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Tiivistelma

Perinteisesti tyovakivallan ennakointiin ja hallintaan on kaytetty valmiita kirjallisia ohjeita tai
koulutusta. Koulutus on ollut yleinen keino my0s haastavasti kayttaytyvan asiakkaan
kohtaamiseen ja hallintaotteiden kayttoon. Naiden menetelmien vaikuttavuus on toisinaan
heikkoa, silla valmiiksi annetulla tiedolla ei aina pystyta vaikuttamaan tyoyksikon
tyovakivallan hallinnan yksilOllisiin tarpeisiin. Valmiin tiedon siirtamista kaytantoon
heikentavat mm. tyoturvallisuuden johtamisen haasteet, tyoyksikon asiakasprofiilista
johtuvat erityistarpeet, tyoyhteison heikko turvallisuus- ja vuorovaikutuskulttuuri seka
tyovakivallan tilanteista aiheutuneet tunnekokemukset.

Tyovakivallan hallinnan coaching -hanke toteutettiin Paijat-Sotessa ja kohdistettiin
tyoyksikoihin, joissa tyovakivalta oli aiheuttanut tyOyhteisoon kuormittumista, eivatka
kaytettavissa olleet keinot riittaneet tilanteen hallintaan saamiseksi. Tyoyksikoiden
yksildllinen tarve arvioitiin ja kohdennettua tukea annettiin yhdistamalla coachingin,
tyonohjauksen ja kriisitydnohjauksen menetelmia. Prosessinomaisella tyoskentelylla
pyrittiin vaikuttamaan asiaan syvemman ymmartamisen avulla, jotta ammatillisen
itsevarmuuden, tunteiden saatelyn, itsereflektion, turvallisuuskulttuurin ja tyGilmapiirin ol
mahdollista kehittya. Tydskentelyn keskiossa olivat mina- ja yhteisopystyvyyden
vahvistuminen seka vuorovaikutustaitojen, luottamuksen ja asiakkaan arvostavan
kohtaamisen kehittyminen. Paamaarana oli tyovakivallan uhan kokemuksen
vahentyminen, tyOvakivaltatilanteiden parempi ennakointi ja tilanteissa turvallisesti

toimiminen.

Hankkeen tavoitteena oli kehittaa uudenlaista, tyoyhteison resilienssia vahvistavaa
tyoturvallisuusjohtamisen kulttuuria. Hankkeessa tehtiin mallinnus tyoyhteison resilienssia
vahvistavasta tyoturvallisuusjohtamisen prosessista, jossa fyysisen turvallisuuden lisaksi
kiinnitettiin huomio psykologisen turvallisuuden vahvistamiseen ja madallettiin kynnysta
kriisi-interventioiden kayttoon. Hankkeella my0s valmisteltiin osaamista tulevaisuuteen.
Tarkeaa on tulevassa hyvinvointialueessa osata tunnistaa tyoyksikoiden yksilolliset
tyovakivallan riskit ja tuen tarpeet. Odotettavaa myds on, etta asiakkaiden haastava kaytos

tulee lisdantymaan.
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1 LAHTOTILANNE KOHDEORGANISAATIOSSA JA SYYT
HANKKEEN KAYNNISTAMISEEN

Paijat-Sotessa (entinen Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyma) havaittiin tyovakivallan haaste
vuonna 2018 toteutetussa tyohyvinvointikyselyssa. Organisaation 7000 tyontekijasta joka
toinen oli kokenut tyovakivaltaa. Lisaksi kyselyssa vastaajat toivat ilmi
tyovakivaltatilanteiden lisaantyneen, jota arviota tuki myos tyGturvallisuusilmoitusten
maaran lisaantyminen. Tiedossa oli, etta tyovakivallan kokemukset ja sen uhan tunne
aiheuttivat henkilostolle psykososiaalista kuormitusta, mutta sen aiheuttamia
sairauspoissaoloja oli vaikea tunnistaa. Yhtyman sairauspoissaolojen suurin syy oli
mielenterveyshairidista johtuvat poissaolot, joten myds talta osalta tyovakivallan hallintaan
haluttiin parannusta. Kyselyn pohjalta yhtyman hallitus edellytti toimenpiteita tyovakivallan
ennaltaehkaisemiseksi.

Taustalla oli vuonna 2017 toteutunut kolmen organisaation yhdistyminen, joka oli tuonut
yhtymaan runsaasti erilaisia turvallisuusohjeita ja kaytantoja seka erilaisia
turvallisuuskulttuureita. Naiden yhdenmukaistaminen ja yhteensovittaminen oli hidasta ja
tyolasta. Koettiin ettd organisaatiomuutos toi tyovakivallan ennakoinnin ja hallinnan
kannalta vaaratekijoita arjen tydhon. Myds uuden yhtyman laaja palvelujen tarjonta
erikoissairaanhoidon, ensihoidon, sosiaali- ja perusterveydenhuollon seka
ymparistoterveydenhuollon toimialueilla toivat tyovakivallan hallintaan tyoyksikkokohtaisia
haasteita, joihin oli pystyttava vastaamaan. Osaamista oli kehitetty, mutta
osaamispuutteita oli edelleen monella eri tasolla. Sen tunnistaminen ja nakyvaksi

tekeminen oli myos haastavaa.

Jutta Karvonen aloitti syksylla 2018 yhteistyon Paijat-Soten kanssa kartoittamalla yhtyman
tyovakivallan tilannetta. Yhteistyota tehtiin tyoyksikoiden kanssa, joissa tyovakivaltaan
liittyvia haasteita ei pystytty saamaan hallintaan ilman ulkopuolista tukea. Tunnistamiseen
kaytettiin apuna yhtyman tyosuojeluvaltuutettujen ja Aluehallintoviraston
tyosuojelutarkastajan asiantuntemusta. Kartoitusvaiheessa tuli ilmi yhtyman
tyoturvallisuusosaamisen epatasainen jakaantuminen, tyovakivallan tunnistamisen
heikkous, tyovakivallan aiheuttamat kuormittavat tunnekokemukset, yhtyman tyévakivallan
hallintamallin heikko tunnettavuus ja tyoyksikoiden yksilolliset tarpeet. Tunnistettiin,
etteivat kaytettavissa olevat keinot olleet riittavia tyovakivallan ennakoivaan hallintaan.



Kartoitusvaiheessa havaittiin, etta osa tyoyksikoista ja sen henkilostosta tarvitsi
ulkopuolista tukea tyoturvallisuusosaamisen ja -kulttuurin kehittamiseen. Kyseessa ol
monisyinen ongelma, joka oli harvoin ratkaistavissa vain tyOyhteisotasolla. Nakyvaksi tuli,
etta tyovakivalta aiheutti keinottomuutta yhtyman jokaisella tasolla. Tyovakivallan
esiintyvyys oli yleista jokaisella toimialueella, mutta osassa tarvittin enemman tukea
tilanteen hallintaan saamiseksi. Lisaksi tuli ilmi parjagamisen kulttuuri, jossa tyovakivalta
koettiin tydohon kuuluvaksi. Usein tyovakivallan kokemukset olivat tyoyksikoissa arkipaivaa,
mutta vertaispurkua ei toteutettu. Myos tyoterveyden tukea tai hoitoa ei hyodynnetty

riittavasti.

Kartoitusvaiheessa tehtiin kokeiluja osallistamalla tyoyhteis6a ratkaisukeskeisella,
yhteisodllisella ja prosessinomaisella coaching-tyoskentelylla. Menetelmassa kaytettiin
reflektoivaa ja oivalluttavaa tyoskentelytapaa, jolla pyrittiin auttamaan tyoyhteis6a
tunnistamaan tyovakivallan esiintyminen ja |I0ytamaan keinoja sen ennaltaehkaisemiseksi.
Coaching-prosessin avulla kokeiltiin tyoyksikkokohtaisen menettelytapaohjeen tekoa
tyovakivallan hallintaan. Tyoturvallisuuslaki edellyttda ohjeita tyoyksikoihin, joissa on

ilmeinen tyovakivallan uhka.

Palautteiden ja prosessin vaikuttavuuden pohjalta koettiin tarkeaksi kehittaa tyovakivallan
hallinnan coaching -prosessi, jossa vahvistetaan tyoturvallisuuden johtamisen osaamista,
tyoyhteison resilienssia seka kehitetaan turvallisia ja ennakoivia tyotapoja. Lisaksi haluttiin
vahvistaa tyosuojeluvaltuutettujen osaamista oman roolin ja vastuun mukaiseen toimintaan
ja valmentavaan tyOotteeseen. Tarkeana koettiin myos kehittaa tyoyhteisojen ja
yksildllisen tuen tarpeen tunnistamista ja madaltaa kynnysta kriisi-interventioiden

hyddyntamiseen.



2 HANKKEEN KUVAUS, TAVOITTEET JA MERKITYS
HAKIJALLE JA ASIANTUNTIJALLE

Hanketyon tavoitteena oli uudenlaisen tyoturvallisuusjohtamisen kulttuurin syntyminen,
jonka keskiossa ovat tyon arvioinnin, reflektoinnin ja avoimen vuorovaikutuksen
kehittyminen. Talla pyrittiin vahvistamaan henkiloston voimavaroja ja kykya kehittaa tyota
seka samalla lisata tyoturvallisuutta ja tyohyvinvointia tyoyhteisossa. Tavoitteena oli luoda
esihenkilon tydturvallisuuden johtamisen tueksi malli, jossa tapahtuneista tydvakivallan
tilanteista ei etsita virheita vaan lahdetaan yhdessa tyoyhteison kanssa tutkimaan ja
oppimaan seka kehittdmaan uusia ennakoivia toimintamalleja. Lahtokohtana oli ajatus,

ettei tyovakivallan tilanne ole tydssa tapahtunut virhe vaan vuorovaikutustilanteen seuraus.

Hankkeen keskeisin tavoite oli kehittaa henkiloston ennakoivaa tyoturvallisuusosaamista
tyovakivallan hallintaan liittyen ja tukea tyoyhteison omaa asiantuntijuutta. Tyoskentelyssa
ei lahdetty ainoastaan miettimaan yleisia, ennakoivia hallintakeinoja vaan pyrittiin
vaikuttamaan asiaan syvemman ymmartamisen avulla. Tavoitteena oli kehittaa tyontekijan
ammatillista itsevarmuutta, tunteiden saatelya, itsereflektointia, parantaa tyo- ja
toimintakykya seka turvallisuuskulttuuria. Keskeisia tavoitteita olivat myos tyoyhteison

avoimen vuorovaikutuksen ja ilmapiirin parantuminen seka resilienssin vahvistuminen.

Tyovakivallan hallinnan coaching -prosessin avulla pyrittiin oivalluttamaan tyoyhteis6a
arvioimaan, vertaisoppimaan ja kehittamaan yksikkokohtaisia ja asiakaskohtaisia
tyovakivallan hallintakeinoja. Tyoskentelyn keskiossa olivat tyoyhteison
vuorovaikutustaitojen, luottamuksen ja tyOyhteisotaitojen kehittyminen. Tavoitteena oli
tyoskentelytavan jatkuminen coaching-prosessin jalkeen kehittamalla tydyhteis6on pysyva
keskustelufoorumi, jossa toteutuu sdanndllinen pysahtyminen, turvallisuusasioista

keskustelu, kuulluksi tulemisen kokemukset ja vaikuttamisen mahdollisuudet.

Hankkeen merkitys hakijalle, Paijat-Sotelle oli johdon, esihenkildiden ja tyontekijoiden
osaamisen kehittyminen oman tyoturvallisuuden roolin ja vastuun mukaisesti. Lisaksi
koettiin tarkeaksi saada tyovakivallan ennakoivaan hallintaan toimintamalleja osaksi arjen
tyota, jotta tyoturvallisuus, tyokyvyn yllapito ja tydon mielekkyyden kokemukset vahvistuvat
seka sairauspoissaolot vahenevat. Hankkeella valmisteltiin myos osaamista



tulevaisuuteen. Kokemus oli, ettad asiakkaiden haasteet tulevat lisdantymaan ja
tyontekijoiden osaamiseen tarvitaan syvempaa ymmarrysta asiakkaiden kohtaamiseen.

Hankkeen merkitys asiantuntijalle, Jutta Karvoselle oli vahvistaa erityisosaamista
tyovakivallan aihealueesta, jotta tydonohjaajana ja coachina toimiessaan pystyy paremmin
vastaamaan tyoyhteisojen kokemiin haasteisiin.

3 HANKKEESSA SOVELLETTU TUTKIMUS JA
ULKOPUOLISEN ASIANTUNTIJAN OSAAMINEN

Tyovakivallan hallinnan coaching -prosessin kehittaminen perustui useisiin tutkimuksiin,
kirjallisuusmateriaaliin, koulutuksiin ja erityisasiantuntijan tukeen. Kartoitusvaiheessa tehty
havainto tyovakivallan monisyisesta haasteesta kaipasi riittavan laaja-alaista nakemysta
kehittamistydhon. Paapaino coaching-prosessin sisalldlliseen kehittdmiseen saatiin Virve
Pekurisen vaitoskirjasta Factors that expose nurses to patient aggression in psychiatric
and non-psychiatric settings. Se tuki kartoitusvaiheessa tehtyja havaintoja ja kokeiluja.
Erityisesti huomiota kiinnitettiin tyoturvallisuusjohtamisen, ty6- ja asiakasturvallisuuden ja
tyoyhteison yhteistoiminnan nakokulmiin.

Sovellettu tutkimus:

e Pekurinen V. 2018 — Factors that expose nurses to patient aggression in psychiatric
and non-psychiatric settings. Vaitoskirja. Laaketieteellinen tiedekunta. Turun
yliopisto.

e Hynninen O. 2016, Tunteet, johtaminen ja tydhyvinvointi — tyontekijoiden,
esimiesten ja ylimman johdon kokemuksia vanhustydssa. Pro gradu -tutkielma.
Yhteiskunta- ja kulttuuritieteiden yksikkd. Tampereen yliopisto.
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/99432/Hynninen_gradu.pdf?sequence=1

e Mertala S & Terava K 2016. Yhteisollinen tyohyvinvointi ja tydnohjaus
psykiatrisessa asumispalvelussa. Kuntoutussaation tutkimuksia 89/2016. Helsinki.

e Lehtinen A-K 2010. Valmennuksen vaikuttavuuden arviointi oppimisen, tavan toimia
ja hyotyjen tasolla — Case Leadership-valmennusohjelma
asiantuntijaorganisaatiossa. Pro gradu -tutkielma. Markkinoinnin ja johtamisen
laitos. Aalto-yliopisto Kauppakorkeakoulu. Helsinki



e Valimaki M, Lantta T, Anttila M, Pekurinen V, Alhonkoski M, Suvanne T, Laine A,
Kannisto K & Kontio R. 2013. Hoitajien tyonhallinta psykiatrisen potilaan
vakivaltatilanteessa. Hoitotieteen laitoksen julkaisuja. Sarja A:66. Turun yliopisto

Hankkeen toteuttajana ja asiantuntija toimi Jutta Karvonen, joka on yhteis6coach, -
tyonohjaaja ja ratkaisukeskeinen lyhytterapeutti. Hanella on aikaisemman tyokokemuksen
kautta kokemusta haastavasti kayttaytyvien asiakkaiden ohjaustyosta, siihen liittyvasta
tyovakivallan hallinnasta ja asiakkaan arvostavasta kohtaamisesta. Lisaksi han on

aikaisemmassa tydssaan kehittanyt uusia asiakaslahtoisia ja turvallisia tyotapoja.

Jutta Karvonen aloitti syyskuussa 2018 kartoittamaan Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman
tyovakivallan tilannetta, jossa tuli ilmi tyovakivallan monisyinen ongelma. Kartoitusvaiheen
aikana han teki kokeiluja tyoyhteisoOissa tyovakivallan hallintaan kayttamalla
yhteisocoachingin ja -tydnohjauksen menetelmia. Kokeiluvaiheessa huomattiin, etta
tyoyhteisdjen haastaviin tilanteisiin sopi parhaiten tarpeen mukainen menetelmien
yhteiskaytto. Tyoyhteisot kokivat tyoskentelyn vaikuttavuuden tyovakivallan uhan
hallintaan ja tyoyhteison vuorovaikutuksen kehittymiseen hyvana.

Hyvan kokemuksen pohjalta paatettiin aloittaa pidempi yhteisty6 Jutta Karvosen ja Paijat-
Hameen hyvinvointiyhntyman kesken, joka toteutettiin vuosina 2019 — 2021
Kokonaisvaltainen tyovakivallan ennakoiva toimintamalli -hankkeena. Hankkeeseen saatiin
Kevan tyoelaman kehittamisrahan tukea. Hanketyossa Jutta Karvonen mallinsi yhtymassa
ollutta osaamista ja kehitti uusia materiaaleja tyovakivallan hallintaan. Tyosuojelurahaston
kehittamisavustusta paadyttiin hakemaan Tyovakivallan hallinnan coaching -prosessin
kehittamiseen, koska haluttiin kehittaa esihenkilon tyoturvallisuuden johtamista ja

vahvistaa tyoyhteison asiantuntijuutta.

Hanketyon sisallolliseen kehittamiseen saatiin erityisasiantuntemusta psykologi,
psykoterapeutti Soili Poijulalta, joka on Suomen traumaterapiakeskuksen toimitusjohtaja.
Jutta Karvonen osallistui hanketyon aikana Soili Poijulan Stepped model of care ja
Resilienssin vahvistamisen valmentaja -koulutuksiin. Stepped model of care on
kansainvaliseen kriisitydon viimeisimpaan tutkimustietoon perustuva malli, jota hanketydssa
kaytettiin kriisitydonohjauksena kriisiytyneiden tyoyhteison tukemisessa. Resilienssin

vahvistamisen valmentaja -koulutuksen antia hyodynnettiin tydyhteison resilienssia



vahvistavan tyoturvallisuusjohtamisen prosessin kehittamisessa. Soili Poijula toimi myos
Jutta Karvosen tyonohjaajana hanketyon aikana. Korona-pandemiasta johtuen
tyovakivallan hallinnan coaching -prosessissa lisattiin painotusta tuen tarpeen
tunnistamiseen ja kriisi-interventioiden hyodyntamiseen. Haasteeksi nousi ilmio, ettei
henkisen tuen tarvetta aina tunnistettu tai sita ei haluttu ottaa vastaan. Hanketydssa
etsittiin uusia keinoja oivalluttaa itsearvioinnin avulla omien voimavarojen ja avun tarpeen

tunnistamista.

3.1 Tydovakivallan aiheuttama noidankeha

Virve Pekurisen vaitdskirja Factors that expose nurses to patient aggression in psychiatric
and non-psychiatric settings tuki hanketta edeltavan kartoitusvaiheen havaintoja.
Tyovakivallan aiheuttama noidankeha -ilmio havainnollistettiin kaaviolla, jolla tehtiin
nakyvaksi, miten tyovakivalta voi vaarantaa tyoyhteison ilmapiirin, yhteistoiminnan ja
turvallisen tyon toteuttamisen (Pekurinen 2018, 19). Kaaviota kaytettiin hyodyksi hankkeen
markkinoinnissa ja silla saatiin perusteltua hankkeen vaikuttavuutta. Lisaksi tyoskentelyyn
osallistuville kaavion avulla normalisoitiin tyovakivallan yksilollinen ja tilannekohtainen
kokemus. Nakyvaksi haluttiin myos tehda tyovakivaltaa harvoin kokevien tyoyksikoiden

tuen tarve, jossa jo yksi uhkaava tilanne voi aiheuttaa traumaattisen kokemuksen.

Tyovakivallan aiheuttamassa noidankehassa tyOyhteisolta puuttuu yhteisia toimintamalleja
haastavasti kayttaytyvien asiakkaiden kohtaamiseen tai toimintamalleja ei sitouduta
noudattamaan. Turvallisuuskulttuuri on usein heikkoa, tyovakivallan tilanteita ei tunnisteta
riittdvasti ennakolta ja tilanteista pyritaan selviamaan mututuntumalla. Heikko tyovakivallan
hallinta horjuttaa tyontekijan fyysista ja psyykkista koskemattomuutta seka psykologisen
turvallisuuden kokemusta. Talla on vaarana heikentaa tyoyhteison avointa ja
luottamuksellista vuorovaikutusta. Todennakoista on, etta negatiiviset ilmiot lisdantyvat ja
asiakkaiden ongelmista tulee tyoyhteison ongelmia. Seurauksena on tydyhteison

perustehtavan hamartyminen ja tyon laadun heikkeneminen.



Haastavasti

kayttaytyvat
Perustehtava hamartyy, asiakkaat
tyon laatu ja motivaatio
heikkenevat
' Uhkaavia tai
Tyoilmapiiri heikkenee, aggressiivisia
negatiiviset ilmiot tilanteita
lisdantyvat
. Yhteiset toimintamallit
puuttuvat tai

niitd ei noudateta

Kuva 1. Tyovakivallan aiheuttama noidankeha vaarantaa tyOyhteison yhteistoiminnan —

Jutta Karvonen

Tyoilmapiirin huononeminen lisaa tyontekijan tyosta palautumisen haasteita, jotka
heikentavat stressinhallintaa. Pitkaan jatkuessa kuormittava tilanne voi vaikeuttaa
tyontekijan mahdollisuutta tunnistaa omia tunteitaan, jolloin tunteiden saately on
heikompaa. Tyontekija voi omalla toiminnallaan tietamattaan provosoida asiakasta ja
aiheuttaa vaaratilanteita asiakkaan kohtaamisessa. TyOyhteison sisalla olevat ristiriidat
voivat heijastua asiakkaan kohtaamiseen, myos asiakkaan haastavan kaytoksen
ennakoivien merkkien tunnistaminen ja tyontekijan heikko sitoutuminen tyovakivallan
hallintakeinojen kayttoon voivat heikentya. (Pekurinen 2018, 51-53) Vaarana on tyo- ja
asiakasturvallisuuden seka perustehtavan laadukas toteutuminen. Tyovakivallan
aiheuttama noidankeha voi asettaa haasteita myos esihenkilotyon laadukkaalle

toteuttamiselle.



3.2 Tyoyhteison resilienssia vahvistava tyoturvallisuusjohtamisen
prosessi

Tyovakivaltaa on toisinaan mahdotonta ennaltaehkaista, mutta sen haitallisia vaikutuksia
tyontekijoiden ja tyoyhteison hyvinvointiin on mahdollista lieventaa. Positiivinen tydilmapiiri
ja yhteisolliset toimintamallit voivat edistaa tyontekijoiden kykya reagoida asiakkaan
haastavaan kaytokseen. Lisaksi hyva yhteistoiminta voi johtaa rauhallisempaan ilmapiiriin,
joka voi vahentaa asiakkaan aggressiota (Pekurinen 2018, 51-52).

TyOyhteison asiantuntemuksen, vuorovaikutuksen ja yhteistoiminnan vahvistaminen ovat
mahdollista onnistuneella ty6turvallisuuden johtamisella. Taman tueksi hanketyossa
kehitettiin tydyhteison resilienssia vahvistava tyoturvallisuusjohtamisen prosessi, jossa

hyodynnettiin Soili Poijulan resilienssin vahvistamisen valmentaja -koulutuksen sisaltoa.

Prosessin tavoitteena on tukea tyovakivallan tilanteen tapahtuessa johdon ja esihenkilon
tyoturvallisuusjohtamisen aktiivista roolia tilanteen selvittamisessa ja madaltaa kynnysta
kriisi-interventioiden kaytossa. Kyse on hyvin pitkalti henkilojohtamisesta, jossa
edellytetaan myotatuntoista kohtaamista seka rohkeutta kohdata ja kuulla tyovakivaltaa
kokeneen kokemus. Tilanteessa korostuu johdon ja esihenkilon oma resilienssi,
tunnealykkyys ja vuorovaikutustaidot. Tyoturvallisuusjohtajamisessa omien tunteiden
tunnistaminen ja saately ovat Iahtokohtia, jotta tilanne voidaan kohdata ilman

ennakkoajatuksia, tulkitsemista tai pikaisia johtopaatoksia.

Tyontekijoiden on oltava tietoisia tyoyksikon potentiaalisista tyovakivallan tilanteista, jotta
heille syntyy kasitys, missa tilanteissa ennakointia tarvitaan ja miten itse tilanteissa
toimitaan turvallisesti. Tarkeaa on myos henkisesti varautua tyon haasteisiin ja ymmartaa,
etta tydssa voi tapahtua ikavia asioita. Lahtokohtana on, ettei ketaan jatetd uhkaavassa
tilanteessa yksin ja tyovakivallan tapahtuessa on mahdollisuus apuun ja kriisi-
interventioihin. Tyoturvallisuusjohtajamisen ja tyOyhteison tuki on aina vaikuttavampaa,

kuin pelkastaan mekaaninen mukana kulkeva halytinlaite.

Tyoyksikko, jossa tyovakivallan tilanteet ovat toistuvia, on mahdollisuus pysya
toimintakykyisena tilanteita ennakoimalla, yhteisia toimintamalleja noudattamalla ja
avoimella vuorovaikutuksella. Tallaiseen tyoyhteisdon on jo rakentunut hyvaa resilienssia

aikaisempien tyovakivallan kokemusten kautta. Aikaisemmat kokemukset ovat auttaneet
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tyontekijoita tunnistamaan tyovakivaltaa, sen haasteita ja kehittamaan yhdessa
ennakoivia, turvallisia tyotapoja. TyOyhteisoon on kehittynyt jatkuvan oppimisen kulttuuri,
rohkeutta kokeilevaan tyootteeseen ja mahdollisuus hyvaan henkiseen ensiapuun. (Poijula
2019, s. 70.) Tama on vahvistanut heidan kykyaan selvita ja henkisesti kasvaa tilanteesta.
TyOyhteis60n on valikoitunut tyontekijat, joilla on motiivina tehda haastavaa asiakastyota.

Todennakoisesti nailla tyontekijoilla on omaa resilienssia, synnynnaista tai opittua kykya

kestaa vaikeita olosuhteita, hyvaa stressinhallintaa ja haasteiden kautta tapahtuvaa

ammatillista kasvua (Poijula 2019, s. 73).

Kaikkinensa hyvaa resilienssia on palautua haastavasta tilanteesta aikaisempaa

paremmalle toiminta- ja selviytymiskyvyn tasolle (Poijula 2019, 70). Resilienssi ei ole

pysyva olotila, joten se vaatii tyovakivallan hallinnan jatkuvaa riskien arviointia, seurantaa

ja uusien ennakoivien keinojen kokeilemista seka kaytantoon ottamista. Tyovakivallan

hallinta on aina myds tiimity6ta, jossa jokainen kantaa oman roolinsa mukaisen vastuun.

Tyoturvallisuusjohtamisen rooli korostuu jatkuvan parantamisen prosessissa, jota kaydaan

avoimessa vuorovaikutuksessa johdon, esihenkilon ja tyontekijoiden kesken.

1 Aktiivinen ote

Johdolla ja
esihenkilolla
aito kiinnostus
tapahtuneesta
tyoévakivallan
tilanteesta.

Omien ajatusten ja
tunteiden
tunnistaminen.

Havaintojen tekeminen
tyoévakivallan
tilanteesta ilman
ennakkoajatuksia,
tulkitsemista ja
ymmartamista.

Oman tuen tarpeen
maarittely.

Turvallisuusjohtamisen
vastuun
ymmartaminen.
Johdon ja organisaa-
tion tuki toiminnalle.

2 Aito kiinnostus
kokemuksesta

Tyovakivallan tilanteen
kokeneen
kohtaaminen.

Tyontekijalle annetaan
mahdollisuus tulla
nahdyksi, kuulluksi ja
ymmarretyksi
kokemuksistaan.

Tavoitteena
turvallisuuden,
luottamuksen ja
arvostuksen tunteiden
vahvistuminen.

Ymmarretaan
tyontekijan oikeus
turvalliseen tyohon.

Tyontekijan
jatkohoidon tarpeen
arviointi, jotta
mahdollistetaan kriisin
jalkeinen hyva
palautuminen.

3 Avoin keskustelu

Avoin keskustelu
tydyhteison kanssa.
Tilanteen arviointi. Mita
tapahtui? Mita tunteita
tapahtunut on
aiheuttanut?

Uusien havaintojen
tekeminen. Mita uhkia
ja riskitekijoita
tunnistetaan?

Tilanteesta oppiminen,
yhteisten
toimintamallien
kehittaminen ja
kokeilut.

Turvallisen
tyokayttaytymisen ja
vastuun
ymmartaminen.

Tybyhteisén tuen
tarpeen arviointi.

4 Turvallisuuden
palautuminen

Turvallisuusjohtami-
sesta ja tyoyhteison
yhteistoiminnasta
myonteista tukea
turvallisuuden
vahvistumiselle.

Jatkuva
uhkatilanteiden
arviointi,
turvallisuusvastuuseen
ja yhteisiin
toimintamalleihin
sitoutuminen.

Tyoyhteison
voimavarojen
tunnistaminen ja
hyédyntaminen.

Tyoyhteison
yhteenkuuluvuudesta ja
toisista valittamisen
korostuminen.

5 Resilienssin
vahvistuminen

Dynaaminen, muuttuva
prosessi, jossa
positiivisia asioita
seurataan haasteiden
rinnalla.

Organisaation, johdon
ja tydyhteison jatkuva
tuki.

Haastavien tilanteiden
hallinta, oman
vastuunoton
vahvistuminen ja
tunteiden saatelyn
hallinta.

Tyon
merkityksellisyyden ja
tyoyhteison identiteetin
vahvistuminen.

Haasteista palaudutaan
aikaisempaa
paremmalle tasolle.

Kuva 2. Tyoyhteison resilienssia vahvistava tyoturvallisuusjohtamisen prosessi — Jutta

Karvonen
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3.2.1 Aktiivinen ote

« Aito kiinnostus tapahtuneesta tyovakivallan tilanteesta

o Omien ajatusten ja tunteiden tunnistaminen

o Havaintojen tekeminen tapahtuneesta tyovakivallan tilanteesta ilman
ennakkoajatuksia, tulkitsemista ja ymmartamista

e Oman tuen tarpeen maarittely

o Turvallisuusjohtamisen roolin ja vastuun ymmartaminen

o Johdon ja organisaation tuki toiminnalle

Tyovakivaltatilanteen selvittely on tiimityota organisaation jokaisen tason valilla.
Lahtokohtana on ajatus, etta jokaisella on oikeus turvalliseen tyohon ja haastavat tilanteet
on otettava tarkasteluun. Tassa helpottaa ajatus, ettei kenellakaan tarvitse olla yksin
ratkaisun avaimia, vaan turvalliset tyotavat luodaan yhdessa eri nakokulmia kuunnellen.
Nakokulmien laaja-alaisuutta tukee eri roolien ja vastuualueiden kautta tapahtuva
tulokulma asioihin. Ulkopuolista tukea tuovat organisaatiossa olevat tukirakenteet, esim.
tyosuojelu-, turvallisuus- ja tyoterveyshenkilostd seka potilasturvallisuuskoordinaattori.
Monialainen osaaminen tukee my0s sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunnetta, joka on

osatekija hyvassa resilienssissa.

Tyovakivallan tilannetta selvitettaessa on tarkeaa, etta tyoturvallisuusjohtamisen roolissa
kykenee selkeaan ajatteluun. Tassa auttaa huomion kiinnittdminen omaan vireystasoon,
jotta kykenee erottamaan, onko tapahtuneesta tyovakivallan tilanteesta noussut ajattelu
sisdisesta kokemuksesta nykyhetkessa vai onko se jokin menneessa tapahtuneessa
oleva. Itsensa rauhoittaminen tietoisen lasnaolon menetelmilla on tarkeaa, etteivat

stressihormonit heikenna selkeaa ajattelua. (Rothschild & Rand 2010, s. 145)

Hyvaa tyoturvallisuuden johtamista tukee omasta tyohyvinvoinnista huolehtiminen.
Perusasioista, kuten tauoista, ravinnosta ja liikkumisesta huolehtimalla mallinnetaan myos
tyontekijoille omasta itsesta huolehtimisen tarkeytta. Johto tai esihenkild6 on harvemmin
itse tyovakivallantilanteissa lasna, mutta sijaistraumatisoitumisen mahdollisuus on aina

olemassa. My0s toksisen stressin ja myotatuntouupumuksen vaara on suuri.

Tyoturvallisuusjohtamisen resilienssia on mahdollista tukea hyvalla stressinhallinnalla,
jonka lahtoékohtana on oppia tunnistamaan omat keholliset viestit ja arkielaman

haavoittuvuustekijat. Sopivan vireystilan eteen on tehtava t6ita, jossa olennaista on
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tunnistaa itselle parhaiten sopivat itseapumenetelmat, aikaisemmat toimivat
selviytymiskeinot ja oppimiskokemukset haastavista tilanteista. Tarkeinta on ottaa tyossa
aikaa pysahtymalla saannollisesti arvioimaan omaa sen hetkista tilannetta esim.

tyonohjauksessa.

3.2.2 Aito kiinnostus tyovakivaltaa kokeneen kokemuksesta

o Tyovakivallan tilanteen kokeneen kohtaaminen

o Kohtaamisen tavoitteena turvallisuuden, luottamuksen ja arvostuksen tunteiden
vahvistuminen

» Tyontekijalle annetaan mahdollisuus tulla nahdyksi, kuulluksi ja ymmarretyksi
tyovakivallan kokemuksistaan

e Ymmarretaan, etta hanella on oikeus turvalliseen tyohon

« Tyontekijan jatkohoidon tarpeen arviointi, jotta mahdollistetaan kriisin jalkeinen hyva

toipuminen

Tapahtunut tyovakivallan tilanne on aina yksilollinen ja tilannekohtainen kokemus.
Tyoturvallisuusjohtamisen roolina on olla 1asna ja aidosti kiinnostua tyontekijan
kokemuksesta. Tarkeaa on antaa psykologista ensiapua, jolla edistetdan turvallisuuden
tunnetta, rauhoittumista, tunnetta mina- ja yhteisopystyvyydesta seka yhteenkuuluvuutta
(WHO 2011.)

Onnistunutta tyoturvallisuusjohtamista on johdon ja esihenkilon kyky rauhoittaa itsensa ja
luoda omalla toiminnallaan luottamuksellinen ilmapiiri. Tyovakivallan kohteeksi joutuneella
on tarkeaa tulla nahdyksi, kuulluksi ja ymmarretyksi. Hanen kokemuksensa otetaan
sellaisena vastaan ja sanallistetaan normaalit reaktiot poikkeuksellisessa tilanteessa. On
my0Os osattava varautua, etta tyovakivallan kokenut tyontekija voi reagoida yllattavalla
tavalla, eika talla saa olla myohemmin seurauksia esim. hanen tydsuhteeseen. Hyvaa
tyoturvallisuusjohtamista on tilanteen jatkoseuranta ja tuen tarpeen arviointi yndessa
tyoterveyden kanssa. Tavoitteena on, etta tyontekijalla on mahdollisuus kriisin jalkeiseen
hyvaan toipumiseen. Myos tyontekijan palautumista pidemmalla aikavalilla on hyva

seurata.
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Auttamis- ja hoiva-alan ammattilaisille on tunnusomaista halu tehda tyo parhaalla
mahdollisella tavalla. Koulutuksessa asiakaslahtoinen tyoskentelytapa ja
asiakasturvallisuus on nostettu keskioon. Haastavissa tilanteissa tyontekijat usein
ymmartavat asiakasta ja hyvaksyvat heidan haastavan kaytoksensa. Heille voi olla
vierasta ajatus, etta tyontekijoina heilla on myds oikeus rajata epaasiallista toimintaa.
Usein tyontekijoilla on halu vieda tyotehtava loppuun keinolla milla hyvansa. Heille
tarkeinta on saada auttaa asiakasta, mutta samalla he usein ottavat ison riskin oman
tyoturvallisuutensa kustannuksella. Valitettavan usein tyontekijat kokevat tyovakivallan
kuuluvan tyohon. Hyvalla tyoturvallisuusjohtamisella vahvistetaan tyontekijan ammatillista

roolia, johon ei kuulu tyovakivallan hyvaksyminen tai sietaminen.

3.2.3 Avoin keskustelu tyoyhteison kanssa

e Avoin keskustelu tydyhteison kanssa

e Tilanteen arviointi. Mita tapahtui? Mita tunteita tapahtunut on aiheuttanut?
e Uusien havaintojen tekeminen. Mita uhkia ja riskitekijoita tunnistetaan?

e Tilanteesta oppiminen, yhteisten toimintamallien kehittaminen ja kokeilut
e Turvallisen tyokayttaytymisen ja vastuun ymmartaminen

e TyoOyhteison tuen tarpeen arviointi

Johdonmukaisella ja tyontekijaa arvostavalla toiminnalla johdon ja esihenkilon on
mahdollista luoda vuorovaikutukseen luottamuksellinen ja avoin ilmapiirin. Usein
syyllistymisen ja syyllistamisen kulttuuri on vahva, joten keskustelussa
tyoturvallisuusjohtajamisen roolina on hyva korostaa yhteista vastuuta ja keskinaista

luottamusta.

Tyovakivallan tilanteesta on aina puhuttava mahdollisimman avoimesti, silla
kasittelemattomat asiat ja tunnekokemukset voivat lahtea hiljalleen kuormittamaan
tyovakivallan kokenutta ja koko tyOyhteisda. Tarkeaa on arvioida tapahtunut tyévakivallan
tilanne ja tunnistaa mahdolliset uudet riskitekijat, jotta jatkossa pystytaan paremmin
ennakoimaan tai ennaltaehkaisemaan vastaavat tilanteet. Turvallisen tyokayttaytymisen
kehittyminen edellyttaa tapahtuneesta tilanteesta oppimista seka uusien yhteisten
toimintamallien kehittamista ja kokeilua. Talla on my6s mahdollista parantaa tyoyhteison
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yhteistoimintaa ja ammatillista itsevarmuutta. Myos tyoyhteison tuen tarpeen arviointi ja

asianmukainen kriisi-interventio ovat tarkeita osatekijoita tyovakivallan hallinnassa.

Onnistuakseen johdon ja esihenkilon on osattava erottaa omat ja tydyhteisossa olevat
tunteet. Tyovakivallan uhka tai toistuvat tyovakivallan tilanteet aiheuttavat usein
tyoyhteis6on kuormittavan tunneilmaston. Ammatillisuuden rooli voi olla hyvin
asiakaslahtoinen, jossa tyontekija sivuuttaa omat tunteet ja tarpeet. Tyon tuoma kiire voi
aiheuttaa, ettei tyopaivan aikana ole riittavasti mahdollisuuksia pysahtya ja tunnistaa
tilanteista nousevia tunnekokemuksia. Myos parjaamisen kulttuuri on vahva, joka nakyy
tyovakivallan tai sen uhasta nousseiden tunteiden tukahduttamisena. Tunteiden
tukahduttamisen vaikutus tyossa jaksamiseen ja palautumiseen on merkittava riski, joka
pahimmillaan lisaa tyon vaaratekijoiden syntya. Toistuva tunteiden peittaminen voi myos
vaarantaa terveyden kuormittamalla sydan- ja verenkiertoelimistoa, heikentaa muistia ja

psyykkista terveytta. (Nummenmaa 2010, s. 157, 159).

Tunteiden tukahduttamisella voi olla haaste myds tyontekijoiden, esihenkilon ja johdon
keskinaiselle vuorovaikutukselle. Talloin tyoturvallisuusjohtamisen roolissa voi olla
vaikeuksia ymmartaa tyoyhteison tilaa, jos sanojen ja toiminnan vaikutuksia ei pysty
arvioimaan tunneilmaston puuttuessa (Nummenmaa 2010, s. 158). Tama voi heikentaa

myo0s luottamuksellisen keskustelusuhteen luomista (Nummenmaa 2010, s. 159).

TyOyhteison resilienssin vahvistumista tukee kokeileva tyokulttuuri, jossa uteliaasti
tutkitaan mita haastavista tilanteista opitaan. Avointa keskustelua on kaytava myos
koetusta stressista ja miten stressitason noustessa heikkenee mahdollisuus havaita
riskitilanteita ja kykya reagoida niihin tyoturvallisesti. Talloin myds tunteiden saately ja
palautuminen on haastavampaa, jolla voi olla asiakkaan kohtaamiseen heikentavia
vaikutuksia. Pelko voi aiheuttaa tilanteista pakenemista, jolloin tyontekija ei uskalla
noudattaa yhteisia toimintamalleja. Lisaksi tyotoveria kohtaan voi tuntea kateutta, jos
haastavassa tilanteessa han pérjaa asiakkaan kanssa paremmin. Al provosoi alaka

provosoidu on usein oivallus, jonka tydyhteisO saa resilienssiprosessin edetessa.
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3.2.4 Turvallisuuden vahvistuminen

o Tyoturvallisuuden johtamisella ja tydyhteison yhteistoiminnasta myonteista tukea
psykologisen turvallisuuden vahvistumiseen

« Jatkuva uhkatilanteiden arviointi, turvallisuusvastuuseen ja yhteisiin
toimintamalleihin sitoutuminen

o TyOyhteison voimavarojen tunnistaminen ja hyodyntaminen

o Tyoyhteison yhteenkuuluvuudesta ja toisista valittamisen korostuminen

Turvallisuuden tunteen palautuminen on tarkeaa resilienssin vahvistamisessa. Tama voi
olla niissa yksikoissa haastavaa, joissa tyovakivallan tilanteita esiintyy toistuvasti. Liian
usein ajatellaan asiakkaiden haastavan kaytoksen olevan niin erityislaatuisia, ettei
tilanteita tai yhteisia toimintamalleja voi kehittaa tai tehda riittavan laaja-alaisia
korjaustoimenpiteita turvallisuuden parantamiseksi. Lisaksi on hyva muistaa, etta myos

tyovakivallan tilanteen aiheuttajalla on vastuu tapahtuneesta tilanteesta.

Turvallisuuden tunteen palautumista tukee tyoyhteison yhteiskuuluvuudesta ja toisista
huolehtimisen korostaminen. On tarkeaa ymmartaa, etta tyovakivallan tilanteet ovat
seurausta vuorovaikutustilanteen haasteista, ei tydssa tapahtuneesta virheesta. Lisaksi on
hyva tunnistaa tyOyhteison voimavarat ja vahvistaa niita. Tyoyhteison yhteistoiminta ja
yhdessa sovitut toimintamallit haastaviin tilanteisiin vahvistavat yhteisopystyvyytta, jossa
paatetaan yhdessa ottaa tilanne haltuun. Tama vahvistaa myos minapystyvyytta, kun

ketaan ei jateta yksin eika kenenkaan tarvitse selviytya yksin.

Tyovakivallan ennaltaehkaisy ja hallinta perustuu jatkuvan parantamisen ajattelulle.
Reaaliajassa seurataan toimintaa ja arvioidaan tilannetta tyoyksikoiden riskienarviointien
seka tyo- ja asiakasturvallisuusilmoituksien avulla. Parhaimmillaan tyovakivallan
tunnistamisella, omalla vastuullisella toiminnalla ja yhteisiin toimintamalleihin sitoutumalla
pystytaan ennakoimaan tyovakivallan tilanteita. Tyovakivallan hallinta on harvoin
ratkaistavissa vain tyoyhteisotasolla. Usein tilanteiden haltuun saamiseksi on myds johdon
tehtava riittavan nopeita ja konkreettisia korjausliikkeita, jotta tyon turvallinen toteuttaminen
on mahdollista. Tyo6turvallisuusjohtamisen roolissa on toimittava lupaustensa mukaisesti,

mutta myos valvottava, etta tyontekijat sitoutuvat noudattamaan turvallisia tyotapoja.
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3.2.5 Tyoyhteison resilienssin vahvistuminen

« Dynaaminen, muuttuva prosessi, jossa positiivisia asioita seurataan haasteiden
rinnalla

o Organisaation, johdon, esihenkilon ja tyOyhteison jatkuva tuki

o Haastavien tilanteiden ennakointi ja hallinta, oman vastuunoton vahvistuminen ja
tunteiden saatelyn kehittyminen

o Tyon merkityksellisyyden ja tydyhteison identiteetin vahvistuminen

o Haasteista palaudutaan aikaisempaa paremmalle tasolle

e Tyohyvinvoinnin, tyOkykyisyyden ja palautumisen paraneminen

TyOyhteison resilienssi on dynaaminen, muuttuva prosessi, joka edellyttaa organisaation,
johdon, esihenkilon ja tyontekijan sitoutumista oman roolin mukaiseen vastuunottoon,
keskinaiseen avoimuuteen ja tukeen. Johdonmukaisen toiminnan pohjana on tunnistaa
tyoyksikossa esiintyvat potentiaaliset tyovakivallan tilanteet ja niita aiheuttavat riskitekijat.
Ammattitaitoista ja vastuullista esihenkilon tyoturvallisuusjohtamista on reagoida
tyoturvallisuusilmoituksiin valittdmasti kasittelemalla ne tyovakivaltaa kokeneen ja

tyoyhteison kanssa.

Tyovakivallan systemaattisella ja ennakoivalla hallinnalla on mahdollisuus vahentaa tyon
kuormitustekijoita ja tukea tyosta palautumista. Tyoturvallisuusjohtamisen vastuulla on
tunnistaa tyovakivallasta nousseet psykososiaaliset ja eettiset kuormitustekijat.
Korjausparannuksia on hyva tehda yhteistydssa johdon, esihenkilon, tydyhteison,
tyosuojelun-, turvallisuus- ja tyoterveyshenkiloston kanssa. Tyontekijoiden osallistamisella
tuetaan oman vastuunoton vahvistumista niin ennakoivassa ja turvallisessa tyootteessa
kuin omasta tyohyvinvoinnista huolehtimisessa. Tyossa onnistumisen hetkia tarkastellaan
haasteiden rinnalla ja vahvistetaan niita asioita, mitka tyovakivallan hallinnassa jo toimivat.

Erityistd huomiota kiinnitetdan kokeilevaan ja jatkuvaan oppimiseen.

Onnistunut tyGturvallisuusjohtaminen tukee tyoyhteison keskinaisen arvostuksen ja hyvan
identiteetin vahvistumista. Parhaimmillaan tyontekijoiden osaamista ja vahvuuksia
kaytetaan yhteisen tyon hyvaksi. Tyovakivallan hallinta [ahtee ihmisen kohtaamisesta,
joten hyvaa henkilokemiaa kannattaa hyodyntaa jo ennalta haastavaksi tiedetyssa

vuorovaikutustilanteessa.
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Tyoturvallisuusjohtamisen ja tydyhteison yhteistoiminnan avulla tyévakivalta on
mahdollista saada jo ennalta hallittua, joka lisaa tyon merkityksellisyyden kokemusta ja
vahvistaa yhteisopystyvyytta. Parhaimmillaan haasteista palaudutaan aiempaa
paremmalle tasolle, jolloin myos tyontekijan minapystyvyys ja tyon hallinnan tunteiden on
mahdollista lisdantya. Se on myos vahva osatekija mielenterveyden hairidista johtuvien
sairauspoissaolojen vahenemisessa. Tyoturvallisuusosaamisen ja -kulttuurin seka
tyoyhteison yhteistoiminnan kehittyminen vahvistavat tyontekijan ja tyoyhteison

resilienssia.

4 HANKKEEN TOTEUTUMINEN JA ETENEMINEN

Hanketyo kohdistettiin niihin tyoyksikoihin Paijat-Sotessa, joissa tyovakivalta oli
aiheuttanut tydyhteisoon kuormittuneisuutta, eika olemassa olevat tukikeinot olleet riittavia
tilanteen hallintaan saamiseksi. Tyoskentelyyn osallistuneet tyoyksikot paatettiin hankkeen
ohjausryhmassa tydsuojeluvaltuutettujen havaintojen seka tyoturvallisuusilmoitusten
pohjalta. Lisaksi tuen tarpeen tunnistamisessa kaytettiin hyodyksi organisaation
potilasturvallisuuskoordinaattorin, tyoterveyden henkiloston ja Aluehallintoviraston
tarkastajan havaintoja.

Jutta Karvonen vastasi tyovakivallan hallinnan coaching -prosessin sisallollisesta
kehittamisesta ja sen kaytannon toteutuksesta. Hanen tyoparina toimi tyoyksikon
tyosuojeluvaltuutettu. Kehittamistyossa hyodynnettiin hankkeen ohjausryhman monialaista
osaamista tyosuojelun-, tydturvallisuuden-, tydterveyden ja potilasturvallisuuden alueilta,

organisaation sisalla olevaa osaamista seka viimeisinta tutkimustietoa.

Hankkeessa toteutettiin tyovakivallan hallinnan coaching -tyoskentelyja 138 kertaa.
Tyo6skentelyyn osallistui 29 tyoyksikkoa. Prosessien pituus sovittiin tydyhteison yksildllisten
tarpeiden mukaisesti ja he itse vaikuttivat tydoskentelyn sisaltoon. Tyoskentelyssa
syntyneen materiaalin, tyoyhteison hyvien kaytantojen ja hiljaisen tiedon pohjalta
koostettiin tyoturvallisuuslain edellyttamat tyoyksikkokohtaiset menettelytapaohjeet. Lisaksi

jaettiin yntyman muiden tulosalueiden turvallisia kaytantoja yhteiseen kayttoon.
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Tyoyhteisotyoskentelyn lisaksi toteutettiin 90 kertaa yksilocoachingia johdolle,
lahiesihenkilGille ja tyosuojeluvaltuutetuille. Naissa tuki annettiin tyoturvallisuusosaamisen

kehittamiseen, tyOhyvinvoinnin parantamiseen ja valmentavan tyootteen kehittymiseen.

Hanketyon edetessa tuli enemman lisatietoa eri toimialueiden yksildllisista haasteista
tyovakivallan ennakointiin ja hallintaan liittyen. Yhdella toimialueella huomattiin tulevan
poikkeuksellisen paljon uhka- ja vakivaltailmoituksia. Myos tyoyksikkotasolla huomattiin,
etta riskienarvioinnissa tyovakivalta oli keskeinen psykososiaalinen kuormitustekija. Osa
taman toimialueen tyoyksikoista olivat profiloituneet tarjoamaan palveluita haastavasti
kayttaytyville asiakkaille. Tyovakivallan hallinnan coaching -prosesseissa naiden
tyoyksikoiden esihenkilot ja tyoyhteisot tarvitsivat erityisen vahvaa tukea toistuvien
tyovakivallan tilanteiden vuoksi. Usein hanketyona toteutettu tuki oli kriisityOnohjausta.
Toimialueen tarpeeseen vastattiin johdon ja esihenkildiden yhteisella tyovakivallan
hallinnan coaching -prosessilla. Prosessissa tyoparina toimi tydsuojeluvaltuutettu Anne

Tammelin, jonka osaamista hyodynnettiin tyohyvinvoinnin ja psykiatrian alueelta.

Hyvien kokemusten pohjalta havaittiin toimialueen johdon tuen vaikuttavuus tyoyhteison
psykologisen turvallisuuden, turvallisuuskulttuurin ja turvallisten tyotapojen parantamiseen.
Tulevissa tyoyhteisotyoskentelyissa osallistettiin myos muiden toimialueiden johtoa
tyoskentelyyn mukaan. Johdon ja esihenkilon kanssa kaytiin tavoitekeskustelu ennen
tyoyhteisOtyoskentelyn aloittamista seka arviointikeskustelu tydskentelyn paattyessa.
Vaikuttavuus oli parempaa, kun keskijohdon edustaja osallistui tyOyhteison coaching-
prosessiin. Talloin vastuu asioiden kehittamisesta jakaantui tulosalueen jokaiselle tasolle

ja mahdollisti myos esihenkildlle tuen saamisen omaan tyoturvallisuusjohtamiseen.

Covid 19 -johtuvan poikkeustila oli ennalta-arvaamaton ja aiheutti haasteita hanketyon
toteutumiselle. Tama edellytti toimintatapojen jatkuvaa arviointia ja kokeiluja, jotta
prosessiin osallistuvia tyoyhteisdja pystyttiin tukemaan parhaalla mahdollisella tavalla.
Lisaksi oli seurattava, millaisia vaikutuksia poikkeustilalla oli tapahtuneiden tyovakivallan
tilanteiden ilmenemismuotoihin ja maaraan. Mahdollista oli, ettd uhkaavat tilanteet tulisivat

lisaantymaan.

Pandemian vuoksi prosesseja jouduttiin aikatauluttamaan uudelleen ja toteuttamaan

etayhteyksilla. Suunnitelmissa oli toteuttaa enenevassa maarin toimialueen johdon ja
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esihenkildiden keskinaisia tyovakivallan hallinnan coaching -prosesseja, mutta
pandemiasta johtuva tydmaara esti sen. MyOs osassa tyoyksikaita tuli esille, ettei
henkilostoa riittanyt tydskentelyyn resurssipulan vuoksi. Lisaksi oli nahtavissa henkildston

kuormittuminen, voimavarat eivat aina riittaneet kehittamistyohon.

Hankkeelle myonnetyn jatkoajan turvin oli mahdollista kehittada tyoturvallisuusjohtamisen
osaamista ja vastata paremmin prosessien yksilollisempaan tarpeeseen. Lisaksi havaittiin,
etta tyovakivallan hallinnan coaching -prosesseissa pystyttiin antamaan tukea
samanaikaisesti tyovakivallasta kuin Covid-19 aiheutuneeseen kuormitukseen, kun
tapaamisten sisaltda ja prosessien kestoa raataloitiin yksilollisemmaksi.

Hankkeen etenemista ja siita nousseita havaintoja esiteltiin sdanndllisesti organisaation
johdolle ja tydhyvinvointiryhmalle ja tydsuojelutoimikunnalle. Lisaksi koettiin tarkeana, etta
tyovakivallan hallinnan kehittamistyo jatkuu hanketyon paatyttya. Tyon jatkumisen
turvaamiseksi organisaatioon perustettiin uusi tydhyvinvointikoordinaattorin toimi, jonka

vastuualueena on tyohyvinvoinnin ja tyovakivallan asioiden kehittaminen.

5 HANKKEESSA KAYTETYT MENETELMAT

5.1 Tyovakivallan hallinnan coaching tydyhteisolle

Tyovakivallan hallinnan coaching -prosessilla pyrittiin katkaisemaan tyovakivallan
aiheuttama noidankeha tyoyksikoissa, jotka eivat olleet pystyneet ratkaisemaan tilannetta
olemassa olevin keinoin. Paamaarana oli rauhoittaa tilanne tarjoamalla tukea ja apua seka
kehittda perustehtavan toteuttamiseen turvalliset ja ennakoivat tyotavat. Tavoitteena ol
tarjota rakentaa luottamusta, tunnistaa ja sanoittaa tilannetta, palauttaa turvallisuuden ja
yhteisOpystyvyyden tunne seka vahvistaa resilienssia. Tyoyhteisoprosessien
toteutuksessa hyoddynnettiin tydyhteison resilienssia vahvistavaa tyoturvallisuusjohtamisen

prosessia.

Tyovakivallan hallinnan coaching -prosessilla annettiin kohdennettua ja raataloitya tukea
kolmella eri menetelmalla, coachingilla, tydonohjauksella ja kriisitydnohjauksella,
tyoyhteison tarpeen mukaisesti. Coaching-termia paadyttiin kayttamaan, koska se kuvasi
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parhaiten tyoskentelyn prosessinomaisuutta, tavoitekeskeisyytta ja yhteison vahvuuksia

tukevaa oivalluttamista.

Tilanteissa, joissa tyOyhteiso tarvitsi kevytta tukea, kaytettiin coaching-menetelmaa, jossa
ratkaisukeskeisella, prosessinomaisella ja tavoitekeskeisella tyoskentelylla tuettiin
tyoyksikon turvallisuuskulttuurin kehittymista. Keskiossa olivat ennakoivien ja turvallisten

tyotapojen vertaisoppiminen seka yhteisten toimintamallien sopiminen.

Keskivahvan tuen ohjauksessa kaytettiin tydnohjausta. Tydyhteison keskinaisessa
luottamuksessa ja vuorovaikutuksessa havaittiin yhteistoimintaa heikentavia ilmioita,
joiden paranemista tuettiin reflektiivisella ja yhteisollisella tydnohjauksella. Lisaksi
vahvistettiin tyoyhteisotaitoja, kokeilevaa tydotetta seka mina- ja yhteisOpystyvyyden
kehittymista. Huomiota kiinnitettiin stressinhallintakeinoihin ja tunnetaitoihin. Tavoitteena

oli ty6ilmapiirin, ty0ssa jaksamisen ja ammatillisen itsevarmuuden paraneminen.

Vahvan tuen ohjauksessa kaytettiin kriisitydnohjausta kuormittuneiden ja kriisiytyneiden
tyoyhteisojen tukemiseen. Kriisitydnohjauksen keinoin pyrittiin rauhoittamaan tyoyhteison
tilanne ja palauttamaan turvallisuuden tunne. Tyoskentelyssa opeteltiin tunnistamaan ja
kayttamaan yksildllisia itseapukeinoja, mm. tietoisen Iasngolon taitoja. Tavoitteena ol
mina- ja yhteisOpystyvyyden vahvistuminen ja oman avun tarpeen tunnistaminen.

Kriisitydnohjauksen jalkeen prosessissa siirryttiin tydnohjausmenetelman kayttoon.

Tyovakivallan hallinnan coaching -prosessin kehittymista tuettiin koko tyOyhteison
vuorovaikutusta tukevilla valitehtavilla. Prosessit olivat 3 - 8 kerran mittaisia ja ne
toteutettiin noin kuukauden valein. Esihenkilo ja tydyksikon tydsuojeluvaltuutettu
osallistuivat tyoyhteisotyoskentelyyn.

Osallistamisella tuettiin tyoyhteison oman asiantuntijuuden kehittymista ja hiljaisen tiedon
nakyvaksi tekemista. Lisaksi prosessissa kehitettiin tyoyhteison vuorovaikutuskulttuuria,
jossa tyovakivallan kokemuksista oli lupa puhua avoimesti. Jokaisella tyontekijalle oli
mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa turvallisten tyotapojen kehittymiseen. Tama
mahdollisti kokeilevan tyootteen ja jatkuvan oppimisen kehittymisen, jossa pystyttiin
I0ytamaan uusia yhteisia toimintamalleja ennakoivaan tyovakivallan hallintaan. Osallistava

prosessi myos sitoutti tydontekijaa itsedan oman vastuun ja roolin mukaiseen toimintaan,
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joka oli pohjana turvallisuuskulttuurin kehittamiseen. Yhteinen kehittaminen toi
tyovakivallan hallintaan toivoa seka vahvisti mina- ja yhteisopystyvyytta. Tyon turvalliseksi
kokeminen olivat erityisen tarkeita kokemuksia tyoyksikoissa, joissa tyovakivallan tilanteet

olivat toistuvia.

TyoOyhteisolle annettiin myos tyovalineita uhka- ja vakivaltailmoitusten kasittelyyn,
asiakaskohtaisen turvasuunnitelman tekoon ja turvalliseen yksintyoskentelyyn.
Prosesseissa tuotettu tieto kirjattiin tyoyksikkokohtaiseksi menettelytapaohjeeksi
tyovakivallan hallintaan, joka jai tyoyhteisolle mm. perehdytyksen ja turvallisuusvarttien
valineeksi. Ohje on tyoturvallisuuslain edellyttama niissa tyoyksikoissa, joissa on ilmeinen
tyovakivallan uhka.

5.2 Tyovakivallan hallinnan coaching toimialueen johdolle ja
esihenkildille

Tyovakivallan aiheuttaman noidankehan katkaiseminen on mahdollista johdon ja
esihenkilon vastuun seka roolin mukaisella toiminnalla. Hanketyossa tata toimintaa
vahvistettiin toimialueen johdolle seka esihenkildille suunnatulla tydvakivallan hallinnan
coaching -prosessilla, jolla pyrittiin vaikuttamaan turvallisuuskulttuurin seka turvallisuutta
lisaavien rakenteiden kehittymiseen. Keskeisimpina tehtavina oli kehittaa
tyoturvallisuusjohtamisen osaamista ja avointa vuorovaikutusta. Prosessin toteuttamisen
tukena kaytettiin tyovakivallan ennaltaehkaisyn ja hallinnan vaiheita, jotka noudattelevat

rakenteeltaan yleisia turvallisuusjohtamisen ohjeita (Vasara, Pulkkinen, Anttila 2012, s. 3.)

S . Keinojen Keinojen
. Tavoitteiden ja . . . .
Nykytilanteen el Vastuiden suunnittelu ja vaikutusten
selvittéminen P . maarittdminen kaytantoon seuranta ja
asettaminen . NG
ottaminen arviointi

Tyovakivallan ennaltaehkaisy ja hallinta perustuu jatkuvan parantamisen ajattelulle,
jossa toimintaa ja tilannetta arvioidaan jatkuvasti.

Kuva 3. Tyovakivallan ennaltaehkaisyn ja hallinnan vaiheet Vasara, Pulkkinen, Anttila
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Johdon ja esihenkildiden tyovakivallan hallinnan coaching -prosessissa kiinnitettiin huomio
myaos henkildjohtamisen kehittamiseen itsereflektion, tunteiden saatelyn ja tietoisen
lasnaolon menetelmilla. Johdon ja esihenkiloiden tyoturvallisuusjohtamisen tueksi tehtiin

tyoyhteison resilienssia vahvistava tyoturvallisuusjohtamisen prosessi -mallinnus.

Tyovakivallan hallinnan coaching -prosessissa annettiin johdolle ja esihenkilGille
tyovalineita uhka- ja vakivaltailmoitusten kasittelyyn seka tyoyksikkokohtaisen
menettelytapaohjeen tekoon. Lisaksi prosessissa tehtiin mallinnus toimialueen sisaisen
osaamisen kehittamiseen ja rekrytointiin seka keinoja tyovakivallan hallintaan. Prosessissa
tuettiin myos johdon ja esihenkildiden tyoturvallisuusosaamista Covid-19 -pandemian
tuomissa haasteissa seka tyopaineen purkamisessa.

5.3 Tyovakivallan hallinnan yksilocoaching

Johdon ja esihenkildiden tyoturvallisuusjohtamista tuettiin myos yksilocoachingilla, joka
toteutettiin tyoyhteisoprosessin rinnalla. Tama osoittautui merkittavaksi keinoksi luoda
vaikuttavuutta tyoskentelylle. Yksilotapaamisissa oli mahdollisuus selventaa sellaisia
asioita, mita tyoyhteisOprosessissa oli noussut esille. Lisaksi pystyttiin vahvistamaan

tyoturvallisuusjohtamisen roolia ja tukemaan vaikeiden asioiden puheeksi ottamisessa.

Tyo6suojeluvaltuutettujen yksilocoachingissa tuettiin valmentavan tyootteen kehittymista,
jotta tydsuojeluvaltuutetulla oli keinoja tyoyhteisokaynneilla oivalluttaa tyovakivallan
tunnistamiseen seka ennakoivien ja turvallisten tyotapojen kehittamiseen. Lisaksi
tyosuojeluvaltuutettujen osaamista vahvistettiin tydyhteison tuen tarpeen arvioinnissa,

vaikeiden asioiden puheeksi ottamisessa ja kriisi-interventioiden kohdentamisessa.
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6 HANKKEEN TULOKSET, HYODYT JA VAIKUTUKSET

Hanketyohon osallistuneet kokivat tyovakivallan hallinnan coaching tyoskentelyn
vaikuttavana. Palautetta he antoivat tyovakivallan paremmasta tunnistamisesta,
turvallisuuskulttuurin kehittymisesta seka ennakoivan ja turvallisen tyootteen
lisaantymisesta. Tyoyhteison oman asiantuntijuuden, yhteisollisyyden ja avoimen
vuorovaikutuksen vahvistumisen koettiin merkittavaksi turvallisuuskulttuuria parantavaksi
tekijaksi. Yhteisollinen ja toista arvosta ilmapiiri vahvisti psykologista turvallisuutta, mika
mahdollisti uuden oppimisen, yhteisten toimintamallien kehittamisen ja niiden saanndllisen

arvioinnin.

¢ Uhka- ja vakivaltailmoitusten
ja kasittelyjen lisaantyminen

e Tyon arvioinnin, itsereflektion ja avoimen
vuorovaikutuksen lisédntyminen

¢ Ennakoivan, turvallisen ty6tavan
oppiminen, vertaisoppiminen

¢ Yhteisista toimintamalleista
sopiminen ja niihin sitoutuminen

¢ Psykososiaalisen
kuormituksen vaheneminen

o Eettisen kuormituksen
vaheneminen

e Tyon merkityksen
kasvaminen

e Asiakasturvallisuuden

e Tyoilmapiirin paraneminen .
paraneminen

e Tyoéturvallisuusosaamisen ¢ Sairauspoissaolojen
ja -kulttuurin kehittyminen vaheneminen

¢ Tyoyhteison resilienssin ja hallinnan tunteen kehittyminen,
yhteiso ja ja minapystyvyyden vahvistuminen

Kuva 4. Tyovakivallan hallinnan coaching -prosessin vaikuttavuus — Jutta Karvonen

Erittain tarkeaksi coaching-prosesseihin osallistujat kokivat kuulluksi tulemisen

kokemuksen ja luvan puhua tydvakivallasta. Usein palautteena oli, etta vihdoin joku on
kiinnostunut heidan kokemuksistaan. Tama vahvisti nakdokulmaa siita, ettd ennen kuin
lahdetaan kehittamaan tyoyksikon tyovakivallan hallintaa, on tarkeaa kiinnittdad huomio

psykologisen turvallisuuden tunteen vahvistamiseen ja arvioida milla interventiolla se on
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mahdollista tehda. Parhaimmillaan siihen riitti johdon tai esihenkilon kyky kohdata
tyovakivallan kokenut ja toteuttaa arjen johtamistyossa tyoyhteison resilienssia

vahvistavaa tyoturvallisuusjohtamisen prosessia.

Tyovakivallan herattamista tunteista puhuminen ja jakaminen koettiin vaikuttavana seka
helpottavan kuormittumisen kokemuksessa. Lisaksi havaittiin, etta tunnetyoskentely myos
vahvisti avoimen vuorovaikutuksen, luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden tunteen
kehittymista. Tyovakivallan aihe nostatti vahvoja ja kuormittavaksi koettuja tunteita, mutta
tyoskentelyssa niiden sanoittaminen lisasi tietoisuutta omista tunnekokemuksista.
Tietoisuus auttoi paremmin kantamaan vastuuta omista tunteista, jolloin myos keskustelu
vaikeaksi koetusta aiheesta sailyi rakentavana ja mahdollisti tilan toisen kokemuksen

kuulemiselle.

Tyovakivallan hallinnan coaching -prosesseissa tuli esille tyoilmapiiria heikentavia ilmioita,
kuten toisten syyllistamista ja vastuunpakoilua. Osittain sita esiintyi tyOyhteison sisalla,
mutta myods johdon, esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla. Vastakkainasettelua onnistuttiin
vahentamaan tunnetyoskentelyn avulla, jossa luottamuksellisessa ilmapiirissa jaettiin
tyovakivallan aiheuttamia tunnekokemuksia. Useimmiten osallistujille tuli havainto, etta
erilaisista ammatillista rooleista huolimatta tyovakivalta heratti hyvin samankaltaisia
tunteita. Tama edesauttoi saman haasteen aarelle pysahtymisen, avun pyytamisen ja
tarjoamisen toiselle seka ratkaisujen l0ytamisen. Vaikutuksena oli myds oman vastuuroolin

mukaisen toiminnan vahvistuminen.

Tunnetydskentely paransi ilmapiiria ja mahdollisti avoimen reflektoinnin seka
palautteenannon kulttuurin syntymista. Tunneilmapiirin paranemisella oli vaikutusta mina-
ja yhteisopystyvyyden seka resilienssin vahvistumiseen. Taman seurauksena ammatillinen
itsevarmuus ja tyo- ja toimintakyky vahvistuivat, mutta myos kyky tunnistaa tuen tarve
normalisoitui. TyOyhteisailla syntyi oivalluksia, ettei parjaamisen kulttuuri tue heidan
tyokykyaan. Esihenkildilla madaltui kynnys ottaa vaikeaksi koettuja asioita puheeksi.
Lisaksi heilla syntyi oivallus, etteivat heidan tarvitse kantaa tyoturvallisuudesta yksin
vastuuta, vaan se jakaantuu myds johdon ja tyontekijoiden valilla.

Johto, esihenkilot ja tydyhteisot kokivat prosesseissa tuotetut tyoyksikkdkohtaiset
menettelytapaohjeet tydvakivallan hallintaan tarkeiksi. Se selkeytti tyovakivallan hallinnan
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vastuita ja rooleja. Tyoyksikkokohtaisissa ohjeissa oli paljon yhdenmukaisuutta
toimialueen sisalla. Tarkeaksi koettiin sen osallistava ja prosessinomainen
tyoskentelytapata, jossa oli mahdollisuus vaikuttaa ja I0ytaa yhdessa ratkaisuja.
Tyoyksikon tarpeisiin pystyttiin vastaamaan nimeamalla ohjeisiin tyoyksikon potentiaaliset
tyovakivallan tilanteet ja niihin onnistuttiin kehittdmaan yhteisia, ennakoivia
toimintamalleja. Ohje koettiin my0s tarkeaksi turvallisuusasioiden perehdyttdmisessa.

Covid-19 -pandemia asetti tydyhteisot uusien haasteiden keskelle. Jo aiemmin tydssa oli
koettu kuormitustekijoita, mutta pandemiasta aiheutunut pitkittynyt kriisitilanne lisasi
stressin kokemusta ja asetti yksilOllisia haasteita tyosta palautumiseen. Havaittiin, etta
Covid-19 ja tyovakivalta aiheuttivat samankaltaisia ilmioita ja lisasivat turvattomuuden
kokemusta. Tyovakivallan hallinnan coachingilla onnistuttiin tukemaan myos pandemiasta
johtuvissa haasteissa. Tunnekokemuksista puhumisen lisaksi tarkeaksi koettiin omien
voimavarojen ja stressitason tunnistaminen, kriisi- ja traumatietoisuuden lisaaminen seka

yksildllisten itseapukeinojen hyodyntaminen.

Tunnetydskentelyn ja stressinhallintakeinojen avulla pystyttiin paremmin ymmartamaan
omaa vireystasoa ja sen vaikutusta asiakkaan kohtaamiseen. Myos kyky ammatillisen
toiminnan tarkasteluun laajeni, kun lisaantyi ymmarrys omista voimavaroista ja
inhimillisista reaktioista vaativissa tilanteissa. Parhaimmillaan itsereflektointi oli avointa ja
rehellista, jossa sanallistettiin omia onnistumisia ja haasteita seka opittiin omasta ja toisen
toiminnasta. Resilienssia vahvisti myos tietoisuuden lisadminen tyovakivallan yksikollisesta

ja tilannekohtaisesta kokemuksesta seka henkisen tyovakivallan tunnistamisesta.

7 HANKKEEN ARVIOINTI JA MAHDOLLISET
JATKOTOIMENPITEET

Hanketyon tavoitteisiin paastiin silta osin kuin se hanketyon aikana oli mahdollista.
Tyoturvallisuusjohtamisen kulttuurin ja turvallisuuskulttuurin kehittyminen ovat hitaita
prosesseja, jotka vaativat vuosia kehittyakseen. Pysyvien toimintamallien juurtumisen
arjen tydhon mahdollistavat saannollinen pysahtyminen, turvallisuusasioista keskustelu
seka kuulluksi tulemisen ja vaikuttamisen mahdollisuuden kokemukset. Nakyvaksi tuli,
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miten tyoturvallisuusjohtamisen vaikuttavuus on fyysisen turvallisuuden lisaksi myos
psykologisen turvallisuuden lisaantymisessa. Onnistumista koettiin myos tyoyhteison
kohtaamien kriisien tunnistamisessa, vaikeiden asioiden puheeksi ottamisessa ja

oikeanlaisen avun kohdentamisessa.

Hanketyon vaikuttavuutta tuki monialainen ohjausryhma, jossa oli tydsuojelu-, turvallisuus-
ja tyoterveyshenkiloston edustus. Heidan asiantuntemuksen avulla arvioitiin missa
tyoyksikoissa on tuen tarvetta. Arvioinnissa huomioitiin tyovakivallan seka
psykososiaalisen ja eettisen kuormituksen esiintyminen seka sairauspoissaolojen maara.
Tyovakivallan hallinnan coaching -prosessin pituutta ei pystytty aina ennalta
maarittelemaan, silla tyoyksikon tuen tarvetta oli haasteellista maaritella ennen tydyhteison
tapaamista. Tilannetta ei pystytty aina tunnistamaan tyoturvallisuusilmoituksia
seuraamalla, silla niissa yksikoissa, joissa ei ollut riittavasti tietoa tyovakivallasta, myos
ilmoitusten teko oli heikompaa. TyOyhteisdssa saattoi myos kehittya tyovakivallan tilanteen
aiheuttama kriisitilanne kesken coaching-prosessin. Tarkoituksenmukaista oli vastata
tyoyksikon tarpeeseen yksildllisella tuella ja arvioida kestoa tyoskentelyn edetessa.

Hanketyossa tuli kokemus, etta vaikka esihenkilo ja tydyhteisd motivoituivat tyovakivallan
hallinnan coaching -prosessiin ja kokivat sen vaikuttavana, prosessin jalkeinen itsenainen
vastuunotto ei toteutunut kaikissa tyoyksikoissa. Ulkopuolista tukea ja kannattelua olisi
tarvittu enemman. Prosessin jalkeinen vaikuttavuus oli parempi niissa tyoyksikoissa, joissa
esihenkilo otti oman tyoturvallisuusjohtamisen roolin ja vastuun karkitehtavakseen ja kavi
saanndllisesti keskustelua tyoyhteison kanssa esim. turvallisuusvartin tai
tyoturvallisuusilmoitusten yhteisen kasittelyn pohjalta. Naissa tyoyhteison vuorovaikutus ol
avointa ja heilla oli kyky hyodyntaa tyoyhteison asiantuntemusta seka yhdessa kehittaa

turvallisia tyOtapoja.

Kolmeen tyoyksikkoon tyovakivallan hallinnan coaching -prosessi toteutettiin kahteen
kertaan. Nama yksikot olivat profiloituneet haastavasti kayttaytyvien asiakkaiden hoitoon ja
ohjaukseen, ja tyovakivallan tilanteet olivat toistuvia. Hanketyon mahdollistamalla
tyoskentelylla pystyttiin hetkellisesti rauhoittamaan tilanne, mutta nakyvaksi tuli tydyhteison
ja esihenkiloiden pysyva tuen tarve. Naihin tyoyksikoihin suositeltiin jatkossa saannollista
tyonohjausta ja matalalla kynnyksella kriisi-interventioiden toteutus.
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TyoOsuojeluvaltuutetun tuki nousi tarkeaksi prosessin jalkeisessa tyoskentelyssa. Niissa
yksikoissa, joissa tyosuojeluvaltuutettu kavi yllapitamassa keskustelua tyovakivallan
aiheesta, jatkui tyovakivallan ennakoivan hallinnan, turvallisuuskulttuurin, avoimen
vuorovaikutuksen ja yhteisopystyvyyden kehittyminen. Myds esihenkilon kyky pyytaa
matalalla kynnyksella tyosuojeluvaltuutetun tukea, auttoi tydvakivallan hallinnan coaching -
prosessin vaikuttavuuteen tyoskentelyn jalkeen.

Haasteelliseksi hanketyon toteutus koettiin tyoyksikoissa, joissa oli usean eri esihenkilon
alaisuudessa toimivia tyontekijoita tai henkildston vaihtuvuus oli suurta. Kokemusta tul
my0s tyoyksikon esihenkilon vaihtumisesta kesken prosessin tai heti sen jalkeen. Naissa
tilanteissa tuli nakyvaksi, miten tarkea elementti tyovakivallan hallinnassa on avoimella ja
luottamuksellisella vuorovaikutuksella seka tyoturvallisuusjohtamisen roolilla. Havaittiin,
ettei tyOyhteisd kyennyt kantamaan omaa vastuuta ja roolia tydvakivallan hallinnan
coaching -prosessin jalkeisessa arjen turvallisuustydssa, jos esihenkilolla ei ollut
mahdollisuus osallistua tyoskentelyyn, han ei ollut saanut riittdvaa perehdytysta tai hanella

ei ollut aiempaa osaamista tyoturvallisuusjohtamisen vastuista ja roolista.

Jatkotoimenpiteena hanketydssa nousi tarve kehittaa keinoja puuttua tyoyhteison
sisaiseen tyovakivaltaan. Tama nousi keskusteluun useissa tyoyhteisotyoskentelyissa ja
esille tuotiin ulkopuolisen tuen tarve. Osa esihenkildista ja tydyhteison sisaista
tyovakivaltaa kohdanneista kokivat, etteivat ohjeet epaasiallisen kayttaytymisen
puuttumiseen anna riittdvasti tukea vaikeaksi koetun asian puheeksi ottamisessa. lImion
koettiin herattavan runsaasti kuormittavaksi koettuja tunteita seka vaarantavan tyontekijan
ja tyoyhteison hyvinvointia seka tyokykya. Tyoyhteison sisainen tyovakivalta voi heijastua

my0s asiakkailta tulevan tyovakivallan lisaantymiseen.
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Hanketyota esiteltiin Kevan, Tyoterveyslaitoksen ja KuntatyOnantajien webinaareissa ja
tyosuojelupaallikoiden verkostoissa. Lisaksi siita julkaistiin artikkelit Kunta-, Super-,
Tyoterveyshoitaja- ja Telma-lehdessa seka Terveys ja talous -lehdessa. Organisaation
sisalla hanketta esiteltiin toimitus-, talous- ja henkilostojohtajan tapaamisessa,
toimialueiden johtoryhmissa, tyohyvinvointiryhmassa, tyosuojelutoimikunnassa ja
tyoyhteisokaynneilla. Lisaksi hanketyOsta viestittiin Paijat-Soten intrassa ja kaikille

avoimessa TyOhyvis-verkkosivulla.

Tyovakivallan hallinnan coaching -hanke toi nakyvaksi, miten tyovakivallan onnistunut
hallinta on aina tiimityota. Tyoyksikon tyovakivallan haaste on koko toimialueen yhteinen
haaste. Kun haaste on yhteinen, se on myos yhdessa ratkaistavissa. Suuressa
organisaatiossa tyovakivallan ennakoiva hallinta Iahtee tyoyksikoiden tuen tarpeen
tunnistamisesta ja siihen vastaamisesta. Tama on hyva huomioida tulevissa
hyvinvointialueissa, joissa laaja palvelujen tarjonta ja asiakasprofiilin mukainen toiminta
tuo tyoyksikkokohtaisia erityishaasteita turvallisen tyon toteuttamiselle. Tyon hektisessa
arjessa tyoturvallisuusjohtamisen vastuut eivat aina priorisoidu esihenkilotyota tekevan
karkipaan tehtavaksi. Lisaksi haastaviin tilanteisiin voidaan etsia pikaisia ratkaisuja tai
kaytetaan valmiita yleisia hallintaohjeita, jotka eivat aina ole riittavan vaikuttavia tyon

turvalliseen toteuttamiseen.

Hankety0 vahvisti nakemysta, ettei tyoturvallisuusjohtamisessa riitd huomion
kiinnittdminen vain fyysisiin turvallisuusratkaisuihin vaan yhta tarkeaa on onnistunut
henkilojohtaminen. Se tukee tyoyhteison asiantuntemuksen, vuorovaikutuksen ja
yhteistoiminnan vahvistumista. Tyoturvallisuusjohtamisen tueksi hankkeessa mallinnettiin
tyoyhteison resilienssia vahvistava tyoturvallisuusjohtamisen prosessi, jossa tavoitteena
on tukea tyovakivallan tilanteen tapahtuessa johdon ja esihenkilon aktiivista roolia tilanteen
selvittamisessa, madaltaa kynnysta kriisi-interventioiden kayttéon ja osallistaa tyOyhteisoa
ennaltaehkaisevien ja turvallisten toimintamallien kehittamisessa. Mallinnus on tassa

raportissa auki kirjattu.
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Tyovakivallan hallinnan kehittdminen tarvitsee innovatiivisia kehittdmishankkeita, joiden
avulla tyovakivallan erityisasiantuntemuksen ja tyoyhteisojen yksilollisiin tarpeisiin
vastaavien tukimuotojen on mahdollista kehittya. Tydvakivallan hallinnan coaching -
hankkeen onnistunut kokeilu coachingin, tydnohjauksen ja kriisitydnohjauksen tarpeen
mukaisesta kaytosta kannustaa vastaamaan tyoturvallisuusjohtamisen kehittamiseen ja

tyoyksikdiden yksildllisen tarpeeseen monipuolisin tukikeinoin.

Tyovakivallan ennakoivaa hallintaa on mahdollisuus kehittaa prosessinomaisella ja
yhteisollisella tyoskentelylla. Yhteisiin toimintamalleihin sitoutuminen on parempaa, kun
jokainen tyontekija on paassyt niihin itse vaikuttamaan ja tyoyhteiso on ne keskenaan
sopinut. TyOyhteison omaa asiantuntijuutta, vuorovaikutusta ja luottamusta vahvistamalla
seka hiljaisen tiedon nakyvaksi tekemisella pystytaan parantamaan tyon turvallisia
rakenteita ja hallinnan tunnetta, tyOyhteison resilienssia ja psykologista turvallisuutta.
Turvallisessa ilmapiirissa reflektoiva, oivalluttava ja osallistava tydote mahdollistaa
syvemman ymmarryksen saamisen tyovakivallan ennakoivaan hallintaan seka mina ja
yhteisOpystyvyyden kehittymisen. Nailla on vahva vaikutus sairauspoissaolojen

vahenemiseen seka turvallisen ja laadukkaan asiakastyon toteuttamiseen.
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