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Tiivistelma

Kandidaatintutkielmassani tutkin asiakasvékivaltaa sosiaalitydssa esiintyvana ilmiona ja siihen liittyvia
johtamiskaytantdja. Kuvailen sosiaalitydntekijoiden kohtaamaa asiakasvékivaltaa ja sen seurauksia niin
tyontekijalle kuin hdnen edustamalleen organisaatiolle. Taman liséksi analysoin asiakasvakivaltaa koskevia
tutkimuksia kirjallisuuskatsauksen menetelmalld hyddyntéen teoreettisena taustana Colby S. Petersin méaarittelemia

sosiaalityon johtamisen tasoluokitteluja.

Sosiaalityd on merkittavé riskiala asiakasvékivallalle. Sosiaalitydssa tydskennellddn laheisesti huono-osaisuuden
eri teemojen parissa, jotka limittyvat myos vakivaltaisen kayttdytymisen taustatekijoihin. Vakivaltaisen
kayttaytymisen syyna voi olla myds yhteiskunnallisiin, sosiaalisiin ja psykologisiin alueisiin liittyvien monien eri
vaikeuksien kasaantuminen. Sosiaalitydssé itsessadn tasapainotellaan avun ja kontrollin vélilla, joka voi aiheuttaa
asiakkaille niin positiivisia kuin negatiivisiakin tunteita. Asiakkaan aggressiivinen tai vékivaltainen ké&ytos
tyontekijaa kohtaan aiheuttaa pitkékantoisia seurauksia niin tyéntekijélle itselleen tydntekijéné ja yksityishenkiloné

seké koko tydorganisaatiolle, kun uupuneet tyéntekijét vaihtavat tydpaikkaa tai kokonaan alaa.

Haluan ty0sséni erityisesti nostaa esille sellaisia ilmidita ja tasoja, jotka altistavat sosiaalityontekijat
asiakasvakivallan riskille, mutta eivat liity suoraan asiakkaisiin itseensa. Esimerkiksi resurssien puute,
henkildstopula seka tehokkaiden vakivallan ehkaisymenetelmien puute on todettu kulkevan kasi kadessa
vakivaltatilanteiden riskin kanssa. Suhtaudun optimistisesti siihen, ettd hyvalla sosiaalitydn johtamistyon laadulla
voidaan ehkaista niin asiakasvékivaltaa kuin myds sen negatiivisia seurauksia, vaikka ala itsesséan kérsii
resurssipulasta. Erityisen tarke&nd tutkimuksessani néyttaytyy asiakasvékivallan ei-hyvéksyttédvyyden
esiintuominen organisaation ja sitd edustavien esimiesten toimesta. Sosiaalitydn esimiesten ja johtajien tulee

muistaa roolinsa johtajina, ei sosiaalitydntekijoind, kun kyseessa on henkildstén hyvinvointi.
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1 JOHDANTO

Kandidaatintutkielmani aiheeksi muodostui asiakasvakivallan ehkaiseminen ja siihen reagointi
erilaisten johtamisen tasojen ndkokulmasta. Aihe on kiinnostava siksi, etta sosiaalityontekijat
kohtaavat tydssdan monenlaisia tyéhyvinvointia vahingoittavia kéytantdja seka vakivaltaa,
josta nakyvintd, mutta my0s normalisoiduinta, on asiakasvakivalta. Haluan tarkastella
tutkielmassani sit4, miten organisaatio ja sen tyokulttuuri mahdollistavat tyontekijoihin

kohdistuvan vékivallan osana sosiaalityén ammatin luonnetta.

Useissa tutkimuksissa on osoitettu sosiaalialan olevan tyovékivallan riskiala ja
sosiaalityontekijoiden kohtaavan erityisesti henkistd vékivaltaa (mm. Koritsas ym. 2010;
Robson ym. 2014; Talentia 2016; Hunt ym. 2016; Littlechild ym. 2016). Haluan ty6sséni
tarkastella sitd, millaisia asiakasvékivallan muotoja sosiaalitydn ammattilaisiin kohdistuu ja
miten niitd voidaan ehkaistd, ennakoida ja purkaa johtamisen ja esimiestydon avulla

tyoorganisaation sisalla.

Tyo6hyvinvoinnin ja tydpahoinvoinnin aiheet ovatkin juuri nyt ajankohtaisia, kun korona-aika
ravisutti tyon tekemisen kaytantoja ja terveydenhuollon tydkiista on nakynyt uutisotsikoissa.
Sosiaalialalla puhe tyontekijoiden kuormittumisesta ja uupumisesta on kuitenkin ollut jo vuosia
esilla. Auttamisty6téd haastavat sosiaali- ja terveydenhuollolle asetetut ristiriitaiset vaatimukset
ja odotukset samalla kun resurssit pysyvat samana tai jopa vahenevat. Tyontekijoita voi
asiakasvakivallan lisaksi vahingoittaa myds monenlaiset rakenteelliset ongelmat
tyoorganisaatiossa, kuten  huonoksi  koetut tydolosuhteet, tyOpaikkakiusaaminen,
yhteistyotahoilta tuleva painostus ja mitatointi sekd esimiesten johtamistaitojen puutteellisuus.
Néama kaikki vaikuttavat myos tyontekijan tyéhyvinvointiin, asiakastyohon seké tyontekijan
mahdollisuuksiin vaikuttaa omaan tyohonsa ja alansa kehitykseen. Resurssien puute,
henkilostopula sekd tehokkaiden vékivallan ehk&isymenetelmien puute on myds todettu
kulkevan kasi ké&dessa vakivaltatilanteiden riskin kanssa (ALBashtawy ym. 2015, 76-80).
Samanaikaisesti yksityinen sektori ja kunnat kilpailevat koulutetuista tyontekijoista (Niiranen
& Hanninen 2012, 17), nayttdytyy johtamistyon laatu entistd tarkedampéna teemana

tyontekijoiden houkuttelemiseksi tyopaikoille.

Tyohyvinvointi on ollut kiinnostuksen kohteenani jo pitk&dan. Minulla on tydkokemusta

henkil6stohallinnosta tdysin eri alalta, joten tarkastelen kunnallisen sosiaalialan
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tyéhyvinvoinnin johtamista usein yksityisen alan henkiléstohallinnan perspektiivista. Olen
my6s opintoihini  kuuluvissa harjoitteluissani  paassyt todistamaan, kuinka paljon
sosiaalityontekijat kohtaavat asiakasvakivaltaa ja miten sithen on valmistauduttu ja sen
seurauksiin ty0yhteistssa ja esimiestasolla reagoitu. Asiakasvakivaltaan valmistautuminen on
nayttaytynyt minulle nimenomaan fyysiseen uhkaan valmistautumiselta ty6turvallisuuslain
vaateiden  mukaisesti. Myo6s  asiakasvékivaltatilanteiden  aiheuttamien  tunteiden
purkumahdollisuudet ovat kokemukseni mukaan olleet véhdisia tyohon liittyvien
aikapaineiden vuoksi ja asiakasvakivalta ndhdakseni usein sivuutetaan tydyhteisoissa tyohon
kuuluvana ominaisuutena. My6ds Warshaw (2012) on kansainvalisen tyojarjestd 1LOn
julkaisemassa tyoterveyshuollon ja ty6turvallisuuden tietosanakirjan vékivaltaa kasittelevéassa
osiossa Kritisoinut tydvakivallan maaritelmid, jotka keskittyvat yleensa fyysiseen vakivaltaan,
eivatkd huomioi aggressiivista kaytosta, hairintdd tai muita psyykkisid traumoja aiheuttamia
tilanteita, vaikka henkisen vakivallan tai aggression seuraukset voivat olla yhtd haitallisia
(Warsaw, 2012).

Aloitan tutkielmani kasitteellisen osion taustoittamalla tutkimaani aihetta. Késittelen ensin
tyossd tapahtuvaa vékivaltaa yleisesti, sitten tarkennan huomiota asiakasvékivaltaan ja sen
syihin. Tdman jalkeen kasittelen sosiaalityon johtamista yleisesti ja siitd I0ydettdavien tasojen
kautta. Aiheen taustoituksen jéalkeen, kolmannessa luvussa, avaan tutkielmani
tutkimustehtdvaa. Neljannessa luvussa kerron tutkimukseni toteutuksesta ja siihen kaytetysta
aineistosta ja siitd tehdystd analyysistd. Viidennesséd ja kuudennessa luvussa tuon ilmi
tutkimukseni tulokset ja viimeisessa luvussa esittelen tutkimuksesta vetdmani johtopaétokset
ja niihin liittyvat pohdintani. Arvioin viimeisessa luvussa myds tutkimukseni onnistuneisuutta

sekd toimivuutta kuvaamaan johtajuuden eri tasoja asiakasvékivallan késittelyn suhteen.



2 TYOPAIKKAVAKIVALTA JA ASIAKASVAKIVALTA KASITTEINA
JA ILMIOINA

Suvi Ronkanen (2017, 17-19) on maaritellyt vékivallan arvolatautuneeksi ilmaukseksi, jolla
tarkoitetaan negatiivista, paheksuttavaa ja ihmisen koskemattomuutta loukkaavaa toimintaa.
Arvottaminen merkitsee sitd, kun teko nimetddn vékivallaksi, niin se sisaltdd moraalisen
kannanoton siitd, miké on oikein ja mika vaarin. Talldin vékivallan raja on Ronkasen mukaan
“kulttuurisen, historiallisen ja sosiaalisen neuvottelun tulos” ja siksi myds sen maaritteleminen
yksiselitteisesti on vaikeaa. (Ronkainen 2017, 17-19.) Vakivallan maarittelyyn vaikuttaa myds
teon tarkoituksellisuus (Niemi, ym. 2017, 17): tahdotaanko teolla satuttaa, tai onko kyseessa
vahinko tai ymmartamattomyys? Yksinkertaistetusti vakivallaksi voidaan kuitenkin maaritell4
minké tahansa hyokkééavan kéaytoksen, jonka tarkoituksena on vahingoittaa toista ihmista
(Rantaeskola ym. 2015, 7).

Seuraavaksi esittelen tyopaikkavékivallan ja asiakasvakivallan kasitteet, joiden avulla voimme
ymmartdd paremmin tyossa tapahtuvaa vakivaltaa seka siihen liittyvida kansainvalisia ja

kotimaisia saadoksia.

2.1 Tyopaikkavéakivalta

TyoOpaikkavékivallan késitteestad ei ole kansainvalisesti hyvaksyttyd maaritelmaa, vaan se on
muuttunut  vuosikymmenien  saatossa (Chappel & Di Martino 2006, 29).
Tutkimuskirjallisuudessa ja ty6turvallisuusoppaissa siteerataan usein Euroopan komission
asiantuntijakokouksessa vuonna 1994 tehtyda maaritelmaad tydvakivallasta. Maaritelméassa
tyovakivallalla tarkoitetaan “tapahtumia, joissa henkilod loukataan sanallisesti, uhataan tai
pahoinpidelldan heidan tyonsa liittyvissd oloissa, niin ettd ne suoraan tai ep&suorasti
vaarantavat heidan turvallisuutensa, hyvinvointinsa tai terveytensd” (Milczarek 2010, 16).
Kansainvélinen tydjarjestd ILO (International Labour Organization) kayttda oppaissaan ensin
késitettd “tyOssd tapahtuva vékivalta” (violence at work) ja myohemmin késitettd
“tyopaikkavékivalta”  (workplace violence; ILO ym. 2002). ILO méérittelee
tyopaikkavakivallan hyvéksyttavan kaytoksen ulkopuolisena toimintana, tapahtumana tai
kéaytoksend, jonka tavoitteena on hyokatd, vahingoittaa, uhata tai loukata tyontekijaa hanen
tyossé ollessaan (Chappel & Di Martino 2006, 30).



Kansainvélinen tyojarjestd ILO on vuonna 2019 sovitussa yleissopimuksessa tarkentanut
tyovakivallan ja -hdirinndn olevan sellaista kayttaytymistd, tyohon liittyvia kéytantoja tai
niiden uhkaa, jotka eivét ole hyvéksyttavia ja jotka voivat tarkoituksella johtaa fyysiseen,
psykologiseen, seksuaaliseen tai taloudelliseen haittaan. Yleissopimus suojelee tydntekijoita
lahtokohtaisesti kaikissa tyohon liittyvissa tilanteissa, niin tyon aikana, sen yhteydessa tai sen
seurauksena. Uusimpana asiakohtana ty6ssa tapahtuvan vékivallan ja hairinndn maaritelméssa
kansainvélinen tyodjarjestd huomioi myos viestinnan ja viestintatekniikkavalitteisen vékivallan
ja hdirinnan. (ILO 2019a, ILO 2019b).

Ty0ssé tapahtuvan vékivallan mééritelma on vuosien saatossa laajentunut koskemaan fyysisen
vakivallan lisaksi myds uhkaavaa ja aggressiivista kaytostad (Warshaw 2012). Tyovékivaltaa
koskevassa kirjallisuudessa kaytetaankin nykyaan tydvakivallan ja sen uhan yhteydessé usein
my0s kasitteitd kiusaaminen, hairint4 ja seksuaalinen hairintd (Milczarek 2010, 16). Suomen
tyoturvallisuuslaissa (738/2002) on myds saddetty oma pykalansa (28 8) tydssa tapahtuvasta
héirinnasta ja epaasiallisesta kohtelusta. Tyontekijoihin kohdistuva hairinta ja epéasiallinen
kohtelu maaritelld&n laissa “yleisen hyvén tavan vastaiseksi, tyohon sopimattomaksi ja tyon
tekemistd hairitsevaksi kayttaytymiseksi”, joka on ndin myds lain vastainen teko
(Tyoturvallisuuskeskus, 2016, 64). Kaytan tutkielmassani tata laajempaa tyovékivékivallan
maaritelmaa kuvatessani asiakasvakivaltaa sosiaalitydssa. Kéytdn asiakasvakivaltaa
kuvatessani kasitteitd vakivalta ja aggressiivinen kaytds synonyymeind, silld erityisesti
englanninkielisessa tutkimuksessa kasitteella ”aggression” on pyritty kuvaamaan kaikenlaista
uhkaavaa kaytosta, liittdmatta sitda nimenomaan fyysiseen vakivaltaan. Vakivalta ja
aggressiivinen kaytos kasitteina pitavat tutkielmassani sisallaan kaiken tydntekijaa henkisesti,
fyysisesti ja seksuaalisesti loukkaavan kaytoksen, joka pahimmillaan toteutuu fyysisend
vékivaltana tai tyontekijan systemaattisena kiusaamisena ja noyryyttdmisena.

Tyo6vékivalta voidaan jaotella sen aiheuttajan mukaan tydpaikan sisédiseksi tai tydpaikan
ulkopuolelta tulevaksi vékivallaksi. Kun tyovékivaltaa tapahtuu sisaisesti, véakivallan tekijané
voi esimerkiksi olla kollega, yhteistybkumppanit tai esimies. TyOpaikan ulkopuolelta tuleva
vakivalta voi sen sijaan tulla asiakkaalta, h&nen l&heisiltd&dn tai taysin tyontekijalle
tuntemattomalta henkil6ltd. (Hills 2018, 609-640). Rajaan tutkielmani koskemaan vain
tyopaikan ulkopuolelta tulevaa tyOpaikkavékivaltaa, silld tutkimukseni fokus on

asiakasvakivallassa. Kuitenkin olisi mielenkiintoista tarkastella laajemmin sisdisen ja



ulkopuolelta tulevan vakivallan vélistd yhteyttd ja niiden yhteisvaikutuksia tyontekijoiden

hyvinvointiin ja tydorganisaatioon.

2.1.1 Asiakasvakivalta

Olen rajannut tutkimukseni kasittelemadn tydvakivallan muodoista asiakasvakivaltaa
kiinnittddkseni huomion sosiaalialan asiakastyohon liittyviin ty6turvallisuuskysymyksiin,
joiden tayttyminen tai tayttymatta jattdminen vaikuttaa suoraan tyontekijan tyéhyvinvointiin
(mm. Enosh ym. 2013; Littlechild ym. 2016). Asiakasvakivalta tarkoittaa asiakkaan, potilaan,
palvelun kéayttdjan tai hdnen omaisensa fyysistd, psyykkisté ja/tai seksuaalista vékivaltaa, joka
kohdistuu tyontekijéan tai tyonantajan edustajaan ja joka liittyy ty6hon tai ammattiasemaan.
Vékivaltaa voi tapahtua yhden tai useamman henkildn aiheuttamana, yksittaisena tapahtumana
tai systemaattisempana toimintana. (Rantaeskola ym. 2015, 6-9.) Fyysista asiakasvékivaltaa
voi olla esimerkiksi asiakkaan tai hanen ldheisensa tyontekijdan kohdistuva lydminen,
raapiminen tai fyysisella vékivallalla uhkailu. Psyykkista asiakasvékivaltaa voi olla
tyontekijaan kohdistuva sanallinen loukkaus, huutaminen, tavaroiden hajottaminen tai
itsemurhalla uhkailu. Seksuaalista vékivaltaa asiakas voi aiheuttaa ahdistelun tai luvattoman

koskettelun, raiskauksen tai sen yrityksen kautta tyontekijalle.

Myo6s vainoaminen eli ahdistava, uhkaava ja epamiellyttdva kielloista ja pyynndista
piittaamaton seurailu ja yhteydenpidon yrittdminen, on Rantaeskolan ym. (2015) mukaan viime
vuosina yleistynyt asiakasvékivallan muoto sosiaalialalla. VVainoaminen saattaa nayttaytya
tyontekijalle niin, ettd asiakas tai hdnen ldheisensd odottavat toistd poistuvaa
sosiaalityontekijaa tyopaikan ulkopuolella yrittden saada tyontekijadn kontaktia tai seurata
hantd kotiin. Vainoaminen on helpottunut viime vuosikymmenind teknologian mydtéa.
Telehairikointi, eli esimerkiksi uhkaussoitot, rajaton tekstiviestien tai séhkopostiviestien
lahettdminen, on suhteellisen uusi, mutta yleinen sosiaality6ssa kohdattu vékivallan muoto.
Tyontekijoihin kohdistuva aggressiivisuus on Rantaeskolan ym. (2015) mukaan saanut
teknologian myo6td myos uudenlaisia piirteitd. Teknologiavélitteista vékivaltaa voi olla
esimerkiksi tyontekijan mustamaalaaminen sosiaalisen median kanavilla tai sosiaalityontekijan

salakuvaaminen hénen tydssé ollessaan. (Rantaeskola ym. 2015, 7-8.)



2.1.2 Vakivaltaisen ja aggressiivisen kayttaytymisen taustatekijoita

Vékivaltaisen tai uhkaavan kayttaytymisen riskitekijoitd on monenlaisia, mutta harvoin syyné
on yksittdinen tilanne tai tapahtuma. Sosiaalialalla ja erityisesti lastensuojelussa joudutaan
puuttua asiakkaiden henkilokohtaiseen elamaan sekd mahdollisesti kayttéa erilaisia pakko- tai
rajoitustoimia, miké voi laukaista asiakkaissa monenlaisia kielteisia tunteita, turhautumista ja
stressid, mika taas voi purkautua véakivaltana (Sosiaali- ja terveysministerion raportteja ja
muistioita 2014:17, 31). Sosiaalitydssa tasapainotellaankin jatkuvasti tuen ja kontrollin valill,
sill& sosiaalitydntekija toimii tietynlaisena valimiehend yhteiskunnan ja sen jarjestelmien seké
asiakkaan vélilla (Kananoja ym. 2017, 180-184).

Syitd vakivaltaiselle kayttaytymiselle voidaan etsid yhteiskunnallisista tekijoista, ihmisen
biologisista ja psykologisista ominaisuuksista seka ulkoisista olosuhteista. Syyné voi olla myos
naihin alueisiin liittyvien monien eri vaikeuksien kasaantuminen. On huomionarvoista, etta
sosiaalihuollossa tydskennelldan huono-osaisuutta aiheuttavien tekijoiden rajapinnassa, mika
nakyy myos sosiaality0n asiakaskunnassa ja heiddn tarpeissaan. Edelld esittelen erilaisia
vakivaltaisen kayttaytymisen riskitekijoitd, jotka ristedvat sosiaalityossd kéasiteltavien
ilmididen kanssa. Kuitenkaan sosiaalityon asiakkaat eivat ole homogeeninen joukko, vaan
kuka tahansa yhteiskunnallisesta, psykologisesta tai biologisesta taustasta riippumatta voi
tarvita sosiaalityon palveluita. Tarkoituksenani ei ole kuvata sosiaalityén asiakkaita, vaan
vakivaltaiselle kayttaytymiselle altistavia riskitekijoita.

Yhteiskunnallisia osasyitd vékivaltaiselle kayttaytymiselle voivat olla esimerkiksi
syrjaytyminen, tyottdmyys ja kokonaisvaltainen huono-osaisuus. (Rantaeskola ym. 2015, 16—
23). Psykologiset ja biologiset teoriat vakivallasta taas painottavat ihmisen psyykkisia, fyysisid
ja kemiallisia piirteitd kuvatessaan aggressiivisen kaytoksen syitd. Biologiset teoriat selittavat
aggressiivista kayttaytymista ja sen riskia lisdavien ihmisen ominaisuuksien syntymista muun
muassa geeniperimén, hormonitoiminnan sekd ihmisen lajikehityksen kautta. Psykologisia
syitd aggressiiviselle kéytokselle voi taas olla erilaiset persoonallisuushairiot, mielenterveyden
haasteet, temperamentin lyhytjannitteisyys tai itsesaatelyn heikkous. (Rantaeskola ym. 2015,
16-23.) Vékivaltaa voidaan selittda psykologisesti myds sosiaalinen oppimisen tai turvattoman

kiintymyssuhteen kautta (Warshaw 2012).



Aggressiivisen kayttaytymisen voi laukaista erilaiset stressaavat olosuhteet, kuten Kiire,
levoton ymparisto, paihtyneisyys tai fyysinen kiputila (Rantaeskola, ym. 2015, 16-23). Myds
pitkdn odotusajan (Fafliora ym. 2015, 554-559) sekd asiakkaiden tai h&nen l&heisensa
tayttymattomat odotukset palvelun luonteen tai tulosten suhteen (Kvas & Seljak 2015, 182)
lisddvat riskia vakivaltaiselle kayttdytymiselle. Vékivalta ja aggressiivinen kayttaytyminen
onkin monisyinen ongelma, jonka yksittéiset tapahtumat muotoutuvat niin tilanteesta, tekijan
ja uhrin henkilokohtaisista ominaisuuksista, kuin myo6s osallisten valisen vuorovaikutusten
luonteesta. On kuitenkin huomionarvoista, ettd edella mainitut vakivaltaisen ja aggressiivisen
kayttaytymisen syyt tai niista syisté johtuvat ilmiot ovat usein myos niitd osatekijoitd, minka
takia yksilo on sosiaalipalveluiden piirissé ja siten myds mahdollisesti sosiaalityon asiakkaina.
Halusin tuoda tydsséni vakivaltaisen kayttaytymisen taustatekijoitd esille voidakseni

taustoittaa kasiteltavaa asiakasvékivallan ilmioté ja miksi se sosiaalityd on sen suhteen riskiala.

2.2 Sosiaalityon johtamisen erityispiirteet

Sosiaalialan johtaminen on jaanyt 2000-luvulla niin johtamistutkimuksen kuin myds
sosiaalitieteellisen tutkimuksen katvealueelle. Téstad huolimatta johtamisen on todettu olevan
merkityksellistd niin organisaation toiminnalle kuin myds henkiloston hyvinvoinnille
(Pekkarinen 2010, 35.) Sosiaalihuollon johtamisen keskeisiksi nakdkulmiksi on nostettu
esimerkiksi strateginen johtaminen, muutosjohtaminen, asiakasprosessien johtaminen,
voimavarojen johtaminen ja yhteensovittava johtaminen (Pakarinen & Kananoja 2017, 474).
Johtamisen eri madritelmissé ja teorioissa ollaan kuitenkin samaa mieltd yleensa kahdesta
asiasta. Ensiksi, johtamisen tarkoituksena on muutos tai véhintdankin vallitsevan tilan
muunnelma. Toiseksi, tdma muutos vaatii johtajan lisdksi myds muiden yksildiden tekemia
toimia. (Peters 2018, 40.)

Talla hetkelld suositut sosiaalityén johtamisen teoriat, kuten muutosjohtamisen teoria,
painottavat erityisesti johtajan henkildkohtaisia ominaisuuksia ilman relationaalista tai
organisatorista viitekehysta (Peters 2018, 32), johon haluan tdssd tutkielmassani kiinnittaa
erityistd huomiota. Yksilo ei voi johtaa ilman alaisia, eikd saada johtajan roolia ilman sen

muodostavaa organisatorista rakennetta.

Sosiaalityon johtamista olisi houkuttelevaa, mutta ei mielekastd, tarkastella perinteisten

yritystoiminnan johtamisen teorioiden kautta. Yritystoimintaan liittyvat teoriat ovat saaneet
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alkunsa miehisestd ja militaristisesta traditiosta, jossa niin hierarkia kuin myos
kilpailukulttuuri, jossa on vain voittajia ja haviajia on selkeda. Naiden mallien tarkoituksena ei
ole ollut vahvistaa yhteisty6ta tai tyontekijoiden ja asiakkaiden voimaantumista. (Lawler 2007,
1024-1035.) Sosiaalityon traditiossa taas ihmisiin liittyvalla p&&omalla, yhteison
merkitykselld, ja hyvinvoinnin tasa-arvoisella turvaamisella on perinteisesti ollut suuri
merkitys. Ne ovat olleet niin sosiaalityon, kuin myds sen johtamisen lahtokohta (Peters 2018,
32). Verrattuna jatkuvaan tuottoon taht&aviin yritysmalleihin, sosiaalitytssa painvastoin
pyritdédn vahentdmaan ihmisten tarvetta palveluille seka tuotteille. Myos asiakkuus maarittyy
sosiaalityossé eri tavalla kuin yksityisell& sektorilla, silla palvelun maksajan ollessa usein joku
muu, kuten kunta, valio, hyvinvointialue, kuin palvelun vastaanottaja. Tdma johtaa siihen, etta
palvelun tuottaja, tassa tapauksessa sosiaalitydn organisaatio, joutuu punnitsemaan, palveleeko
se yhteiskuntaa vai asiakasta ja kummalle se on toiminnastaan tilivelvollinen? (Pekkarinen
2010, 35.) Sosiaalityd, ainakin julkisen sektorin tuottamana, eroaa perinteisesta yrityksen
tuottaja-kuluttaja-mallista myods siten, ettd palvelun kéyttajat eivat vélttdmattd halua olla
sosiaalityon asiakkaita tai saada sosiaalityon palveluja (Peters 2018, 31-32). Kasittelen

tutkimuksessani johtajuutta nimenomaan tasta julkisen sektorin kontekstista.

Pekkarisen (2010) systemaattisessa  sosiaalitydon  johtajuutta  tarkastelevassa
tutkimuskatsauksessa sosiaalityon johtamiselle asetettiin samanaikaisesti useita eri tehtavia ja
arvoja. Tarkastelluissa sosiaalialan johtajuutta koskevissa tutkimuksissa painotettiin erityisesti
johtajan sosiaalista oikeudenmukaisuutta, humanismin aatteita, tasa-arvopyrkimyksia ja
huono-osaisessa asemassa olevien auttamista. Johtajan toivottiin tukevan tyontekijoita heidan
vaativassa tydssaan ja nain parantavan myos tyosuhteita. (Pekkarinen 2010, 35-36.) Rankin ja
Hutchisonin (2000, 492-493) tutkimuksessa sosiaalitydon johtajat itse tunnistivat
proaktiivisuuden, arvojen ja vision, etiikan, voimaannuttamisen ja viestinndn sosiaalityon
johtajuuden elementeiksi. Samassa tutkimuksessa sosiaalityon johtajat kuvailivat sosiaalitydn
johtajuuden eroavan yleisesta johtajuudesta niin, ettéd sosiaalitydn johtaminen on kattavampaa
ja epditsekkddmpédd. Holoskon (2009, 452-454) tutkimuksessa sosiaalityontekijoiden
mainitsemat johtajuuden ideaalit olivat samankaltaisia: johtajien toivottiin pystyvan
rohkaisemaan muita toimimaan, toteuttavan visioita, ratkaisevan ongelmia, rakentavan

yhteistyoté sekd luomaan positiivista muutosta sosiaality0ssa ja tydyhteisossa.

Colby S. Peters (2018) on laajassa sosiaalitybn johtajuutta  késittelevassa

kirjallisuuskatsauksessaan loytanyt sosiaalityon johtajuudessa kolme eri tasoa: yksiléjohtajuus,



suhdejohtajuus ja organisatorinen johtajuus. Yksiléjohtajuus (individual leadership) keskittyy
yksiloing, (Peters 2018, 39-40) eikd organisaation tai prosessin osina. Yksinkertaistettuna tima
taso kasittelee sitd, miten johtaja johtaa itseddn. Yksilojohtaminen on jatkuvaa
henkil6kohtaisen kasvun ja positiivisen muutoksen johtamista ja siihen osallistumista. Peters
(2018) on jakanut yksildjohtajuuden kolmeen laajaan kategoriaan, joista ensimmainen liittyy
johtajan omaan visioon. Johtajalta edellytetddn myds itsensa johtamista niin, ettd han pyrkii
kohti tavoitteita ja tyon tarkoituksen ideaalia. Tatd johtaja voi edistdd oman johtajuutensa seké
organisaation kehittdmisen kautta. Toinen yksiléjohtamisen kategoria liittyy muiden ihmisten
hyvaksymiseen uniikkeina ja kokonaisina yksildind. Taméan voi tulkita tarkoittavan sita, etta
johtaja pyrkii loytamaan yksildista heiddn tdmanhetkiset vahvuutensa ja vahvistaa niita.
Kolmas yksiléjohtajuuden kategoria liittyy johtajan omaan toimintakyvyn ylldpitamiseen, joka
on valttdmatonté tydssa jaksamisen kannalta. Yksilojohtaminen on jatkuvaa henkilokohtaisen

kasvun ja positiivisen muutoksen johtamista ja siihen osallistumista. (Peters 2018, 39-40.)

Toinen johtajuuden taso liittyy tyOpaikalla oleviin suhderakenteisiin. Suhdejohtajuus
(relational leadership) on kasitteend vield varsin nuori. Se kiinnittdd huomion johtajan ja
alaisten sekd alaisten keskindisiin sosiaalisiin suhteisiin, vuorovaikutukseen sek&
kollektiiviseen toimintaan tydyhteisossd. Suhdejohtajuudessa johtajuus nédhdaan prosessina,
jossa  sosiaalista  jarjestystd  jatkuvasti rakennetaan ja  muutetaan erilaisten
merkityksenantoprosessien kautta. Johtajuus ei néin ole hierarkkinen tai yhdelle yksil6lle
annettu, vaan valta jakaantuu kollektiivisesti ja ryhman jasenten keskindisessa tukemisessa ja
riippuvaisuudessa. (Peters 2018, 39.) Yksil6llisten merkityksenantojen kautta jokainen yksilo
voi kokea kollektiivisten etujen ja tavoitteiden myo6s olevan omien etujen mukaisia (Booker
2012, 402). Suhdejohtajuudessa olennaista on tietoon, mielipiteisiin ja kokemuksiin liittyvan
diversiteetin hyvaksyminen ja vahvistaminen. Tdma auttaa tyodntekijoita tuntemaan olonsa
turvalliseksi ryhmassa lisaten nain yhteenkuuluvuuden tunnetta. Suhdejohtajuudessa pyritaan
avoimeen keskusteluilmapiiriin, jossa myos eri yksiléiden valilla tapahtuneiden konfliktien tai
ahdistusta ja &rsytystd aiheuttavien tapahtumien avoin lapikdyminen keskusteluissa on
suotavaa (Ruch 2012, 1325), jotta tyOyhteisO voi keskindisessa vuorovaikutuksessa osoittaa

hyvéksynt&a yksittaisen tyontekijan tunteille ja keksia siihen ratkaisuja.

Tutkimukseni kannalta kolmas ja viimeinen térked johtajuuden muoto on organisatorinen

johtaminen (organisational leadership). Organisatoriseen johtajuuteen liittyy vahvasti niin



taustalla vaikuttavat ammatin harjoittamiseen ja tyon tekemiseen liittyvat diskurssit,
tyontekijoihin liittyvien erilaisten ominaisuuksien hyddyntdminen yhteisen tavoitteen suhteen
sekd johtajuuden kaytannolliset ulottuvuudet. Organisatorisen johtajuuden kaytdnndllinen
puoli liittyy siihen, ettd sosiaalityon johtaja on paatoksentekoprosesseissaan lapindkyva,
kaytokseltdan joustava ja kuunteleva seka pystyy luomaan tyéntekijoiden vélille yhteisty6ta ja
jakamaan resursseja tasaisesti yhteisten tavoitteiden edistamiseksi. (Peters 2018, 38—-39.) Tassa
tutkimuksessa organisatorisen johtajuuden kasitetta kéytdn kuvaamaan ylhaaltd alaspain
tapahtuvaa, mutta refleksiivistd, johtajuutta. Organisatorinen johtaja pyrkii itsendisesti seka
esimiestason kollegoiden kanssa muuttamaan vallitsevia organisaation rakenteita ja

toimintamalleja voidakseen parantaa tyontekijoiden tydskentelyolosuhteita.
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3 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman tutkimuksen péétutkimustehtdvana on aiemman tutkimuskirjallisuuden pohjalta
kuvailla asiakasvékivallan kohtaamista sosiaalitytssa ilmionad seka sitd, miten johtaminen ja
esimiesty0 nayttaytyy ndissé asiakasvékivaltaa késittelevissa tutkimuksissa. jlimion kuvailun
jalkeen siirryn tarkastelemaan esimiestyon ja johtamisen eri tasojen linkittymistd
asiakasvakivaltaan sosiaalitydssé hyddyntéen Colby S. Petersin (2018) sosiaality0n johtamisen
tason luokitteluja tutkimuksen teoriapohjana. Tutkimuksen tutkimuskysymys on: miten

johtamisen eri tasot nayttaytyvat asiakasvékivaltaa kasittelevassa tutkimuskirjallisuudessa?
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4 TUTKIELMAN TOTEUTUS, TIEDONHAUN KUVAUS JA AINEISTOT
4.1 Tutkimusmenetelmana kuvaileva kirjallisuuskatsaus

Tama tutkimus on kuvaileva kirjallisuuskatsaus, jonka teoreettisena ldhtékohtana on Petersin
(2018) madrittelemat johtajuuden tasot. Tutkimusmenetelména ja metodina
kirjallisuuskatsaus on aikaisempien tutkimusten tutkimusta, jonka tarkoituksena on lisatéa
ymmarrysta kasiteltavasta aiheesta. Kirjallisuuskatsauksessa kootaan aiempia
tutkimustuloksia perustaksi uusille tutkimustuloksille. (Salminen 2011, 4-6.) Lahteita
etsiessd on jatkuvasti arvioitava tutkimusten laatua seké niiden sopivuutta oman tutkimuksen
tutkimuskysymykseen (Fink 2010, 13-14). Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta voidaan kuvailla
aiemman tutkimuksen yleiskatsaukseksi ilman tiukkoja ja tarkkoja metodisia sdantoja
(Salminen 2011, 4-6).

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen ensimmainen vaihe on tutkimuskysymyksen muotoilu,
joka johtaa koko tutkimusprosessia. Tutkimuksessani olenkin kuvannut asiakasvakivaltaa ja
sen kasittelya tydorganisaatioissa laajasti sekd hyddyntanyt monipuolisesti eri lahteitd, ilman

systemaattista seulontaa.

4.2 Tiedonhaun kuvaus

Tutkielmassani kaytetty aineisto on keratty syksyn 2022 aikana. Kaytin apunani Jyvéskylén
yliopiston kirjaston JYKDOK-palvelua, Kotimaiset artikkelit (Arto) -tietokantaa, Social
Services Abstracts — tietokantaa (ProQuest) sekd Google Scholaria. JYKDOK-palvelussa
kaytin perushakua seké tarkennettua kansainvalisten e-aineistojen hakua. Suomenkielisiné
hakusanoina ~ k&ytin  erityisesti  ”sosiaalityd”,  ”sosiaaliala”,  “ty6hyvinvointi”,
“asiakasvakivalta”, “tyovakivalta”, “tyonohjaus” ja ”johtaminen”. Englanninkielisissa hauissa

2 2 29 (13

kéytin sanoja: social work”, ”social services”, “’social welfare”, “client aggression, “client
violence”, “workplace violence”, “leadership”, “leader”, “management” ja “organisational
violation”. Kdytin hauissani myds naiden késitteiden katkaistuja muotoja, kuten ”sosiaali*” tai
’johtami* sekd hakusanojen eri yhdistelmid, kuten ”social welfare AND workplace violence”.
Rajasin haun koskemaan vain vertaisarvioituja teksteja poissulkeakseni kandidaatin ja
maisterin tutkielmat. Hakutuloksissa oli kirjoja, toimitettujen kirjojen artikkeleita sek& Kirjan

osia, kotimaisia ja kansainvalisid artikkeleita ja muita julkaisuja. Hakutuloksia jokaisella
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hakukerralla oli yleensa noin 100-200, mutta relevantteja osumia tuli yhdella hakukerralla 1-5

kappaletta.

Hyddynsin aineiston keruussa loydettyjen teosten lahdeviittauksia ja lahdeluetteloa. Uutta
kirjallisuutta 16ytyikin eniten aineistohaun kautta 16ytyneiden aineistojen lahdeviittauksista ja
lahdeluetteloista. Laajensin téssd vaiheessa hakuni koskemaan my®s samaa aihetta kasittelevia
Pro Gradu -tutkielmia, voidakseni hyddyntda niissd kaytettyja lahteitd. Asiakasvékivaltaa,
sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia sekd sosiaalityon johtamista onkin kasitelty useissa eri
Pro Gradu -tutkielmissa viime vuosina. Monet lahteet olivat sellaisia, joihin oli viitattu useassa
eri Pro Gradu -tutkielmassa, miké kertoo siitd, etta tutkimustietoa aiheesta ei ole paljon, vaikka

aihe selkeésti kiinnostaa useita sosiaalitydn opiskelijoita.

Asiakasvékivallan kohtaamisesta ja sen yleisyydesté oli 16ydettévissa eniten terveydenhuoltoa
koskevia tutkimuksia, joita olen oman harkintani mukaan kayttanyt tassa tutkimuksessa
kuvaamaan asiakasvakivallan seurauksia. Terveydenhuollon alalta oli saatavissa myds
tuoreempia tutkimuksia asiakasvékivallan kasittelystd, kuin sosiaalialalta. Terveydenhuoltoa
koskeviin tutkimuksiin oli usein viitattu sosiaalitydssa tapahtuvaa vékivaltaa koskevien
tutkimusten kasitteellisessé osiossa, jossa kuvattiin tyontekijoiden kokemuksia véakivallasta
seka siitd, miten organisaatiotasolla siihen suhtaudutaan. Oletan, ettd tydssd kohdatun
vakivallan seuraukset ovat samankaltaisia, rilppumatta siité, ettd tydskenteleeko sosiaali- vai
terveysalalla. Sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset tyoskentelevat usein myds samoissa
tydorganisaatiossa ja samankaltaisen asiakaskunnan kanssa, joten pystyin hyddyntdmaén
terveydenhoitoa koskevia tutkimuksia osin kuvailemaan tyontekijoiden kokemuksia
asiakasvakivallasta seka siitd4, miten organisaatio, johto tai esimiehet siihen suhtautuvat. Toin
kuitenkin esiin terveydenhoitoalan kontekstin, sité késitteleviin tutkimuksiin viitatessani, silla
tiedostan, etta terveydenhuollon tydnkuva eroaa sosiaalihuollon tyénkuvasta, sen ollessa myds
fyysisesti laheisimmin tekemisissé asiakkaan kanssa. Sosiaali- ja terveydenalan ammattilaisilla

ei ole myoskaan yleensé samaa esihenkilostoa.

Pyrin siihen, ettd lahteet olisivat mahdollisimman tuoreita, vahintddn 2005-luvulta, silla
sosiaalipalvelujérjestelméan kehityksen edetessé osa artikkeleiden ja kirjojen tiedoista voi olla
jo vanhentunutta. Kaytin omaa harkintaa sen suhteen, mika lahteiden tiedoista on yha voimassa
olevaa tanékin paivana. Jos epailin, etta tieto saattaisi olla vanhentunutta, mutta tuoreempaa

tutkimustietoa ei ollut saatavilla, toin tdman Kritiikin esiin esitellessani viittauksen.
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4.3. Analyysi

Tutustuin aineistoon lukemalla ensin tutkimusten tai artikkeleiden tiivistelman, jonka jalkeen
joko hylkésin artikkelin tai tutkimuksen tai jatkoin siihen perehtymista. Hylkaamisen johtavia
syitd oli esimerkiksi tutkimuksen fokusoiminen pelkéstddn asiakkaan vékivaltaisen
kayttaytymisen syihin tai sosiaali- ja terveysalan eri sektoreihin vertailuun asiakasvékivallan
maéarén suhteen. My0s pelkastaan johtamisen eri muotoihin keskittyminen, ilman tydssa olevan

sosioemotionaalisen turvallisuuden kontekstia johti aineiston hylkaamiseen.

Tutkimukseeni valikoitui lopulta sellainen aineisto, joka Kkasitteli asiakasvékivaltaa tai
asiakasvakivallan ja/tai tyoturvallisuudenturvallisuuteen limittymista sosiaali- ja terveysalan
johtamiseen.  Asiakasvakivallan ~ kohtaamiseen  keskittyvid aineistoja  hyodynsin
asiakasvékivaltailmion, sen yleisyyden ja seurausten kuvaamisessa. Téllaisia aineistoja
tutkimukseen valikoitui 14 kappaletta. Pyrin ldytamaan asiakasvakivallasta kertovista
tutkimuksista ja aineistoista johtamiseen ja esimiestydhon liittyvia tuloksia, puheenvuoroja ja
pohdintoja. Tdma siksi, ettd tutkimuksia, jotka keskittyivat nimenomaan asiakasvékivaltaan ja
siihen liittyvadn johtamistyohon, ei ollut yht& aineistoa (Nordesj6é, 2020) lukuun ottamatta
olemassa. Kuitenkin useassa tutkimuksessa nostettiin esille myds johtajuuden ja esimiestydn

merkitys asiakasvékivasta ja sen uhkasta kérsiville tyontekijoille.

Analysoidessani tekstid, kiinnitin teorialahtoisesti erityistd huomiota aineistoissa esiintyviin
yksilojohtamisen, organisatorisen johtamisen ja suhdejohtamisen tasoihin. Naita 16yt6ja
tukeakseni viittasin sosiaalitydn johtajuutta ja esimiestyota kasitteleviin tutkimuksiin ja
artikkeleita, jotka keskittyivat tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemiseen, vaikka ne eivat olleet
tutkimuksen analyysin kohteena johtuen asiakasvéakivaltanakokulman puutteesta.
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5 ASIAKASVAKIVALLAN KOHTAAMINEN SOSIAALITYOSSA

Asiakasvakivallan ilmio sosiaali- ja terveydenalalla on hyvin tunnettu ja dokumentoitu eri
puolilla maailmaa — esimerkiksi Australiassa (Koritsas ym. 2010), Iso-Britanniassa (Huntin
ym. 2016; Littlechild 2005), Israelissa (Enosh ym. 2013), Etel&d-Koreassa (Nho & Choi 2009),
Etela-Afrikassa (Malesa & Roshini 2020) ja Suomessa (Virkki 2008). Suomen
tyoturvallisuuskeskus (2016, 67) on todennut sosiaalialan olevan tydvakivallan esiintymisen
kannalta merkittavé riskiala, jossa vakivallan uhka kohdistuu niin fyysisissa palvelutehtavissa
oleviin, kuten henkilokohtaisiin avustajiin ja koulunkdynninohjaajiin, mutta myos
viranomaistyota tekeviin. Asiakasvakivaltatilanteita ja niiden uhkaa voi aiheuttaa muun
muassa yksintyOskentely, asiakkaan pdihtyneisyys, yksilon itsemaaradmisoikeuden
rajaaminen, asiakkaan etuuksien késittely seka tyopaikan sijainti rauhattomalla alueella (HE
59/2002, Sosiaali- ja terveysministerio 2022). Kuitenkaan tarkkaa tietoa vékivallan
ilmenemisesta ei ole, silla se jaa usein raportoimatta (esim. Malesa ja Roshini 2020, 4; Ferns
2006, 43) ja erityisesti emotionaalinen vakivalta j&& tyOyhteisoissa tunnistamatta (Penttinen
ym. 2019, 17).

5.1 Asiakasvéakivalta luonne ja yleisyys sosiaalitydssa

Asiakasvakivallan kohtaamista sosiaalitydssa on tutkittu kansainvalisesti paljon, mutta
Suomessa verrattain v&han. Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijarjestd Talentia
kuitenkin teetti vuonna 2016 jasenilleen kyselyn tyovékivallan kohtaamisesta. Kyselyn
tuloksista huomattiin, ettd asiakasvakivallan muodoista yleisinté oli sanallinen asiaton kohtelu,
uhkailu seka painostus. Naitd kokivat joka kolmas sosiaalitydn ammattilainen véhintaan
kahdesti kuukaudessa, ja joka kuudes tyontekija vahintaan viikoittain viimeisen vuoden aikana.
Fyysinen vakivalta oli véhdisempd4, mutta ei harvinaista — puremisen, nipistdmisen tai
potkimisen kohteena oli ollut noin joka kuudes kyselyyn vastannut sosiaalialan ammattilainen.
(Talentia 2016.)

Koritsas, Coles, ja Boyle (2010) ovat my0s tutkineet sosiaalitydntekijoihin kohdistuvaa
asiakasvékivaltaa. Australialaistutkimuksessa tutkitut véakivallan muodot olivat verbaalinen
vakivalta, omaisuusvahinko tai varkaus, pelottelu, fyysinen vakivalta, seksuaalinen hdirinté ja
seksuaalinen vékivalta. Tulokset osoittivat, ettd 67% tutkituista sosiaalityontekijoista oli

kokenut véhintadn yht4 kuudesta eri vakivallan muodoista viimeisen 12 kuukauden aikana,
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joko asiakkaan tai asiakkaan laheisen toimesta tai yhteistydtahon tai kollegan toimesta. Naista
yleisin vékivallan esiintymismuoto oli verbaalinen loukkaaminen ja uhkailu. (Koritsas ym.
2010, 262-263.) My6s Robsonin, Cossarin ja Quaylen (2014) kirjallisuuskatsauksen
seitsemdssé tutkimuksesta kuudessa todettiin verbaalisen vékivallan olevan yleisintd ja
useimmin tapahtuvaa, mutta samalla myds kaikista vaikein vékivallan muoto hallita. Fyysisen
vakivallan osuus koetusta asiakasvakivallasta todettiin néissé tutkimuksissa vahdaisemmaéksi
(Koritsas ym. 2010; Robson ym. 2014).

Talentian vuonna 2016 teettdmdssd kyselyssd ilmeni, ettd asiakasvékivallan kohteeksi
joutuminen vaihtelee merkittavasti erilaisilla tydpaikoilla ja tyotehtdvissd. Lastensuojelu on
nostettu useissa tutkimuksissa (mm. Hunt ym. 2016; Robson ym. 2014 & Littlechild 2016)
merkittdvaksi sosiaalialan riskisektoriksi asiakasvakivallan suhteen, johtuen mahdollisesti
siind olevasta nakyvammésta valtadynamiikasta tyontekijan ja asiakkaan valilla (Robson ym.
2014, 931-932). Huntin ja kumppaneiden (2016) brittitutkimuksessa puolet Kkyselyyn
vastanneista lastensuojelun kertoivat tydskentelevansd aggressiivisten ja uhkaavien
vanhempien kanssa viikoittain. Viimeisen kuuden kuukauden aikana yli puolet tyontekijoista
oli kokenut asiakkaalta tulevaa uhkaa, kun taas fyysisen vékivallan kohteena oli vastanneista
ollut 1&hes viidennes. (Hunt ym. 2016, 5-24.) Talentian (2016) mukaan Suomessa eniten
asiakasvakivaltaa tapahtuu lastenkodeissa, perhetukiyksikoissa, koulukodeissa seka
kehitysvammaishuollon palveluyksikoissa, eli sellaisilla tyopaikoilla, jossa ollaan eniten
fyysisesti  tekemisissa asiakkaiden kanssa. Kasvotusten tapahtuvat viikoittaiset
asiakaskohtaamiset olivat myds Koritsasin ym. (2010) tutkimuksessa suurin vakivallan uhalle

altistava tekija.

5.2 Asiakasvéakivallan laajat seuraukset

Asiakasvékivalta sosiaalitydsséd on vaikea ilmid, silla sosiaalitydon keskeiset arvot ja opittu
ammatillisuus korostaa vuorovaikutuksellisuutta sekd nostaa asiakkaan tarpeet etusijalle.
Asiakasvékivallan ja -aggression kohtaaminen aiheuttaa kuitenkin seurauksia niin vékivallan
kohteelle kuin myds sosiaalityontekijan edustamalle organisaatiolle. (Enosh ym. 2013, 1131,
Nho & Choi 2009, 41; Littlechild ym. 2016, 6) lyhyt- ja pitkdkestoisesti (Hassahakhani ym.
2018, 22-24). On myds huomattu, ettd tydvakivalta voi johtaa asiakkaan tai potilaan saaman
palvelun laadun heikkenemiseen (El-Hneiti ym. 2019; Najafi ym. 2018).
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Asiakasvékivallan seuraukset ammatilliseen ja sosiaaliseen koskemattomuuteen on yhdistetty
tyohon liittyvan mielenkiinnon vahenemiseen, sosiaalisiin ongelmiin toissd ja vapaa-ajalla,
keskittymisvaikeuksiin ja pelkoon tyon laadun heikkenemisesta (Hassakhani ym. 2018, 20—
22). Asiakasvékivallan on todistettu aiheuttavan tyontekijoissa burnoutin oireita, motivaation
puutetta, tyomoraalin alenemista sekd tyopoissaoloja. N&ma vaikuttivat edelleen
organisatorisella tasolla tydskentelyn tehokkuuteen ja vaikuttavuuteen tyontekijoiden
nékokulmasta. (Enosh ym. 2013, 1131.) Asiakasvékivalta voi johtaa myos tyontekijan
irtisanoutumiseen. Kun sosiaalityontekijat jattavat tyonsa ja ammattinsa asiakasvakivallan ja
puutteellisen tuen wvuoksi, sosiaalitoimistot menettavat koulutettuja tyontekijoitd, mika
puolestaan lisdd rekrytointiin ja tyontekijoiden perehdyttamiseen liittyvia kustannuksia.
Talentian (2016) kyselyssé ilmeni, ettd joka viides asiakasvékivaltaa kokenut koki tarvetta tai
halua vaihtaa tyOpaikkaa tapahtuneen wvuoksi. Erityisesti nuoret tyOntekijat kokivat
asiakasvakivallan vuoksi stressid, pelkoa seka tydpaikanvaihtoajatuksia. Heihin oli kohdistunut
myds eniten fyysisia vammoja. Nuoremmilla vastaajilla oli myds hieman enemmaén lyhyita

sairauspoissaoloja asiakasvékivaltatilanteen jalkeen. (Talentia 2016.)

Asiakasvékivallan seuraukset eivat jaa vain toihin, vaan ne nayttaytyvat myos tyontekijoiden
yksityiselaméssa stressind, ahdistuneisuutena seka unihdiriéind (Hunt ym. 2016, 11) ja sita
kautta heijastuvat takaisin ty0ssé jaksamiseen. Littlechildin ym. (2016) tutkimuksessa
huomattiin  asiakasvékivallan ja -aggression negatiivisten seurausten ulottuvan
sosiaalityontekijoiden henkilokohtaiseen eldmaén, ihmissuhteisiin, itseluottamukseen ja
tehokkuuteen, jolloin vaikutukset kertaantuivat kahden eri kokemuspiirin valilla.
Asiakasvékivaltatilanteiden aiheuttamat negatiiviset emotionaaliset seuraukset estivat
tyontekijoitd vetdmaan rajoja tyon ja henkilokohtaisen elaman vélille, estden ndin myods vapaa-
ajalla palautumisen. (Littlechild ym. 2016, 6-8.) Samankaltaisia tuloksia saatiin myds Enoshin
ym. (2013) tutkimuksessa, jossa asiakkaan tyontekijadn kohdistaman vékivaltaisen tai
aggressiivisen kaytoksen vaikutukset nakyivat tyontekijan Kkaikilla elamén alueilla:
tyoymparistossd, kotona, perheessa ja sosiaalisessa eldmdssd. Tutkittavat kertoivat
vaikutuksiksi emotionaalisen uupumuksen, noyryytyksen tunteet avuttomuuden tunteen
samankaltaisissa tilanteissa, epéilykset omasta ammatillisuudesta seka vaikeudet toimia tydssa.
Tutkimuksessa tyontekijoilld ilmeni my6s posttraumaattisia oireita, kuten painajaisia, ulkona

lilkkumisen pelkoa ja hairitsevia muistoja, sek& somaattisia oireita, kuten vatsakipua ja
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paansarkya. (Enosh ym. 2013, 1133). Vékivallan uhan kokemus on todettu olevan yhteydessa
my®6s masennusoireisiin (da Silva ym. 2015, 1349-1350).

Asiakasvékivallan vaikutukset eivat siis kohdistu vain yksiloon ja hdnen tydssa
suoriutumiseensa vaan sateilee laajasti tyontekijan edustamaan organisaatioon, ammattialaan
sekda yksilon henkilokohtaiseen hyvinvointiin ja sosiaalisiin suhteisiin. Tasta syysta
asiakasvakivaltaa tulisi myods késitelld organisaation, ammattialan seka henkil6kohtaisen

tyohyvinvoinnin asiana.
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6 JOHTAJUUDEN TASOT ASIAKASVAKIVALTAA JA SEN
VAIKUTUKSIA KOSKEVASSA AINEISTOSSA

Tarkastelen edelld analyysiini valittuja artikkeleita johtajuuden ndkdkulmasta. Siind missa
tutkimukseen otettu aineisto ei suoraan edusta asiakasvékivaltaa ja sen hallitsemiseen liittyvaa
johtamista, johtamiseen ja esimiestyohon liittyvat huolenaiheet kuuluivat tyontekijoiden
puheissa sekd tutkimusten tuloksissa.  Tutkimuksissa oli l0ydettavissd sosiaali- ja
terveydenhuollon kontekstissa tapahtuvan asiakasvakivaltailmion suhteen niin toiveita, kuin
myos Kritiikkid, jotka kohdistuivat yhtdaikaisesti eri johtajuuden tasoihin. Aineistossa oli siis
I0ydettdvissa Petersin (2018) muodostamat kolme eri johtajuuden tasoa: yksiléjohtajuus,
suhdejohtajuus ja organisatorinen johtajuus. Tutkimuksen tarkoituksena ei ollut luokitella
tutkimuksia tarkkarajaisesti eri johtajuuden tasojen kategorioihin, vaan tuoda esiin johtajuuden
tasoja koskettavia toimintatapoja seka kuvailla asiakasvékivallan késittelya koskevaa
neuvottelua tyontekijoiden ja esimiesten valilld. Késittelen ndihin ilmidihin nivoutuvia

johtajuudentasoja seuraavaksi.

6.2 Yksilojohtajuus

Sosiaalityon johtajilla ja esimiehilla on usein itsellddn tausta sosiaalityontekijoind, mink&
vuoksi he saattavat ndhda itsensa nimenomaan sosiaalityontekijoind, eivatkd johtajina tai
esimiehind (Evans 2011, 382). Sosiaalityon johtajien arvoperusta, lojaalisuus ja sitoutuminen
voi taten myds kohdistua nimenomaan sosiaalitydntekijoiden eettisiin arvoihin, kuin heidan
edustamansa organisaationsa arvoperustaan. Sosiaalityontekijoiden on myds todettu
arvostavan esimiehiddn niin heidan substanssiosaamisensa ja sosiaalityokompetenssinsa
vuoksi, kuin myds johtamistaitojen vuoksi. (Shanks 2016, 65-69.) Taméan valossa on kiehtovaa
tarkastella, perustuuko sosiaalitydn johtajien ja esimiesten itseensd kohdistuva
yksilojohtaminen ideaaliin sosiaalityontekijastd vai johtajasta.  Kuitenkin analyysiin
valikoiduissa aineistoissa yksilojohtamisen taso ei ollut edustettuina, kun sosiaali- ja
terveysalan tyontekijat ja johtajat pohtivat ratkaisuja asiakasvakivallan ennaltaehkéisyyn,
vakivaltatilanteen purkamiseen ja tapahtuneiden vékivaltatilanteiden kasittelyyn. Soveltuvaa
tutkimusta esimerkiksi sosiaalityon johtajien tekemistd asiakasvékivaltainterventioista ja
niiden toimenpanoon liittyvista strategioista ei ollut mydsk&an 16ydettavissa, mika voi kertoa
joko tutkimuksen tarpeellisuudesta tai siitd, ettd asiakasvékivaltaan puuttuvia toimintatapoja ja

interventioita ei strategisesti johdeta sosiaality(ssé.
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Ruotsalaistutkimuksessa (Nordesjo, 2020) sosiaalitydon esimiehet kuitenkin toivat esille
kykenemattomyytensa vaikuttaa yksittaisten sosiaalityontekijoiden turvallisuuteen ja riskeihin
varautumiseen. Ty0 ja erilaiset asiakastilanteet itsessdan Kkoettiin arvaamattomia ja
hallitsemattomina, jolloin tilanteiden ennakointi tapahtui vélineellisten turvallisuustekijoiden
kautta, kuten tyoskentelytilojen ja hélytysnappien avulla. Nordesjon (2020) tutkimuksessa
esimiehet nostivat esille, kuinka he voivat muistuttaa tyontekijoitd halytysnapeista,
yksintyoskentelyn riskeista sekd muista turvallisuusrutiineista, mutta eivat koe voivansa
vaikuttaa siihen, ettd tyontekijat noudattavat néitad ohjeistuksia. (Nordesjo 2020, 792—794).
Turvallisuudesta huolehtiminen nayttaytyi Nordesjon (2020) tutkimuksessa nimenomaan

ty6turvallisuuslain velvoitteiden tayttamiseltd, ei niinkaan itse tyon ja henkildston johtamiselta.

Yksilojohtamisen kontekstissa onkin hyvd huomioida, ettd sosiaalityon johtajat paatyvét
johtotehtaviin usein palvelusajan eivétka soveltuvuuden tai esimies- tai johtotehtéaviin liittyvan
koulutuksen vuoksi (lachini, ym. 2015, 654; Sullivan 2016, 52-61). Néin ollen sosiaalityén
johtajat ja esimiehet voivat siis olla itse tyokokemuksen kautta erittdinkin taitavia
ennaltaehkéisemé&an ja purkamaan asiakasvékivaltatilanteita tyoskennellessadn itse
sosiaalityontekijan roolissa, mutta kokemusperéinen tieto ei vality tydntekijoille, jos sita ei
aktiivisesti ja systemaattisesti tuoda esille ja integroida tyontekijoiden tydskentelykéytantoihin
johtamistyon kautta. Jos sosiaalityon esimiehelld tai johtajalla ei ole itsell&4&n keinoja késitella
henkiloston huolenaiheita, voi se luoda kierteen, missa tyontekijat eivat edes yrita
kommunikoida huomaamiaan epéakohtia esimiehille. Tall6in informaatio ei liiku ja kehitysta ei
tapahdu. Nhon ja Choin (2009) sosiaalitydn johtajia koskevassa korealaistutkimuksessa
huomattiin, ettd siind missd 57% johtajista seurasi asiakasvékivaltaa kokeneiden tyontekijoiden
tapausilmoitusten suhteen tydorganisaation valmiita protokollia ja valvontatoimenpiteitd, 25%
ei ryhtynyt minkaanlaisiin toimenpiteisiin tapahtumasta kuultuaan. Niistd, jotka eivat ryhtyneet
toimenpiteisiin, 42% piti ilmoitettua vakivaltatapausta merkityksettémana ja 32% kertoi, etta
heilld ei ole mitdan erityistd menettelytapaa asian kasittelemiseksi. Edell& mainituista tuloksista
VOi vetdd johtopaatoksen, ettd sosiaalityOn johtajat tarvitsisivat lisdd koulutusta ja keinoja niin
asiakasvakivallan kasittelyyn, mutta myds tyontekijoiden osallistamiseen ja motivointiin
asiakasvakivallan ja sen uhan ennaltaehkdisyn ja kasittelyn suhteen. Ei riitd, ettd vain yksi
organisaation taso pyrkii vaikuttamaan vallitseviin olosuhteisiin, vaan tarvitaan yhteisty6ta niin
johtajien, lahiesimiesten seka tyontekijoiden vélilla, jotta tarpeet ja resurssit kohtaisivat koko

organisaation yhteisten tavoitteiden mukaisesti.
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6.4 Suhdejohtajuus

Suhdejohtajuus nadyttaytyy merkityksellisenad tyopaikkavékivallan ilmién suhteen, silla sen
paapaino on vuorovaikutussuhteissa. On esimerkiksi todistettu, ettd tyOpaikan ilmapiiri ja
tyoyhteisO vaikuttavat vakivallan uhan kokemuksiin (Pekurinen, ym. 2017, 494). Frostin ym.
(2018) tutkimuksessa, jossa tutkittiin sosiaalityontekijoiden syita tydssa pysymiselle, korostui
myo6s tyopaikalla olevien hyvien ihmissuhteiden merkitys. Johtajilla néhtiin olevan
mahdollisuus luoda ystavyyden ja luottamuksen eetosta tyopaikalla sek& edistdd tukevien
ihmissuhteiden muodostumista tyontekijoiden valilla. (Frost ym. 2018, 494.) Tassa
tutkimuksessa analysoiduissa aineistoissa nousi esiin erityisesti johtajien ja esimiesten tuen
merkityksellisyys. Tuki koettiin usein riittdmattomaksi monista eri syista, joista korostunein
oli vakivallan vahattely tai siihen suhtautuminen osana tyonkuvaa (Hunt ym. 2016, Littlechild
ym. 2016). Téallainen tyontekijan vastuuttaminen kohtaamastaan vékivallasta haivyttda niin
vakivallan tekijan roolia vakivallan tekijand, mutta myods tydyhteison ja esimiestason roolia
vakivallan hyvéksymisessd. Toisaalta on my0s huomioitava, ettd tyontekijat myos itse
vahattelevat vakivallan riskeja ja saattavat hyvaksya sen osana tyon luonnetta, kohdatessaan
sité varsin usein (Robson 2014, 934) tai kokien niin suurta empatiaa asiakkaita kohtaan (Virkki
2008, 259-260).

Suhdejohtajuuden voi tulkita nékyvén asiakastyon turvallisuuden johtamisessa niin, ettd
tyontekijat kokevat, ettd heidan esiintuomat positiiviset kuin myds negatiivisetkin tunteet
saavat tyOyhteisossa hyvaksyntdd seka niiden esille tuomista rohkaistaan (Ruch 2012, 1325).
Sen sijaan, ettd tyéhon kohdistuvia negatiivisia tunteita hiljennetédén ja lakaistaan huumorin
avulla maton alle, suhteiden tasolla operoiva johtaja kannustaa tyontekijoitd nostamaan esille
asiakastyohon sek& organisaatioon liittyvid ongelmia (Peters 2018, 39) ja pyrkii niin itse
toimimaan niiden pohjalta, kuin my6s kannustaa tyOntekijoitd toimimaan. Avoin
keskusteluilmapiiri antaa johtajalle ja tyontekijoille mahdollisuuden yhteisoné ottaa vastuuta
tyossé esiintyvistd ongelmista ja keksid niiden ratkaisemiseksi parempia toimitapoja.
Analysoiduissa tutkimuksissa tyontekijoiden halu tulla kuulluksi (Hunt ym. 2016; Littlechild
ym. 2016) ja halu paésté kehittdmaan yhdessa ratkaisuja asiakasvékivallan ennaltaehkéisyyn ja

késittelyyn (Robson ym, 2014; Koritsas ym. 2010) ndyttaytyikin hyvin tarkealta.
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Wikman ja Rickfors (2018, 43-45) vaittavatkin, etta turvallisuustoimien implementointi onkin
parasta toteuttaa tyontekijoita osallistamalla, alhaalta ylospain, silla nain ne todennakdisemmin
tulevat osaksi tyoyhteison kaytantoja sellaisella tavalla, joka tuntuu tyontekijoista
luonnolliselle ja motivoivalle. Asiakasvékivaltaan liittyvien kaytantdjen esiin tuominen seké
tyontekijoiden osallistaminen niiden muodostamisen ja toteuttamisen suhteen voi Nordesjon
(2010, 196) mukaan tapahtua esimerkiksi viikoittaisissa tiimipalavereissa asiakastapausten
késittelyn yhteydessd. Talloin tyodntekijat voivat ottaa esimerkkitapausten avulla esiin
tyoskentelyn turvallisuuteen ja asiakasvakivallan uhan kokemiseen liittyvida huolia. Né&in
voidaan estad tyontekijoiden turtuminen vékivaltaan ja kehittdd yhteisesti tapoja, miten
haastavia asiakastilanteita voidaan paremmin késitelld ja miten riskeihin voidaan varautua.
Tyontekijat voivat myos toistensa kokemusten kautta oppia ennakoimaan aggressiivisuuden
merkkeja ja koordinoida yhteisissa tiimipalavereissa tyoparitydskentelyd, joka lahes kaikkien
analyysiin otettujen tutkimusten valossa nayttaytyi erittdin tarkeéltd turvallisuuden tunnetta

luovalta menettelylta.

6.4 Organisatorinen johtajuus

Organisatorinen johtajuus ndyttaytyy niin johtajuuden kaytannéllisissa ulottuvuuksissa kuin
my6s ammatin harjoittamisen ja tyon tekemisen diskursseissa. Andersenin ym. (2019)
tutkimuksessa tunnistettiin  eri  organisatoriseen  johtajuuteen liittyvien kaytannon
ulottuvuuksien, kuten lahiesimiehen tuen, esimiestyon korkean laadun, tyonkuvan selkeyden
sekd tyontekijoiden omaan tyohonsa liittyvien vaikutusmahdollisuuksien, vaikuttavan
tyontekijoiden kokemaan tyopaikkavékivaltaan ja sen uhkaan. Puutteellinen organisaation tuki
sen sijaan voi aiheuttaa tyontekijéiden altistumisen vakivallalle ja aggressiiviselle kaytokselle
(Ashton ym. 2018, 14-16). My0s tyon kuormittavuuden, koetun epédoikeudenmukaisuuden
sek& ristiriidat tyohon panostuksen ja sen palkitsevuuden valilla on todettu vaikuttavan

vakivallan uhan kokemuksiin tyontekijatasolla (Pekurinen ym. 2017, 494).

Huntin ym. (2016, 17) tutkimuksessa esimiehien tuen puute tydntekijoiden huolien suhteen
koettiin olevan suurempi uhka kuin asiakasvakivalta itsessadn. Tulos on hélyttdva sen vuoksi,
ettd johtajien antaman tuen on osoitettu olevan oleellista niin sosiaalityontekijoiden tydssé
pysymiselle (Frost ym. 2018, 494-496) kuin myds tyontekijoiden ja johtajien véliselle
luottamukselle (Torner ym. 2013, 127-131). Huntin ym. (2016) tutkimukseen osallistuneet
sosiaalityontekijat eivat kokeneet saavansa riittdvaa valvontaa ja tukea johdolta kasitellakseen
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vakivallan ja pelottelun emotionaalisia vaikutuksia. Sen sijaan esimiehiltd saadut vastaukset
koettiin riittaméattomiksi, turvallisuutta laiminlyoviksi sekd organisaatiota tai asiakkaita
puolustaviksi. TyoOntekijat toivoivat esimiehiltddn ennakoivaa ohjausta ja tukea niin, ettd
tyontekijan tehtavéksi ei jaisi pyytaa toistuvasti tukea ennen sen antamista. (Hunt ym. 2016,
17.)

Analysoitujen tutkimusten valossa ennakoiva ja reaktiivinen, mutta toisaalta myds strateginen
asiakasvakivallan ~ kasittely ~ tyontekijoiden  tarpeita  kuunnellen  ja  heidédn
toimintamahdollisuutensa huomioiden nayttaytyivat tarkeélle. Esimerkiksi Ashtonin ym.
(2018) tutkimuksessa johtajaléahtdiset ennaltaehkdisevat strategiat nayttaytyivat tyontekijoille
epdjohdonmukaisina performansseina, joiden tarkoituksena ei ole aidosti, systemaattisesti tai
suunnitelmallisesti ehkéistd vékivaltaa tai auttaa yksittaisia tyontekijoitd. Virkin (2008)
tutkimuksessa taas nousi esille, ettd sosiaalityontekijét ja sairaanhoitajat kokivat vékivallan
vastaisten toimien olevan enemmankin lainsaadanndllinen asia ja siten ulkoinen velvollisuus,
kuin tyontekijoiden oma henkilokohtainen vastuu. Samassa tutkimuksessa haastateltavat
kertoivat, ettd johdon kaynnistamat muodolliset asiakasvéakivallan ehkaisyohjelmat tuntuivat
tyontekijoista yliméardiseltd tyotaakalta, jonka vaikutukset olivat pienemmat kuin siihen
liittyva tyon maara. (Virkki 2008, 206.). Samankaltaisia tutkimustuloksia on saatu myds
terveydenhoidon puolelta, jossa tyontekijat nostivat esille, kuinka asiakasvakivallasta
raportointi sekd mahdolliset ty6turvallisuus- ja oikeusmenettelyt veivét liikaa aikaa niin
tyonteolta kuin henkilokohtaiselta elamélta (Hassankhani ym. 2018, 22-24).

Edelld mainituista tutkimustuloksista voidaan paatella, ettd organisaation johtajuuden tasolla
tyontekijoille ei anneta tydssadn tarvittavia resursseja ja toisaalta my6s vaateita toteuttaa
asiakasvékivallan ehkaisyyn ja jalkikasittelyyn liittyvid toimenpiteitd. Jotta turvallisuuteen
liittyvat toimintamallit tulisivat osaksi jokapdivaista tyota, taytyy tyontekijoille luoda yhteisen
vastuun ajatus turvallisuudesta (Nordesjo 2020, 196) ja sen aktiivisesta toteuttamisesta arjen
tyoskentelykaytannoissa. Organisatorisella tasolla johtajan rooli on kuunnella tydntekijoitaén,
muodostaa yhteisty6td, jakaa resursseja sekd hyddyntéa tyontekijoiden erilaisia vahvuuksia
yhteisen tavoitteen edistamiseksi (Peters 2018, 39). Talentian (2016) kyselyssé ilmeni, etta,
kun tyopaikalla oli riittdvalla tavalla varauduttu asiakasvékivaltaan ja kdytannoista oli yhdessa
sovittu, oli silld yhteys vahdisempadn stressin kokemiseen, pelon tunteisiin tai tyOpaikan
vaihtoajatuksiin ja paremmiksi koettuihin valmiuksiin toimia uhka- ja vékivaltatilanteissa.
(Talentia 2016).
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Yhteisen tavoitteen ja erityisesti organisaation arvojen esiintuominen on olennainen osa
organisatorista johtajuutta. Jos organisaatio ei ole muodostanut tyon tekemiseen liittyvid arvoja
sekd tyoterveys- ja tyoturvallisuusnormeja, tyontekijoiden tydolosuhteet voivat tuntua
turvattomilta (Dollard & Bakker 2010, 580-581). Littlechildin ym. (2016) tutkimukseen
vastanneet sosiaalitydntekijat nostivat esille huolensa siité, ettd organisaatio ei toimillaan tai
sanoillaan viestitda asiakkaille sitd, millainen kayttdytyminen tyontekijoitd kohtaan on
hyvéksyttavas ja mitkd ovat seuraukset, jos hyvaksyttavasta kaytoksesta poiketaan. (Littlechild
2016, 6-8.) Myds Malesa ja Roshini (2020, 5) painottivat tutkimuksessaan, etta johdolta ja
esimiehiltd tuleva selked ja lapindkyvé viestinta asiakasvakivallan ei-hyvéksyttavyydesté luo
tilan, jossa myds tyontekijat uskaltavat raportoida kohtaamistaan asiakasvakivallan muodoista.
Tallainen arvoihin ja normeihin perustuva tyon johtaminen luo tydntekij6ille turvallisuuden
tunteen linjaamalla hyvaksytyn ja ei-hyvéksyttavan kaytoksen rajat. Ndin asiakasvékivallan tai
sen uhkan kasittelya ei ulkoisteta tyontekijéalle. Samalla se asettaa organisaatiolle vaatimukset,

joiden onnistumista voidaan organisaation sisélla ja sen ulkopuolelta arvioida.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Asiakasvékivallan  kokeminen sosiaalityossa on yhteiskunnallisesti merkittavd ja
ajankohtainen aihe, silla sosiaalityontekijoistd on lahihoitajien sekd sairaan- ja
terveydenhoitajien  jalkeen  merkittavin  tyontekijdpula  (Ammattibarometri  2022).
Sosiaalityodssa tyoskennelldén kaikista haavoittuvimmassa asemassa olevien ihmisten kanssa.
Sosiaalipalveluihin hakeutumiseen tai niiden asiakkaaksi paatymiseen voi liittya asiakkaan
kohdalla niin toiveikkuutta, kuin myds hdpeda tai syyllisyyttd. Odotukset ja ndkemykset
asiakkaan parhaasta eivat aina kohtaa sosiaalityontekijan ja asiakkaan nékokulmasta.
Sosiaalitydssa joudutaan myos tekemaan vakavia padtoksié, jotka darimmaisilladn puuttuvat
asiakkaan henkilokohtaiseen eldmaan ja perusoikeuksiin. Tama aiheuttaa ymmarrettavasti
monenlaisia tunteita. Tunnistamme ja tunnustamme kuitenkin harvoin ne stressaavat ja
vakivaltaiset olosuhteet, joissa tyontekijoiden odotetaan toimivan ja tayttdvan keskeisen roolin
sosiaalipalveluiden toteuttajana seka sosiaalisen oikeuden vartijana. Sosiaalityontekijoiden ei
voi kuitenkaan olettaa voivansa tukea ja huolehtia asiakkaistaan, jos heidét tydntekijoina itse

jatetaan vailla tukea ja huolenpitoa.

Tutkielmani vahvistaa sosiaalityontekijoiden kohtaavan monenlaista vékivaltaa tydssaan.
Aarimmilldan vakivalta on hallitsematonta ja toistuvaa tyontekijan piinaamista.
Asiakasvakivallan vaikutukset voivat kasaantuessaan ja kasittelemattémina johtaa tydntekijan
tyohyvinvoinnin heikkenemiseen ja jopa tyokyvyttomyyteen. On myés hyva huomata, ettd niin
vakivalta itsessdan, kuin myds tydssa kohdatun vékivallan seuraukset eivat kohdistu fyysiseen
tyopaikkaan, vaan ulottuvat useimmiten myds tyontekijan yksityiselamaén, jolloin sen
tyontekijat eivat padse palautumaan riittavalla tavalla tyon ulkopuolella. Uupuneet ja pelokkaat
tyontekijat eivat voi tyoskennelld parhaimmalla tavalla asiakkaidensa eteen sekd omien
arvojensa mukaisesti. Tilanne on kestamé&ton palvelun merkityksellisyyden kannalta
(Rantaeskola ym. 2015, 52-53).

Asiakasvékivaltaa kokeneet tyontekijat kokivat esimiesten ja organisaation tuen puutteellisena,
mik& johti yksindisyyden ja syyllisyyden tunteisiin. Jotta vakivallan ja sen Kkielteisten
seurausten ilmenemisté tyontekijoille voitaisiin ehkaistd, on tarkeda kohdistaa tarkastelu kohti
organisaatiokulttuuria ja johtoa, joka voi joko edistda tyéhyvinvointia tai mahdollistaa sek&
hyvéksya tyontekijoihin kohdistuvan vahingoittavan kaytoksen (Penttinen, ym. 2019, 64).
Tutkimustuloksistani voisi tulkita, ettd sosiaalitydn johtajilta ja esimiehiltd nayttéisi usein

puuttuvan itse johtamisty6hon tarvittavat menetelmat sekd koulutus, mika heijastuu ndin myos
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henkil6ston asiakasvékivallan runteleman tyéhyvinvoinnin johtamisessa. Johtajan rooli
nayttaytyi  tutkimuksissa usein  tyoturvallisuuslainsaadannén  vahimmaisvaatimusten
tayttamisend ja valineellisena tukena. Tamé& on ongelmallista vakivallan vuorovaikutuksellisen
luonteen vuoksi, jossa vaikutukset ovat luonteeltaan sosioemotionaalisia. Talloin
suhdejohtamisen tason ydinajatukset avoimesta keskusteluilmapiirista néyttaytyvat tarkeing,
jotta tyontekija voisi hakea niin esimiesta kuin myos kollegoista niin emotionaalista tukea, kuin

myo6s konsultoivaa ammatillisen osaamisen jakoa.

Tarkastellessa asiakastyohon liittyvié turvallisuuskysymyksid, on syyté kohdistaa tarkastelu
myo6s sosiaalityon professioon ja ammattietiikkaan, silla ne ohjaavat vahvasti myds
sosiaalityon organisaatioita ja johtohenkil6ita. Eettiseltd kannalta onkin mielenkiintoista, miten
asiakkaan oikeudet ja sosiaalityon ammattietiikka suhteutuvat tyoturvallisuuslakiin sek&
tyontekijan henkilokohtaisen koskemattomuuden, turvallisuuden ja henkisen hyvinvoinnin
tarpeisiin ja oikeuksiin. En ole 16ytanyt tdhdn yksiselitteistd vastausta mistaan alaan liittyvasta
kirjallisuudesta.  Virkki (2008, 259) on kuitenkin tuonut omassa tutkimuksessaan esille
ehdotuksen siitd, etta vakivallan aliarvioimisessa kyse ei ole vakivallan vaaran ja ndkemiseen
liittyvan tiedon puutteesta vaan siitd, ettd sosiaalityontekijan ammatilliseen identiteettiin ja
toimintaan on juurtunut syvélle luottamus ja ymmarrys asiakasta kohtaan. Sosiaalityontekijat
voivat nahdd asiakkaat apua tarvitsevina ja haavoittuvina, jolloin heidan vakivaltaista
kayttaytymistddn ei ndhdd vakavana ongelmana, vaan sitd pidetddn jopa tahattomana —
seurauksena fyysisesta tai psyykkisestd sairaudesta, paihtymyksesta tai paihdeongelmasta,
vaikeasta eldmantilanteesta, turhautumisesta, huono-osaisuudesta tai jostain naiden
yhdistelmésta tai niihin liittyvasta. (Virkki 2007, 224.) Tydyhteison kollektiiviset arvot ja
sanattomat s&&nnot voivat vahvistaa tatd yksittaisen tyontekijan luottamusta ja empatiaa
asiakasta kohtaan niin, ettd asiakkaan tekemdd vdkivaltaa tai sen uhkaa vahatelldaan ja
piilotellaan (Virkki 2008, 259-260). Tutkimustuloksissa ilmenikin, ettd organisatorisen tason
johtajuudella voidaan vaikuttaa tahan ilmiéon. Haluankin kohdistaa huomiota
sosiaalityontekijayhteison taipumukseen aliarvioida ja jattdd raportoimatta vékivaltaa, kun
samanaikaisesti tyoturvallisuuslaki luo paineita Kkiinnittdd siihen enemman huomiota niin
esimiesten ja johdon toimesta, kuin myos tyontekijoiden omana tyodturvallisuuskysymyksena.
Taten ehdotankin, ettd sosiaalityon ammatillisiin ohjeistuksiin integroidaan enemmaén tydhon
liittyvi& turvallisuuskaytantant6ja sek& ammatillisten rajojen tunnistamista, jolloin ne voivat
tulla paremmin toteutetuksi myos sosiaalityon organisaatioissa (Nordesjo 2020, 798-799), kun

ne eivét ole ristiriidassa sosiaalityon asiakkaan etua ajavien arvojen kanssa. Tama kuitenkin
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vaatii my0s johtamistyOlta erityista asennoitumista vetdd selkeitd arvolinjoja, jotka eivat

kuitenkaan kaytannon resurssien puutteessa ole vélttdmatta mahdollisia.

Tutkimukseni tulosten tulkinta vaatii varovaisuutta, silla asiakasvékivaltaa ja sen hallitsemista
johtamisen kautta ei ole yhdessé tarkasteltu juuri ollenkaan tutkimuskirjallisuudessa. Se on
erikoista, silla johtajuus ja esimiesty® nostettiin useissa tutkimuksissa ja artikkeleissa esille
merkittdvanad asiana asiakasvékivallan riskien minimoimisessa, vékivaltaisen tilanteen
purkamisessa seka tilanteen jalkeisessd sosioemotionaalisen ja oikeudellisen avun saamisessa.
Tutkielmani todistaa ennen kaikkea lisatutkimuksen tarpeen liittyen asiakastilanteisiin liittyvan
turvallisuuden johtamiseen sosiaalitydssd, silld vaikka johtajuus ja esimiesty® mainittiin
useimmissa tutkimuksissa merkittavana tekijand asiakasvakivallan kontrolloinnin suhteen,
siihen liittyvad tutkimusta ei juurikaan ole tehty. Mielenkiintoista olisi myds tarkastella sit,
millaisia erityispiirteitd kutsumusammattiaan harjoittavien johtamisessa on, erityisesti silloin,

kun tyontekijoiden ja ammattikunnan arvot seké tyolle annetut resurssit eivat kohtaa.
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