia. Johto voi myos itsekkdimmista syistd hienovaraisesti
ohjata tyontekijoita vékivallan nakymattomyyden kulttuuriin. Tdma voi tapahtua
esimerkiksi normalisoimalla tyontekijoitd sietdmaan vakivaltaa. Keskeistd asiakasvékivallan
sivuuttamisessa on lisaksi yhteiskunnallinen konteksti, koska myds se maéarittaa

suhtautumista vakivaltaan. Organisaatiot eivat toimi tyhjiossa.

Asiakasvékivallan sivuuttamisen ja aliraportoimisen ongelmaan liittyen selvitin myos sita,
milla keinoilla sosiaalitydn organisaatioissa voitaisiin véhentad asiakasvékivallan
sivuuttamista ja raportoimista lisatd. Keinoja on monia. Téarkeda olisi menna sivuuttamisen
ja aliraportoimisen ilmién alkujuurille eli puuttua ongelmaan jo sosiaalityon koulutuksessa.
Olisi tdrke&d saada lisdd ymmarrystd opiskelijan ammatti-identiteetin muotoutumisen
prosessista ja kouluttajien tulisi olla tietoisia omista ajattelutavoistaan sosiaalityontekijan
rooliin liittyen. Koulutuksen tulisi kuitenkin olla jatkuva prosessi ja siksi asiakasvékivallasta
kouluttamisen tulisi jatkua myds tydpaikoilla. Koulutuksen liséksi johtaja on keskeisessa
roolissa, mikali halutaan muuttaa asiakasvakivallan ympérille muotoutunutta
toimintakulttuuria. Johtaja voi edesauttaa asiakasvakivallan sivuuttamisen vahentamista ja
raportoimisen lisdédmista esimerkiksi luomalla raportoimiseen rohkaisevaa tydkulttuuria,
jossa keskeistd on sosiaalitydntekijoiden tukeminen. Myds nykyisen toimintakulttuurin ja
sithen liittyvien ongelmaisten ajatusmallien tiedostaminen on olennaista, jotta muutos
ylipdatadn on mahdollinen. Yhteisty6td tulisi tehdd sekd johtamisen eri tasojen ettd
henkilokunnan valilla. Keskeistd asiakasvakivallan sivuuttamisen véahentamisessa ja
raportoinnin lisddmisesséd on myos asiakasvakivallan monimuotoisuuden ymmartaminen.
Asiakasvakivallan monimuotoinen madritelm& mahdollistaisi kokonaisvaltaisempaa
ymmaérrystd ilmiostd ja siihen liittyvien tekojen moninaisuudesta. Asiakasvakivallan
monipuolisempi ymmarrys auttaisi ymmartdmaan myods sen, miten monitasoinen ilmio
asiakasvakivallan sivuuttaminen on. Se ei ole vain organisaation johdon ja tyontekijoiden

ongelma vaan myos yhteiskunnallisilla ndkemyksill4 ja tilanteilla on siihen vaikutusta.

Tutkimusten tulosten tulkinta vaatii varovaisuutta, silld asiakasvékivallan sivuuttamisen ja
aliraportoimisen ongelmaa ei ole tutkittu kovinkaan paljoa. Erityisesti Suomessa tutkimus
on ollut hyvin véhéista. Lisaksi otoskoot ovat yleensa olleet pienid ja my0ds vastausprosentit
ovat voineet jaada pieniksi (ks. esim. Macdonald & Sirotich 2001). Pienet otoskoot ja
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vahaiset tutkimukset kertovat kuitenkin mielesténi siitd, ettd aihetta olisi syyta tutkia
enemman ja isommilla otoskoilla. Tarvitaan monipuolisempaa tietoa siitd, milla tavoin ja
mitka kaikki sosiaality6hon liitettavét arvot, periaatteet ja ideaalit ohjaavat asiakasvakivallan
sivuuttamista. Ylipaataan olisi hyva tietdd, miksi asiakasvékivallasta ei puhuta enemman
esimerkiksi jo sosiaalitydn opinnoissa. Kiinnostavaa olisi my0s selvittad sitd, kuinka
tiedostamaton prosessi asiakasvakivallan sivuuttaminen tyontekijélle on. Kayttamisséani
tutkimuksissa  asiakasvakivallan  sivuuttamista ja aliraportointia on  tutkittu
sosiaalityontekijoiden vastausten perusteella, joten vaihtoehtoinen nakdkulma voisikin olla,
mitd johto ajattelee asiasta. Mielenkiintoista olisi tutkia asiakasvakivallan ilmioté ja sen
sivuuttamista myds jossain tietyssa sosiaalityon toimipisteessd ja mahdollisesti verrata
tuloksia johonkin toiseen sosiaalitydn toimipisteeseen. Eroavatko esimerkiksi
asiakasvakivaltaan suhtautuminen lastensuojelussa ja aikuissosiaality0ssa?
Organisaatiokulttuurindkdkulmaa voisi hyddyntédd myos asiakasvékivallan ilmenemiseen ja
sitd kautta ennaltaehkaisyyn liittyvdssa tutkimuksessa. Kiinnostava nakdkulma
tutkimukseen voisi olla esimerkiksi se, miten organisaatiokulttuurin ensimmaisen tason eli
artefaktitason ilmiét vaikuttavat asiakasvékivallan esiintymiseen. Ovatko esimerkiksi
fyysisen ympériston elementit, kuten sosiaalityontekijoiden toimipisteiden tydhuoneet,
rakennettu sellaisiksi, ettd ne tekevat asiakasvakivallan tekemisesta helpompaa?

Kuten Virkki (2008, 264) toteaa, asiakasvékivallan tarkastelu rakenteellisemmasta
nakokulmasta tekee selvéksi sen, ettd asiakasvakivallan ongelmaa ei voi ratkaista
keskittymalla yksilollisiin vuorovaikutussuhteisiin. On térked4 puuttua professionaalisia
odotuksia luoviin rakenteisiin sen sijaan, etta puututaan yksiloihin, jotka toteuttavat kyseisia
odotuksia tyossaan (Virkki 2008, 264). Asiakasvakivallan sivuuttamisen ja aliraportoimisen
ongelma on myds hyvin syvélle juurtunutta, joten sen ratkaiseminen vaatii yhteistyota
monelta eri taholta. Onkin tyontekijoiden, sosiaalitydn koulujen ja koko sosiaalityon
profession vastuulla ottaa kaytt66n keinoja asiakasvakivallan todennakoisyyden
minimoimiseen (Macdonald & Sirotich 2005, 778). Myds laajemman yhteiskunnallisen
kontekstin huomioiminen on valttdmatonta, jos halutaan ennaltaehkéista asiakasvékivaltaa.
Mario Giaccone ja Daniele Di Nunzion (2015, 50) mukaan esimerkiksi aiheeseen liittyvan
julkisen keskustelun avulla on mahdollista lisata tietoisuutta aiheesta. Asiakasvékivalta on
vakava ongelma, jolla on hyvin monitasoisia seurauksia. Sen sivuuttaminen ei edisti sen

ennaltaehkéisya. Sosiaalityontekijéiden turvallisuus ja hyvinvointi tyopaikalla ansaitsevat
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saman prioriteetin kuin asiakkaiden hyvinvointi ja turvallisuus (Macdonald & Sirotich 2005,
778).

Organisaation kulttuuri usein selittda sitd, miksi organisaatioissa tehdaan tiettyjd asioita
tietylla tavalla ja madrittdd asiakasvakivaltaan suhtautumista. Vaikuttaakin siltd, etta
asiakasvékivallan sivuuttamisen ja aliraportoimisen ilmion tutkiminen
organisaatiokulttuurin ndkokulmasta tarjoaa laajempaa nakdkulmaa ilmién ymmartamiseen.
Asiakasvékivallan sivuuttamisen ilmién parempi ymmartdminen puolestaan voi auttaa
Ioytdmaan keinoja, joilla organisaation toimintatapoja on mahdollista muuttaa. Sipilan
(2011, 143) mukaan tyOyhteisoilla ja sosiaalityon organisaatioilla onkin mahdollisuus
kuitenkin tarkea tiedostaa, ettd organisaation kulttuurin muuttaminen on vaikeaa ja hidasta
(Schein 2004; Kinnunen 2011). On my®s oleellista muistaa, ettd esimerkiksi pohjimmaiset
perusolettamukset ovat tiedostamattomia, joten niiden selvittdminen ei ole yksinkertaista.
Organisaatiokulttuurin analyysi kuitenkin pyrkii tekemdin néita tiedostamattomia asioita
nakyvéksi ja nostamaan niitd keskusteluun (Kinnunen 2011, 166). Jotta asiakasvékivallan
sivuuttamisen ja aliraportoimisen ilmiéon voidaan puuttua, on valttaméatonta tehda
nakyvaksi niitd aiheuttavat tekijat. Tdma puolestaan onnistuu tekemalla lisdd tutkimusta

aiheesta.
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