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Diplomityön tavoitteena oli selvittää työväkivallan esiintymistä ja työväkivallan ennaltaeh-
käisyn, hallinnan ja jälkihoidon toteutumista Lahden työllisyyspalveluilla sekä sitä, miten työväki-
vallan ennaltaehkäisyä, hallintaa ja jälkihoitoa voitaisiin kehittää. 

Tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi toteutettiin puolistrukturoituja teemahaastatteluita sekä 
työntekijöille suunnattu strukturoitu kysely. Haastatteluiden toteutuksen aikana haastateltiin seit-
semää Lahden työllisyyspalveluiden asiakastyötä tekevää työntekijää sekä kolmea esihenkilöä. 
Haastatteluiden analysoinnissa käytettiin temaattista analyysiä. Työntekijöille suunnattu kysely 
toteutettiin haastatteluiden jälkeen, ja sen vastausprosentti oli 16 %. 

 17 % kyselyyn vastanneista työntekijöistä oli kohdannut viimeisen vuoden aikana asiakkaan 
heihin kohdistamaa työväkivaltaa. Haastatelluista työntekijöistä kolme seitsemästä oli kohdannut 
työväkivaltaa viimeisen vuoden sisällä. Yleisin esiintynyt työväkivallan muoto oli sanallinen väki-
valta: sanalliset loukkaukset, virkailijan haukkuminen, sanalliset uhkaukset ja haistattelu. 

Työntekijöille suunnatun kyselyn mukaan 70 % työväkivaltaa kohdanneista työntekijöistä ei 
ollut aina tehnyt kohtaamastaan työväkivallasta vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusta. Yksi syy 
vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen tekemättä jättämiselle oli kyselyn mukaan se, etteivät 
aiemmin tehdyt vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset olleet työntekijän mielestä johtaneet toi-
menpiteisiin. Kyselyssä ja haastatteluissa kävi myös ilmi, että työntekijät saattavat vähätellä työ-
väkivaltatilanteita ja pitää erityisesti sanallista työväkivaltaa normaalina osana työtä. 

Työväkivaltaan liittyviä turvallisuusasioita tulisi pitää enemmän esillä organisaatiossa - myös 
työväkivaltaa ennakoiden, eikä vasta sitten kun jotain sattuu. Sattuneita työväkivaltatilanteita tulisi 
käydä henkilöstön kanssa läpi ja henkilöstölle tulisi kertoa, mihin mahdollisiin toimenpiteisiin teh-
dyt vaara-, uhka- ja läheltä piti- ilmoitukset ovat johtaneet. Myös turvallisuusohjeiden sisältöä tulisi 
käydä henkilöstön kanssa läpi ja niiden lukemisesta tulisi muistuttaa. Yhteisistä työväkivallan en-
naltaehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoitoon liittyvistä toimintatavoista tulisi työntekijöiden mielestä 
käydä myös keskustelua. 

Työntekijöiden mielestä turvallisuuskoulutus on ollut riittämätöntä. Kyselyssä vain 29 % vas-
taajista vastasi, että turvallisuuskoulutus on ollut riittävää viimeisen vuoden aikana. Työntekijät 
kaipasivat erityisesti käytännönläheistä turvallisuuskoulutusta uhkaavissa tilanteissa toimimi-
seen. Vain 4 % kyselyyn vastanneista työntekijöistä oli sitä mieltä, että uhkaavissa tilanteissa 
toimimista on harjoiteltu riittävästi käytännössä. 

Lisäksi organisaation turvallisuuskulttuuria tulisi kehittää ja organisaatioon tulisi perustaa tur-
vallisuustyöryhmä, jonka vastuulla olisi turvallisuusasioiden kehittäminen. Vaara-, uhka- ja läheltä 
piti –ilmoitusten tekemiseen matalammalla kynnyksellä tulisi kannustaa ja vaara-, uhka- ja läheltä 
piti –ilmoituksia tulisi hyödyntää toiminnan kehittämisessä entistä paremmin. Lisäksi jälkihoidon 
toteuttamiseen kaivattiin systemaattisempaa otetta. 63 % kyselyyn vastanneista työntekijöistä oli 
sitä mieltä, että väkivallan uhka on hallinnassa Lahden työllisyyspalveluilla. 
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ABSTRACT 

Emmaliina Vilkki: Workplace violence prevention, management and post-incident support in 
public employment services 
Master of Science Thesis 
Tampere University 
Master’s Degree Programme in Environmental and Energy Technology 
May 2026 

 

The aim of this Master of Science thesis was to explore the prevalence of workplace violence 
and the state of workplace violence prevention, management and post-incident support in the 
employment services of the city of Lahti. The goal of this thesis was also to find out, how work-
place violence prevention, management and post-incident support in the Lahti employment ser-
vices could be improved. 

Semi-structured interviews were carried out as well as a survey for the employees of the Lahti 
employment services. Seven employees and three supervisors of the Lahti employment services 
were interviewed. Thematic analysis was used to analyze the interviews. The survey for the em-
ployees was carried out after the interviews and the response rate of the survey was 16 %. 

17 % of the employees that responded to the survey had faced workplace violence conducted 
by a customer during the past year. Three out of seven of the interviewed employees had faced 
workplace violence during the past year. The most common form of workplace violence was ver-
bal aggression: verbal abusing, verbally insulting the employee, verbal threats and swearing at 
the employee. 

According to the survey 70 % of the employees that had faced workplace violence had not 
reported the incident. According to the survey one reason for the underreporting of workplace 
violence was that the employee was of the opinion that reporting of the incidents hadn’t led to 
corrective action before. The interviews and the survey also revealed that the employees might 
trivialise the workplace violence, especially the verbal aggression, and accept it as a part of the 
job. 

Safety matters related to workplace violence prevention, management and post-incident sup-
port should be more discussed and kept on the agenda in the Lahti employment services – also 
when workplace violence hasn’t occurred yet. The occurred workplace violence incidents should 
be discussed with the employees and it should be presented to the employees to what measures 
the reported workplace violence incidents have led. The content of the safety instructions should 
be discussed with the employees and the employees should be reminded to read the safety in-
structions. The safety practices related to workplace violence prevention, management and post-
incident support should also be discussed with the employees. 

The employess think that the safety training has been insufficient. Only 29 % of the employees 
that responded to the survey thought that the safety training had been sufficient during the past 
year. The employees asked especially for practical training for how to act when facing workplace 
violence. Only 4 % of the employees that responded to the survey thought that it had been prac-
ticed enough, how to act when facing workplace violence. 

The safety culture of the organization should also be improved and a safety committee should 
be formed to improve the safety of the organization. The barrier to reporting workplace violence 
should be lowered and the reported incidents should be utilized better to improve safety. The 
post-incident support should also be more systematic. 63 % of the employees responding to the 
survey thought that the threat of workplace violence is under control. 

 
Keywords: Workplace violence, workplace violence prevention, management and post-

incident support, employment authority, public employment services  
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1. JOHDANTO 

Työväkivallan riski on erityisen suuri sosiaali- ja terveydenhuoltoalan työssä sekä varti-

ointi- ja suojelutyössä (Piispa & Hulkko 2009). Huomioita tuleekin kiinnittää työväkivallan 

ennaltaehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoitoon myös kunta-alalla ja erityisesti työvoimavi-

ranomaisten työssä. Työterveyslaitoksen Kunta10-tutkimuksen mukaan väkivalta- tai uh-

katilanteita asiakkaiden taholta oli kokenut viimeisen vuoden aikana kunta-alan työnte-

kijöistä 47,7 % naisista ja 33,5 % miehistä vuonna 2024 (Ervasti 2024). Tapaturmava-

kuutuskeskuksen tilastojen mukaan väkivaltaan liittyvät työpaikkatapaturmat kunta-alalla 

ovat lisääntyneet aiempiin vuosiin verrattuna (Tapaturmavakuutuskeskus).  

Juuri työvoimaviranomaisten kokemasta työväkivallasta löytyy kuitenkin vähän tutkittua 

tietoa. Virkailijoiden asiakkaiden taholta kokeman uhkailun lisääntyminen on ollut esillä 

mediassa Kelan työntekijöiden kokeman uhkailun myötä (Pelli 2025). Virkailijoiden 

työssä työväkivallan riskiä voi lisätä se, jos asiakkaalta joudutaan eväämään hänen toi-

vomansa etuus tai palvelu tai jos joudutaan puuttumaan asiakkaan itsemääräämisoikeu-

teen tai yksityisasioihin. (Työturvallisuuskeskus 2020, 7.)  

Euroopan komission määritelmän mukaan työpaikkaväkivallalla tarkoitetaan tilanteita, 

joissa työntekijöiden turvallisuus, terveys ja hyvinvointi vaarantuvat suorasti tai epäsuo-

rasti heihin kohdistuvien sanallisten loukkausten, uhkausten tai pahoinpitelyn vuoksi työ-

hön liittyvissä olosuhteissa. (Wynne et al. 1997, Euroopan työterveys- ja turvallisuusvi-

raston 2010, 16 mukaan.) Tässä diplomityössä työväkivallalla tarkoitetaan asiakkaiden 

työvoimaviranomaisiin kohdistamaa fyysistä väkivaltaa tai uhkaavaa käyttäytymistä, sa-

nallista uhkailua tai sanallisia loukkauksia. 

Työväkivallan ennaltaehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoitoon tulee kiinnittää huomiota, 

koska työväkivallalla on monenlaisia vaikutuksia työntekijöiden terveyteen ja hyvinvoin-

tiin. Työväkivallalle altistumisen on todettu lisäävän työuupumuksen, masennuksen sekä 

post-traumaattisen stressihäiriön riskiä (Wieclaw et al. 2006; Wang et al. 2022; Kim et 

al. 2023) ja se voi aiheuttaa stressin ja ahdistuneisuuden lisääntymistä, turhautumista, 

vihaa, pelkoa, ärsyyntyneisyyttä, epävarmuuden tunnetta sekä kokemuksen loppuun pa-

lamisesta (Gerberich et al. 2004; Mento et al. 2020). Työväkivalta voi heikentää lisäksi 

työtyytyväisyyttä ja työssä viihtymistä sekä johtaa haluun irtisanoutua ja vaihtaa työpaik-
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kaa (Zhang et al. 2018; Cakal et al. 2025). Se voi myös vaikuttaa negatiivisesti ammatil-

liseen identiteettiin (Yu et al. 2022). Väkivalta- ja uhkatilanteet voivat myös johtaa sai-

rauspoissaoloihin ja niistä voi jopa seurata työkyvyttömyys tai kuolema (Saarela et al. 

2009, 8). 

Työväkivallan ennaltaehkäisy, hallinta ja jälkihoito työpaikalla on lakisääteistä. Työtur-

vallisuuslaki (738/2002, 2. luku, 8 §, 10 §, 12 §, 13 §, 14 § ja 5. luku 27 §) määrittelee 

työnantajan velvollisuuksiksi vaarojen selvittämisen ja arvioinnin, työympäristön suunnit-

telun, asianmukaiset turvallisuusjärjestelyt ja –laitteet, hälytysmahdollisuuden, työnteki-

jöille annettavan opetuksen ja ohjauksen sekä väkivallan ennaltaehkäisyyn ja hallintaan 

liittyvien menettelytapaohjeiden laadinnan. Työnantaja on myös velvollinen seuraamaan 

työpaikalla ilmenneitä työväkivalta- ja uhkatilanteita (Aluehallintovirasto 2013, 15). Sat-

tuneiden uhka- ja vaaratilanteiden raportointi on oleellista työväkivallan ennaltaehkäisyn 

ja hallinnan kannalta, koska sen avulla sattuneista tilanteista voidaan olla tietoisia ja ti-

lanteiden ennaltaehkäisemiseksi voidaan kehittää toimenpiteitä. (Saarela et al. 2009, 12; 

Anttila et al. 2016b, 18). Työpaikalle tulisi myös luoda jälkipuinti- ja hoitojärjestelmä työ-

väkivallan kohteeksi joutuneiden työntekijöiden auttamiseksi (Aluehallintovirasto 2013, 

15). 

Työväkivallan ennaltaehkäisy ja hallinta perustuu toiminnan jatkuvaan kehittämiseen 

(Vasara et al. 2012a, 3). Diplomityön tarve perustuukin työväkivallan ennaltaehkäisyn, 

hallinnan ja jälkihoidon jatkuvaan kehittämiseen Lahden työllisyyspalveluilla. Diplomityön 

tavoitteena on selvittää työväkivallan esiintymisen ja työväkivallan ennaltaehkäisyn, hal-

linnan ja jälkihoidon toteutumisen nykytilaa sekä löytää kehittämisehdotuksia työväkival-

lan ennaltaehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoitoon Lahden työllisyyspalveluilla. 

Tutkimuksessa vastataan neljään tutkimuskysymykseen: TK1: Kuinka suuri prosentti-

osuus Lahden työllisyyspalveluiden työntekijöistä on kohdannut työväkivaltaa viimeisen 

vuoden aikana? TK2: Mitä työväkivallan muotoja Lahden työllisyyspalveluiden työntekijät 

ovat kohdanneet viimeisen vuoden aikana? TK3: Miten työväkivallan ennaltaehkäisy, 

hallinta ja jälkihoito toteutuvat Lahden työllisyyspalveluilla? TK4: Miten työväkivallan en-

naltaehkäisyä, hallintaa ja jälkihoitoa voitaisiin kehittää Lahden työllisyyspalveluilla? 

Diplomityön tekeminen aloitettiin kirjallisuuskatsauksella. Tutkimuskysymyksiin vastaa-

miseksi toteutettiin diplomityön empiirisessä osuudessa Lahden työllisyyspalveluiden 

työntekijöiden sekä esihenkilöiden puolistrukturoidut teemahaastattelut. Näiden haastat-

teluiden jälkeen toteutettiin myös Lahden työllisyyspalveluiden työntekijöille suunnattu 

strukturoitu kysely. 
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2. AIKAISEMPI TUTKIMUS JA LAINSÄÄDÄNTÖ 

2.1 Työväkivalta 

Kansainvälisen työjärjestö ILO:n (International Labour Organization) yleissopimuksessa 

on määritelty, että työväkivallalla ja häirinnällä työssä tarkoitetaan yksittäistä tai toistuvaa 

käyttäytymistä, käytäntöä tai niiden uhkaa, jota ei voida hyväksyä ja joka tarkoitukselli-

sesti voi johtaa tai todennäköisesti johtaa fyysiseen, psykologiseen, seksuaaliseen tai 

taloudelliseen haittaan. Tämä määritelmä pitää sisällän myös sukupuoleen perustuvan 

väkivallan ja häirinnän. (ILO 2019.) 

Euroopan komission määritelmän mukaan työpaikkaväkivallalla tarkoitetaan tilanteita, 

joissa työntekijöiden turvallisuus, terveys ja hyvinvointi vaarantuvat suorasti tai epäsuo-

rasti heihin kohdistuvien sanallisten loukkausten, uhkausten tai pahoinpitelyn vuoksi työ-

hön liittyvissä olosuhteissa. Työväkivaltaa voi olla myös työpaikan ja työajan ulkopuolella 

tapahtuva käyttäytyminen, mikäli se on kytköksissä työntekijän työhön tai ammattiase-

maan. (Wynne et al. 1997, Euroopan työterveys- ja turvallisuusviraston 2010, 16 mu-

kaan.) 

Euroopan komission työoloissa tapahtuvaa häirintää ja väkivaltaa koskevassa puiteso-

pimuksessa (2007) tuomitaan kaikki häirinnän ja väkivallan muodot työpaikalla ja velvoi-

tetaan työnantajaa suojelemaan työntekijöitä niiltä. Puitesopimuksessa todetaan, että 

häirinnällä ja väkivallalla voi olla monia muotoja ja että työympäristö voi vaikuttaa työn-

tekijöiden altistumiseen niille. Työoloissa tapahtuvalla häirinnällä ja väkivallalla tarkoite-

taan sitä, kun yhtä tai useampaa työntekijää tai esihenkilöä kohtaan hyökätään tai heitä 

pahoinpidellään, uhkaillaan tai nöyryytetään tietoisesti ja toistuvasti työhön liittyvissä olo-

suhteissa. Työoloissa tapahtuva häirintä ja väkivalta voi olla fyysistä, psykologista tai 

seksuaalista. Sen tekijä voi olla kollega, esihenkilö tai kolmas osapuoli, kuten asiakas, 

potilas tai oppilas. Työoloissa tapahtuva häirintä ja väkivalta voi olla systemaattista ja 

toistuvaa tai myös yksittäistapaus. Tapausten vakavuus voi vaihdella lievästä epäkun-

nioittavasta käytöksestä vakaviin rikoksiin. (Euroopan komissio 2007.) 

Työväkivallalla voi olla erilaisia ilmenemismuotoja. Näitä voivat olla esimerkiksi uhkaava 

käytös, häiriköinti sähköisten viestimien kautta, ahdistelu ja pelottelu sekä fyysinen väki-

valta. Työväkivalta voi olla fyysisen väkivallan lisäksi myös sanallista uhkailua, solvaa-

mista tai huutamista. (Saarela et al. 2009, 8; Työturvallisuuskeskus 2020, 6.)  
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Työväkivalta voi olla työpaikan sisäistä (tekijänä kollega) tai sen ulkopuolelta tulevaa 

(tekijänä esimerkiksi asiakas, potilas tai ulkopuolinen henkilö). Työpaikkaväkivalta kuu-

luu tapaturmavakuutuslain mukaan korvattaviin vahinkoihin. Tällöin se määritellään ta-

paturmaksi. (Heiskanen 2005, 41.) 

Tässä opinnäytetyössä työväkivallalla tarkoitetaan asiakkaiden työntekijöihin kohdista-

maa fyysistä väkivaltaa, uhkaavaa käyttäytymistä, sanallisia uhkauksia tai sanallisia 

loukkauksia, joiden seurauksena työntekijöiden turvallisuus, terveys ja hyvinvointi vaa-

rantuvat suorasti tai epäsuorasti työhön liittyvissä olosuhteissa. 

2.2 Työväkivaltaa koskeva lainsäädäntö 

Suomen perustuslaki 731/1999 

Suomen perustuslain (731/1999, 2. luku, 6 §, 7 §, 10 §) mukaan jokaisella on oikeus 

henkilökohtaiseen turvallisuuteen, koskemattomuuteen ja vapauteen. Lain mukaan 

myös jokaisen ihmisen kotirauha, yksityisyys ja kunnia tulee turvata. Lisäksi yhdenver-

taisuudesta on säädetty laissa niin, ettei ketään saa asettaa eriarvoiseen asemaan hen-

kilöön liittyvän syyn perusteella ilman hyväksyttävää perustetta. Henkilöön liittyviä syitä 

voivat olla muun muassa sukupuoli, ikä, alkuperä, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, 

terveydentila tai vammaisuus. 

Työturvallisuuslaki 738/2002 

Työturvallisuuslaissa (738/2002, 2. luku, 8–9 §) on säädetty työnantajan yleinen huoleh-

timisvelvoite, joka tarkoittaa sitä, että työnantaja on velvollinen huolehtimaan työntekijöi-

den turvallisuudesta ja terveydestä työssä. Työnantaja on velvollinen tarkkailemaan työ-

ympäristöä, työyhteisön tilaa, työtapojen turvallisuutta sekä työntekijöiden turvallisuutta 

ja terveyttä työssä ja hänen on suunniteltava, valittava, mitoitettava ja toteutettava työ-

olosuhteiden parantamiseksi tarvittavat toimenpiteet. Vaara- ja haittatekijöiden syntymi-

nen tulisi ensisijaisesti pyrkiä estämään, mutta jos tämä ei ole mahdollista, tulisi vaara- 

ja haittatekijät poistaa tai korvata ne vähemmän haitallisilla tai vähemmän vaarallisi lla. 

Työnantajan tulee myös laatia työsuojelun toimintaohjelma. 

Työturvallisuuslain (738/2002) 2. luvun 10 §:n mukaan työnantaja on velvollinen selvit-

tämään ja tunnistamaan työstä, työajoista, työtiloista, työympäristöstä ja työolosuhteista 

työntekijöille aiheutuvat haitta- ja vaaratekijät sekä arvioimaan niiden merkityksen työn-

tekijöiden turvallisuudelle ja terveydelle, mikäli näitä kyseisiä haitta- ja vaaratekijöitä ei 

voida poistaa. Tämä tulee ottaa huomioon myös työn ja työympäristön suunnittelussa 

sekä työntekijöille annettavassa opastuksessa ja ohjauksessa (Työturvallisuuslaki 

738/2002, 2. luku,  12–14 §). 
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Työturvallisuuslaissa (738/2002, 5. luku, 27 §) on myös erikseen säädetty työstä, johon 

liittyy ilmeinen väkivallan uhka. Tässä tapauksessa työnantajan tulee järjestää työ ja työ-

olosuhteet niin, että väkivallan uhka ja väkivaltatilanteet ehkäistään mahdollisuuksien 

puitteissa ennakolta. Työpaikalla tulee olla mahdollisuus avun hälyttämiseen ja työnan-

tajan tulee laatia menettelytapaohjeet, joissa ennalta kiinnitetään huomiota uhkaavien 

tilanteiden hallintaan sekä väkivallan vaikutusta torjumaan ja rajoittamaan pyrkiviin toi-

mintatapoihin. Turvallisuusjärjestelyiden ja -laitteiden toimivuus tulee tarkistaa aina tar-

vittaessa. Lain mukaan työpaikalla tulee olla väkivallan torjumiseen ja rajoittamiseen tar-

vittavat asianmukaiset turvallisuusjärjestelyt ja –laitteet. 

Työnantaja on myös velvollinen antamaan työntekijöille riittävää perehdytystä turvallisiin 

työtapoihin sekä opetusta ja ohjausta työn haittojen ja vaarojen estämiseksi ja työstä 

aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttä uhkaavan haitan tai vaaran välttämiseksi (Työtur-

vallisuuslaki 738/2002, 2. luku, 14 §). 

Työturvallisuuslain (738/2002, 4. luku, 18–19 §) mukaan työntekijät ovat velvollisia nou-

dattamaan työnantajan antamia määräyksiä ja ohjeita sekä ilmoittamaan havaitsemis-

taan vioista ja puutteellisuuksista, jotka voivat aiheuttaa haittaa ja vaaraa työntekijöiden 

turvallisuudelle ja terveydelle. Työnantaja on puolestaan velvollinen kertomaan ilmoituk-

sen tehneelle työntekijälle, mihin toimiin kyseisten vikojen ja puutteellisuuksien korjaa-

miseksi on ryhdytty tai aiotaan ryhtyä. 

Rikoslaki 39/1889 

Rikoslaissa (39/1889) on määritelty eri rikoksen muotoja. Pahoinpitelyksi katsotaan se, 

että tekee toiselle ruumiillista väkivaltaa. Pahoinpitelyrikokseksi katsotaan myös se, että 

ruumiillista väkivaltaa tekemättä vahingoittaa toisen terveyttä, aiheuttaa kipua tai saattaa 

toisen tiedottomaan tilaan. Törkeän pahoinpitelyn kriteerit täyttyvät, mikäli toiselle aiheu-

tetaan vakava ruumiinvamma, sairaus tai hengenvaarallinen tila ja mikäli rikos tehdään 

erityisen raa’alla tavalla tai käytetään ampuma- tai teräasetta. Myös pahoinpitelyn tai 

törkeän pahoinpitelyn yritys on rangaistava. (Rikoslaki 39/1889, 21. luku, 5–6 §.) 

Laittomaksi uhkaukseksi määritellään teko, jossa toista uhataan aseella tai muulla tavoin 

rikoksella sellaisissa olosuhteissa, että uhatulla on perusteltu syy pelätä oman tai toisen 

turvallisuuden tai omaisuuden olevan vaarassa. Vainoaminen tarkoittaa sitä, että toistu-

vasti uhkaa, seuraa, tarkkailee tai ottaa yhteyttä niin, että se aiheuttaa vainotussa pelkoa 

tai ahdistusta. Pakottamiseksi puolestaan luokitellaan se, että oikeudettomasti väkival-

lalla tai uhkauksella pakottaa toisen tekemään, sietämään tai tekemättä jättämään jotain. 

(Rikoslaki 39/1889, 25. luku, 7–8 §.) 
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Rikoslaissa (39/1889, 15. luku, 10 §) on lisäksi säädetty, että jokaisella on velvollisuus 

ilmoittaa tietoonsa tulleesta meneillään olevasta törkeästä rikoksesta viranomaiselle tai 

sille, jota vaara uhkaa, kun rikos olisi vielä estettävissä. 

Työtapaturma- ja ammattitautilaki 459/2015 

Tapaturmalla tarkoitetaan ulkoisesta tekijästä johtuvaa äkillistä ja odottamatonta tapah-

tumaa, josta aiheutuu työntekijälle vamma tai sairaus. Mikäli tapaturma sattuu työnteki-

jälle työssä, työntekopaikan alueella tai työntekopaikan alueen ulkopuolella siten kuin 

21–25 §:ssä säädetään, on kyseessä työtapaturma. (Työtapaturma- ja ammattitautilaki 

459/2015, 4. luku, 17 §, 20 §.) 

Työtapaturma- ja ammattitautilain 459/2015 (1. luku, 3 §) mukaan työnantaja on velvol-

linen vakuuttamaan työntekijänsä työtapaturman ja ammattitaudin varalta. Vahinkota-

pahtumana korvataan työtapaturma ja ammattitauti. (Työtapaturma- ja ammattitautilaki 

459/2015 4. luku, 15 §.) 

“Pahoinpitelyn ja toisen henkilön muun tahallisen teon aiheuttama vahinko työntekijälle 

korvataan sen estämättä, mitä 21–25 §:ssä ja 3 momentissa säädetään, jos teon syynä 

on vahingoittuneen työtehtävä, paitsi jos teon pääasiallisena syynä on vahingoittuneen 

perhesuhteisiin tai muuhun yksityiselämään liittyvä seikka.” (Työtapaturma- ja ammatti-

tautilaki 459/2015, 7. luku, 34 §). Vahingoittuneelle korvataan työtapaturman seurauk-

sena henkinen järkytysreaktio pykälässä 35 säädetyin edellytyksin (Työtapaturma- ja 

ammattitautilaki 459/2015, 7. luku, 35 §). 

Työterveyshuoltolaki 1383/2001 

Työterveyshuollon tulee myös pitää sisällään työtapaturma- ja väkivaltavaaran selvittä-

mistä ja arviointia sekä toimenpide-ehdotusten tekemistä työn turvallisuuden ja terveel-

lisyyden parantamiseksi. Tässä on otettava huomioon myös tapaturma- ja väkivalta-

vaara. Työterveyshuollon tulee tehdä toimenpide-ehdotuksia työn turvallisuuden paran-

tamiseksi sekä seurata näiden toteutumista. Työterveyshuolto suunnittelee ja toteuttaa 

työkykyä ylläpitäviä ja edistäviä toimenpiteitä, joihin sisältyy tarvittaessa myös kuntou-

tustarpeen selvittäminen. (Työterveyshuoltolaki 1383/2001, 3. luku, 12 §.) 

2.3 Työväkivallan esiintyminen 

Vuoden 2023 kansallisen rikosuhritutkimuksen mukaan työpaikallaan tai työtehtävissään 

henkilöiden välistä uhkailua tai fyysistä väkivaltaa oli kokenut lähes viisi prosenttia 15–

74-vuotiaista. Naisten kohdalla työpaikkaväkivalta oli miehiä yleisempää. Erityisen 

yleistä työpaikkaväkivalta oli 34–54-vuotiaiden naisten keskuudessa: lähes kymmenen 
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prosenttia heistä oli kokenut vuoden aikana työtehtävissään uhkailua tai fyysistä väkival-

taa. Ero sukupuolten välillä voi johtua siitä, että naiset työskentelevät miehiä useammin 

sosiaali- ja terveysalalla, jossa riski väkivallan kohtaamiseen työssä on kohonnut. (Beu-

ker & Näsi 2024, 13–14.) 

Tapaturmavakuutuskeskuksen tilastojen mukaan väkivaltaa seuranneet työpaikkatapa-

turmat kunta-alalla ovat lisääntyneet edellisiin vuosiin verrattuna. Vuonna 2024 sattui 

kuntasektorilla 2339 työpaikkatapaturmaa, joita edelsi väkivalta, järkyttävä tilanne tai 

poikkeava läsnäolo. Vuonna 2023 tämä luku oli 1881, vuonna 2022 luku oli 1848, vuonna 

2021 kyseinen luku oli 1730 ja vuonna 2020 kyseinen luku oli 1431 (Tapaturmavakuu-

tuskeskus.) 

Vuoden 2024 Kunta10-tutkimuksessa kävi ilmi, että 47,7 % kunta-alalla työskentelevistä 

naisista ja 33,5 % miehistä oli kokenut väkivalta- tai uhkatilanteita asiakkaan taholta vii-

meisen vuoden sisällä. Yleisin työväkivallan muoto naisten kohdalla oli tavaroiden heit-

teleminen, jota oli kokenut 33,7 % naisista ja 21 % miehistä viimeisen vuoden sisällä. 

Miesten kohdalla yleisin väkivallan muoto oli henkinen väkivalta, jota oli kokenut 26,5 % 

miehistä ja 31,5 % naisista viimeisen vuoden sisällä. Fyysistä väkivaltaa (lyöminen tai 

potkiminen) oli kokenut 25,5 % naisista ja 11 % miehistä viimeisen vuoden sisällä. Eniten 

väkivalta- ja uhkatilanteita asiakkaiden taholta olivat kokeneet palvelu- ja hoitotyönteki-

jät, joista 52,7 % oli kokenut väkivalta- ja uhkatilanteita asiakkaiden taholta viimeisen 

vuoden sisällä. (Ervasti 2024.) 

Piispan & Hulkon (2009) mukaan eniten työväkivaltaa kokeneita työntekijöitä Suomessa 

on terveydenhuolto- ja sairaanhoitotyössä. Riskialtteimpia ammatteja työväkivallan kan-

nalta ovat tämän lisäksi sosiaalialan työ sekä vartiointityö. Yleisin työväkivallan muoto 

on uhkailu. Kiire ja työpaineet saattavat lisätä työssä koetun väkivallan riskiä sosiaali- ja 

terveydenhoidon ammateissa. 

Liun et al. (2019) katsausartikkelissa selvitettiin potilaiden ja vierailijoiden terveydenhuol-

lon työntekijöihin kohdistaman työväkivallan esiintymistä. 61,9 % terveydenhuollon työn-

tekijöistä ilmoitti kohdanneensa työväkivaltaa. Heistä 42,5 % ilmoitti kohdanneensa 

muuta kuin fyysistä väkivaltaa ja 24,4 % ilmoitti kohdanneensa fyysistä väkivaltaa viimei-

sen vuoden sisällä. Yleisin ei-fyysisen väkivallan muoto oli verbaalinen väkivalta, seu-

raavaksi yleisin oli uhkailu ja kolmanneksi yleisin oli seksuaalinen häirintä. 

Najafin et al. (2018) mukaan työväkivallan syntymistä voivat ennakoida potilaiden ja 

omaisten täyttymättömät odotukset (riittämätön tiedonsaanti, taloudellisen tuen puute, 

irrationaalisten pyyntöjen hylkääminen, viivytykset hoidossa, kokemus hoidon riittämät-

tömyydestä), tehoton johtaminen (työolosuhteet, työpaine, korkea asiakasmäärä, huono 
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organisointi), huono ammatillinen vuorovaikutus (huono ja puutteellinen vuorovaikutus 

sairaanhoitajien kesken), sairaanhoitajiin liittyvät tekijät (puutteet osaamisessa, huono 

stressinhallinta) sekä potilaisiin, potilaiden omaisiin tai kollegoihin liittyvät tekijät (potilai-

den tai heidän omaistensa epävakaa psyykkinen tai fyysinen terveydentila, huono stres-

sinhallinta, epäluottamus sairaanhoitajien työstä suoriutumista kohtaan, sairaanhoitajien 

huono julkinen kuva, sairaanhoitajien pitäminen syntipukkeina). 

Työväkivallan riskiä voi lisätä se, jos asiakkaalta joudutaan eväämään hänen toivo-

mansa etuus tai palvelu tai jos joudutaan puuttumaan asiakkaan itsemääräämisoikeu-

teen tai yksityisasioihin. Myös asiakkaan mahdollinen päihtymystila voi lisätä työväkival-

lan riskiä. (Työturvallisuuskeskus 2020, 7.) 

Väkivallan riskiä asiakastyössä voivat lisätä myös pitkät odotusajat sekä asiakkaiden 

puutteelliset tiedot käytännöistä, mikä voi johtaa asiakkaiden turhautumiseen (Anttila et 

al. 2016a, 4; Anttila et al. 2016b, 15). 

Yleisiä työväkivaltaa edeltäviä tekijöitä terveydenhuollossa ovat Kumarin et al. (2020) 

mukaan potilaiden ja heidän saattajiensa tyytymättömyys sekä alhainen impulssikont-

rolli, huono hallinto, ongelmat ja puutteet kommunikaatiossa, ongelmat infrastruktuurissa 

sekä median antama negatiivinen kuva lääkäreistä. Myös Menton et al. (2020) mukaan 

tiedon puute, riittämätön henkilöstömäärä sekä riittämättömät välineet ja kommunikaa-

tion epäonnistuminen lisäävät väkivaltaisen käyttäytymisen riskiä terveydenhuollossa. 

Sairaanhoitajilla nopea työtahti ja työajan riittämättömyys työtehtävien hoitamiseen oli 

yhteydessä korkeampaan työväkivallan riskiin. Sosiaali- ja nuorisotyöntekijöillä mahdol-

lisuus pitää taukoja työpäivän aikana oli yhteydessä pienempään työväkivallan lisäänty-

miseen. Hyvä työilmapiiri oli puolestaan yhteydessä pienempään työväkivallan lisäänty-

miseen lähihoitajilla sekä sosiaali- ja nuorisotyöntekijöillä. (Airaksinen et al. 2023.) 

Vasaran et al. (2012b) mukaan sairaanhoitopiireissä esiintyviä työväkivallan muotoja oli-

vat sanallisen väkivallan osalta muun muassa nimittely, haistattelu, huutaminen, per-

heellä uhkailu, tappouhkaukset, kostotoimilla uhkaileminen, painostus sekä puhelimen 

välityksellä uhkaileminen. Esiintyneitä fyysisen väkivallan muotoja olivat esimerkiksi tö-

niminen, huitominen, lyöminen, sylkeminen, raapiminen, nipistäminen, kiinni käyminen, 

liikkumisen estäminen, tavaroiden heittely, esineillä uhkailu, potkiminen sekä raajojen 

puristaminen ja vääntäminen. Viottinin et al. (2020) mukaan, yleisin väkivallan muoto 

sairaalassa oli sanallinen väkivalta (loukkaukset, solvaukset, herjaaminen). 
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2.4 Työväkivallan seuraukset 

Työväkivallalle altistuminen lisää työuupumuksen, masennuksen sekä post-traumaatti-

sen stressihäiriön riskiä (Wieclaw et al. 2006; Wang et al. 2022; Kim et al. 2023). Työvä-

kivalta voi heikentää lisäksi työtyytyväisyyttä ja työssä viihtymistä sekä johtaa haluun 

irtisanoutua ja vaihtaa työpaikkaa (Zhang et al. 2018; Cakal et al. 2025). Erään tutkimuk-

sen mukaan potilaiden taholta koettu työväkivalta voi vaikuttaa negatiivisesti yleislääkä-

reiden ammatilliseen identiteettiin (Yu et al. 2022).  

Menton et el. (2020) katsausartikkelin mukaan työväkivallalla on monia negatiivisia vai-

kutuksia psykologiseen ja fyysiseen terveyteen. Työväkivalta voi aiheuttaa muun mu-

assa stressin ja ahdistuneisuuden lisääntymistä, vihan, syyllisyyden ja epävarmuuden 

tunteita sekä kokemuksen loppuun palamisesta. Gerberichin et al. (2004) tutkimuksessa 

havaittuja työväkivallan seurauksia olivat turhautuminen, viha, pelko, ahdistus, stressi ja 

ärsyyntyneisyys. Näitä oireita ilmoitettiin enemmän ei-fyysisen kuin fyysisen väkivallan 

kohdalla. Väkivalta- ja uhkatilanteet voivat myös johtaa sairauspoissaoloihin ja niistä voi 

jopa seurata työkyvyttömyys tai kuolema (Saarela et al. 2009, 8). 

2.5 Työväkivallan ennaltaehkäisy, hallinta ja jälkihoito 

Vasaran et al. (2012a) tutkimushankkeessa luotiin työväkivallan ennaltaehkäisyn ja hal-

linnan malli osaksi turvallisuusjohtamista. Työväkivallan ennaltaehkäisyssä ja hallin-

nassa keskeisessä osassa on turvallisuusjohtaminen. Taustalla vaikuttavat kuitenkin 

myös organisaation turvallisuuskulttuuri, muu toiminta ja arvot sekä laajemmin ympä-

röivä yhteiskunta, joka luo puitteet organisaatioiden toiminnalle.  Työväkivallan ja ennal-

taehkäisyn vaiheet ovat mallin mukaan nykytilanteen kartoitus, tavoitteiden ja periaattei-

den asettaminen, vastuiden määrittäminen, keinojen suunnittelu ja käytäntöön ottaminen 

sekä niiden vaikutusten seuranta ja arviointi. Työväkivallan ennaltaehkäisyssä ja hallin-

nassa keskeistä on toiminnan jatkuva arviointi ja kehittäminen. Sekä johdon että työnte-

kijöiden tulee olla sitoutuneita turvallisuuden kehittämiseen. Nykytilanteen selvittäminen 

tarkoittaa sitä, että tullaan tietoiseksi työhön liittyvistä haitta- ja vaaratekijöistä ja niiden 

merkityksestä työntekijöiden turvallisuudelle ja terveydelle. Turvallisuuteen liittyvien ta-

voitteiden tulee olla linjassa organisaation muiden tavoitteiden kanssa ja niiden toteutu-

miseksi tulee vastuiden ja tehtävien olla selkeitä kaikille organisaation eri tasoilla. Keino-

jen suunnittelussa tulee ottaa huomioon, että uhka- ja väkivaltatilanteet tulee pyrkiä es-

tämään mahdollisuuksien mukaan ennakolta. Käyttöön otettujen uhka- ja väkivaltatilan-

teiden ennaltaehkäisyn ja hallinnan keinojen vaikutuksia tulee lisäksi arvioida ja seurata. 

(Vasara et al. 2012a, 2–4, 40–44.) 
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Kuvassa 1 on esitetty väkivaltariskien hallintajärjestelmä työpaikkatasolla Saarelan et al. 

(2009, 12) mukaan. Turvallisuuden hallinta ja parantaminen on jatkuvaa kehittämistyötä, 

johon vaikuttavat useat eri tekijät. Työväkivaltatilanteiden ehkäisemiseksi työpaikalle tu-

lee laatia selkeät toimintaperiaatteet, joiden noudattamiseen sekä johto että työntekijät 

sitoutuvat. Toimintaperiaatteiden, organisatoristen toimenpiteiden, teknisten toimenpitei-

den sekä toimintatapojen, toimintaohjeiden ja koulutuksen suunnittelun tueksi tulisi väki-

valtariskit tunnistaa ja arvioida.  Riskien arviointi onkin keskeisessä osassa työväkivallan 

hallinnassa. Koulutuksella ja asianmukaisilla toimintaohjeilla pyritään puolestaan varmis-

tamaan, että kaikki henkilökuntaan kuuluvat tietävät, kuinka työväkivaltaa voidaan eh-

käistä ja kuinka mahdollisissa työväkivaltatilanteissa sekä niiden jälkeen tulisi toimia. 

Oleellista työväkivaltariskien hallinnassa on myös se, että mahdollisista työväkivaltati-

lanteista raportoidaan välittömästi. Työnantajan vastuulla on järjestää asianmukainen 

väkivaltatilanteiden jälkikäsittely ja jälkihoito. Tilanteiden jälkikäsittelyyn kuuluu muun 

muassa tilanteiden läpikäynti työyhteisössä sekä ehkäisevien toimien suunnittelu ja to-

teutus. Tekniset toimenpiteet pitävät sisällään rakennetun ympäristön suunnittelua, työ-

ympäristön suunnittelua sekä asianmukaiset tekniset laitteet ja apuvälineet, kuten kulun-

valvontajärjestelmän sekä hälytysjärjestelmän. (Saarela et al. 2009, 11–26.) 

Kuva 1. Väkivaltariskien hallintajärjestelmä työpaikkatasolla (Saarela et al. 2009, 12). 

Tampereen teknillisen yliopiston tutkimushankkeessa on kehitetty erityisesti ensiapu- ja 

päivystysyksiköihin soveltuvia työväkivallan hallintakeinoja. Näitä keinoja ovat toiminta-

tavat ja –ohjeet. asiakkaiden tiedottaminen, koulutus ja perehdytys, turvallisuuskävelyt, 

turvallisuusasioista tiedottaminen hoitohenkilökunnalle, uhka- ja väkivaltatilanteiden ra-

portoinnin aktivointi sekä tilanteiden käsittely, omaisten läsnäolon rajoittaminen, soitta-

miskäytäntö uhkaavasti käyttäytyvälle asiakkaalle, väkivaltaisuutta koskevat merkinnät 

potilasasiakirjoihin, turvallisuusyhdyshenkilö/turvallisuusvastaava sekä väkivallan hal-

linta -ryhmä ja turvallisuusasioihin liittyvä tarkistuslista. (Anttila et al. 2016a, 2–20.) 
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Työväkivaltariskien arviointi 

Työväkivallan hallinta perustuu siihen, että väkivaltariskejä arvioidaan säännöllisesti ja 

työväkivallan hallinnan toimenpiteitä kehitetään jatkuvasti. Väkivaltariskit tulisi arvioida 

aina työpaikkakohtaisesti, jotta toimenpiteitä voidaan suunnitella ja toteuttaa kohdenne-

tusti. Vaaran arvioinnissa on tärkeää selvittää, millaisia väkivalta- ja uhkatilanteita työ-

paikalla esiintyy, miten yleisiä ne ovat ja miten niihin on varauduttu. Väkivaltariskien ar-

viointi voidaan toteuttaa omana toimenpiteenään tai osana muuta riskinarviointia. Apuna 

riskinarvioinnissa voidaan käyttää erilaisia tarkistuslistoja tai esimerkiksi KAURIS-mene-

telmää (kartoita uhkaavat työväkivaltariskit). On tärkeää, että työntekijät otetaan mukaan 

riskinarvioinnin toteuttamiseen. (Saarela et al. 2009, 11; Anttila et al. 2016a, 1; Työtur-

vallisuuskeskus 2020, 9–10.) 

Turvallisuusohjeet 

Henkilöstöllä tulisi olla selkeä ja yhtenevä käsitys siitä, kuinka työväkivaltatilanteita voi-

daan ennaltaehkäistä ja kuinka mahdollisissa työväkivaltatilanteissa tulisi toimia. Tämän 

vuoksi onkin tärkeää laatia selkeät työväkivaltaa koskevat toimintatavat ja –ohjeet, joiden 

noudattamiseen koko henkilöstö sitoutuu. Myös toimintatavoista ja –ohjeista viestimi-

seen tulisi kiinnittää huomiota. Niistä tulisi keskustella säännöllisesti henkilöstön kanssa. 

On tärkeää, että koko henkilöstö on tietoinen työväkivaltaa koskevien turvallisuusohjei-

den sisällöstä ja sitoutuu noudattamaan niitä. Työpaikalle voidaan myös laatia taskutur-

vallisuusohjeet, jotka ovat helposti saatavilla. (Anttila et al. 2016a, 2–3; Työturvallisuus-

keskus 2020, 10–11.) 

Työturvallisuuslaki (738/2002, 5. luku, 27 §) velvoittaa työnantajaa laatimaan kirjalliset 

menettelytapaohjeet väkivaltatilanteiden ehkäisemiseksi ja tilanteiden hallitsemiseksi 

sellaisilla työpaikoilla, joissa on ilmeinen väkivallan uhka. Ohjeita tulee päivittää olosuh-

teiden ja riskien muuttuessa ja niiden tulee vastata työpaikan olosuhteita. 

Hale & Borys (2013a) ovat koonneet eri tutkimuksien pohjalta mahdollisia syitä turvalli-

suussääntöjen noudattamatta jättämiselle. Näitä voivat olla muun muassa seuraavat te-

kijät: 

- tapaturman tai onnettomuuden riski nähdään pienenä 

- säännöt ovat vanhentuneita 

- sääntöjä on liikaa 

- johdon sitoutuminen turvallisuustyöhön on heikkoa   

- sääntöjä on vaikea ymmärtää 



12 
 

- säännöt ovat ristiriitaisia 

- sääntöjä on vaikea noudattaa käytännössä. 

 

Koulutus ja perehdytys 

Koulutus ja perehdytys ovat myös keskeisiä työväkivallan hallintakeinoja. Turvallisuus-

perehdytystä olisi tärkeää järjestää kaikille työntekijöille työsuhteen alussa, myös mää-

räaikaisille työntekijöille ja lyhytaikaisille sijaisille. Turvallisuuteen liittyviä asioita tulisi 

kerrata säännöllisesti, jotteivat ne pääse unohtumaan. Hyvä koulutus ja perehdytys on 

käytännönläheistä ja osallistavaa ja siinä käsitellään työpaikan toimintaohjeita sekä me-

nettelytapoja työväkivaltatilanteissa. Koulutuksen pitäjinä voivat toimia muun muassa 

vartijat tai psykiatriset sairaanhoitajat. Vartijat osaavat antaa ohjeita väkivaltatilanteissa 

toimimiseen ja psykiatrisilla sairaanhoitajilla puolestaan on osaamista uhkaavan käytök-

sen ennakkomerkeistä, väkivaltatilanteiden ennakoinnista sekä asiakkaiden kohtaami-

sesta. Työväkivaltatilanteiden ennakoinnissa oleellista on osata arvioida aggressiivisuu-

den syitä, tunnistaa tapahtumaketjuja sekä havaita potentiaalisen uhkakäyttäytymisen 

merkkejä, jotta osataan toimia asianmukaisesti. (Anttila et al. 2016a, 7; Työturvallisuus-

keskus 2020, 11.) 

Myös Morphetin et al. (2019) tutkimuksessa nousi esiin säännöllisen turvallisuuskoulu-

tuksen tärkeys työväkivallan ennaltaehkäisyn ja hallinnan kannalta. Toivottiin säännölli-

sempää sekä johdonmukaisempaa turvallisuuskoulutusta työväkivallan ennaltaeh-

käisyyn ja hallintaan liittyen. Turvallisuuskoulutukselta toivottiin tutkimuksen mukaan eri-

tyisesti resilienssiin tai tunneälyyn liittyvä koulutusta, kiihtyneen asiakkaan rauhoittami-

seen liittyvää koulutusta sekä organisaation toimintatapoihin liittyvää koulutusta. 

Manin et al. (2025) mukaan turvallisuuskoulutuksella voidaan vaikuttaa positiivisesti tur-

vallisuuskäyttäytymiseen liittyviin asenteisiin, subjektiivisiin normeihin sekä koettuun 

käyttäytymisen hallintaan. Turvallisuuskoulutus ei kuitenkaan suoraan vaikuttanut käyt-

täytymisaikomukseen. 

La Barbieiran et al. (2026) mukaan turvallisuuskoulutuksella on keskeinen rooli henkilö-

kunnan ymmärryksen, taitojen ja itseluottamuksen lisäämisessä liittyen työväkivallan 

hallintaan. On tärkeää, että henkilökuntaa koulutetaan tunnistamaan potentiaalisesti 

vaarallisia tilanteita, jotta he osaavat toimia mahdollisissa työväkivaltatilanteissa harkiten 

tilanteen eskaloitumisen estämiseksi. Sellaiset turvallisuuskoulutusohjelmat, jotka sisäl-

sivät simulaatiota sekä käyttäytymistaloustieteen periaatteita, paransivat huomattavasti 

terveydenhoitoalan työntekijöiden kykyä käsitellä potilaiden aggressiota. Turvallisuus-

koulutuksen tulisikin olla interaktiivista. 
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Pulkkisen (2021) tutkimuksessa kävi ilmi, että vain 37 % sosiaali- ja terveydenhuollon 

työntekijöistä oli sitä mieltä, että on saanut riittävästi koulutusta väkivalta- ja uhkatilan-

teiden hallintaan liittyen. Tutkimuksessa todettiin, että työväkivallan hallintaa voitaisiin 

parantaa järjestämällä työntekijöille turvallisuuskoulutusta. 

Tapausten raportoiminen ja läpikäyminen henkilöstön kanssa 

Työväkivaltatilanteista raportoiminen on myös keskeisessä osassa työväkivallan hallin-

nassa (Anttila et al. 2016a; Työturvallisuuskeskus 2020, 37). Anttilan et al. (2016a, 17) 

tutkimuksessa kävi ilmi, että hoitohenkilöstöstä 40 % teki ilmoituksen häneen kohdistu-

vasta fyysisestä väkivallasta ja vain 19 % hoitohenkilöstöstä kertoi tekevänsä ilmoituk-

sen häneen kohdistuvasta uhkailusta. Tutkimuksen mukaan syynä ilmoituksen teke-

mättä jättämiselle voi olla se, ettei tiedetä, millaisista tilanteista ilmoitus kuuluu tehdä. 

Hoitohenkilökunta koki myös, ettei ilmoituksen tekemiselle ole riittävästi aikaa ja sen te-

keminen koetaan hankalaksi ja turhaksi. Motivaatiota ilmoituksen tekemiseen voi myös 

laskea se, ettei käsittelyprosessi ole henkilöstön tiedossa eivätkä he saa palautetta te-

kemistään ilmoituksista. Tehtyjä uhka- ja väkivaltatilanneraportteja tulisikin käydä läpi 

henkilöstön kanssa ja henkilöstölle tulisi kertoa, mihin toimenpiteisiin niiden myötä on 

ryhdytty työväkivaltatilanteiden ennaltaehkäisemiseksi. (Anttila et al. 2016, 12; Työtur-

vallisuuskeskus 2020, 37.) Myös Kimin et al. (2023) tutkimuksessa kävi ilmi, että työnte-

kijät saattavat kokea väkivaltatilanteiden raportoimisen työläänä, koska se vie aikaa ja 

lisää työtaakkaa. 

Arnetzin et al. (2015) mukaan 88 % niistä työntekijöistä, jotka olivat kokeneet 

työväkivaltaa viimeisen vuoden sisällä, ei ollut tehnyt tapahtumasta virallista sähköistä 

ilmoitusta järjestelmään. Syitä sähköisen imoituksen tekemättä jättämiselle olivat se, 

ettei henkilö ollut ollut väkivaltaisen tapahtuman kohteena, ettei hän uskonut ilmoituksen 

johtavan muutokseen, että hän pelkäsi kostoa, että joku toinen oli raportoinut tapah-

tuman, että tapahtuman katsottiin johtuvan potilaan psykologisten ja kognitiivisten 

toimintojen heikkenemisestä sekä se, että tapahtuma käsiteltiin tiimin kesken. 

Spencerin et al. (2023) mukaan syitä työväkivallan ilmoittamatta jättämiselle saattavat 

olla pelko (työntekijä pelkää työnsä menettämisen puolesta tai hän pelkää muita 

seurauksia), tiedon puute (työntekijä ei osaa tehdä ilmoitusta eikä tiedä, minne se tulisi 

tehdä, hän ei tiedä, minkälaisesta tapahtumasta ilmoitus tulisi tehdä), ajan puute (ilmoi-

tuksen tekeminen on liian vaivalloista ja se vie liikaa aikaa), näkemys siitä, että 

työväkivalta on väistämätöntä ja osa työtä, potilaasta johtuvat syyt (ajatellaan, ettei poti-

las pysty hallitsemaan käytöstään eikä väkivalta ole tarkoituksellista), raportoimisen 
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tuloksettomuus (johto ei reagoi tehtyihin ilmoituksiin, tehdyt ilmoitukset eivät johda mi-

hinkään eikä niitä tutkita), raportoimiseen kannustamaton kulttuuri, organisaatioon liit-

tyvät syyt (puutteelliset linjaukset, käytännöt ja toimintatavat) sekä koulutuksen puute 

työväkivaltaan liittyen.  

Myös Lee et al. (2025) ovat todenneet, että keskeisimmät syyt työväkivallasta ilmoitta-

matta jättämiselle ovat se, ettei minkään ajatella muuttuvan ilmoituksen tekemisen 

myötä, se, ettei työntekijä tiedä virallista raportoimisen prosessia, se, että työväkivallan 

ajatellaan olevan osa työtä sekä johdon tuen puute,  

Työpaikalla tai työhön liittyvissä olosuhteissa tapahtuneet väkivaltatilanteet ovat myös 

työtapaturmia. Mikäli tapahtuneesta on aiheutunut korvattavaa vahinkoa, tulee ilmoitus 

tehdä myös työnantajan työtapaturmavakuutusyhtiölle. (Työturvallisuuskeskus 2020, 

37.) 

Toimintatavat 

Työväkivaltatilanteiden ehkäisemiseksi työpaikalle tulee laatia selkeät toimintaperiaat-

teet ja toimintatavat, joiden noudattamiseen sekä johto että työntekijät sitoutuvat. Yksi 

keino työväkivallan hallitsemiseksi voi olla soittamiskäytäntö uhkaavasti käyttäytyvälle 

asiakkaalle. Esimerkiksi turvallisuuspäällikkö voi soittaa uhkaavasti käyttäytyneelle asi-

akkaalle ja käydä läpi tapahtunutta. Voidaan käydä läpi, mitä on tapahtunut asiakkaan 

mielestä, mitä on tapahtunut sairaalan näkökulmasta, ymmärsikö asiakas tilanteen va-

kavuuden ja onko hän edelleen samaa mieltä siitä, että hänen toimintansa oli oikeutet-

tua. Väkivallan uhan hallitsemiseksi voidaan tieto väkivallan uhasta kirjata asiakkaan tie-

toihin, jotta henkilökunta osaa varautua ennalta kyseisen asiakkaan kohtaamiseen. (Ant-

tila et al. 2016a, 16–17.) 

Asiakkaiden tiedottaminen 

Keskeinen keino työväkivallan ennaltaehkäisemiseksi ja vähentämiseksi on myös asiak-

kaiden tiedottaminen. Syy asiakkaiden turhautumiseen voi olla tietämättömyys sekä siitä 

johtuvat väärinymmärrykset. Hyvällä, selkeällä ja oikea-aikaisella tiedottamisella voi-

daankin vähentää asiakkaiden tietämättömyydestä johtuvia väärinymmärryksiä.  Asiak-

kaiden tiedottamiseen on erilaisia keinoja paperisista tiedotteista sähköiseen viestintään 

sekä aulaemännän läsnäoloon. (Anttila et al. 2016a, 4.) 

Turvallisuuskävelyt  

Säännöllisten turvallisuuskävelyiden avulla voidaan lisätä henkilöstön tietoisuutta turval-

lisuusasioista jalkautumalla käymään läpi poistumisteitä, tiloja ja turvallisuusvälineitä. 
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Niiden tehtävänä on myös herättää tarkastelemaan työympäristöä ja havaitsemaan mah-

dollisia puutteita turvallisuusasioissa. (Anttila et al. 2016a, 9.) 

Turvallisuusasioista tiedottaminen 

Keskeinen osa turvallisuustyötä on myös turvallisuusasioista tiedottaminen henkilökun-

nalle mahdollisimman monella tavalla. Tiedonkulun ongelmia voivat olla se, ettei tieto 

tavoita kaikkia, sähköpostia ei lueta, kaikki eivät ole läsnä palavereissa tai että luotetaan 

liikaa siihen, että sana kulkee. (Anttila et al. 2016a, 11.) 

Turvallisuusasioista vastaava henkilö tai turvallisuustyöryhmä 

Olisi hyvä, että työpaikalla olisi nimettynä turvallisuusasioista vastaava henkilö ja mah-

dollisuuksien mukaan myös työväkivallan ehkäisystä vastaava työryhmä. Turvallisuus-

asioista vastaavien tehtävänä on auttaa henkilöstöä työväkivallan ennaltaehkäisyssä ja 

hallinnassa sekä tiedottaa turvallisuusasioista. Heidän tehtävänään on esimerkiksi muis-

tuttaa turvallisuusasioista, suunnitella ja pitää koulutusta, työnopastusta ja perehdytystä, 

päivittää turvallisuusohjeita sekä tiedottaa turvallisuusasioista. Turvallisuustyön tukena 

voidaan työpaikalla käyttää myös tarkistuslistaa. (Anttila et al. 2016a, 17–20.) 

Rakenteellinen turvallisuus 

Tekniset toimenpiteet pitävät sisällään rakennetun ympäristön suunnittelua, työympäris-

tön suunnittelua sekä asianmukaiset tekniset laitteet ja apuvälineet, kuten kulunvalvon-

tajärjestelmän sekä hälytysjärjestelmän. Työntekijän tulisi päästä painamaan hälytintä 

esteettä eikä siinä saa olla valo- tai äänisignaalia, jottei hälyttimen painaminen kiinnitä 

asiakkaan huomiota. Lisäapuhälyttimen toiminta tulisi testata säännöllisesti. Myös varti-

oinnin järjestäminen tulisi ottaa huomioon työväkivallan hallinnassa. Vartioinnin järjestä-

misessä tulisi ottaa huomioon vasteaika, vartijan pääsy tiloihin, hälytyksen kuittaustapa 

sekä vartiointikierron tiheys. Kalusteiden ja poistumisteiden suunnittelussa tulisi ottaa 

huomioon työntekijän mahdollisuus poistumiseen tilasta asiakkaan estämättä. Työsken-

telytilan oven tulisi olla lukittava. Lisäksi kalusteiden tulisi muodostaa luonnollinen este 

työntekijän ja asiakkaan välille. (Saarela et al. 2009, 21–26.; Työturvallisuuskeskus 

2020, 12–18.) 

Jälkihoito 

Työnantajan vastuulla on myös jälkihoidon järjestäminen työväkivaltaa kohdanneiden 

työntekijöiden kohdalla. Työväkivaltaa kohdannutta ei saisi jättää yksin. Mikäli tilanne on 

aiheuttanut fyysisiä vammoja, tulisi ensiavusta ja mahdollisesta jatkohoidosta huolehtia 

saattamalla uhri asianmukaiseen hoitoon. Esihenkilön tulisi mahdollisuuksien mukaan 
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varmistaa uhrin turvallinen pääsy kotiin. Ensihoidon lääkäri arvioi uhrin sairauslomatar-

peen fyysisten vammojen osalta, muussa tapauksessa työterveyshuolto arvioi sairaus-

lomatarvetta. (Työturvallisuuskeskus 2020, 35.) 

Työväkivaltatilanteet olisi aina hyvä käydä läpi koko työyhteisössä. Työyhteisökäsittelyn 

tavoitteena on lisätä kykyä ennakoida vastaavia tilanteita jatkossa oppimalla tapahtu-

neesta. Työyhteisökäsittelyn aikana voi nousta esiin parannusehdotuksia esimerkiksi toi-

mintatapoihin ja turvallisuusohjeisiin. Nämä parannusehdotukset on hyvä kirjata muistiin. 

Työpaikan turvallisuusohjeita voidaan tarpeen mukaan päivittää. (Työturvallisuuskeskus 

2020, 36.) 

Defusing tarkoittaa kriisin välitöntä purkua tapahtuman läpi käyneiden kesken, ja se py-

ritään järjestämään mahdollisimman nopeasti tapahtuneen jälkeen. Debriefing 

puolestaan tarkoittaa tapahtuneen psykologista jälkipuintia, jossa työväkivaltaa koke-

neille tarjotaan mahdollisuus ahdistuksen käsittelyyn, sosiaaliseen tukeen, surutyöhön 

sekä myöhempien stressireaktioiden ennaltaehkäisyyn. Defusing ja debriefing tapahtu-

vat työterveyshuollon tai kriisityön ammattilaisten vetäminä. (Työturvallisuuskeskus 

2020, 36.) 

Jälkihoidon järjestäminen on tärkeää. Tutkimusten mukaan koettu organisaation tuki voi 

vähentää työntekijöiden halukkuutta irtisanoutua ja vaihtaa työpaikkaa kohdattuaan työ-

väkivaltaa (Cakal et al. 2025). 

Turvallisuuteen liittyvä mittaaminen osana työväkivallan ennaltaehkäisyä ja hal-

lintaa 

Turvallisuuteen liittyvä mittaaminen on tärkeää, jotta voidaan olla perillä siitä, minkälaisia 

uhka- ja väkivaltatilanteita organisaatiossa sattuu. Lisäksi tulisi olla tietoinen siitä, mistä 

tilanteet johtuvat ja miten ne vaikuttavat turvallisuuteen. Ennakoivilla mittareilla saadaan 

tietoa siitä, miten uhka- ja väkivaltatilanteita on pyritty ennakoimaan. Näitä ovat muun 

muassa työväkivallan ennaltaehkäisyyn liittyvien tavoitteiden toteutuminen, turvallisuus-

kierrokset, -tarkastukset ja havainnoinnit, johdon katselmukset ja ulkopuoliset auditoin-

nit, väkivaltariskien arvioinnit, työpaikkaselvitykset, vaara-, uhka- ja läheltä piti -ilmoituk-

set, niiden seuranta ja arviointi, toteutetut korjaavat toimenpiteet, turvallisuuteen liittyvät 

investoinnit, lakisääteisten vaatimusten täyttyminen, tehdyt turvallisuusaloitteet, turvalli-

suuskulttuurin ja/tai -ilmapiirin selvittäminen, uhkaa- tai väkivaltaa ennakoivat tekijät, vä-

kivaltaan liittyvät koulutukset, työn kuormittavuuden selvittäminen sekä henkilöstön ko-

kema pelko. (Vasara et al. 2012a, 43.) 

Reagoivilla mittareilla puolestaan seurataan sattuneiden uhka- ja väkivaltatilanteiden 

määrää, taajuutta sekä niistä aiheutuneita sairauspoissaoloja. Reagoivia mittareita ovat 
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esimerkiksi sairauspoissaolot, uhka- ja väkivaltatilanteet, uhka- ja väkivaltatilanneselvi-

tykset, toteutettujen korjaavien toimenpiteiden vaikutukset, uhka- ja väkivaltatilanteiden 

käsittelyn riittävyys, havaitut vaaralliset toimintatavat, muutokset henkilöstössä, organi-

saatiossa ja toiminnassa sekä asiakaspalautteet ja -kokemukset. (Vasara et al. 2012a, 

44.) 

2.6 Turvallisuusjohtaminen 

Turvallisuusjohtaminen on kokonaisvaltaista turvallisuuden hallintaa, joka on sekä laki-

sääteistä että omaehtoista. Se pitää sisällään ajatuksen turvallisuuden jatkuvasta kehit-

tämisestä työpaikalla. Turvallisuusjohtaminen pitää sisällään jatkuvan suunnittelun, toi-

minnan ja seurannan. Sen keskeiset tekijät ovat turvallisuuspolitiikka (päämäärät, johdon 

sitoutuminen, henkilöstö osana turvallisuuden toteuttamista ja kehittämistä), turvallisuus-

johtamisen organisointi (järjestelmällisten toimintatapojen luominen, toimintavastuiden ja 

velvollisuuksien määrittäminen, linjaesimiesten resurssien määrittäminen) sekä käytän-

nön toiminta (riskien arviointi, osaamisen varmistaminen, toimenpiteiden toteutus, tie-

donkulun varmistaminen, mittaaminen ja seuranta).   Turvallisuusjohtamisen toteuttami-

sen tapaan vaikuttavat muun muassa organisaation tavoitteet, toiminnan luonne ja eri-

tyispiirteet. Keskeistä on kuitenkin toiminnan järjestelmällisyys sekä liittäminen osaksi 

muuta organisaation strategista ja operatiivista toimintaa. Apuna käytäntöjen luomisessa 

voidaan käyttää turvallisuusjohtamismalleja, esimerkiksi ISO 45001 –standardia työter-

veys- ja työturvallisuusjärjestelmän luomiseksi. (Nenonen et al. 2009; Aluehallintovirasto 

2010, 6–8; Suomen Standardisoimisliitto SFS 2023.) 

Hyvällä turvallisuusjohtamisella on vaikutusta muun muassa henkilöstön sitoutumiseen, 

työilmapiiriin, tuotannon laatuun sekä tapaturmien ja onnettomuuksien ehkäisyyn. Työ-

turvallisuuslaissa on säädetty turvallisuuden hallinnasta työpaikalla. Lakisääteisiä vel-

voitteita työnantajalle ovat muun muassa työsuojelun toimintaohjelman laatiminen, 

haitta- ja vaaratekijöiden tunnistaminen, poistaminen ja riskinarviointi, työntekijöille an-

nettava opastus ja ohjaus sekä työympäristön, työolosuhteiden ja työyhteisön tilan jat-

kuva tarkkailu. (Aluehallintovirasto 2010, 9–10.) 

Hyvä turvallisuusjohtaminen ja johdon sitoutuminen turvallisuustyöhön on tärkeää turval-

lisuuskulttuurin kannalta. Johdon sitoutuminen näkyy turvallisuuskulttuurin kannalta 

muun muassa vastuiden määrittelyssä, turvallisuuteen liittyvien toimintatapojen määrit-

telyssä ja valvomisessa, turvallisuuskoulutuksissa, palkitsemisessa ja sanktioissa sekä 

auditoinneissa ja tarkastuksissa. Johto määrittelee turvallisuustyöhön liittyvät linjaukset 

ja käytettävät resurssit. (INSAG 2002, 2.) 



18 
 

2.7 Turvallisuuskulttuuri 

Turvallisuuskulttuurin käsitteen esitti ensimmäisenä International Nuclear Safety Advi-

sory Group (INSAG). Tämän määritelmän mukaan turvallisuuskulttuuri on kokoelma or-

ganisaatioiden ja yksilöiden ominaisuuksia ja asenteita, jotka varmistavat, että ydinvoi-

malan turvallisuuskysymykset saavat tärkeytensä vaatiman huomion. (INSAG 1991.) Fli-

nin et al. (2007) mukaan turvallisuuskulttuuri tulee ottaa huomioon, jos halutaan kehittää 

turvallisuutta, esimerkiksi saada aikaan muutosta käyttäytymisessä. 

Turvallisuuskulttuuri on organisaatiokulttuurin alahaara, jonka ajatellaan vaikuttavan or-

ganisaation jäsenten turvallisuuteen liittyviin asenteisiin ja käyttäytymiseen (Cooper 

2000). Cooper (2000) jakaa turvallisuuskulttuurin kolmeen toisiinsa vaikuttavaan osate-

kijään: organisaatio (turvallisuusjohtamisjärjestelmä), ihminen (arvot ja asenteet) sekä 

turvallisuuteen liittyvä käyttäytyminen. 

Guldenmund (2000) on tutkinut turvallisuuskulttuurin ja turvallisuusilmapiirin käsitteiden 

eroja. Hänen mukaansa turvallisuusilmapiiri on turvallisuuskulttuurin näkyvä ilmenemis-

muoto. Turvallisuusilmapiiri on seurausta turvallisuuskulttuurista. Turvallisuuskulttuurin 

mittaamista lähestytään usein turvallisuuteen liittyvien asenteiden selvittämisen kautta. 

Asenne on psykologinen tendenssi, joka ilmenee positiivisena tai negatiivisena suhtau-

tumisena jotain kohdetta kohtaan. Perusolettamusten ja uskomusten taas ajatellaan liit-

tyvän enemmänkin turvallisuuskulttuuriin. Nämä perusolettamukset puolestaan ohjaavat 

käyttäytymistä. 

Williamsonin (1997) mukaan tuvallisuuden kehittämisessä tulisi ottaa huomioon turvalli-

suuteen liittyvät asenteet ja näkemykset. Turvallisuusilmapiirin kannalta keskeisiä teki-

jöitä ovat muun muassa johdon sitoutuminen turvallisuuteen, turvallisuuden priorisointi 

sekä henkilökohtainen motivaatio turvalliseen käyttäytymiseen. Myös INSAG:n (2002, 5) 

mukaan johdon sitoutuminen turvallisuuden kehittämiseen on keskeistä hyvän turvalli-

suuskulttuurin muodostumisen kannalta. 

Aiempien tutkimusten perusteella työväkivalta saatetaan hyväksyä osaksi työtä. Esimer-

kiksi Morphetin et al. (2019) tutkimuksessa kävi ilmi, että työväkivalta hyväksyttiin osaksi 

työtä esihenkilöiden ja työsuojelutoimijoiden taholta. 

Turvallisuuskulttuurin kehittymiselle on tunnistettu erilaisia vaiheita. Ensimmäisessä vai-

heessa turvallisuuskulttuuri pohjautuu hyvin vahvasti turvallisuussääntöjen noudattami-

seen. Toisessa vaiheessa turvallisesta toiminnasta tulee organisaation tavoite ja sitä lä-

hestytään tavoitteiden asettamisen kautta. Kolmannessa vaiheessa turvallisuuden kehit-

täminen nähdään jatkuvana prosessina, jossa jokainen organisaation jäsen on mukana. 
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Kolmannen vaiheen saavuttaminen edellyttää organisaatiolta jaettuja arvoja ja henkilös-

tön sitoutumista turvallisuuden kehittämiseen. Keskeisiä tekijöitä hyvän turvallisuuskult-

tuurin muodostumisen kannalta ovatkin erityisesti johdon sitoutumisen turvallisuuden ke-

hittämiseen, selkeiden toimintatapojen luominen yhdessä työntekijöiden kanssa, kyky 

kyseenalaistaa omaa toimintaa, vaara-, uhka- ja läheltä piti -tilanteiden raportoiminen, 

turvallisuuspuutteiden esiin nostaminen ja korjaaminen sekä toiminnan jatkuva kehittä-

minen. (INSAG 2002, 3–10.) 

Organisaatiossa on Vasaran et al. (2012a, 35) mukaan hyvä turvallisuuskulttuuri, jos 

asetetut turvallisuustavoitteet ovat yleisten vaatimusten yläpuolella, asetettujen tavoittei-

den toteutumista seurataan, työntekijöitä rohkaistaan osallistumaan turvallisuusasioiden 

kehittämiseen, johto ja henkilöstö ovat sitoutuneita turvallisuuteen ja osoittavat sen, vas-

tuut ovat organisaatiossa kaikille selvät sekä henkilöstö huomioi turvallisuuden päivittäi-

sissä tehtävissään. 
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3. TUTKIMUSMENETELMÄT JA AINEISTO 

3.1 Kohdeorganisaation kuvaus 

Lahden työllisyyspalvelut on osa Lahden kaupungin organisaatiota. Lahden kaupungin 

organisaatio koostuu neljästä palvelualueesta: elinvoiman palvelualue, konsernihallinto, 

sivistyksen palvelualue ja kaupunkiympäristön palvelualue. Lahden kaupungin tehtä-

vänä on edistää asukkaidensa hyvinvointia ja alueensa elinvoimaa sekä järjestää asuk-

kailleen palvelut taloudellisesti, sosiaalisesti ja ympäristöllisesti kestävällä tavalla. Lah-

den kaupungin arvot ovat avoimesti, vastuullisesti ja yhdessä. Lahden työllisyyspalvelut 

on osa elinvoiman palvelualuetta, jonka tehtävänä on luoda kaupunkiin uusia kasvun 

mahdollisuuksia ja edistää työllisyyttä yhdessä yritysten, oppilaitosten ja muiden sidos-

ryhmien kanssa. Lahden työllisyyspalveluiden tavoitteena on tarjota kestäviä ratkaisuja 

työllistymiseen. Palveluita tarjotaan työnhakija-asiakkaille sekä työnantaja-asiakkaille. 

Lisäksi Lahden työllisyyspalvelut tekee yhteistyötä sidosryhmien, kuten oppilaitosten, 

kanssa. Työnhakija-asiakkaat saavat Lahden työllisyyspalveluista apua työnhakuun ja 

koulutusasioiden miettimiseen ja työnantaja-asiakkaat saavat apua osaavan työvoiman 

löytämiseen. Lahden työllisyyspalveluiden toimintayksiköt ovat alku- ja ohjauspalvelut, 

monialaiset palvelut, kotoutumisen palvelut, työnvälityspalvelut, valmennus- ja työpaja-

palvelut, Nopeasti työhön -palvelu, International House Lahti, työnantajapalvelut, suun-

nittelu- ja valmistelutiimi, keskitetyt kirjauspalvelut ja tukien maksatus sekä palvelu- ja 

koulutussuunnittelu ja hankinnat. Lahden työllisyyspalveluiden henkilöstömäärä on 164. 

Työntekijäasemassa on 151 henkilöä ja esihenkilöasemassa asiakkuuspäällikköinä 7 

henkilöä. Tämän lisäksi ovat keskijohdon ja ylemmän johdon edustajat. (Lahden kau-

punki 2026.) 

Lahden työllisyyspalveluilla on kolme toimipistettä: Aleksanterinkatu 24 B -rakennus, 

Palvelutori Kauppakeskus Triossa sekä ympäristöpaja. Aleksanterinkatu 24 B -raken-

nuksessa sijaitsevat aulapalvelut, joissa työnhakija-asiakkaat voivat asioida ilman aika-

varausta vuoronumerolla. Myös Palvelutorilla on kotoutujille suunnattu palvelupiste, 

jossa voi asioida ilman ajanvarausta. Muuten työntekijät tapaavat asiakkaita ajanvarauk-

sella toimistohuoneissa, jotka sijaitsevat Aleksanterinkatu 24 B -rakennuksessa kol-

messa eri kerroksessa. Palvelutorilla asiakkaita tavataan asiakastyöhön suunnitelluissa 

smartblockeissa sekä toimistohuoneissa. Ympäristöpaja tarjoaa kunnostus- ja rakennus-

töitä pitkäaikaistyöttömille lahtelaisille sekä työkokeilupaikkoja työttömille. 
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Lahden työllisyyspalveluiden työsuojelu- ja työhyvinvointitoiminnan tavoitteet perustuvat 

kaupungin strategiaan. Työsuojeluorganisaation tavoitteena on taata turvalliset ja ter-

veelliset työolot sekä tukea työntekijöiden työkykyä. Työsuojelussa kumppanina toimii 

työterveyshuolto. Työterveysyhteistyön tavoitteena on työkykyisten päivien lisääminen 

ja terveysperusteisten poissaolojen vähentäminen. Työhyvinvoinnin ydinprosessit ovat 

työhyvinvoinnin kehittäminen ja edistäminen sekä lakisääteiset työsuojelutehtävät. Stra-

tegisia mittareita työsuojelu- ja työhyvinvointitoiminnassa ovat terveysperusteiset pois-

saolot, työhyvinvointikysely, riskienarvioinnit sekä vaara-, uhka- ja läheltä piti -raportit, 

viisaan työmatkaliikkumisen toimenpidesuunnitelman toteutus sekä työtapaturma- ja 

ammattitautitilastot. (Lahden kaupunki 2025.) 

Riskienhallinta on keskeisessä osassa työsuojelu- ja työhyvinvointitoiminnassa. Riskien-

hallinta perustuu ydintoimintojen ja järjestelmien tunnistamiseen, hyväksyttävän riskita-

son määrittelyyn sekä riskienhallinnan menetelmiin. Riskienarviointi toteutetaan organi-

saatiossa kerran vuodessa ja työntekijät otetaan mukaan riskienarviointien toteuttami-

seen. Vaara-, uhka- ja läheltä piti -ilmoitukset tehdään Impact-järjestelmään. Vaara-, 

uhka- ja läheltä piti -ilmoituksista menee tieto kyseisen työntekijän esihenkilölle sekä työ-

hyvinvointipäällikölle ja työhyvinvointivaltuutetulle. Lahden työllisyyspalveluilla on lisäksi 

kaksityöhyvinvointiyhdyshenkilöä, joiden tehtävänä on kehittää työsuojeluun, työturvalli-

suuteen ja työhyvinvointiin liittyviä asioita yhdessä työhyvinvointivaltuutetun kanssa. 

(Lahden kaupunki 2025.) 

3.2 Tutkimusmenetelmät 

Diplomityön tekeminen aloitettiin kirjallisuuskatsauksella, jota täydennettiin vielä diplomi-

työn empiirisen osuuden toteutuksen jälkeen. Tiedonlähteinä käytettiin Tampereen yli-

opiston hakupalveluita (Andor ja Trepo) sekä ScienceDirect –hakupalvelua. Tietoa etsit-

tiin myös muualta internetistä Google-haulla ja Google Scholarin kautta. Opinnäyte-

työssä käytettyjä lähteitä löydettiin myös muiden tutkimusten lähdeluetteloista helmen-

kasvatustekniikalla. Opinnäytetyössä käytetyiksi lähteiksi valittiin ensisijaisesti vertaisar-

vioituja tieteellisiä artikkeleita. 

Diplomityön empiirisessä osuudessa aineistoa kerättiin teemahaastatteluiden sekä ky-

selyn avulla. Diplomityön tutkimuskysymykset ja tutkimusmenetelmät on esitetty ku-

vassa 2. Diplomityön osatehtävät olivat: 

1. Työväkivallan esiintymisen (työväkivallan yleisyys ja esiintyneen työväkivallan 

muodot) selvittäminen Lahden työllisyyspalveluilla työntekijöiden ja esihenkilöi-

den teemahaastatteluiden sekä työntekijöille suunnatun kyselyn avulla. 
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2. Työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon toteutumisen selvittämi-

nen työntekijöiden ja esihenkilöiden teemahaastatteluiden sekä työntekijöille 

suunnatun kyselyn avulla. 

3. Sen selvittäminen, miten työväkivallan ennaltaehkäisyä, hallintaa ja jälkihoitoa 

voitaisiin kehittää Lahden työllisyyspalveluilla työntekijöiden ja esihenkilöiden 

teemahaastatteluiden sekä työntekijöille suunnatun kyselyn avulla. 

Kuva 2. Tutkimuskysymykset ja tutkimusmenetelmät 

Tutkimusmenetelmäksi valittiin haastattelu, sillä haluttiin saada syvällistä tietoa Lahden 

työllisyyspalveluiden työntekijöiden ja esihenkilöiden kokemuksista. Laadullinen tutki-

mus soveltuu hyvin tutkimusmenetelmäksi silloin, kun halutaan saada selville tutkittavien 

näkökulma johonkin aiheeseen (Eskola & Suoranta 2008, 13). Tutkimushaastattelun etu 

on se, että haastateltavalla on mahdollisuus tuoda esiin itseään koskevia asioita suhteel-

lisen vapaasti ja se, että annettuja vastauksia on mahdollista selventää ja syventää haas-

tattelun aikana kysymällä lisäkysymyksiä (Hirsjärvi & Hurme 2008, 35). 

Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat samat kaikille haastateltaville, 

mutta vastausvaihtoehtoja ei ole ennalta määritelty, jolloin haastateltava saa vastata 

omin sanoin. Teemahaastattelussa asetelma on vieläkin vapaampi, jolloin kysymysten 

tarkka muoto ja järjestys ovat joustavat. Haastattelija pyrkii kuitenkin varmistamaan, että 

ennalta määritellyt teemat tulevat käytyä läpi haastattelun aikana. Teemahaastattelu on 

puolistrukturoitu haastattelun muoto sen vuoksi, että valitut teema-alueet ovat kaikille 

haastateltaville kuitenkin samat. (Eskola & Suoranta 2008, 86; Hirsjärvi & Hurme 2008, 

48.) 
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Teemahaastatteluiden lisäksi valittiin toteuttaa myös työntekijöille suunnattu kysely, jotta 

saataisiin laajempi otos. Kvantitatiivista tutkimusta voidaan käyttää silloin, kun halutaan 

tietoa jonkin ilmiön laajuudesta (Hirsjärvi & Hurme 2008, 27). Kysely haluttiin toteuttaa 

myös siksi, että triangulaatiolla haluttiin parantaa tutkimustulosten luotettavuutta. Trian-

gulaatiolla tarkoitetaan erilaisten metodien, tutkijoiden, tiedonlähteiden tai teorioiden yh-

distämistä samassa tutkimuksessa. Tietoa voidaan esimerkiksi kerätä monelta eri tie-

donantajaryhmältä, kuten tässä opinnäytetyössä sekä työntekijöiltä että esihenkilöiltä. 

Tietoa voidaan myös kerätä monella eri tutkimusmenetelmällä, kuten tässä opinnäyte-

työssä sekä haastatteluilla että kyselyllä. (Tuomi & Sarajärvi 2017.) Kvantitatiivisten ja 

kvalitatiivisten menetelmien käyttöä triangulaatiotarkoituksessa on kuitenkin myös kriti-

soitu, sillä kvantitatiivisilla ja kvalitatiivisilla menetelmillä on eri tavoitteet, jolloin ne eivät 

välttämättä sovellu saman seikan eri tavoin mittaamiseen (Hirsjärvi & Hurme 2008, 31). 

Kvalitatiivista menetelmää voidaan käyttää esitutkimuksen tavoin ennen kvantitatiivisen 

tutkimuksen toteuttamista, jolloin kyselylomake rakennetaan haastatteluiden pohjalta. 

Kvalitatiivisia tutkimustuloksia voidaan myös käyttää kvantitatiivisen tutkimustulosten se-

littämiseen. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 28–30.) 

3.3 Haastatteluiden toteutus 

Opinnäytetyön empiirisessä osuudessa toteutettiin kymmenen puolistrukturoitua teema-

haastattelua, joista seitsemän oli Lahden työllisyyspalveluiden asiakastyötä tekevien 

työntekijöiden haastattelua ja kolme Lahden työllisyyspalveluiden esihenkilöiden haas-

tattelua. Haastatteluita varten laadittiin kaksi teemahaastattelurunkoa, toinen työntekijöi-

den haastattelua varten ja toinen esihenkilöiden haastattelua varten. Työntekijöiden 

haastattelurunko löytyy liitteestä A ja esihenkilöiden haastattelurunko löytyy liitteestä B. 

Haastatteluissa kartoitettiin tutkimuskysymysten mukaisesti työväkivallan esiintymistä ja 

sen muotoja Lahden työllisyyspalveluilla, toimimista mahdollisissa työväkivaltatilanteissa 

ja niiden jälkeen, työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon toteutumista 

Lahden työllisyyspalveluilla sekä mahdollisia parannusehdotuksia työväkivallan ennalta-

ehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoitoon. Teemoja työntekijöiden haastatteluissa olivat työ-

väkivallan esiintyminen, toimiminen työväkivaltatilanteissa ja niiden jälkeen, turvallisuus-

ohjeet, työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon esillä pitäminen, turvalli-

suuskoulutus, vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset, jälkihoito, kokemus siitä, onko 

väkivallan uhka hallinnassa sekä kehittämisehdotukset työväkivallan ennaltaehkäisyyn, 

hallintaan ja jälkihoitoon. Esihenkilöiden haastatteluissa käsiteltyjä teemoja olivat työvä-

kivallan esiintyminen, riskinarviointi, perehdytys, vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset 

sekä toiminnan kehittäminen, työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon 
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esillä pitäminen, turvallisuuskoulutus, jälkihoito, kokemus siitä, onko väkivallan uhka hal-

linnassa sekä kehittämisehdotukset työväkivallan ennaltaehkäisyyn, hallintaan ja jälki-

hoitoon. Teemahaastattelurunkojen laadinnassa hyödynnettiin Tampereen teknillisellä 

yliopistolla tehtyä tutkimusta työväkivallan ennaltaehkäisystä ja hallinnassa sekä tämän 

tutkimushankkeen yhteydessä esitettyjä työväkivallan hallintakeinoja ja työväkivallan 

hallinnan tarkistuslistaa (kts. Anttila et al. 2016a; Anttila et al. 2016b). Työntekijöiden 

haastattelurungon kysymyksistä kysyttiin palautetta yhdeltä työntekijältä ja esihenkilöi-

den haastattelurungon kysymyksistä yhdeltä esihenkilöltä ennen haastatteluiden toteut-

tamista. 

Haastateltaviksi työntekijöiksi valittiin harkinnanvaraisesti kaksi sellaista työntekijää, joi-

den tiedettiin varmuudella kokeneen asiakkaan taholta työväkivaltaa viimeisen vuoden 

aikana, sillä haluttiin saada tietoa työntekijöiden toimimisesta työväkivaltatilanteissa ja 

niiden jälkeen. Muiden haastateltavien työntekijöiden rekrytoimiseksi julkaistiin Teams-

viesti Lahden työllisyyspalveluiden yleisellä Teams-kanavalla. Tämän toimenpiteen 

kautta saatiin rekrytoitua yksi haastateltava työntekijä. Muut haastateltavat työntekijät 

valittiin sen perusteella, että haastateltavia työntekijöitä olisi eri toimintayksiköistä. Yksi 

haastateltava esihenkilö valittiin haastateltavaksi harkinnanvaraisesti sen perusteella, 

että hänen tiedettiin käsitelleen työntekijän lähettämän SOS-viestin. Muut haastateltavat 

esihenkilöt valittiin kysymällä esihenkilöiden palaverissa halukkuutta osallistua tutkimuk-

seen. Haastatteluajan sopimisen yhteydessä haastateltaville kerrottiin tutkimuksen tar-

koitus ja tavoite. Haastatteluajat sovittiin haastateltaville soveltuviin ajankohtiin ja var-

mistettiin etukäteen, että käytössä on rauhallinen toimistohuone. 

Teemahaastattelut toteutettiin ajalla 16.1.–5.2.2026 ennalta sovittuina ajankohtina rau-

hallisissa, häiriöttömissä toimistohuoneissa Lahden työllisyyspalveluiden tiloissa. Haas-

tatteluiden kestot vaihtelivat välillä 17 min–46 min. Paikalla oli haastattelun aikana vain 

haastattelija ja haastateltava. Ennen haastattelun aloittamista haastateltaville kerrottiin 

opinnäytetyön tarkoitus ja tavoite sekä se, miten tulokset tullaan raportoimaan ja ettei 

haastatteluaineistoa säilytetä aineiston analyysin ja tulosten raportoinnin jälkeen. Haas-

tateltaville kerrottiin myös tutkimuksen luottamuksellisuudesta sekä haastateltavien ano-

nymiteetistä. Ennen haastatteluiden toteuttamista haastateltaville kerrottiin tässä opin-

näytetyössä käytettävä työväkivallan määritelmä. Lisäksi haastateltavilta kysyttiin lupa 

haastattelun nauhoittamiseen. 

Haastattelu pyrittiin aloittamaan helpommilla kysymyksillä. Haastattelija pyrki haastatte-

lun aikana siihen, että hän antaa haastateltavalle riittävästi aikaa vastata jokaiseen ky-

symykseen. Kysymyksiä esitettiin yksi kerrallaan. Haastattelija pyrki katsomaan mukana 
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ollutta haastattelurunkoa mahdollisimman vähän haastattelun aikana. Haastattelun ai-

kana haastattelija pyrki joidenkin kysymysten osalta varmistamaan tulkintaansa haasta-

teltavan sanomasta toistamalla tämän sanomaa ja pyytämällä haastateltavaa varmista-

maan haastattelijan tekemän tulkinnan. Haastatteluiden aikana kysymysten muoto ja 

esittämisjärjestys saattoivat poiketa alkuperäisestä haastattelurungosta. Kaikille haasta-

teltaville ei myöskään esitetty kaikkia haastattelurungossa alun perin olleita kysymyksiä. 

Haastattelija saattoi lisäksi esittää haastattelurunkoon alun perin kuulumattomia kysy-

myksiä.  Kaikki ennalta suunnitellut teemat käytiin kuitenkin läpi kaikkien haastateltavien 

kanssa. 

3.4 Haastatteluaineiston analysointi 

Nauhoitetut haastattelut litteroitiin sanasta sanaan. Tässä opinnäytetyössä ei kuitenkaan 

nähty tarpeelliseksi kirjoittaa auki taukojen pituuksia. 

Haastatteluaineiston analysoinnissa käytettiin temaattista analyysiä. Braun & Clarke 

(2006) ovat määritelleet temaattiselle analyysille kuusi vaihetta. Temaattinen analyysi 

alkaa aineistoon tutustumisella, minkä jälkeen haastatteluaineisto koodataan etsimällä 

ja merkitsemällä siitä tutkimuskysymysten kannalta kiinnostavia tekstikohtia. Näistä teks-

tikohdista tunnistetaan puolestaan laajempia kokonaisuuksia eli teemoja sekä kerätään 

yhteen kaikki näiden teemojen kannalta oleellinen tieto. Temaattisen analyysin neljän-

nessä vaiheessa tarkistetaan, toimivatko löydetyt teemat suhteessa tekstikatkelmiin ja 

koko haastatteluaineistoon. Tämän jälkeen teemat määritellään ja nimetään. Lopuksi kir-

joitetaan raportti temaattisesta analyysistä. Tämä raportti voi pitää sisällään valittuja 

tekstikatkelmia. Eskolan & Suorannan (2008, 175) mukaan tutkijan tekemiä tulkintoja 

voidaan perustella nostamalla tekstimassasta esiin tekstikatkelmia, jotka toimivat aineis-

toa kuvaavina esimerkkeinä. 

Aluksi litteroitu haastatteluaineisto luettiin läpi, minkä jälkeen haastatteluaineistosta nos-

tettiin esille tutkimuskysymysten kannalta kiinnostavia tekstikohtia. Tätä seurasi temaat-

tisen analyysin teemojen muodostamisen vaihe, jossa haastatteluaineistosta määriteltiin 

tutkimuskysymysten mukaiset teemat, joiden alle tekstikohdat ryhmiteltiin. Haastattelu-

aineistosta nostettiin esille tulkintoja perustelevia ja aineistoa kuvaavia sitaatteja. Tee-

mojen muodostamisen pohjana toimivat teemahaastatteluiden teemat, mutta aineistosta 

nostettiin esille myös muita teemoja. 
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3.5 Kyselyn toteutus 

Haastatteluiden jälkeen laadittiin ja toteutettiin Lahden työllisyyspalveluiden työntekijöille 

suunnattu kysely. Tutkimuslomakkeen kysymysten tulee mitata oikeita asioita yksiselit-

teisesti sekä kattaa koko tutkimusongelma ja mitattavien käsitteiden sekä muuttujien tu-

lee olla tarkoin määriteltyjä. (Metsämuuronen 2006, 59–60, 64, 66; Heikkilä 2008, 30.) 

Hyvien kysymysten ominaispiirteitä ovat seuraavat seikat (Heikkilä 2008, 57): 

- Kysytään vain yhtä asiaa kerrallaan. 

- Kysymys on tarpeellinen ja hyödyllinen. 

- Kysymys on esitetty kohteliaassa muodossa. 

- Kysymys ei ole liian pitkä ja monimutkainen. 

- Kysymys ei johdattele vastaajaa. 

- Kysymys on selkeä, ymmärrettävä ja yksiselitteinen. 

- Kysymyksen kieliasu on moitteeton. 

- Kysymys ei sisällä sivistyssanoja, slangia tai erikoissanastoa. 

- Kysymyksessä ei ole kaksinkertaista kieltoa. 

Työntekijöille suunnattu kyselylomake pohjautui työntekijöiden haastatteluille sekä Tam-

pereen teknillisellä yliopistolla tehtyyn tutkimukseen työväkivallan ennaltaehkäisystä ja 

hallinnassa sekä tämän tutkimushankkeen yhteydessä esitettyihin työväkivallan hallinta-

keinoihin ja työväkivallan hallinnan tarkistuslistaan (kts. Anttila et al. 2016a; Anttila et al. 

2016b). Lisäksi kyselylomakkeen kysymys, jolla kartoitettiin kokemusta siitä, onko työ-

väkivallan uhka hallinnassa Lahden työllisyyspalveluilla, oli sama kuin Pulkkisen (2021) 

väitöskirjassa. Työntekijöille suunnatussa kyselyssä kartoitettiin pääpiirteittäin samoja 

asioita kuin työntekijöiden haastatteluissa.  Kyselylomakkeessa kartoitettiin tutkimusky-

symysten mukaisesti työväkivallan esiintymistä, esiintyneen työväkivallan muotoja, työ-

väkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon toteutumista Lahden työllisyyspalve-

luilla sekä kehittämisehdotuksia työväkivallan ennaltaehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoi-

toon. Työväkivallan ennaltaehkäisyn ja hallinnan toteutumisen kartoittamisessa otettiin 

huomioon turvallisuusohjeet, turvallisuuskoulutukset, vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoi-

tukset, SOS-viestit, turvallisuusasioiden esillä pitäminen organisaatiossa sekä kokemus 

siitä, onko työväkivallan uhka hallinnassa. Vastausvaihtoehdot kyselylomakkeen kysy-

myksiin olivat kyllä, ei / en sekä en osaa sanoa. Kyselylomake sisälsi myös avoimia ky-

symyksiä. Kyselylomake löytyy liitteestä D. Kyselylomakkeen saatetekstissä kerrottiin 
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opinnäytetyön tavoite ja tarkoitus, kyselyn luottamuksellisuus ja vastaajien anonymi-

teetti, kyselyn vastausaika sekä määriteltiin keskeiset käsitteet (työväkivalta, vaara-, 

uhka- ja läheltä piti –ilmoitus ja SOS-viesti). Kyselylomake esitestattiin yhdellä työnteki-

jällä ja siitä kysyttiin palautetta yhdeltä esihenkilöltä ennen kyselyn toteuttamista.  

Kysely toteutettiin sähköisesti Webropol-ohjelman avulla. Kyselystä ilmoitettiin työnteki-

jöille Lahden työllisyyspalveluiden yleisellä Teams-kanavalla. Kysely oli vastattavissa ai-

kavälillä 10.2.–20.2.2026. Kyselyyn vastaamisesta lähetettiin muistutusviesti Teams-oh-

jelman kautta kyselyn ollessa vielä vastattavissa. 
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4. TULOKSET 

4.1 Työntekijöiden haastattelut 

Työväkivallan esiintyminen 

Haastatelluista työntekijöistä kolme seitsemästä kertoi kokeneensa työväkivaltaa viimei-

sen vuoden aikana. Kaksi työntekijää totesi kohdanneensa asiakkaiden taholta kiroilua 

ja haistattelua viimeisen vuoden aikana, mutta he itse eivät kuitenkaan laskeneet tätä 

varsinaiseksi työväkivallaksi. Kiroilun ja sanallisten loukkauksien todettiin olevan ylei-

sempiä puheluissa tai viestien välityksellä kuin kasvokkain tapahtuneilla tapaamisilla. 

Yksi työntekijä oli viimeisen vuoden aikana saanut asiakkaalta useita viestejä, joissa 

asiakas oli uhannut fyysisellä väkivallalla. Asiakas ei ollut kohdistanut uhkauksia suoraan 

kyseiseen työntekijään, vaan hän oli uhannut yleisesti Lahden työllisyyspalveluiden vir-

kailijoita fyysisellä väkivallalla. Viestit olivat sisältäneet jopa suoran tappouhkauksen. 

Asiakas oli lähettänyt uhkaukset virkailijalle sekä yhteydenottopyynnöillä sähköisen jär-

jestelmän kautta että tekstiviesteillä. 

Toinen työntekijä, joka kertoi kohdanneensa työväkivaltaa viimeisen vuoden aikana, ker-

toi kohdanneensa viranomaisten haukkumista, kiroilua ja haistattelua useamman asiak-

kaan taholta työskennellessään Lahden työllisyyspalveluiden aulapalveluissa osoit-

teessa Aleksanterinkatu 24 B. Tätä oli esiintynyt sekä puhelinpalvelussa että neuvonta-

tiskillä palveltaessa. Erään asiakkaan olemus aulapalveluiden neuvontatiskillä palvelta-

essa oli ollut uhkaava ja hermostunut ja asiakas on puhunut virkailijoista sekä muista 

asiakkaista epäasialliseen sävyyn. 

Kolmas työntekijä oli kohdannut työväkivaltaa työskennellessään Lahden työllisyyspal-

veluiden toisella neuvontatiskillä Palvelutorilla. Asiakas oli uhannut hakevansa bensiiniä 

ja sytyttävänsä tulipalon Palvelutorilla, jos virkailija ei tee asiakkaan haluamalla tavalla. 

Asiakkaalla oli ollut mukanaan tukihenkilö, joka tulkkasi asiakkaan puhetta. Tukihenkilö 

oli tulkannut asiakkaan uhkauksen työntekijälle. Työntekijä ei ollut kuitenkaan itse koke-

nut uhkausta niin vakavana, että olisi esimerkiksi tehnyt siitä SOS-viestin henkilöstölle. 

Hän ei uskonut asiakkaan toteuttavan uhkaustaan. 

Kaikki työntekijät arvelivat työväkivallan syyksi sen, että asiakkaalta oli evätty oikeus 

saada työttömyysetuutta. Yhdelle asiakkaalle oltiin asetettu määräaikainen korvaukse-

ton määräaika työttömyysetuuden maksamiseen ja muille asiakkaille oltiin tehty selvitys-
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pyyntö työttömyysturvaoikeuden selvittämiseksi. Työväkivallan ajateltiin johtuvan asiak-

kaan turhautumisesta omaan tilanteeseensa sekä siitä, että asiakas on kokenut, että 

häntä on kohdeltu väärin viranomaisten taholta. 

Eräs työntekijä totesi haastattelussa, että työväkivallan riskiä voivat lisätä asiakkaan 

päihde- ja mielenterveysongelmat sekä muut terveysongelmat. Lisäksi negatiivinen 

asenne viranomaisia kohtaan saattaa vaikuttaa asiakkaan käyttäytymiseen. Asiakkaan 

velvoittaminen toimimaan vaaditulla tavalla saattaa ärsyttää asiakasta. Tässäkin kuiten-

kin korostettiin myös työntekijän oman asenteen ja käyttäytymisen merkitystä. Työväki-

vallan varomerkeiksi lueteltiin se, jos asiakas yhtäkkiä hiljenee eikä enää vastaa virkaili-

jan kysymyksiin, jos asiakkaan katse lasittuu tai jos asiakas jatkuvasti pommittaa virkai-

lijaa yhteydenottopyynnöillä järjestelmän kautta. 

Ja tota sanotaan, että semmonen virkamiesasenne on ehdoton nou. Että jos tota puhut 

ylhäältä alaspäin tai holhoat niin se saattaa hyvinkin kiristää sitä tunnelmaa. 

Eräs työntekijä nosti myös esille kulttuurierojen vaikutuksen asiakkaiden käyttäytymi-

seen. Hän totesi, että joissain toisissa maissa saattaa olla erilainen kulttuuri asiakkaan 

ja viranomaisen välisessä vuorovaikutuksessa. 

Erityisen riskialttiiksi työympäristöksi työväkivallan kannalta todettiin aulapalvelut. Au-

laympäristössä sitä ei voi ennakoida, kuka asiakas tulee asioimaan milloinkin ja mitä 

hänen asiansa koskee. Mahdollisuuden asiakastapaamisten ennakoimiseen koettiin li-

säävän turvallisuutta. 

Toimiminen työväkivaltatilanteissa ja niiden jälkeen 

Kaikki työväkivaltaa vuoden sisällä kohdanneista työntekijöistä olivat ilmoittaneet tapah-

tumasta sen sattumisen jälkeen esihenkilölleen. Yhden työntekijän esihenkilö oli ollut 

lomalla, joten hän oli ilmoittanut tapahtuneesta esihenkilön sijaiselle. Toinen aulapalve-

luissa työväkivaltaa kohdanneista työntekijöistä oli ilmoittanut tapahtuneesta lisäksi kol-

legoilleen aulapalveluissa. Kyseinen asiakas oli käyttäytynyt jo aiemminkin epäasialli-

sesti asioidessaan aulapalveluissa, joten hänen asioimiseensa oltiin varauduttu työyh-

teisössä jo etukäteen. Vartijalle oltiin kerrottu kyseisestä asiakkaasta etukäteen ja vartija 

olikin kyseisen tilanteen sattuessa tullut seisomaan aulan neuvontatiskin viereen ja seu-

rannut tilanteen kehittymistä. Työntekijä ei ollut kuitenkaan tehnyt tapahtumasta vaara-, 

uhka- ja läheltä piti –ilmoitusta. 

Toinen työväkivaltaa kohdanneista työntekijöistä ei ollut huomannut viestien uhkaavaa 

sisältöä heti, sillä hän ei ollut ehtinyt lukea viestejä heti, kun asiakas oli ne lähettänyt. 

Asiakas oli myös yrittänyt soittaa työntekijän puhelimeen, mutta työntekijä ei ollut ehtinyt 
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vastata. Kun työntekijä oli huomannut viestit ja ilmoittanut niiden sisällöstä esihenkilöl-

leen, he olivat yhdessä sopineet, ettei työntekijä ole itse asiakkaaseen yhteydessä, vaan 

esihenkilö soittaa asiakkaalle. Lisäksi työntekijä oli tehnyt yhdessä esihenkilönsä kanssa 

SOS-viestin koko Lahden työllisyyspalveluiden henkilöstölle. Työntekijä oli tapahtuneen 

myötä ollut myös yhteydessä poliisiin ja tehnyt tapahtuneesta rikosilmoituksen. Hän oli 

tehnyt tapahtuneesta myös vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen. Tapahtunutta oli 

käsitelty kyseisen työntekijän toimintayksikössä ja oli mietitty, miten toimintakäytäntöjä 

voitaisiin parantaa. Työntekijä oli tehnyt asiakkaan tietoihin kirjauksen järjestelmässä, 

jotta muutkin virkailijat saavat asiakastietojen kautta tiedon tapahtuneesta. 

Kolmas työväkivaltaa kokeneista työntekijöistä oli pyrkinyt puhumaan tilanteessa asiak-

kaalle rauhalliseen sävyyn ja vastaamaan asiakkaan kysymyksiin asiallisesti. Tilanteen 

jälkeen hän oli tehnyt tapahtuneesta vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen. 

Työntekijät korostivat mahdollisessa työväkivaltatilanteessa rauhallisena pysymisen tär-

keyttä sekä asiakkaan kuuntelemista ja myötäilyä. Työntekijän tulisi pyrkiä suhtautu-

maan asiakkaaseen myötätuntoisesti ja olemaan haastamatta tai provosoimatta asia-

kasta. Asiakkaan elekieltä tulisi seurata, jotta mahdollisen työväkivaltatilanteen syntymi-

nen voitaisiin ennakoida. Työntekijät nostivat myös esille sen, että asiakastapaamisen 

voi tarvittaessa keskeyttää, mikäli asiakas alkaa käyttäytymään epäasiallisesti tai uhkaa-

vasti. Eräs työntekijä totesi, että hän kutsuisi vartijan paikalle hyvin matalalla kynnyksellä 

painamalla hälytyspainiketta. 

Mähän painan nappia, jos tulee tilanne et se alkaa se huutaminen ni saman tien et mä 

en oota sitä eskaloitumista, että jos se näyttää yhtään kiihtyvän ni emmä rupee siinä sitte 

ite... 

 
Yhteiset toimintatavat 

Työntekijöiden mielestä se on hyvä käytäntö, että asiakkaan tietoihin järjestelmässä teh-

dään merkintä “turvahenkilön tarve”, jotta muutkin virkailijat saavat tiedon asiakkaan 

aiemmasta uhkaavasta tai epäasiallisesta käytöksestä. Eräs työntekijä totesi kuitenkin, 

että tämä merkintä saattaa virkailijalta helposti jäädä huomaamatta. Kaikki työntekijät 

eivät myöskään muista merkitä tätä tietoa asiakastietoihin järjestelmässä. Työntekijät 

pohtivat, voisiko tämän merkinnän lisäksi asiakkaan tietoihin tehdä myös muita kirjauk-

sia, joista kävisi tarkemmin ilmi, millaista uhkaavaa tai epäasiallista käytöstä asiakkaalla 

on ollut.  
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Työntekijöiden mielestä uhkaavasti käyttäytyneen asiakkaan kohdalla tulisi asiakaskon-

takteja vähentää. Mikäli mahdollista, tulisi uhkaavasti käyttäytynyt asiakas pyrkiä kon-

taktoimaan vain puhelimitse. Työntekijät nostivat myös esille sen, että työväkivaltaa ko-

keneen työntekijän ei tulisi enää olla yhteydessä siihen asiakkaaseen, jonka taholta hän 

on työväkivaltaa kokenut. Tarvittaessa esihenkilö voisi ottaa asiakkaan vastuulleen ja 

soittaa tälle.  

Vastausta asiakkaan lähettämään yhteydenottopyyntöön voitaisiin myös miettiä yhdessä 

esihenkilön kanssa. Eräs työntekijä toivoi selkeämpää toimintakäytäntöä siihen, kuinka 

asiakkaan jatkuviin yhteydenottopyyntöihin tulisi reagoida. Virkailijaa ei saisi jättää yksin 

siinä tilanteessa, kun asiakas pommittaa häntä jatkuvilla yhteydenottopyynnöillä. Työn-

tekijät nostivat esille lisäksi sen, että asiakkaiden lähettämiä yhteydenottopyyntöjä tulisi 

seurata ja niihin tulisi reagoida myös silloin, kun asiakkaan vastuuvirkailija on esimerkiksi 

sairaana tai lomalla, sillä yhteydenottopyynnöt saattavat sisältää uhkauksia. 

Työntekijät kertoivat, että mikäli he arvioivat asiakastapaamiseen liittyvän mahdollisen 

väkivallan uhan, pyrkivät he varaamaan kyseistä asiakastapaamista varten vartijan huo-

neen viereisen huoneen. Tämä käytäntö on yleisesti käytössä organisaatiossa. Ongel-

malliseksi työntekijät kokivat kuitenkin sen, ettei kyseistä tilaa välttämättä saa varattua 

nopealla aikataululla, sillä se saattaa olla jo varattu.  

Työntekijät kertoivat, että he saattaisivat ilmoittaa asiakastapaamisesta etukäteen varti-

jalle tai kollegalle, jotta nämä voisivat seurata tilannetta. Vartija voisi esimerkiksi kävellä 

huoneen ohi ja kollega voisi olla lähellä viereisessä huoneessa. Yksi työntekijä kertoi, 

että heidän toimintayksikössään se on yleinen käytäntö, että ennen mahdollista haasta-

vaa asiakastapaamista saatetaan siitä ilmoittaa kollegalle, jotta kollega voi seurata tilan-

teen kehittymistä. Eräs työntekijä totesi myös, että asiakkaan vastuuvirkailijan vaihtami-

nen voi parantaa tilannetta, mikäli kyse on toimimattomista henkilökemioista. 

Yksi työntekijöistä pohti, voisiko asiakkaan käyttäytyessä epäasiallisesti tai uhkaavasti 

virkailija lähettää hälytyspainikkeen painamisen sijaan Teams-viestin esimerkiksi kolle-

galle. Kollega voisi koputtaa tarvittaessa oveen ja tulla tarkistamaan tilanteen. Työntekijä 

pohti, voisiko tämä provosoida asiakasta vähemmän kuin esimerkiksi hälytyspainikkeen 

painaminen. Teams-viesti voisi olla huomaamattomampi tapa pyytää apua kuin hälytys-

painikkeen painaminen. 

Esiin nousi myös se, että työntekijöiden tulisi ennen asiakkaan tuomista asiakastapaa-

mishuoneeseen arvioida asiakkaan tilaa käytävässä. Mikäli asiakkaasta näkee, että hän 

on päihtynyt, tulisi virkailijan arvioida, voidaanko tapaamista järjestää ollenkaan. 

Meillähän on se periaate, että asiakkaan täytyy olla asiointikunnossa... 
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Vartiointi 

Työntekijät nostivat esille sen, että mikäli työntekijä painaisi hälytyspainiketta Aleksante-

rinkatu 24 B -rakennuksen ylemmissä kerroksissa (3. kerros tai 5. kerros), kestäisi varti-

jalla todella kauan saapua paikalle. Työntekijät olivat myös epävarmoja siitä, meneekö 

hälytys 1. kerroksessa päivystävälle vartijalle, vai saapuuko hälytykseen reagoiva vartija 

paikalle kauempaa. Työntekijät arvelivat, että väkivaltainen asiakas olisi jo ehtinyt hyö-

kätä työntekijän kimppuun, ennen kuin vartija olisi ehtinyt paikalle apuun. Työntekijät 

kokivat sen kuitenkin turvallisuutta lisääväksi tekijäksi, että Aleksanterinkatu 24 B -ra-

kennuksessa päivystää tuttu vartija, joka tuntee Lahden työllisyyspalveluiden virkailijat. 

Työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon esillä pitäminen 

Suurin osa työntekijöistä kertoi, ettei työväkivallan ennaltaehkäisystä, hallinnasta ja jäl-

kihoidosta ole juurikaan keskusteltu organisaatiossa viimeisen vuoden aikana. Kaksi 

työntekijöistä oli sitä mieltä, että työväkivaltaan liittyvistä turvallisuusasioista on keskus-

teltu riittävästi, mutta muiden työntekijöiden mielestä työväkivaltaan liittyvistä turvalli-

suusasioista keskusteleminen ei ole ollut riittävää. Organisaatiossa oli tehty viimeisen 

vuoden aikana kaksi SOS-viestiä henkilöstölle, ja näitä tapauksia oli käyty läpi henkilös-

tön kanssa. Henkilöstöä oli lisäksi ohjeistettu SOS-viestin tekemisessä. Viimeisen vuo-

den sisällä tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia ei kuitenkaan ole käyty läpi 

henkilöstön kanssa. Työntekijät olivat epävarmoja siitä, onko vaara-, uhka- ja läheltä piti 

–ilmoituksia ylipäätään tehty, koska niitä ei ole käyty henkilöstön kanssa läpi.  

Työntekijöiden mielestä työväkivaltaan liittyviä turvallisuusasioita tulisi pitää enemmän 

esillä organisaatiossa - myös työväkivaltaa ennakoiden, eikä vasta sitten kun jotain sat-

tuu. Enemmän keskustelua toivottiin myös siitä, minkälaisista tilanteista työntekijä voi 

tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen. Toisaalta eräs työntekijä nosti esiin sen 

näkökulman, että voiko työväkivallasta keskusteleminen organisaatiossa aiheuttaa työn-

tekijöissä pelkoa. Eräs työntekijä totesi, että syy turvallisuusasioista puhumattomuudelle 

voi olla se, että johto pelkää työväkivallasta puhumisen aiheuttavan työntekijöissä pel-

koa. Työntekijät kuitenkin toivoisivat, että turvallisuusasioista puhuttaisiin enemmän.  

Niitä ei käydä sen takia läpi, ettei paniikkia aiheuteta. Me vastustettiin sitä, että vielä 

enemmän paniikkia aiheuttaa, jos niistä ei puhuta. Ei kerrota mitään, ja sit alkaa huhut 

pyörimään. Et ihan reilusti kerrotaan, mikä tilanne on ollu ja mistä on kysymys. 

Useampi työntekijä totesi, että turvallisuusasioihin - sekä myös muihin asioihin - pereh-

tyminen on organisaatiossa hyvin paljon työntekijän itsensä vastuulla. Turvallisuusasiat 

nousevat organisaatiossa esille vasta, kun tapahtuu jotain. 
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Hirveesti on täällä organisaatiossa, luulisin, on kiinni siitä, kuinka paljon työntekijä itse 

perehtyy asioihin... turvallisuusasioihin kaikkeen... uskosin, että - se on ihan hirveetä 

sanoo – mutta hirvee kiire ja paine on kaikilla täällä niinku ihan sama kun esihenkilöillä-

kin, uskon, se on surullista, miten sitä miettii, et aina pitää sit tapahtua jotain ennen ku 

keskitytään turvallisuusasioihin enemmän. 

Toisaalta eräs työntekijä nosti esille sen, että turvallisuuden kehittäminen on myös työn-

tekijöiden vastuulla. Myös työntekijöiden tulisi ottaa turvallisuuteen liittyviä havaintojaan 

puheeksi esihenkilöiden kanssa ja kertoa havaitsemistaan puutteista. 

Osa työntekijöistä kuitenkin totesi, että turvallisuusasioista keskustellaan kyllä oman toi-

mintayksikön kesken. Eräs työntekijä kertoi, että he kyllä käyvät kaikki sattuneet työvä-

kivaltatilanteet läpi oman toimintayksikkönsä kesken. Epävarmuutta kuitenkin oli siitä, 

viedäänkö asioita eteenpäin ylemmän johdon tietoisuuteen. 

No ainakin tällee niinku lähitiimitasolla joo (keskustellaan turvallisuusasioista), koska ku-

ten sanottu ni kyllä me heti tiimissä keskustellaan, jos jollain on jotain vähänkään ollu - 

vaikka vaan puhelimitse tai asiakastapaaminen, mikä on ollu jollain lailla haasteellinen, 

ni otetaan se kyllä esiin... mutta miten se siitä sit, viedäänkö sitä etiäppäin... 

Turvallisuusohjeet 

Kukaan haastatelluista työntekijöistä ei muistanut, että olisi lukenut organisaation nykyi-

set turvallisuusohjeet viimeisen vuoden aikana. Työntekijät eivät myöskään olleet var-

moja siitä, mistä turvallisuusohjeet löytyvät. Osa haastatelluista työntekijöistä muisteli 

lukeneensa turvallisuusohjeet joskus aiemmin, mutta siitä oli pitkä aika. 

Mun mielestä täskin näkyy hyvin se, että en mä tiedä, lähtisinks mä oikeesti intrasta 

ettimään vai Teamsista, et ku se on edelleen epäselvää, missä mikäkin ohje on. 

Työntekijät olivat myös epävarmoja siitä, osaisivatko he toimia työväkivaltatilanteissa 

juuri organisaation turvallisuusohjeiden mukaisesti. Useampi työntekijä kuitenkin arveli 

osaavansa toimia mahdollisissa työväkivaltatilanteissa aiemman kokemuksensa perus-

teella. Eräs työntekijä totesi, ettei hän kuitenkaan osaa ennakoida omaa reaktiotaan 

mahdollisessa tositilanteessa. 

En mä kyl varmaan mitään virallista ohjetta... siis mulla on kyllä toki omat näkemykseni 

ja sit se SOS-viesti, sillon kun se joko keksittiin tai tuotiin julki, niin sillon käytiin jotain läpi 

sen käyttöön liittyen.  Mut en mä noin muuten et jos meil on jotkut linjaukset ni hämärän 

peitossa on ainakin minulta. 
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Vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset 

Kaksi työväkivaltaa viimeisen vuoden sisällä kokeneista työntekijöistä oli tehnyt tapahtu-

neesta vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen ja yksi työntekijä ei ollut tehnyt ilmoitusta. 

Työntekijät nostivat esille sen, etteivät kaikki työntekijät välttämättä tee kohtaamastaan 

työväkivallasta vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusta. Mahdollisia syitä ilmoituksen te-

kemättä jättämiselle arveltiin olevan työväkivaltatilanteiden vähättely sekä se, että erityi-

sesti sanallisen työväkivallan ajatellaan olevan osa työvoimaviranomaisten työtä. Eräs 

työntekijä totesi, että monilla Lahden työllisyyspalveluiden työntekijöillä on koulutus- ja 

työhistoriaa sosiaali- tai terveydenhuollon parista, jolloin he ovat tottuneet kohtaamaan 

työväkivaltaa asiakkaiden taholta ja sitä pidetään normaalina. Työntekijät eivät halua 

“valittaa pienestä”. Eräs työntekijä pohti, etteivät kaikki työntekijät välttämättä edes tiedä, 

minkälaisista tilanteista voi tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen. Työntekijöi-

den mielestä kynnys ilmoituksen tekemiselle pitäisi olla matalampi. Työntekijät kokivat 

kyllä kuitenkin osaavansa tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen. 

Et onhan näit aina nähty, se kuuluu meiän toimenkuvaan. Et semmosta vähättelyä on, 

et mä oon niin kova luu, etten mä niinkun hätkähdä ja ala valittamaan pienestä. 

Mä luulen, että se aika monelle on iso se kynnys ja ehkä liiankin korkee se kynnys et 

ruvetaan miettii et pitäskö tästä tehdä ilmotus et sit vaa jotenki ehkä siedetään sitä sel-

lasta epäasiallista ja ehkä uhkaavaakin tilannetta... et tää nyt oli vaan tällänen... että 

eihän se mitään muuta ku soitti suutaan tossa... et se on ihan fine, et se kuuluu osaksi 

varmasti tätä työtä. 

Työntekijät olivat sitä mieltä, että organisaatiossa pitäisi käydä enemmän keskustelua 

siitä, minkälaisista tilanteista voi tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen, jotta 

kynnys ilmoituksen tekemiselle olisi matalampi. Esiin nousi myös se huomio, että työn-

tekijät voivat kokea asiakastilanteet eri tavalla. Yksi työntekijä oli epävarma siitä, voiko 

työntekijä itse tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen, vai kuuluuko se tehdä yh-

dessä esihenkilön kanssa. Haastatteluissa nousi myös esille se, että työntekijöiden mie-

lestä organisaatiossa tulisi olla nollatoleranssi työväkivallalle. 

Mut kyl mä uskon, että enemmän keskustelua pitäis olla työyhteisössä siitä, et missä 

tilanteessa niitä voidaan tehdä ja niinku et kuinka matala se kynnys voi olla et kun me 

kuitenkin erilailla koetaan ihmiset tilanteet. 
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Turvallisuuskoulutus 

Useiden työntekijöiden mielestä organisaation tarjoama turvallisuuskoulutus ei ole ollut 

riittävää. Työntekijät toivoisivat erityisesti käytännönläheistä turvallisuuskoulutusta uh-

kaavissa tilanteissa toimimiseen. Koulutusta kaivattiin erityisesti sen arvioimiseen, onko 

asiakastilanne mahdollista hoitaa puhumalla, vai tuleeko se heti keskeyttää painamalla 

hälytyspainiketta, kun asiakas alkaa käyttäytymään uhkaavasti. Koulutusta toivottiin 

myös uhkaavien tilanteiden ennakointiin ja uhkaavan asiakkaan kanssa vuorovaikutta-

miseen sekä mahdollisessa väkivaltatilanteessa puolustautumiseen. Myös vaara-, uhka- 

ja läheltä piti –ilmoitusten tekemiseen kaivattiin lisää koulutusta. Koettiin, että säännölli-

nen ja käytännönläheinen turvallisuuskoulutus pitää yllä tietoa siitä, kuinka uhkaavissa 

tilanteissa tulisi toimia. Työntekijät nostivat kuitenkin esille, että he ovat käyneet viimei-

sen vuoden sisällä turvallisuuskävelyllä ja osallistuneet hätäpoistumisharjoitukseen. 

No ei varmaankaan (turvallisuuskoulutus ole ollut riittävää)... koska tää työ on sellanen, 

että on aina riski siihen et voi tulla joku uhkatilanne et olis hyvä et olis säännöllisin vä-

liajoin sellanen et se pitää yllä sitä tietoo, miten nyt oikeesti kannattaa toimia. 

Ehkä se hetkessä toimiminen, just se et tulis niinku varmuutta enemmänkin siihen et 

onks mahollista jollain tavalla se tilanne saada purkautumaan silleen et se ei eskaloidu 

vai onks se heti hälytyspainiketta ja ovesta pihalle. 

Toisaalta eräs työntekijä totesi, ettei hänellä ole töidensä ohella riittävästi aikaa turvalli-

suuskoulutukselle, eikä hän sen vuoksi kaipaisi enempää turvallisuuskoulutusta. Yksi 

työntekijä kertoi, että hänen mielestään turvallisuuskoulutus on ollut riittävää, eikä hän 

kaipaisi enempää turvallisuuskoulutusta. 

Jälkihoito 

Yksi työväkivaltaa kokeneista työntekijöistä oli saanut ensin tukea ja keskusteluapua esi-

henkilöltään, ja tämän jälkeen esihenkilö oli ohjannut häntä olemaan tarvittaessa yhtey-

dessä työterveyshuoltoon. Kyseinen työntekijä kertoi myös, että heillä oli ollut työyhtei-

sössä kehittämispäivä heti tapahtuneen jälkeen ja hän oli saanut paljon tukea kollegoil-

taan, jotka olivat kysyneet häneltä tapahtuneesta. Työntekijä korosti tapahtuneesta pu-

humisen tärkeyttä. Toinen työväkivaltaa kokeneista työntekijöistä oli käynyt tapahtuneen 

läpi vartija kanssa, mutta hänelle ei oltu tarjottu keskusteluapua työterveyshuollossa. 

Kollegoiden tarjoaman tuen tärkeys nousi esille useamman työntekijän kanssa keskus-

tellessa.  

Suurin tuki tuli aina työkavereilta, että puhuttiin ja jeesattiin ja sai lähteä taukoa pitämään, 

jos tuntui siltä. Kyllä se vaan näin on, että ne työkaverit on sitä... työnantaja järjestää 

sitte työterveyden kautta sitä keskusteluapua. 
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Kolmannelle työväkivaltaa kokeneista työntekijöistä oli soitettu työterveyshuollosta sen 

jälkeen, kun hän oli tehnyt vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen. Hän ei kuitenkaan 

itse ollut kokenut tarvetta keskusteluavulle. 

Eräs työntekijä mietti, että työnantaja voisi tukea työväkivaltaa kokenutta työntekijää tar-

joamalla tälle joustoa etätyökäytännöissä, jolloin työntekijä voisi tarvittaessa lisätä etä-

työpäivien määrää. Haastatteluissa esille nostettiin se, että työväkivaltaa kokenut työn-

tekijä kaipaa jälkipurkua heti sattuneen tilanteen jälkeen. 

Kokemus siitä, onko väkivallan uhka hallinnassa 

Pääsääntöisesti työntekijät kokivat, että väkivallan uhka on hallinnassa organisaatiossa 

ja että heillä on turvallinen olo tehdä työtään. Yksi työntekijä kuitenkin sanoi, ettei väki-

vallan uhka ole hänen mielestään hallinnassa. Turvallisuuden tunnetta saattaa heikentää 

se, että tavataan asiakkaita, joilla on päihde- ja mielenterveysongelmia. Työväkivallan 

riskiä lisääväksi tekijäksi nähtiin vuoden 2026 alussa voimaan tulleet muutokset lakiin 

työvoimapalveluiden järjestämisestä, työttömyysturvalakiin ja lakiin toimeentulotuesta. 

Lisäksi esille nostettiin vartioinnin puutteellisuus, sillä töitä tehdään useammassa kerrok-

sessa ja vartijalla kestäisi työntekijöiden mukaan todella kauan tulla esimerkiksi viiden-

teen kerrokseen. 

Kyl must tuntuu, että väkivallan uhka on hallinnassa organisaatiossa. Et en mä pelkää. 

No toistaiseks mul on (turvallinen olo tehdä omaa työtä), koska ei oo tapahtunu mitään 

sellasta, mikä ois oikeesti säikäyttäny itsen, mut mä oon koko sen ajan kun oon ollu täällä 

töissä, ollu sitä mieltä et toi vartiointi on puutteellista... 

 
Tilajärjestelyt 

 
Työntekijät kokivat sen turvallisuuden kannalta ongelmalliseksi, että asiakastapaamisti-

loja on useassa eri kerroksessa, ja että vartija päivystää vain ensimmäisessä kerrok-

sessa Aleksanterinkatu 24 B -rakennuksessa. Työntekijät kokivat, että vartijalla kestäisi 

todella kauan tulla ensimmäisestä kerroksesta esimerkiksi viidenteen kerrokseen, mikäli 

asiakas alkaisi käyttäytyä uhkaavasti. 

Asiakastapaamishuoneessa tulisi työntekijöiden mielestä olla työntekijän ja asiakkaan 

välillä jokin este, jottei asiakas pääsisi helposti käymään käsiksi virkailijaan. Pöydän si-

joitteluun liittyen nousi esille se huomio, että asiakas pääsee työntekijöiden mielestä liian 

helposti tulemaan pöydän takaa työntekijän ja sivuoven väliin. 
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Johdon suhtautuminen turvallisuusasioihin 
 
Eräs työntekijä nosti esiin ylemmän johdon suhtautumisen turvallisuusasioihin. Työnte-

kijä koki ongelmalliseksi sen, ettei työväkivallan uhkaan suhtauduta hänen mielestään 

ylemmän johdon taholta riittävän vakavasti. Hänen mukaansa johdon taholta on vähä-

telty työväkivallan uhkaa, koska tehtyjen vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusten määrä 

on ollut vähäinen. 

(Ylemmästä johdosta tullut kommentti, työntekijän kertomana) “Eihän täällä uhkatilan-

teita ole ollut, kun ei ole raportoitu.” 

 
Kehittämisehdotukset 

Työntekijät kaipasivat käytännönläheistä turvallisuuskoulutusta uhkaavassa asiakasti-

lanteessa toimimiseen. 

No kyl mä kaipaisin sitä käytännön koulutusta, et tosi usein tuntuu et ne on niitä luentoja, 

mis käydään läpi erilaisia asiakastilanteita et tee näin, mut se ei just välttämättä samalla 

tavalla jää tonne aivoihin ku se että ois joku silleen et vaikka pieni ryhmä tälläsessä asia-

kastilahuoneessa ja sit just katotaan et miten kannattaa toimia. 

Turvallisuusasioista pitäisi keskustella työntekijöiden mielestä enemmän toimintayksi-

köissä. Turvallisuusohjeiden sisältöä tulisi käydä enemmän ja säännöllisemmin läpi työn-

tekijöiden kanssa. Työntekijöitä tulisi kannustaa ilmoittamaan kokemastaan työväkival-

lasta esihenkilölleen matalalla kynnyksellä, sillä ihmiset kokevat asiakastilanteet eri ta-

valla. Sen, minkä joku kokee normaaliksi kanssakäymiseksi, voi joku toinen työntekijä 

kokea uhkaavaksi. Organisaatiossa tulisi olla työntekijöiden mielestä selkeämpi ohjeis-

tus sen suhteen, minkälaisista tilanteista tulisi tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitus, 

ja näiden ilmoitusten tekemiseen matalammalla kynnyksellä tulisi kannustaa. 

Yhteisistä toimintakäytännöistä tulisi työntekijöiden mielestä käydä myös keskustelua. 

He kaipaavat selkeämpää ohjeistusta siihen, miten uhkaavissa asiakastilanteissa tulisi 

toimia. Työntekijät miettivät, voisiko yhteinen toimintakäytäntö olla esimerkiksi Teams-

viestin lähettäminen kollegalle hälytyspainikkeen painamisen sijaan. 

Yksi työväkivaltaa kokeneista työntekijöistä koki, että jälkihoito oli hänen kohdallaan ollut 

riittämätöntä. Hän olisi kaivannut työnantajan taholta vahvempaa tukea kokemansa työ-

väkivaltatilanteen käsittelyyn tilanteen jälkeen. Hän toivoi työnantajalta systemaattisem-

paa otetta jälkihoidon järjestämiseen. 
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Yksi työntekijä nosti esiin turvallisuustyöryhmän perustamisen tärkeyden. Turvallisuus-

työryhmä voisi olla vastuussa turvallisuusasioiden kehittämisestä organisaatiossa. Li-

säksi esille nousi psykososiaalisen kuormituksen hallinnan tärkeys yhtenä turvallisuus-

työryhmän tehtävänä. Turvallisuustyöryhmän jäseninä tulisi kyseisen työntekijän mie-

lestä olla esihenkilö sekä työntekijöiden edustus jokaisesta toimintayksiköstä. 

4.2 Esihenkilöiden haastattelut 

Työväkivallan esiintyminen 

Kaikki haastatellut esihenkilöt olivat olleet mukana käsittelemässä ja hoitamassa työvä-

kivaltatilannetta viimeisen vuoden aikana. Yhden esihenkilön alainen oli pyytänyt tätä 

mukaan asiakastapaamiseen. Asiakas oli ollut aiemmin tapaamisella sanallisesti hyök-

käävä, minkä johdosta työntekijä oli halunnut pyytää esihenkilönsä mukaan kyseisen 

asiakkaan seuraavalle asiakastapaamiselle. Esihenkilö ja työntekijä olivat ilmoittaneet 

tästä asiakastapaamisesta myös vartijalle, ja he olivat tavanneet asiakkaan vartijan vie-

reisessä huoneessa. Kyseinen asiakas oli uhkaillut työntekijää ensin aiemmin kasvotus-

ten pidetyllä tapaamisella, minkä jälkeen hän oli myös lähettänyt tälle uhkauksia sekä 

epäasiallisia ja alentavia ilmauksia sisältäneitä sähköpostiviestejä. Asiakas oli myös pyy-

tänyt virkailijan vaihtamista. Kun esihenkilö oli ollut mukana tapaamisella, asiakas oli 

kuitenkin käyttäytynyt asiallisesti. Työntekijä ja esihenkilö epäilivät syyksi asiakkaan 

hyökkäävyydelle mielenterveyden haasteita. Kyseinen asiakas oli tullut Suomeen sota-

alueelta. Toiseksi syyksi epäasialliselle käytökselle arveltiin asiakkaan toivoman palve-

lun eväämistä. Kyseinen esihenkilö ja työntekijä eivät olleet tehneet tapahtuneesta 

vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusta, koska esihenkilön ollessa mukana asiakastapaa-

misella asiakas oli käyttäytynyt asiallisesti. Esihenkilö korosti, että loppupelissä se on 

aina työntekijän oma arvio, haluaako hän tehdä kyseisestä tapahtumasta vaara-, uhka- 

ja läheltä piti –ilmoituksen. Kyseistä asiakastilannetta oli käyty tilanteen jälkeen läpi toi-

mintayksikössä työntekijän lähimpien kollegoiden kanssa, mutta ei koko toimintayksikön 

kesken.  

Kaksi muuta esihenkilöä olivat olleet mukana fyysisellä väkivallalla uhkailusta tehtyjen 

SOS-viestien käsittelyssä sekä antamassa henkistä tukea uhkailua kokeneille työnteki-

jöille. Toinen näistä esihenkilöistä oli kuitannut ja käsitellyt SOS-viestit. Hän oli ensin 

kontaktoinut työntekijät, minkä jälkeen hän oli myös kontaktoinut näitä työntekijöitä uh-

kailleet henkilöt. Uhkauksia esittäneelle asiakkaalle soitetussa puhelussa esihenkilö oli 

yrittänyt selvittää, miksi asiakas oli uhkaillut työntekijää ja voisiko tilanteelle tehdä jotain 

sen ratkaisemiseksi. Asiakas oli uhkaillut kyseisessä puhelussa myös esihenkilöä. Työn-

tekijöille uhkaukset olivat tulleet yhteydenottopyyntöjen, tekstiviestien ja puhelinsoittojen 
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välityksellä. Sekä esihenkilö että uhkailua kokeneet työntekijät olivat tehneet uhkailusta 

rikosilmoitukset poliisille. Lisäksi oli tehty vastuuvirkailijan vaihto, jolloin uhkailua koke-

neiden työntekijöiden ei enää tarvinnut olla yhteydessä kyseisiin asiakkaisiin. Molem-

mista tapauksista oli myös tehty vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset. Syyksi asiak-

kaiden uhkaavalle käytökselle esihenkilö arveli sitä, että asiakkailta oli evätty oikeus työt-

tömyysetuuteen. Toinen esihenkilöistä oli käynyt näitä sattuneita tapahtumia läpi koko 

organisaation yhteisessä henkilöstöinfossa sekä myös oman toimintayksikkönsä kes-

ken. 

Erään esihenkilön alaiset olivat kohdanneet asiakkaiden taholta painostavaa käyttäyty-

mistä, mikä oli johtanut lopulta vastuuvirkailijan vaihtamiseen. Kyseiset asiakkaat olivat 

lähettäneet virkailijoille sähköpostiviestejä, joissa he olivat uhanneet virkailijaa oikeustoi-

milla ja rikosilmoituksella. Asiakkaat olivat suhtautuneet erityisen kriittisesti järjestelmän 

tuottamiin automaattisiin viesteihin, jotka olivat sisältäneet lakipykäliä. Esihenkilö oli käy-

nyt tilanteita läpi alaistensa kanssa ja tarjonnut henkistä tukea sekä keskusteluapua työ-

terveyshuollosta. Kyseinen esihenkilö ei kuitenkaan ollut käynyt näitä sattuneita tapauk-

sia läpi koko toimintayksikön työntekijöiden kanssa. Työntekijät ei ollut myöskään tehnyt 

tapahtuneesta vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusta, sillä heitä ei oltu konkreettisesti 

uhattu väkivallalla. 

Esihenkilöt nostivat esille, että muutokset toimeentulotukilaissa saattavat lisätä moniam-

matillista tukea tarvitsevien asiakkaiden - eli niin sanottujen Kelan asiakkaiden - määrää 

työllisyyspalveluissa. Monilla asiakkailla saattaa olla päihde- tai mielenterveysongelmia, 

mikä lisää väkivallan uhkaa. Lisäksi esihenkilöt nostivat esille, että väkivallan uhkaa saat-

taa lisätä se, etteivät asiakkaat ole tietoisia oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan, jolloin 

työttömyysturvaoikeuteen liittyvät sanktiot saattavat tulla heille yllätyksenä. Tiedottami-

sen tärkeys korostuukin näiden asiakkaiden kohdalla. 

Viime vuoden puolella mulla jo kylmänväreitä meni, kun nää Kelan asiakkaat sieltä tulee, 

että varmaan ne tuo sen sellasen piikin ehkä mahdollisesti tähän, että sieltä saattaa tulla 

sit sellasta vähän ikävämpääkin porukkaa, joka ei ehkä hyväksykään tätä kaikkee, mitä 

täällä vaaditaan. Et se voi olla sellanen. Ja siitä oon vieny viestiä myös työsuojelupäälli-

kölle ja –valtuutetulle. Uudet asiakkaat on aina uhka. 

Eräs esihenkilö nosti esille sen, että erityisesti aulapalveluissa ja puhelinpalvelussa saat-

taa esiintyä uhkaavaa ja epäasiallista käytöstä asiakkaiden taholta. Puhelinpalveluun 

soittaminen ilman aikavarausta saattaa madaltaa sanallisen työväkivallan kynnystä. 

Aula- ja puhelinpalvelussa työn kuormittavuutta lisää se, ettei työtä voi kalenteroida ja 
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suunnitella etukäteen, sillä asiakkaat tulevat asioimaan ja soittavat puhelinpalveluun il-

man ajanvarausta. Työväkivallan esiintymisen riskiä voi nostaa myös se, jos asiakkaat 

kokevat virkailijat vain “kasvottomina koneiston osina”, eivätkä tuntevina ihmisinä. 

Jälkihoito 

Se työntekijä, joka oli kokenut uhkailua ja sanallisia loukkauksia asiakastapaamisella ja 

sähköpostien välityksellä, oli saanut jälkihoitoa esihenkilöltään. Esihenkilö oli varannut 

työntekijän kanssa yhteisen keskusteluajan ja he olivat keskustelleet tapahtuneesta. 

Työntekijä oli itse todennut, ettei hän tarvitse tapahtuneen käsittelemiseen enempää tu-

kea, kuten esimerkiksi keskusteluapua työterveyshuollosta. Kyseinen työntekijä oli käsi-

tellyt tapahtunutta myöskin oman toimintayksikkönsä kesken ja saanut kollegoiltaan ver-

taistukea. 

Niille työntekijöille, jotka olivat tehneet uhkailusta SOS-viestit, tarjottiin mahdollisuutta 

keskustella tapahtuneesta työterveyshuollossa. Heti tapahtuman jälkeen he olivat saa-

neet henkistä tukea esihenkilöltä. Esihenkilö oli käynyt heidän kanssaan läpi myös seu-

raavan päivän kulun ja huolehtinut, että kyseisen asiakkaan asian hoitaminen siirtyy toi-

sen virkailijan vastuulle. Lisäksi näille työntekijöille oli järjestetty seurantaa tapahtunee-

seen liittyen, eli heiltä oli kyselty kuulumisia myös päiviä, viikkoja ja kuukausia tapahtu-

neen jälkeen. Esihenkilöt pitivät jälkihoidon toteutumista todella tärkeänä työntekijöiden 

työhyvinvoinnin ja työkyvyn säilymisen kannalta. 

Että kyl se niinku on tärkee juttu et se ihminen ei jää yksin ja että se tilanne käydään läpi 

sillä tavalla ketään syyllistämättä, mut kuitenkin et se käydään läpi, koska siinä voi olla 

myöskin sellasia elementtejä, että voidaan ottaa opiksi jotain. 

Työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon esillä pitäminen 

Työväkivaltaan liittyvien turvallisuusasioiden esillä pitämisen säännöllisyys vaihtelee toi-

mintayksikön mukaan. Erään esihenkilön mukaan henkilöstölle ei kerrota koko henkilös-

tön laajuudella, minkälaisia vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia organisaatiossa on 

tehty. Hän kuitenkin totesi, että mikäli hänen omassa toimintayksikössään sattuisi sellai-

nen työväkivaltatilanne, josta tehtäisiin vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitus, kävisi hän 

kyseisen tapahtuman läpi oman toimintayksikkönsä kesken. Toinen esihenkilö kertoi, 

että hän on käynyt läpi oman toimintayksikkönsä kanssa kyseisessä toimintayksikössä 

sattuneita uhkatilanteita. Lisäksi tehtyjä SOS-viestejä oli käyty läpi koko henkilöstön 

kanssa. Eräs esihenkilö totesi, että vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen tekemisestä 

ja turvallisista toimintatavoista muistutetaan aina silloin, kun organisaatiossa sattuu työ-

väkivaltatapaus. Hänen mielestään turvallisuusasioita pitäisi pitää säännöllisemmin 

esillä, vaikka vähään aikaan ei olisikaan sattunut mitään. 
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Eräs esihenkilö pohti, voiko turvallisuusasioiden esillä pitäminen organisaatiossa aiheut-

taa työntekijöissä pelkoa. Voiko turvallisuusasioiden liiallinen esillä pitäminen mennä 

“pelolla lietsomisen” puolelle? Hänen mielestään ei välttämättä olisi hyvä idea, että 

vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia käytäisiin läpi koko organisaation laajuudella, 

sillä se voisi lietsoa työntekijöissä pelkotilaa. Eräs esihenkilö oli sitä mieltä, että sattunei-

den työväkivaltatilanteiden käsittelyssä tarvitaan sensitiivisyyttä, sillä tapahtuneen käsit-

teleminen koko henkilöstön kesken voi kuormittaa työväkivaltaa kokenutta työntekijää. 

Hän nosti myös esille sen, ettei turvallisuusasioista pitäisi tehdä henkilöstölle “mörköä” 

korostamalla niitä liikaa. 

En tarkota, että sitä pitää liikaa alleviivata tai ruveta mörköjä rakentamaan, että me näh-

dään uhkia joka puolella, koska sithän tästä työstä tulee tosi raskasta jos me ruvetaan 

jokaista asiakasta niinkun epäilemään vaan enemmänkin sillä tavalla, et kun tulee niitä 

tilanteita ni sit ne pystytään niinkun puimaan läpitte. 

Riskinarviointi 

Kaikki esihenkilöt vastasivat, että työväkivaltariskit arvioidaan kerran vuodessa osana 

muuta riskinarviointia. Asiakasrajapinta ja työväkivallan uhka nousevat esiin monessa 

kohdassa nykyisessä riskinarviointipohjassa. 

Yksi esihenkilö kertoi, että heidän toimintayksikössään työväkivaltariskejä ja esimerkiksi 

tilojen turvallisuutta arvioidaan osana arkea aina, jos tulee eteen muutoksia. He olivat 

esimerkiksi arvioineet aulan työskentelytilojen turvallisuutta työväkivallan näkökulmasta 

ja miettineet mahdollisia muutoksia aulatiloihin. Muut esihenkilöt kertoivat, ettei työväki-

valtaan liittyviä riskejä arvioidaan uudestaan esimerkiksi tehtyjen vaara-, uhka- ja läheltä 

piti –ilmoitusten myötä. 

Esihenkilöiden mukaan vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia ei hyödynnetä riskinarvi-

oinnin toteuttamisessa, sillä näitä ilmoituksia eivät pääse näkemään muut kuin työsuoje-

luhenkilöstö sekä esihenkilöt oman toimintayksikkönsä osalta. Heidän mielestään olisi 

työsuojelutoimijoiden vastuulla hyödyntää vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia pa-

remmin toiminnan kehittämisessä. 

Uusien työntekijöiden perehdytys 

Työväkivaltariskien huomioiminen uusien työntekijöiden perehdyttämisessä ei vielä ole 

systemaattista. Haastatteluissa kävi ilmi, ettei organisaatiolla ole vielä valmista, yhte-

näistä perehdytysohjelmaa uusien työntekijöiden perehdyttämiseen. Tätä perehdyttä-

misohjelmaa ollaan vasta rakentamassa. Esihenkilöt totesivat, että tässä perehdyttämis-

ohjelmassa tulisi heidän mielestään huomioida myös työväkivallan uhka, työväkivaltati-

lanteiden ennaltaehkäiseminen sekä uhkaavissa asiakastilanteissa toimiminen. Yhdeksi 
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ongelmaksi esihenkilöt nostivat sen, ettei perehdytyksen suunnittelutiimi välttämättä saa 

tietoa riskinarviointien tuloksista ja tehdyistä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksista, 

jolloin tätä tietoa on vaikea hyödyntää perehdytyksen suunnittelussa. 

Esihenkilöt nostivat uusien työntekijöiden perehdyttämiseen liittyen esiin erityisesti tur-

vallisuuskävelyn, joka työntekijöitä velvoitetaan käymään läpi. Eräs esihenkilö kertoi 

myös, että hän perehdyttää uudet työntekijät aina heidän oman toimintayksikkönsä si-

säisiin toimintakäytäntöihin. 

Esihenkilöt eivät kuitenkaan osanneet ottaa kantaa perehdytyksen laatuun koko organi-

saation laajuudella, sillä he olivat vastuussa vain oman toimintayksikkönsä perehdyttä-

misestä. Eräs esihenkilö totesi, että turvallisuusohjeet löytyvät intrasta, ja että hän oh-

jeistaa uutta työntekijää lukemaan ne sieltä. 

Turvallisuuskoulutus 

Osan esihenkilöistä mielestä organisaation turvallisuuskoulutus on melko hyvällä tasolla 

ja osan esihenkilöistä mielestä siinä on vielä parannettavaa. Haastatteluissa nousi esille, 

että Palvelutorin toimintaympäristössä oli pidetty haastavan asiakkaan kohtaamiseen liit-

tyvää koulutusta, joka oli suunnattu vain Palvelutorin työntekijöille. Lisäksi eräs esihen-

kilö kertoi, että he pitävät oman toimintayksikkönsä kesken opintopiirejä, joissa he jaka-

vat kokemuksiaan erilaisista asiakastilanteista ja keskustelevat siitä, kuinka esimerkiksi 

tällaisissa asiakastilanteissa olisi hyvä toimia. 

Eräs esihenkilö totesi, että organisaation turvallisuuskoulutus on tällä hetkellä liian ylei-

sellä tasolla, jolloin siinä ei huomioida vielä riittävän tarkasti työllisyyspalveluiden asia-

kastyön moninaisuutta. Kyseinen esihenkilö toivoi tarkempia ohjeita ja lisää koulutusta 

siihen, miten uhkaavia tilanteita voitaisiin ennakoida ja miten uhkaavissa tilanteissa tulisi 

toimia juuri Lahden työllisyyspalveluiden toimintaympäristössä. Nämä koulutukset voisi-

vat mahdollisesti löytyä tallenteena, jolloin työntekijät voisivat kerrata tallenteita aina sil-

loin, kun heille sopii ja kertaamiselle on tarvetta. Kyseinen esihenkilö sekä toinenkin 

haastateltu esihenkilö toivoivat myös enemmän käytännönläheistä turvallisuuskoulu-

tusta uhkaavien tilanteiden ennakoimiseen ja uhkaavissa tilanteissa toimimiseen. Lisäksi 

toivottiin enemmän käytännön harjoittelua. Eräs esihenkilö toivoisi lisäksi koulutusta sel-

laisten asiakkaiden kohtaamiseen, joilla on neuropsykiatrisia haasteita. 

Ei taida oikein olla (turvallisuuskoulutus riittävää), ehkä tarvittais tähän sellasta oikein 

ytimekästä haastavan asiakkaan kohtaamiseen liittyvää koulutusta. 
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Turvallisuusohjeet 

Kukaan haastatelluista esihenkilöistä ei ollut käynyt organisaation turvallisuusohjeita läpi 

alaistensa kanssa viimeisen vuoden sisällä. Eräs esihenkilö totesi, että hänen mieles-

tään Lahden työllisyyspalveluille tulisi laatia tarkemmat, juuri työllisyyspalveluiden työtä 

koskevat turvallisuusohjeet. Hänen mielestään intrasta löytyvien turvallisuusohjeiden si-

sältö on liian yleisellä tasolla esitettyä. Toinen esihenkilö totesi, että on työsuojelutoimi-

joiden vastuulla järjestää infotilaisuus, jossa turvallisuusohjeita käydään läpi. Eräs esi-

henkilö totesi, että organisaation turvallisuusohjeita olisi tarkoitus vielä päivittää ja muo-

kata, ja tämä työ on perusteilla olevan turvallisuustyöryhmän vastuulla. 

Työntekijöiden osallistaminen turvallisuuden kehittämiseen 

Eräs esihenkilö kertoi, että heidän toimintayksikössään pidetään opintopiirejä, joissa esi-

henkilö on myös välillä mukana. Opintopiirien aikana käydään läpi erilaisia asiakastilan-

teita ja pohditaan yhteisiä toimintakäytäntöjä myös turvallisuuden näkökulmasta. Työn-

tekijät voivat näiden opintopiirien aikana esittää kehittämisehdotuksia turvallisuusasioi-

hin liittyen.  

Kaikki esihenkilöt totesivat, että työntekijät otetaan mukaan riskinarvioinnin toteuttami-

seen, jolloin he saavat esittää työturvallisuuteen ja työhyvinvointiin liittyviä kehittämiseh-

dotuksia. Erään esihenkilön mielestä työntekijät tulisi ottaa entistä vahvemmin mukaan 

psykososiaalisen kuormituksen hallinnan suunnitteluun ja kehittämiseen, jotta virkailijoi-

den henkilökohtaiset kokemukset voitaisiin paremmin huomioida työn ja yhteisten toi-

mintatapojen suunnittelussa. Virkailijat voivat oppia toisiltaan jakamalla keskenään hyviä 

käytänteitä. 

Yhteiset toimintatavat 

Eräs esihenkilö kertoi, että heidän toimintayksikössään voidaan epäasiallisesti käyttäy-

tyviä asiakkaita jättää kutsumatta kasvokkaiselle tapaamiselle ja heitä saatetaan kontak-

toida vain puhelimitse. Yksi mahdollinen toimintakäytäntö on myös vastuuvirkailijan vaih-

taminen sekä se, että esihenkilö kontaktoi epäasiallisesti käyttäytyneen asiakkaan. Esi-

henkilöt olivat yhtä mieltä siitä, ettei työväkivaltaa kohdanneen työntekijän tulisi joutua 

enää hoitamaan kyseisen asiakkaan asioita. Yksi käytäntö voisi myös olla, että uhkaa-

vasti käyttäytynyttä asiakasta kontaktoidaan harvemmin. 

Eräs esihenkilö nosti esille sen, että olisi todella tärkeää, että työntekijä tunnistaisi epä-

asiallisen käyttäytymisen mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja kertoisi siitä ensisi-

jaisesti esihenkilölleen ja mahdollisesti myös kollegoilleen. Näin työväkivallan syntymistä 

voitaisiin ennaltaehkäistä, kun työntekijä tunnistaisi väkivallan varhaiset varomerkit. Yksi 
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näistä varomerkeistä voi olla se, jos asiakas lähettää järjestelmän kautta poikkeukselli-

sen paljon yhteydenottopyyntöjä. Työntekijän ei pitäisi missään tapauksessa jäädä yksin 

asian kanssa, vaan hänen tulisi olla matalalla kynnyksellä yhteydessä esihenkilöönsä. 

Erään esihenkilön mielestä yhteisiä toimintatapoja tulisi vielä kehittää, tarkentaa ja käydä 

läpi. Organisaatiossa ei ole hänen mielestään riittävän selkeitä toimintaohjeita muun mu-

assa siihen, miten tulee toimia, jos asiakas alkaa uhkailemaan virkailijaa puhelimitse. 

Voitaisiinko tässä tilanteessa esimerkiksi käynnistää puhelun nauhoitus, vai pyritäänkö 

puhelu keskeyttämään? Voiko puhelun nauhoituksen käynnistäminen provosoida asia-

kasta? 

Eräs esihenkilö totesi, että työntekijän voisi olla mahdollista ilmoittaa asiakastapaami-

sesta vartijan lisäksi myös kollegalleen, jolloin esimerkiksi viereisessä huoneessa työs-

kentelevä kollega voisi olla kuulolla asiakastapaamisen aikana. Kollega tai esihenkilö 

voisi myös tarvittaessa tulla mukaan asiakastapaamiselle. 

Esihenkilöt pitivät sitä tärkeänä, että asiakastietoihin merkintään tieto asiakkaan aiem-

masta uhkaavasta käyttäytymisestä. Tieto voidaan merkitä järjestelmän kautta merkitse-

mällä “turvahenkilön tarve” tai tekemällä merkintä asiakkaan tietoihin, jossa kerrotaan 

tarkemmin, minkälaista uhkaavaa käyttäytymistä asiakkaalla on ollut. Esihenkilöt totesi-

vat, että yhteinen toimintatapa kaikissa toimintayksiköissä on ottaa asiakas vastaan var-

tijan huoneen viereisessä huoneessa, mikäli epäilys väkivallan mahdollisesta uhasta on 

herännyt ennen asiakastapaamista. 

Vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset 

Esihenkilöt kertoivat, että kun työntekijä on tehnyt vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituk-

sen, se menee käsittelyyn työhyvinvointipäällikölle, joka päättää, mitä korjausehdotuksia 

tapahtuman johdosta tehdään. Ilmoitus tulee lisäksi myös tiedoksi kyseisen työntekijän 

esihenkilölle, joka voi myös kirjata järjestelmään oman ratkaisuehdotuksensa. 

Erään esihenkilön mielestä olisi työsuojelutoimijoiden vastuulla hyödyntää vaara-, uhka- 

ja läheltä piti –ilmoituksia paremmin turvallisuuden kehittämisessä, koska esihenkilöt ei-

vät pääse näkemään kuin vain oman toimintayksikkönsä vaara-, uhka- ja läheltä piti –

ilmoitukset. Työsuojelutoimijat pääsevät näkemään kaikki vaara-, uhka- ja läheltä piti –

ilmoitukset. Esihenkilöiden mielestä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia ei hyödyn-

netä tällä hetkellä riittävän tehokkaasti turvallisuuden kehittämisessä. 

Erään esihenkilön mielestä organisaatiossa tulisi olla matalampi kynnys vaara-, uhka- ja 

läheltä piti –ilmoituksen tekemiseen. Hän totesi kuitenkin, että se on työntekijän oma 

kokemus, ylittyykö kynnys ilmoituksen tekemiselle. Esihenkilöiden mielestä vaara-, 
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uhka- ja läheltä piti –ilmoitusten tekeminen on tärkeää organisaation turvallisuuden ke-

hittämisen kannalta, jotta sattuneita tilanteita voidaan tehdä näkyväksi ja jotta niistä voi-

daan oppia. Ilmoitusten kautta saadaan myös tietoa siitä, minkälaiset tilanteet työntekijät 

ovat kokeneet uhkaaviksi. 

Kaikesta siitä (pitäisi tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitus), mistä ihminen kokee, 

että nyt ei asiat ole hyvin tai hän nyt kokee, se on niinkun jokaisen oma kokemus, sitä ei 

voi niinkun kirjottaa et kun tapahtuu seuraavia asioita, vaan sehän on virkailijan oma 

tuntemus siitä, että millon sen oma turvallisuuden tunne järkkyyy niin sillon pitää aina 

tehä se ilmotus ja kannustetaan myöskin siihen, että hyvin matalalla kynnyksellä ja sit 

sen jälkeen siinä on myöskin perusteet – totta kai muutenkin voidaan keskustella niistä 

asioista, että mitä me voidaan tehdä toisin tai miten me voidaan ennaltaehkäistä tälläsiä 

tilanteita -  mutta jos ei me tehä niitä ilmotuksia niin siitä ei myöskään meiän organisaatio 

pysty näkemään, että siinä työssä on myöskin vaaroja, mitä pitää pystyä ennaltaehkä-

semään. 

Työsuojelutoimijoiden suhtautuminen turvallisuusasioihin 

Eräs esihenkilö totesi, että Lahden kaupungin työsuojelutoimijat vähättelevät työllisyys-

palveluissa esiintyvää työväkivallan uhkaa, koska Lahden työllisyyspalveluiden organi-

saatiossa ei ole tehty yhtä paljoa vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia kuin esimerkiksi 

kouluissa ja päiväkodeissa. 

Kokemus siitä, onko väkivallan uhka hallinnassa 

Yksi esihenkilö totesi, että hänen mielestään työväkivallan uhka on hyvin hallinnassa – 

ainakin hänen oman toimintayksikkönsä osalta. Hän totesi käyvänsä oman toimintayk-

sikkönsä kanssa työturvallisuuteen ja työhyvinvointiin liittyviä asioita säännöllisesti läpi 

ja ottavansa vastaan henkilöstöltä kehittämisehdotuksia. Kyseinen esihenkilö totesi, ettei 

työväkivallan hallintaan liittyvä työ ole kuitenkaan vielä valmista organisaatiossa. 

Toinen esihenkilö ei osannut sanoa, onko väkivallan uhka hallinnassa organisaatiossa. 

Hän nosti esille esihenkilötyön tärkeyden työväkivallan hallinnassa sekä sen, ettei orga-

nisaatiossa ole sattunut viimeisen vuoden aikana fyysistä väkivaltaa. Hän totesi kuiten-

kin, että työväkivaltatilanteet voivat tulla eteen ennalta arvaamatta. 

Kolmas esihenkilö totesi, että asiakasrajapinnassa työskentelevien työntekijöiden osalta 

on työväkivallan ennaltaehkäisyssä ja hallinnassa vielä kehittämisen varaa. Kehittämistä 

olisi hänen mielestään erityisesti sattuneista työväkivaltatilanteista oppimisessa ja hy-

vien käytäntöjen ja toimintatapojen jakamisessa organisaation virkailijoiden kesken. Hän 
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nosti myös ammatillisen osaamisen tärkeyden työväkivallan ennaltaehkäisyssä ja hallin-

nassa: asiakastyötä tekevillä virkailijoilla tulisi olla hyvät ihmisten kohtaamisen taidot 

sekä vuorovaikutustaidot. 

Kehittämisehdotukset 

Esihenkilöt nostivat esille sen, että Lahden työllisyyspalveluilla tulisi olla vielä tarkemmin 

juuri työllisyyspalveluille räätälöidyt turvallisuusohjeet. Erään esihenkilön mielestä nykyi-

set turvallisuusohjeet ovat liian yleisellä tasolla, sillä ne ovat koko Lahden kaupungin 

yhteiset. 

Lisäksi esihenkilöt toivoivat enemmän käytännönläheistä koulutusta liittyen työväkivallan 

ennaltaehkäisyyn ja uhkaavissa asiakastilanteissa toimimiseen. Tässä koulutuksessa tu-

lisi esihenkilöiden mielestä huomioida myös työturvallisuuslaissa säädettyjen työntekijän 

vastuiden ja velvollisuuksien tiedottaminen. 

Erään esihenkilön mielestä turvallisuutta voitaisiin parantaa nauhoittamalla asiakaspu-

helut. Hänen mukaansa puhelimitse tapahtuva uhkailu saattaisi vähentyä, mikäli asia-

kaspuhelut nauhoitettaisiin. Lisäksi tapahtumia olisi helpompi käydä läpi jälkikäteen, kun 

puhelu voidaan kuunnella nauhalta. Tällöin saadaan selvyys siitä, mitä puhelun aikana 

todellisuudessa on tapahtunut. Tällöin vältyttäisiin sana sanaa vastaan –tilanteilta.  

Eräs esihenkilö nosti esille sen, että organisaation pitäisi pyrkiä tehokkaammin oppi-

maan sattuneista työväkivaltatilanteista, jotta niitä voitaisiin tulevaisuudessa ennaltaeh-

käistä. Työntekijöiden kynnystä ilmoittaa esihenkilölleen heitä kuormittaneista asiakasti-

lanteista ja tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia pitäisi pyrkiä madaltamaan. 

Voitaisiin myös käydä yhteistä keskustelua siitä, mikä olisi työntekijöille paras tapa tehdä 

ilmoitus heitä kuormittaneista asiakastilanteista. Tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –

ilmoituksia pitäisi lisäksi hyödyntää toiminnan kehittämisessä nykyistä paremmin ja sat-

tuneita työväkivaltatilanteita tulisi käydä henkilöstön kanssa läpi. Henkilöstön kanssa tu-

lisi yhdessä pyrkiä kehittämään yhteisiä toimintatapoja ja –ohjeita työväkivallan ennalta-

ehkäisemiseksi. Lisäksi tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia pitäisi hyödyntää 

esihenkilöiden mielestä riskinarvioinnin tekemisessä. 

Erään esihenkilön mukaan organisaatioon olisi tarkoitus perustaa turvallisuustyöryhmä, 

jonka tehtävänä olisi muun muassa käsitellä tehdyt vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituk-

set sekä koostaa näistä yhteenveto seurantaa ja kehittämistä varten. Turvallisuustyöryh-

män tarkoituksena olisi muutenkin vastata turvallisuuden kehittämisestä ja suunnittelusta 

organisaatiossa. Turvallisuussuunnitelman ja turvallisuusohjeiden päivittäminen sekä 

turvallisuuskoulutusten suunnittelu olisivat myös turvallisuustyöryhmän vastuulla. 
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4.3 Työntekijöille suunnattu kysely 

Kyselyyn vastasi yhteensä 24 työntekijää. Kyselyn vastausprosentti oli 16 %. Työnteki-

jöille suunnatun kyselyn tulokset on koostettu taulukkomuotoon liitteeseen D. 

Työväkivallan esiintyminen 

Työväkivaltaa oli kohdannut viimeisen vuoden aikana 17 % kyselyyn vastanneista työn-

tekijöistä eli neljä työntekijää. 83 % vastaajista eli 20 työntekijää ei ollut kohdannut työ-

väkivaltaa viimeisen vuoden sisällä. Esiintyneet työväkivallan muodot on esitetty taulu-

kossa 1. Kukaan vastaajista ei ollut kohdannut fyysistä väkivaltaa. Uhkaavaa käyttäyty-

mistä oli kohdannut kolme vastaajista, sanallista uhkailua kaksi, sanallisia loukkauksia 

neljä ja virkailijan haukkumista neljä vastaajista. Yksi kyselyyn vastanneista oli kohdan-

nut lisäksi tavaroiden heittelemistä.  

 

Taulukko 1. Eri työväkivallan muotojen esiintyminen 

 n 

Fyysinen väkivalta 0 

Uhkaava käyttäytyminen 3 

Sanallinen uhkailu 2 

Sanallinen loukkaus 4 

Virkailijan haukkuminen 4 

Jokin muu, mikä? 1 

En ole kohdannut työväkivaltaa 20 

 

Vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset 

Kysyttäessä, oliko työntekijä tehnyt kohtaamastaan työväkivallasta aina vaara-, uhka- ja 

läheltä piti –ilmoituksen, 13 % vastaajista vastasi tehneensä aina ilmoituksen. 29 % vas-

taajista vastasi, ettei ollut aina tehnyt kohtaamastaan työväkivallasta vaara-, uhka- ja 

läheltä piti –ilmoitusta. 58 % vastaajista ilmoitti, ettei ole koskaan kohdannut työväkival-

taa. 

Alla on listattu vastaajien avoimissa kommenteissa mainitsemia syitä vaara-, uhka- ja 

läheltä piti –ilmoituksen tekemättä jättämiselle: 
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- Asia on lopulta saatu hoidettua asiakkaan kanssa keskustelemalla ja tilanne on 

rauhoittunut. 

- Vaara-, uhka- ja läheltä piti -Ilmoitukset eivät ole koskaan johtaneet mihinkään. 

- Kyseessä oli kertaluontoinen tilanne puhelimessa, mutta käyntiaika asiakkaan 

kanssa sujui lopulta hyvin. Mahdollisesta väkivallan uhasta oli ilmoitettu vartijalle 

etukäteen. 

- Asiakas oli mahdollisesti sellaisessa mielentilassa, ettei hän itse ymmärtänyt 

käyttäytymistään. 

- Ilmoituksen tekemiseen liittyvät ohjeet ja koulutus ovat riittämättömiä. 

- En tiedä, millaisesta tilanteesta ilmoitus tulisi tehdä. Ylittääkö “vain” sanallinen 

uhkaus ilmoituksen tekemisen kynnyksen? 

- Organisaatiossa on sellainen asenne, että uhka- ja vaaratilanteet kuuluvat työn-

kuvaan.  

- Eri toimintayksiköissä on erilaisia käytäntöjä liittyen vaara-, uhka- ja läheltä piti –

ilmoituksen tekemiseen. Ohjeistus on epäselvää ja riittämätöntä. 

- Kun olen tehnyt vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen, en ole ilmoituksen jäl-

keen saanut tietoa siitä, mitä asialle tehdään. Minuun ei olla oltu yhteydessä. 

- Asia käsiteltiin vain tiimin sisäisesti. 

- Tilanteet eivät ole tuntuneet niin uhkaavilta, että olisin tehnyt niistä vaara-, uhka- 

ja läheltä piti –ilmoituksen.  

 

Vastaajista 83 % kertoi tietävänsä, millaisesta tapahtumasta tulisi tehdä vaara-, uhka- ja 

läheltä piti –ilmoitus. 13 % vastaajista ilmoitti, ettei tiedä, millaisesta tapahtumasta tulisi 

tehdä ilmoitus ja 4 % vastaajista ilmoitti, ettei osaa sanoa, tietääkö, millaisesta tapahtu-

masta tulisi tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitus. Vastaajista 58 % ilmoitti osaa-

vansa tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen. 17 % vastaajista ei osaisi tehdä 

ilmoitusta ja 25 % vastaajista ei osannut sanoa, osaisiko tehdä vaara-, uhka- ja läheltä 

piti –ilmoituksen. 

46 % vastaajista kertoi, että tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia on käyty läpi 

työyhteisössä viimeisen vuoden aikana. 33 % vastaajista ilmoitti, ettei tehtyjä vaara-, 

uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia ole käyty läpi työyhteisössä viimeisen vuoden aikana. 21 

% vastaajista vastasi, ettei osaa sanoa. 
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42 % vastaajista vastasi, että henkilöstölle on kerrottu, mihin mahdollisiin toimenpiteisiin 

tehdyt vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset ovat johtaneet. 37 % vastaajista vastasi, 

ettei henkilöstölle ole kerrottu, mihin mahdollisiin toimenpiteisiin tehdyt vaara-, uhka- ja 

läheltä piti –ilmoitukset ovat johtaneet. 21 % vastaajista ei osannut sanoa. 

SOS-viesti 

Vastaajista 79 % kertoi tietävänsä, millaisesta tapahtumasta tulisi SOS-viesti. 17 % vas-

taajista ilmoitti, ettei tiedä, millaisesta tapahtumasta tulisi tehdä SOS-viesti ja 4 % vas-

taajista ilmoitti, ettei osaa sanoa, tietääkö, millaisesta tapahtumasta tulisi tehdä SOS-

viesti. Vastaajista 58 % ilmoitti osaavansa tehdä SOS-viestin. 29 % vastaajista vastasi, 

ettei osaisi tehdä SOS-viestiä ja 13 % vastaajista ei osannut sanoa, osaisiko tehdä SOS-

viestin. 

Turvallisuuskoulutus 

Vastaajista 29 % totesi, että turvallisuuskoulutus on ollut heidän mielestään riittävää vii-

meisen vuoden aikana. 42 % vastaajista vastasi, ettei tuvallisuuskoulutus ole heidän 

mielestään ollut riittävää viimeisen vuoden aikana. 29 % vastaajista ei osannut sanoa, 

onko turvallisuuskoulutus ollut heidän mielestään riittävää viimeisen vuoden aikana. 

Taulukossa 2 on esitetty, millaista turvallisuuskoulutusta vastaajat kaipaisivat. 19 vas-

taajaa kaipaisi koulutusta uhkaavassa tilanteessa toimimiseen, 16 vastaajaa kaipaisi 

koulutusta uhkaavan asiakkaan kanssa vuorovaikuttamiseen, 13 vastaajaa kaipaisi kou-

lutusta työväkivallan ennakointiin, 11 vastaajaa kaipaisi koulutusta vaara-, uhka- ja lä-

heltä piti –ilmoituksen tekemiseen, 11 vastaajaa kaipaisi koulutusta SOS-viestin tekemi-

seen ja yksi vastaaja vastasi, että hänen mielestään asiakastapaamishuoneissa tulisi 

olla turvalasit, sillä levottomuus lisääntyy. 

71 % vastaajista vastasi, ettei uhkaavissa tilanteissa toimimista ole heidän mielestään 

harjoiteltu riittävästi käytännössä. 4 % vastaajista vastasi, että heidän mielestään uhkaa-

vissa tilanteissa toimimista on harjoiteltu riittävästi käytännössä. 25 % vastaajista vas-

tasi, ettei osaa sanoa, onko uhkaavissa tilanteissa toimimista harjoiteltu heidän mieles-

tään riittävästi käytännössä. 
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Taulukko 2. Millaista turvallisuuskoulutusta työntekijät kaipaavat 

 n 

Työväkivallan ennakointi 13 

Uhkaavassa tilanteessa toimiminen 19 

Uhkaavan asiakkaan kanssa vuorovaikuttaminen 16 

Vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen tekeminen 11 

SOS-viestin tekeminen 11 

Jokin muu, mikä? 1 

En kaipaa enempää koulutusta 1 

 

Turvallisuusohjeet 

54 % vastaajista ei ollut lukenut organisaation turvallisuusohjeita viimeisen vuoden si-

sällä. 42 % vastaajista oli lukenut organisaation turvallisuusohjeet viimeisen vuoden si-

sällä. 4 % vastaajista ei osannut sanoa, oliko lukenut organisaation turvallisuusohjeet 

viimeisen vuoden sisällä. 

54 % vastaajista vastasi, ettei tiedä, missä organisaation turvallisuusohjeet sijaitsevat. 

38 % vastaajista ilmoitti tietävänsä, missä organisaation turvallisuusohjeet sijaitsevat. 8 

% vastaajista ei osannut sanoa, tietääkö, missä organisaation turvallisuusohjeet sijaitse-

vat. 

42 % vastaajista vastasi, etteivät organisaation turvallisuusohjeet ole riittävän helposti 

saatavilla. 16 % vastaajista vastasi, että turvallisuusohjeet ovat riittävän helposti saata-

villa. 42 % vastaajista ei osannut sanoa, ovatko turvallisuusohjeet riittävän helposti saa-

tavilla. 

42 % vastaajista vastasi, että tietää turvallisuusohjeiden sisällön, niin että osaisi enna-

koida uhkaavia tilanteita ja tietäisi, miten uhkaavissa tilanteissa ja niiden jälkeen tulee 

toimia. 29 % vastaajista vastasi, ettei tiedä turvallisuusohjeiden sisältöä, niin että osaisi 

ennakoida uhkaavia tilanteita ja tietäisi, miten niissä ja niiden jälkeen tulee toimia. 29 % 

vastaajista vastasi tähän kysymykseen “En osaa sanoa”. 

Työväkivaltaan liittyvien turvallisuusasioiden esillä pitäminen 

50 % vastaajista vastasi, että työväkivaltaan liittyviä asioita on käyty läpi työyhteisössä 

viimeisen vuoden aikana. 37 % vastaajista vastasi, ettei työväkivaltaan liittyviä asioita 
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ole käyty läpi työyhteisössä viimeisen vuoden aikana. 13 % vastaajista ei osannut sanoa, 

onko työväkivaltaan liittyviä asioita käyty läpi työyhteisössä viimeisen vuoden aikana. 

46 % vastaajista ilmoitti, että tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia on käyty läpi 

työyhteisössä viimeisen vuoden aikana. 33 % vastaajista ilmoitti, ettei tehtyjä vaara-, 

uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia ole käyty läpi työyhteisössä viimeisen vuoden aikana. 21 

% vastaajista ei osannut sanoa, onko tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti-ilmoituksia käyty 

läpi työyhteisössä viimeisen vuoden aikana. 

42 % vastaajista vastasi, että henkilöstölle on kerrottu, mihin mahdollisiin toimenpiteisiin 

viimeisen vuoden aikana tehdyt vaara-, uhka- ja läheltä piti –tilanteet ovat johtaneet. 37 

% vastaajista vastasi, ettei henkilöstölle ole kerrottu, mihin mahdollisiin toimenpiteisiin 

viimeisen vuoden aikana tehdyt vaara-, uhka- ja läheltä piti –tilanteet ovat johtaneet. 21 

% vastaajista ei osannut sanoa. 

Jälkihoito 

8 % vastaajista totesi saaneensa työnantajalta riittävästi tukea työväkivaltatilanteiden 

käsittelyyn tilanteiden jälkeen, mikäli oli kohdannut työväkivaltaa viimeisen vuoden ai-

kana. 8 % vastaajista ei osannut sanoa, oliko saanut työnantajalta riittävästi tukea työ-

väkivaltatilanteiden käsittelyyn tilanteiden jälkeen, mikäli oli kohdannut työväkivaltaa vii-

meisen vuoden aikana. 84 % vastaajista vastasi, ettei ole kohdannut työväkivaltaa vii-

meisen vuoden aikana. 

Kokemus siitä, onko työväkivallan uhka hallinnassa 

62 % vastaajista oli sitä mieltä, että työväkivallan uhka on hallinnassa organisaatiossa. 

21 % vastaajista oli sitä mieltä, ettei työväkivallan uhka ole hallinnassa organisaatiossa. 

17 % vastaajista vastasi, ettei osaa sanoa, onko työväkivallan uhka hallinnassa organi-

saatiossa. 

Kehittämisehdotukset 

Viisi vastaajaa jätti avoimen kommentin, jossa esitti kehittämisehdotuksia työväkivallan 

ennakointiin, hallintaan ja jälkihoitoon Lahden työllisyyspalveluilla. Kyselyn avoimet kom-

mentit on koottu alle sitaatteina. Vastaajat toivoivat säännöllistä turvallisuuskoulutusta 

etenkin työväkivaltatilanteiden ennaltaehkäisemiseen, mutta myös työväkivaltatilan-

teissa toimimiseen. Lisäksi toivottiin selkeämpiä linjauksia ja sitä, että työväkivaltatilan-

teisiin varauduttaisiin ennakolta. Erään vastaajan mielestä asiakastapaamishuoneisiin 

tulisi rakentaa turvalasit. Yksi kehittämisehdotus oli lisäksi turvallisuustyöryhmä tai -hen-

kilö. 
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- Jonkinlaiset vuosittaiset turvallisuuskoulutukset voisivat olla paikallaan. Esim. 

oma työskentelypiste on muuttunut vuoden aikana. Vuoden 2025 alussa osallis-

tuin turvallisuuskävelyyn, mutta katsoin asioita silloin silloisen työskentelypisteeni 

näkökulmasta. 

- Selkeämmät linjaukset 

- Turvallisuusryhmä/-henkilö 

- Olisiko mahdollista varautua ennakkoon väkivaltatilanteeseen, eikä odottaa jota-

kin kamalaa tapahtuvaksi. Huoneisiin rakennettava turvalasit asiakkaan ja asian-

tuntijan välille, kuten Kelassakin. Vaikka tuskin kaupunki alkaa mitään turvalaseja 

huoneisiin rakentamaan... sehän maksaa rahaa. 

- Henkilöstölle tulisi tarjota säännöllisesti koulutusta etenkin tilanteiden ennaltaeh-

käisyn näkökulmasta, mutta myös sitä, miten erilaisissa uhka- ja vaaratilanteissa 

tulisi toimia. 
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5. POHDINTA 

Tässä luvussa on tarkasteltu keskeisimpiä tutkimustuloksia peilaten niitä myös aiem-

paan tutkimustietoon. Pohdinta on jaoteltu tutkimuskysymysten mukaan. Tutkimuskysy-

mykset ovat: TK1: Kuinka suuri prosenttiosuus Lahden työllisyyspalveluiden työnteki-

jöistä on kohdannut työväkivaltaa viimeisen vuoden aikana? TK2: Mitä työväkivallan 

muotoja Lahden työllisyyspalveluiden työntekijät ovat kohdanneet viimeisen vuoden ai-

kana? TK3: Miten työväkivallan ennaltaehkäisy, hallinta ja jälkihoito toteutuvat Lahden 

työllisyyspalveluilla? TK4: Miten työväkivallan ennaltaehkäisyä, hallintaa ja jälkihoitoa 

voitaisiin kehittää Lahden työllisyyspalveluilla? 

5.1 Työväkivallan esiintyminen 

Työntekijöille suunnatussa kyselyssä selvisi, että 17 % kyselyyn vastanneista työnteki-

jöistä oli kohdannut viimeisen vuoden aikana asiakkaan heihin kohdistamaa työväkival-

taa. Työntekijöille suunnattuun kyselyyn vastasi yhteensä 24 työntekijää, joten heistä 

neljä vastaajaa oli kohdannut työväkivaltaa viimeisen vuoden sisällä. 

Haastatelluista työntekijöistä kolme seitsemästä oli kohdannut työväkivaltaa viimeisen 

vuoden sisällä. Prosenttilukuna tämä on 43 %. Haastateltaviksi työntekijöiksi valittiin kui-

tenkin harkinnanvaraisesti kaksi työntekijää, joiden tiedettiin varmuudella kohdanneen 

työväkivaltaa viimeisen vuoden sisällä. Tämä voi vaikuttaa siihen, että työväkivaltaa ko-

keneiden haastateltujen työntekijöiden prosenttiosuus oli kyselyn prosenttiosuutta kor-

keampi. 

Vuoden 2024 Kunta10-tutkimuksessa kävi ilmi, että 47,7 % kunta-alalla työskentelevistä 

naisista ja 33,5 % miehistä oli kokenut väkivalta- tai uhkatilanteita asiakkaan taholta vii-

meisen vuoden aikana. Kunta10-tutkimuksen työväkivaltaa kokeneiden työntekijöiden 

prosenttiosuus saattaa olla korkeampi siksi, että Kunta10-tutkimuksessa huomioidaan 

muun muassa opetusalan työntekijät sekä palvelu- ja hoitotyöntekijät. (Ervasti 2024.) 

Työntekijöille suunnatussa kyselyssä kävi ilmi, että viimeisen vuoden sisällä neljä vas-

taajista oli kohdannut sanallisia loukkauksia asiakkaan taholta, neljä vastaajista oli koh-

dannut virkailijan haukkumista, kolme vastaajista oli kohdannut uhkaavaa käyttäyty-

mistä, kaksi vastaajista oi kohdannut sanallista uhkailua ja yksi vastaajista oli kohdannut 

tavaroiden heittelemistä. 
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Yksi haastatelluista työntekijöistä oli vastaanottanut asiakkaalta viestejä, joissa asiakas 

oli uhannut Lahden työllisyyspalveluiden virkailijoita fyysisellä väkivallalla. Nämä viestit 

olivat sisältäneet myös tappouhkauksen.  

Toinen haastateltu työntekijä, joka kertoi kohdanneensa työväkivaltaa viimeisen vuoden 

aikana, kertoi kohdanneensa viranomaisten haukkumista, kiroilua ja haistattelua useam-

man asiakkaan taholta työskennellessään Lahden työllisyyspalveluiden aulapalveluissa. 

Tätä oli esiintynyt sekä puhelinpalvelussa että neuvontatiskillä palveltaessa. Erään asi-

akkaan olemus aulapalveluiden neuvontatiskillä palveltaessa oli ollut uhkaava ja her-

mostunut ja asiakas oli puhunut virkailijoista sekä muista asiakkaista epäasialliseen sä-

vyyn. 

Kolmas haastateltu työntekijä oli kohdannut työväkivaltaa työskennellessään Lahden 

työllisyyspalveluiden toisella neuvontatiskillä Palvelutorilla. Asiakas oli uhannut hake-

vansa bensiiniä ja sytyttävänsä tulipalon Palvelutorilla, jos virkailija ei tee asiakkaan ha-

luamalla tavalla. 

Esihenkilöiden haastatteluissa ilmenneitä työväkivallan muotoja olivat fyysisellä väkival-

lalla uhkaileminen viestien välityksellä ja puhelimitse sekä asiakkaan sanallinen hyök-

käävyys virkailijaa kohtaan asiakastapaamisella. Erään esihenkilön alaiset olivat koh-

danneet asiakkaiden taholta painostavaa käyttäytymistä. Kyseiset asiakkaat olivat lähet-

täneet virkailijoille sähköpostiviestejä, joissa he olivat uhanneet virkailijoita oikeustoimilla 

ja rikosilmoituksella. 

Yleisin esiintynyt työväkivallan muoto oli tässä opinnäytetyössä tehdyn tutkimuksen mu-

kaan siis sanallinen väkivalta: sanalliset loukkaukset, virkailijan haukkuminen, sanalliset 

uhkaukset, haistattelu ja kiroilu. Tämä on linjassa aiemman tieteellisen tutkimustiedon 

kanssa. Myös aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, että sanallinen väkivalta on yleisem-

pää kuin fyysinen väkivalta (Liu et al. 2019; Viottini et al. 2020). Piispan & Hulkon (2009) 

mukaan yleisin työväkivallan muoto oli uhkailu. 

Kaikki työntekijät arvelivat työväkivallan syyksi sen, että asiakkaalta oli evätty oikeus 

saada työttömyysetuutta. Työväkivallan ajateltiin johtuvan asiakkaan turhautumisesta 

omaan tilanteeseensa sekä siitä, että asiakas on kokenut, että häntä on kohdeltu väärin 

viranomaisten taholta. Haastatellut työntekijät nostivat esille, että työväkivallan riskiä voi-

vat lisätä asiakkaan päihde- ja mielenterveysongelmat sekä muut terveysongelmat. Li-

säksi negatiivinen asenne viranomaisia kohtaan saattaa vaikuttaa asiakkaan käyttäyty-

miseen. 
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Esihenkilöt olivat sitä mieltä, että muutokset toimeentulotukilaissa saattavat lisätä mo-

niammatillista tukea tarvitsevien asiakkaiden määrää työllisyyspalveluissa. Lisäksi esi-

henkilöt nostivat esille sen, että väkivallan uhkaa saattaa lisätä se, etteivät asiakkaat ole 

tietoisia oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan, jolloin työttömyysturvaoikeuteen liittyvät 

sanktiot saattavat tulla heille yllätyksenä. 

Nämä tulokset ovat linjassa aiemman tutkimustiedon kanssa. Kumarin et al. (2020) mu-

kaan potilaiden ja heidän saattajiensa tyytymättömyys sekä alhainen impulssikontrolli ja 

ongelmat ja puutteet kommunikaatiossa voivat edeltää työväkivaltaa. Myös Menton et 

al. (2020) mukaan tiedon puute sekä kommunikaation epäonnistuminen lisäävät väkival-

taisen käyttäytymisen riskiä. 

Anttila et al. (2016a, 4; 2016b, 15) ovat lisäksi todenneet, että väkivallan riskiä asiakas-

työssä voivat lisätä pitkät odotusajat sekä asiakkaiden puutteelliset tiedot käytännöistä, 

mikä voi johtaa asiakkaiden turhautumiseen. 

Najafin et al. (2018) mukaan työväkivallan syntymistä voivat ennakoida esimerkiksi poti-

laiden ja omaisten täyttymättömät odotukset (riittämätön tiedonsaanti, taloudellisen tuen 

puute, irrationaalisten pyyntöjen hylkääminen, viivytykset hoidossa, kokemus hoidon riit-

tämättömyydestä) sekä potilaiden tai heidän omaistensa heikko fyysinen tai psyykkinen 

terveydentila. 

Työväkivallan riskiä voi lisätä se, jos asiakkaalta joudutaan eväämään hänen toivo-

mansa etuus tai palvelu tai jos joudutaan puuttumaan asiakkaan itsemääräämisoikeu-

teen tai yksityisasioihin. Myös asiakkaan mahdollinen päihtymystila voi lisätä työväkival-

lan riskiä. (Työturvallisuuskeskus 2020, 7.) 

5.2 Työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon to-

teutuminen 

Toimiminen työväkivaltatilanteissa ja niiden jälkeen 

Työntekijöiden haastatteluissa kävi ilmi, että kaikki työväkivaltaa vuoden sisällä kohdan-

neista työntekijöistä olivat ilmoittaneet tapahtumasta sen sattumisen jälkeen esihenkilöl-

leen. Yhden työntekijän esihenkilö oli ollut lomalla, joten hän oli ilmoittanut tapahtuneesta 

esihenkilön sijaiselle. Yksi jo aiemminkin epäasiallisesti käyttäytynyt asiakas oli vartijalle 

entuudestaan tuttu, joten vartija oli tullut seisomaan neuvontatiskin viereen asiakkaan 

asioidessa aulapalveluissa. 

Se työntekijä, jonka asiakas oli uhkaillut Lahden työllisyyspalveluiden virkailijoita fyysi-

sellä väkivallalla ja lähettänyt tappouhkauksen, oli tehnyt yhdessä esihenkilönsä kanssa 
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SOS-viestin koko Lahden työllisyyspalveluiden henkilöstölle. Työntekijä oli tapahtuneen 

myötä ollut myös yhteydessä poliisiin ja tehnyt tapahtuneesta rikosilmoituksen. 

Yksi työväkivaltaa kokeneista työntekijöistä oli pyrkinyt puhumaan tilanteessa asiak-

kaalle rauhalliseen sävyyn ja vastaamaan asiakkaan kysymyksiin asiallisesti. Työntekijä 

oli tehnyt tilanteen jälkeen asiakkaan tietoihin kirjauksen järjestelmässä, jotta muutkin 

virkailijat saavat asiakastietojen kautta tiedon tapahtuneesta. Työntekijät korostivat työ-

väkivaltatilanteessa rauhallisena pysymisen tärkeyttä sekä asiakkaan kuuntelemista ja 

myötäilyä. Työntekijän tulisi heidän mukaansa pyrkiä suhtautumaan asiakkaaseen myö-

tätuntoisesti ja olemaan haastamatta tai provosoimatta asiakasta. 

Tämä on linjassa Työturvallisuuskeskuksen Väkivalta pois työpaikalta -julkaisun kanssa. 

Julkaisussa korostetaan, että työväkivaltatilanteissa tulisi pysyä rauhallisena ja olla pro-

vosoitumatta asiakkaan käytöksestä. Puheella rauhoitteluun kuuluu, ettei suuttuneen 

henkilön kokemusta vähätellä, vaan hänelle annetaan hieman tilaa purkaa suuttumus-

taan. Asiakkaan tunnetilan myötäily ja pahoittelu, asiakkaan kuuntelu, sekä asiallinen, 

neutraali ja ystävällinen käytös saattavat auttaa lievittämään tilannetta. (Työturvallisuus-

keskus 2020, 22.) 

Yksi esihenkilö oli ollut työntekijän pyynnöstä mukana asiakastapaamisella. He olivat 

ennen tätä asiakastapaamista ilmoittaneet siitä vartijalle, ja asiakastapaaminen oli ta-

pahtunut vartijan toimipisteen viereisessä asiakastapaamishuoneessa. 

Kaksi muuta esihenkilöä olivat olleet mukana fyysisellä väkivallalla uhkailusta tehtyjen 

SOS-viestien käsittelyssä sekä antamassa henkistä tukea uhkailua kokeneille työnteki-

jöille. Toinen näistä esihenkilöistä oli kuitannut ja käsitellyt kyseiset SOS-viestit. Hän oli 

ensin kontaktoinut työntekijät, minkä jälkeen hän oli myös kontaktoinut näitä työntekijöitä 

uhkailleet henkilöt. 

Vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset 

Haastatelluista työntekijöistä se, joka oli vastaanottanut viesteillä uhkailua fyysisellä vä-

kivallalla sekä tappouhkauksen, oli tehnyt tapahtuneesta vaara-, uhka- ja läheltä piti –

ilmoituksen. Se työntekijä, jonka kanssa asioinut asiakas oli uhannut sytyttää bensiinillä 

tulipalon, oli myöskin tehnyt tapahtuneesta vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen. Kol-

mas haastatelluista työntekijöistä, joka oli kohdannut työväkivaltaa vuoden sisällä, ei ol-

lut tehnyt tapahtuneesta vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusta. 

Työntekijöille suunnatussa kyselyssä 29 % vastaajista ilmoitti, ettei ole aina tehnyt koh-

taamastaan työväkivallasta vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusta. 58 % vastaajista ei 

ollut kohdannut työväkivaltaa ja 13 % vastaajista vastasi tehneensä aina vaara-, uhka- 
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ja läheltä piti –ilmoituksen, mikäli oli kohdannut työväkivaltaa. 70 % työväkivaltaa koh-

danneista työntekijöistä ei siis ollut aina tehnyt kohtaamastaan työväkivallasta vaara-, 

uhka- ja läheltä piti –ilmoitusta. 

Aiemmissa tutkimuksissa on myös havaittu, etteivät työntekijät aina raportoi kohtaa-

maansa työväkivaltaa. Arnetzin et al. (2015) tutkimuksen mukaan 88 % niistä 

työntekijöistä, jotka olivat kohdanneet työväkivaltaa viimeisen vuoden sisällä, ei ollut 

tehnyt tapahtumasta virallista sähköistä ilmoitusta järjestelmään. 

Mahdollisia syitä vaara-, uhka- ja läheltä piti -ilmoituksen tekemättä jättämiselle arveltiin 

työntekijöiden haastatteluissa olevan työväkivaltatilanteiden vähättely sekä se, että eri-

tyisesti sanallisen työväkivallan ajatellaan olevan osa työvoimaviranomaisten työtä. 

Syyksi vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen tekemättä jättämiselle kyselyyn vastan-

neet työntekijät ilmoittivat sen, että asia on lopulta saatu hoidettua asiakkaan kanssa 

keskustelemalla, etteivät tehdyt vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset ole johtaneet 

mihinkään, että kyseessä on ollut kertaluontoinen tilanne puhelimitse, ettei asiakas ole 

ymmärtänyt omaa käyttäytymistään, ettei työntekijä tiedä, millaisesta tilanteesta tulisi 

tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitus, että organisaatiossa on sellainen ilmapiiri, 

että uhka- ja vaaratilanteet kuuluvat työnkuvaan, ettei työntekijä ole aiemmin saanut pa-

lautetta tekemästään vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksesta, että ohjeistus ja koulu-

tus vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusten tekemiseen on riittämätöntä, etteivät työvä-

kivaltatilanteet olleet tuntuneet uhkaavilta sekä sen, että tilanteita oltiin käsitelty tiimin 

sisäisesti. 

Myös aiemmissa tutkimuksissa on havaittu samankaltaisia syitä työväkivallan ilmoitta-

matta jättämiselle. Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, ettei työntekijä välttämättä il-

moita kohtaamastaan työväkivallasta, koska hän ajattelee, etteivät ilmoitukset johda mi-

hinkään eivätkä ne muuta mitään. Työväkivallan voidaan myös ajatella olevan osa työtä. 

Työväkivalta saatetaan hyväksyä asiakkaan heikentyneen terveydentilan vuoksi, koska 

ajatellaan, ettei asiakas pysty hallitsemaan omaa käyttäytymistään. Virallista raporttia ei 

saateta tehdä sen vuoksi, että asia on jo käsitelty oman tiimin kesken. (Arnetz et al. 2015; 

Spencer et al. 2023; Lee et al. 2025.) 

Yksi syy työväkivallan raportoimatta jättämiselle saattaa myös olla tiedon ja koulutuksen 

puute (Spencer et al. 2023; Lee et al. 2025). 83 % kyselyyn vastanneista työntekijöistä 

ilmoitti tietävänsä, millaisesta tapahtumasta tulisi tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –il-

moitus. Vastaajista 58 % ilmoitti osaavansa tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituk-

sen. 25 % vastaajista vastasi, ettei osaa sanoa, osaisiko tehdä vaara-, uhka- ja läheltä 
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piti –ilmoituksen. Iso osa kyselyyn vastanneista työntekijöistä ei siis osaisi tehdä vaara-, 

uhka- ja läheltä piti –ilmoitusta. 

Haastateltujen esihenkilöiden mielestä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia ei hyö-

dynnetä tällä hetkellä riittävän tehokkaasti turvallisuuden kehittämisessä. Erään haasta-

tellun esihenkilön mielestä organisaatiossa tulisi olla matalampi kynnys vaara-, uhka- ja 

läheltä piti –ilmoituksen tekemiseen. Hän totesi kuitenkin, että se on työntekijän oma 

kokemus, ylittyykö kynnys ilmoituksen tekemiselle. Esihenkilöiden mielestä vaara-, 

uhka- ja läheltä piti –ilmoitusten tekeminen on tärkeää organisaation turvallisuuden ke-

hittämisen kannalta, jotta sattuneita tilanteita voidaan tehdä näkyväksi ja jotta niistä voi-

daan oppia. Ilmoitusten kautta saadaan myös tietoa siitä, minkälaiset tilanteet työntekijät 

ovat kokeneet uhkaaviksi. 

Anttilan et al. (2016b, 18) mukaan uhka- ja väkivaltatilanteiden raportointi on tärkeää, 

koska sen avulla sattuneista tilanteista voidaan olla tietoisia ja tilanteiden ennaltaehkäi-

semiseksi voidaan kehittää toimenpiteitä. Olisi tärkeää, että tehdyistä uhka- ja väkivalta-

tilanteista koostettaisiin yhteenvetoja ja niitä käsiteltäisiin henkilöstön kanssa, jotta hen-

kilöstölle syntyy käsitys siitä, että ilmoitukset johtavat toimenpiteisiin. Henkilöstölle tulisi 

kertoa, minkälaisiin toimenpiteisiin tehdyt ilmoitukset ovat johtaneet. (Anttila et al. 2016a, 

13.) 

Työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon esillä pitäminen 

Suurin osa haastatelluista työntekijöistä kertoi, ettei työväkivallan ennaltaehkäisystä, hal-

linnasta ja jälkihoidosta ole juurikaan keskusteltu organisaatiossa viimeisen vuoden ai-

kana. Kaksi työntekijöistä oli sitä mieltä, että työväkivallan ennaltaehkäisystä, hallinnasta 

ja jälkihoidosta on keskusteltu riittävästi, mutta muiden työntekijöiden mielestä työväki-

vallan ennaltaehkäisystä, hallinnasta ja jälkihoidosta keskusteleminen ei ole ollut riittä-

vää. Organisaatiossa oli tehty viimeisen vuoden aikana kaksi SOS-viestiä henkilöstölle, 

ja näitä tapauksia oli käyty läpi henkilöstön kanssa. Henkilöstöä oli lisäksi ohjeistettu 

SOS-viestin tekemisessä. Viimeisen vuoden sisällä tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –

ilmoituksia ei kuitenkaan ole haastateltujen työntekijöiden mukaan käyty läpi henkilöstön 

kanssa. Osa haastatelluista työntekijöistä totesi, että he käyvät sattuneet uhkatilanteet 

läpi oman toimintayksikkönsä kesken. 

Työntekijöiden mielestä työväkivaltaan liittyviä turvallisuusasioita tulisi pitää enemmän 

esillä organisaatiossa - myös työväkivaltaa ennakoiden, eikä vasta sitten kun jotain sat-

tuu. Toisaalta eräs työntekijä nosti esiin sen näkökulman, että voiko työväkivallasta kes-

kusteleminen organisaatiossa aiheuttaa työntekijöissä pelkoa. Eräs työntekijä totesi, että 
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syy turvallisuusasioista puhumattomuudelle voi olla se, että johto pelkää työväkivallasta 

puhumisen aiheuttavan työntekijöissä pelkoa.  

Tämä näkökulma tuli esille myös esihenkilöiden haastattelussa. Erään esihenkilön mie-

lestä ei välttämättä olisi hyvä idea, että vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia käytäisiin 

läpi koko organisaation laajuudella, sillä se voisi lietsoa työntekijöissä pelkotilaa. 

Työntekijöille suunnatun kyselyn tuloksissa kävi ilmi, että vain 50 % vastaajista oli sitä 

mieltä, että työväkivaltaan liittyviä asioita on käyty läpi henkilöstön kanssa viimeisen vuo-

den aikana. 46 % kyselyyn vastanneista oli sitä mieltä, että tehtyjä vaara-, uhka- ja lä-

heltä piti –ilmoituksia on käyty läpi henkilöstön kanssa viimeisen vuoden aikana. 42 % 

vastaajista oli sitä mieltä, että henkilöstölle on kerrottu, mihin mahdollisiin toimenpiteisiin 

viimeisen vuoden aikana tehdyt vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset ovat johtaneet. 

Esihenkilöiden haastatteluissa kävi ilmi, että työväkivaltaan liittyvien turvallisuusasioiden 

esillä pitämisen taso saattaa vaihdella toimintayksiköiden kesken. Omassa toimintayksi-

kössä sattuneet työväkivaltatilanteet saatetaan käydä läpi oman toimintayksikön kesken, 

vaikkei niitä käytäisi läpi koko organisaation henkilöstön kanssa. 

Eräs esihenkilö totesi, että vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen tekemisestä ja tur-

vallisista toimintatavoista muistutetaan aina silloin, kun organisaatiossa sattuu työväki-

valtatapaus. Hänen mielestään turvallisuusasioita pitäisi pitää säännöllisemmin esillä, 

vaikka vähään aikaan ei olisikaan sattunut mitään.   

Turvallisuusohjeet 

Kukaan haastatelluista työntekijöistä ei muistanut, että olisi lukenut organisaation nykyi-

set turvallisuusohjeet viimeisen vuoden aikana. Työntekijät eivät myöskään olleet var-

moja siitä, mistä turvallisuusohjeet löytyvät. 

Työntekijät olivat myös epävarmoja siitä, osaisivatko he toimia työväkivaltatilanteissa 

juuri organisaation turvallisuusohjeiden mukaisesti. Useampi työntekijä kuitenkin arveli 

osaavansa toimia mahdollisissa työväkivaltatilanteissa aiemman kokemuksensa perus-

teella. 

Työntekijöille suunnatun kyselyn tulosten mukaan 54 % vastaajista ei ollut lukenut orga-

nisaation turvallisuusohjeita viimeisen vuoden sisällä. 54 % kyselyyn vastanneista työn-

tekijöistä ei myöskään tiennyt, missä organisaation turvallisuusohjeet sijaitsevat. Vain 17 

% vastaajista vastasi, että heidän mielestään turvallisuusohjeet ovat riittävän helposti 

saatavilla. 41 % vastaajista ilmoitti tietävänsä turvallisuusohjeiden sisällön, niin että 

osaisi ennakoida uhkaavia tilanteita ja tietäisi, miten uhkaavissa tilanteissa ja niiden jäl-

keen tulisi toimia. 
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Kukaan haastatelluista esihenkilöistä ei ollut käynyt organisaation turvallisuusohjeita läpi 

alaistensa kanssa viimeisen vuoden sisällä. Tässä on siis selkeästi parannettavaa. Tur-

vallisuusohjeiden sisältöä tulisi käydä säännöllisesti läpi työntekijöiden kanssa ja turval-

lisuusohjeiden lukemisesta tulisi muistuttaa (Anttila et al. 2016a, 2–3). Organisaation tur-

vallisuusohjeet eivät tulosten perusteella myöskään ole riittävän helposti saatavilla. 

Turvallisuuskoulutus 

Useiden haastateltujen työntekijöiden mielestä organisaation tarjoama turvallisuuskou-

lutus ei ole ollut riittävää. Työntekijät toivoisivat erityisesti käytännönläheistä turvallisuus-

koulutusta uhkaavissa tilanteissa toimimiseen. Koulutusta kaivattiin erityisesti sen arvi-

oimiseen, onko asiakastilanne mahdollista hoitaa puhumalla, vai tuleeko se heti keskeyt-

tää painamalla hälytyspainiketta, kun asiakas alkaa käyttäytymään uhkaavasti. Koulu-

tusta toivottiin myös uhkaavien tilanteiden ennakointiin ja uhkaavan asiakkaan kanssa 

vuorovaikuttamiseen sekä mahdollisessa väkivaltatilanteessa puolustautumiseen. Myös 

vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusten tekemiseen kaivattiin lisää koulutusta. Osan esi-

henkilöistä mielestä organisaation turvallisuuskoulutus on melko hyvällä tasolla ja osan 

esihenkilöistä mielestä siinä on vielä parannettavaa. 

Työntekijöille suunnatussa kyselyssä vain 29 % vastaajista vastasi, että turvallisuuskou-

lutus on ollut riittävää viimeisen vuoden aikana. Vain 4 % vastaajista oli sitä mieltä, että 

uhkaavissa tilanteissa toimimista on harjoiteltu riittävästi käytännössä. Turvallisuuskou-

lutusta ja sen käytännönläheisyyttä ei siis pidetty riittävänä. 

Myös Morphetin et al. (2019) tutkimuksessa nousi esiin säännöllisen turvallisuuskoulu-

tuksen tärkeys työväkivallan ennaltaehkäisyn ja hallinnan kannalta. Toivottiin säännölli-

sempää sekä johdonmukaisempaa turvallisuuskoulutusta työväkivallan ennaltaeh-

käisyyn ja hallintaan liittyen. Turvallisuuskoulutukselta toivottiin tutkimuksen mukaan eri-

tyisesti resilienssiin tai tunneälyyn liittyvä koulutusta, kiihtyneen asiakkaan rauhoittami-

seen liittyvää koulutusta sekä organisaation toimintatapoihin liittyvää koulutusta. 

Pulkkisen (2021) tutkimuksessa kävi ilmi, että vain 37 % sosiaali- ja terveydenhuollon 

työntekijöistä oli sitä mieltä, että on saanut riittävästi koulutusta väkivalta- ja uhkatilan-

teiden hallintaan liittyen. Tutkimuksessa todettiin, että työväkivallan hallintaa voitaisiin 

parantaa järjestämällä työntekijöille turvallisuuskoulutusta. 

La Barbieiran et al. (2026) mukaan on tärkeää, että henkilökuntaa koulutetaan tunnista-

maan potentiaalisesti vaarallisia tilanteita, jotta he osaavat toimia mahdollisissa työväki-

valtatilanteissa harkiten tilanteen eskaloitumisen estämiseksi. Sellaiset turvallisuuskou-

lutusohjelmat, jotka sisälsivät simulaatiota sekä käyttäytymistaloustieteen periaatteita, 
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paransivat huomattavasti terveydenhoitoalan työntekijöiden kykyä käsitellä potilaiden 

aggressiota. Turvallisuuskoulutuksen tulisikin olla interaktiivista. 

Riskinarviointi 

Esihenkilöiden haastattelussa kävi ilmi, että työväkivaltariskit arvioidaan kerran vuo-

dessa osana muuta riskinarviointia. Asiakasrajapinta ja työväkivallan uhka nousevat 

esiin monessa kohdassa nykyisessä riskinarviointipohjassa. Työntekijät otetaan mukaan 

riskinarvioinnin tekemiseen. 

Yksi esihenkilö kertoi, että heidän toimintayksikössään työväkivaltariskejä ja esimerkiksi 

tilojen turvallisuutta arvioidaan osana arkea aina, jos tulee eteen muutoksia. Muut esi-

henkilöt kertoivat, ettei työväkivaltaan liittyviä riskejä arvioidaan uudestaan esimerkiksi 

tehtyjen vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusten myötä. 

Esihenkilöiden mukaan vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia ei hyödynnetä riskinarvi-

oinnin toteuttamisessa, sillä näitä ilmoituksia eivät pääse näkemään muut kuin työsuoje-

luhenkilöstö sekä esihenkilöt oman toimintayksikkönsä osalta. 

Perehdytys 

Työväkivaltariskien huomioiminen uusien työntekijöiden perehdyttämisessä ei vielä ole 

systemaattista. Esihenkilöiden haastatteluissa kävi ilmi, ettei organisaatiolla ole vielä val-

mista, yhtenäistä perehdytysohjelmaa uusien työntekijöiden perehdyttämiseen. Tätä pe-

rehdyttämisohjelmaa ollaan vasta rakentamassa. Esihenkilöt totesivat, että tässä pereh-

dyttämisohjelmassa tulisi heidän mielestään huomioida myös työväkivallan uhka, työvä-

kivaltatilanteiden ennaltaehkäiseminen sekä uhkaavissa asiakastilanteissa toimiminen. 

Yhdeksi ongelmaksi esihenkilöt nostivat sen, ettei perehdytyksen suunnittelutiimi välttä-

mättä saa tietoa riskinarviointien tuloksista ja tehdyistä vaara-, uhka- ja läheltä piti –il-

moituksista, jolloin tätä tietoa on vaikea hyödyntää perehdytyksen suunnittelussa.  

Asiakkaiden tiedottaminen 

Asiakkaiden tiedottaminen on tärkeää työväkivallan ennaltaehkäisemiseksi, sillä aiem-

missa tutkimuksissa on todettu, että asiakkaiden riittämätön tiedonsaanti ja puutteelliset 

tiedot voivat ennakoida työväkivaltaa (Anttila et al. 2016a, 4; Najafi et al. 2018; Mento et 

al. 2020). Esihenkilöiden haastatteluissa nousi esiin se ajatus, että työväkivallan uhkaa 

saattaa lisätä se, etteivät asiakkaat ole tietoisia oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan, jol-

loin työttömyysturvaoikeuteen liittyvät sanktiot saattavat tulla heille yllätyksenä. Asiak-

kaiden tiedottamisen tärkeyttä heidän oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan korostettiinkin 
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erityisesti esihenkilöiden haastatteluissa. Työvoimaviranomaisten velvollisuudesta infor-

moida asiakkaita heidän oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan säädetään myös Laissa 

työvoimapalveluiden järjestämisestä 380/2023 (4.luku, 30 §). 

Kokemus siitä, onko väkivallan uhka hallinnassa 

Pääsääntöisesti työntekijät kertoivat haastatteluissa, että väkivallan uhka on heidän mie-

lestään hallinnassa organisaatiossa ja että heillä on turvallinen olo tehdä työtään. Yksi 

työntekijä kuitenkin sanoi, ettei väkivallan uhka ole hänen mielestään hallinnassa. 

Työntekijöiden turvallisuuden tunnetta saattaa heikentää se, että tavataan asiakkaita, 

joilla on päihde- ja mielenterveysongelmia. Työväkivallan riskiä lisääväksi tekijäksi näh-

tiin vuoden 2026 alussa voimaan tulleet muutokset lakiin työvoimapalveluiden järjestä-

misestä, työttömyysturvalakiin ja lakiin toimeentulotuesta. Lisäksi esille nostettiin varti-

oinnin puutteellisuus, sillä töitä tehdään useammassa kerroksessa osoitteessa Aleksan-

terinkatu 24 B, ja vartijalla kestäisi työntekijöiden mukaan todella kauan tulla esimerkiksi 

viidenteen kerrokseen. 

Työntekijöille suunnatussa kyselyssä 62 % vastaajista oli sitä mieltä, että työväkivallan 

uhka on hallinnassa organisaatiossa ja 21 % vastaajista oli sitä mieltä, ettei työväkivallan 

uhka ole hallinnassa organisaatiossa. 17 % vastaajista vastasi, ettei osaa sanoa, onko 

työväkivallan uhka hallinnassa organisaatiossa. Suurin osa kyselyyn vastanneista työn-

tekijöistä oli siis sitä mieltä, että väkivallan uhka on hallinnassa. 

Yksi haastateltu esihenkilö totesi, että hänen mielestään työväkivallan uhka on hyvin 

hallinnassa – ainakin hänen oman toimintayksikkönsä osalta. Hän totesi käyvänsä oman 

toimintayksikkönsä kanssa työturvallisuuteen ja työhyvinvointiin liittyviä asioita säännöl-

lisesti läpi ja ottavansa vastaan henkilöstöltä kehittämisehdotuksia. Kyseinen esihenkilö 

totesi kuitenkin, ettei työväkivallan hallintaan liittyvä työ ole hänen mielestään vielä val-

mista organisaatiossa. Eräs toinen haastateltu esihenkilö oli sitä mieltä, että työväkival-

lan ennaltaehkäisyssä ja hallinnassa on vielä kehittämisen varaa erityisesti asiakasraja-

pinnassa työskentelevien työntekijöiden osalta.  Kehittämistä olisi hänen mielestään eri-

tyisesti sattuneista työväkivaltatilanteista oppimisessa sekä hyvien käytäntöjen ja toimin-

tatapojen jakamisessa organisaation virkailijoiden kesken. 

Pulkkisen (2021) tutkimuksessa 61,5 % vastaajista koki, että väkivallan uhka on hallin-

nassa omalla työpaikalla. Tämä tulos on hyvin samankaltainen, kun tämän diplomityön 

kyselyssä saatu tulos työntekijöiden kokemuksesta työväkivallan uhan hallinnan toteu-

tumisesta. 
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Jälkihoito 

Lukuun ottamatta yhtä työntekijää, kaikki haastatellut työväkivaltaa viimeisen vuoden si-

sällä kokeneet työntekijät olivat saaneet työväkivaltatilanteen jälkeen henkistä tukea ja 

keskusteluapua esihenkilöltä. Työntekijöitä oli myös ohjattu olemaan yhteydessä työter-

veyshuoltoon matalalla kynnyksellä. 

Yksi työväkivaltaa kokeneista työntekijöistä oli käynyt tapahtuneen läpi vartijan kanssa, 

mutta hänelle ei oltu tarjottu keskusteluapua työterveyshuollossa. Kyseinen työntekijä 

olisi kaivannut työnantajan taholta vahvempaa tukea kokemansa työväkivaltatilanteen 

käsittelyyn tilanteen jälkeen. Kollegoiden tarjoaman tuen tärkeys nousi esille useamman 

työntekijän kanssa keskustellessa. Työntekijöiden haastatteluissa esille nostettiin se, 

että työväkivaltaa kokenut työntekijä kaipaa jälkipurkua heti sattuneen tilanteen jälkeen. 

Esihenkilöiden haastatteluissa kävi ilmi, että niille työntekijöille, jotka olivat tehneet fyy-

sisellä väkivallalla uhkailusta SOS-viestit, oli järjestetty seurantaa tapahtuneeseen liit-

tyen, eli heiltä oli kyselty kuulumisia myös päiviä, viikkoja ja kuukausia tapahtuneen jäl-

keen. Esihenkilöt pitivät jälkihoidon toteutumista todella tärkeänä työntekijöiden työhy-

vinvoinnin ja työkyvyn säilymisen kannalta. 

Työntekijöille suunnatussa kyselyssä puolet työväkivaltaa vuoden sisällä kokeneista 

työntekijöistä vastasi, että on saanut työnantajalta riittävästi tukea tilanteiden käsittelyyn 

niiden jälkeen. Kaksi työväkivaltaa viimeisen vuoden sisällä kokeneista työntekijöistä 

vastasi, ettei osaa sanoa, onko saanut työnantajalta riittävästi tukea tilanteiden käsitte-

lyyn niiden jälkeen. Jälkihoidon järjestämisessä olisi tämän selvityksen perusteella siis 

vielä parantamisen varaa.  

Jälkihoidon järjestäminen on tärkeää, koska aiempien tutkimuksen perusteella koettu or-

ganisaation tuki voi vähentää työntekijöiden halukkuutta irtisanoutua ja vaihtaa työpaik-

kaa kohdattuaan työväkivaltaa (Cakal et al. 2025). Mikäli traumaattisia kokemuksia ei 

käsitellä, voi se johtaa psyykkiseen ja somaattiseen sairastamiseen, päihteiden ja lääk-

keiden väärinkäyttöön, epäsosiaaliseen toimintaan ja sairauspoissaoloihin. Traumaatti-

sesta tapahtumasta selviämistä nopeuttaa se, jos henkistä jälkihoitoa on tarjolla nopeasti 

heti tapahtuneen jälkeen. Tukea tulisi tarjota, sillä uhri ei välttämättä itse osaa hakea 

apua. (Saarela et al. 2009, 45–47.) 

Johdon ja työsuojelutoimijoiden suhtautuminen turvallisuuteen 

Eräs työntekijä nosti haastattelussa esiin ylemmän johdon suhtautumisen turvallisuus-

asioihin. Työntekijä koki ongelmalliseksi sen, ettei työväkivallan uhkaan suhtauduta hä-

nen mielestään ylemmän johdon taholta riittävän vakavasti. Hänen mukaansa johdon 
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taholta vähätellään työväkivallan uhkaa, koska tehtyjen vaara-, uhka- ja läheltä piti –

ilmoitusten määrä on ollut vähäinen. 

Eräs esihenkilö totesi haastattelussa, että Lahden kaupungin työsuojelutoimijat vähätte-

levät työllisyyspalveluissa esiintyvää työväkivallan uhkaa, koska Lahden työllisyyspalve-

luiden organisaatiossa ei ole tehty yhtä paljoa vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia 

kuin esimerkiksi kouluissa ja päiväkodeissa. 

Aiempienkin tutkimusten perusteella työväkivalta saatetaan hyväksyä osaksi työtä. Esi-

merkiksi Morphetin et al. (2019) tutkimuksessa kävi ilmi, että työväkivalta hyväksyttiin 

osaksi työtä esihenkilöiden ja työsuojelutoimijoiden taholta. 

Johdon sitoutuminen tuvallisuustyöhön on tärkeä osa hyvää tuvallisuusjohtamista (Alue-

hallintovirasto 2010, 8). Johdon sitoutumisella on merkitystä turvallisuusilmapiirin kan-

nalta ja se voi vaikuttaa siihen, sitoutuvatko työntekijät noudattamaan turvallisuussään-

töjä (Williamson et al. 1997; Hale & Borys 2013a). Myös INSAG:n (2002, 5) mukaan 

johdon sitoutuminen turvallisuuden kehittämiseen on keskeistä hyvän turvallisuuskult-

tuurin muodostumisen kannalta. 

5.3 Työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon ke-
hittäminen 

Turvallisuuskoulutus 

Turvallisuuskoulutusta tulisi kehittää. Haastatteluissa kävi ilmi, että työntekijät toivoisivat 

erityisesti käytännönläheistä turvallisuuskoulutusta uhkaavissa tilanteissa toimimiseen. 

Koulutusta kaivattiin erityisesti sen arvioimiseen, onko asiakastilanne mahdollista hoitaa 

puhumalla, vai tuleeko se heti keskeyttää painamalla hälytyspainiketta, kun asiakas al-

kaa käyttäytymään uhkaavasti. Koulutusta toivottiin myös uhkaavien tilanteiden enna-

kointiin ja uhkaavan asiakkaan kanssa vuorovaikuttamiseen sekä mahdollisessa väki-

valtatilanteessa puolustautumiseen. Myös vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusten teke-

miseen kaivattiin lisää koulutusta. Koettiin, että säännöllinen ja käytännönläheinen tur-

vallisuuskoulutus pitää yllä tietoa siitä, kuinka uhkaavissa tilanteissa tulisi toimia. 

Työntekijöille suunnatussa kyselyssä kävi ilmi, että vain 4 % vastaajista oli sitä mieltä, 

että uhkaavissa tilanteissa toimimista on harjoiteltu riittävästi käytännössä. Suurin osa 

vastaajista kaipaisi turvallisuuskoulutusta uhkaavissa tilanteissa toimimiseen. Iso osa 

vastaajista kaipaisi koulutusta myös uhkaavan asiakkaan kanssa vuorovaikuttamiseen, 

työväkivallan ennakointiin, vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen tekemiseen sekä 

SOS-viestin tekemiseen. 
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Turvallisuusohjeet 

Esihenkilöt nostivat haastatteluissa esille sen, että Lahden työllisyyspalveluilla tulisi olla 

vielä tarkemmin juuri työllisyyspalveluille räätälöidyt turvallisuusohjeet. Työntekijöille 

suunnatussa kyselyssä havaittiin, että vain 38 % vastaajista tiesi, missä turvallisuusoh-

jeet sijaitsevat ja vain 17 % vastaajista oli sitä mieltä, että turvallisuusohjeet ovat riittävän 

helposti saatavilla. 42 % vastaajista oli lukenut organisaation turvallisuusohjeet viimeisen 

vuoden sisällä. Turvallisuusohjeiden sijaintia tulisi miettiä tarkemmin ja turvallisuusohjei-

den sijainnista sekä lukemisesta tulisi muistuttaa henkilöstöä.  

Työntekijöille suunnatussa kyselyssä kävi ilmi, että vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitus-

ten tekemiseen liittyvä ohjeistus on työntekijöiden mielestä puutteellista. 13 % vastaajista 

vastasi, ettei tiedä, millaisesta tapahtumasta tulisi tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –

ilmoitus. 17 % vastaajista ei osaisi tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusta ja 25 % 

vastaajista ei osannut sanoa, osaisiko tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen. 

Turvallisuusohjeissa tulisi kiinnittää huomiota vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusten 

tekemistä koskevaan ohjeistukseen. 

Työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon esillä pitäminen 

Haastatteluissa kävi ilmi, että työväkivaltaan liittyvistä turvallisuusasioista pitäisi keskus-

tella työntekijöiden mielestä enemmän organisaatiossa. Työntekijöiden mielestä työvä-

kivaltaan liittyviä turvallisuusasioita tulisi pitää enemmän esillä organisaatiossa - myös 

työväkivaltaa ennakoiden, eikä vasta sitten kun jotain sattuu. Turvallisuusohjeiden sisäl-

töä tulisi käydä enemmän ja säännöllisemmin läpi työntekijöiden kanssa. Työntekijöitä 

tulisi kannustaa ilmoittamaan kokemastaan työväkivallasta esihenkilölleen matalalla kyn-

nyksellä, sillä ihmiset kokevat asiakastilanteet eri tavalla. Sen, minkä joku kokee nor-

maaliksi kanssakäymiseksi, voi joku toinen työntekijä kokea uhkaavaksi. Vaara-, uhka- 

ja läheltä piti –ilmoitusten tekemiseen matalammalla kynnyksellä tulisi kannustaa. Yhtei-

sistä toimintakäytännöistä tulisi työntekijöiden mielestä käydä myös keskustelua.  

Vain 50 % työntekijöille suunnattuun kyselyyn vastanneista työntekijöistä vastasi, että 

työväkivaltaan liittyviä asioita on käyty läpi hänen työyhteisössään viimeisen vuoden ai-

kana. 46 % vastaajista vastasi, että tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia on 

käyty läpi hänen työyhteisössään viimeisen vuoden aikana. 42 % vastaajista vastasi, 

että henkilöstölle on kerrottu, mihin mahdollisiin toimenpiteisiin viimeisen vuoden aikana 

tehdyt vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset ovat johtaneet. Tehtyjä vaara-, uhka- ja 

läheltä piti –ilmoituksia tulisi käydä säännöllisesti läpi henkilöstön kanssa ja kertoa, mihin 

toimenpiteisiin ne ovat johtaneet. 
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Yhteiset toimintatavat 

Työntekijöille suunnatussa kyselyssä sekä työntekijöiden haastattelussa kävi ilmi, että 

työntekijät toivovat vielä selkeämpiä linjauksia yhteisiin toimintatapoihin. Työntekijät kai-

paavat selkeämpää ohjeistusta siihen, miten uhkaavissa asiakastilanteissa tulisi toimia. 

Työntekijät miettivät, voisiko yhteinen toimintakäytäntö olla esimerkiksi Teams-viestin lä-

hettäminen kollegalle hälytyspainikkeen painamisen sijaan. He miettivät, voiko hälytys-

painikkeen painaminen provosoida uhkaavasti käyttäytyvää asiakasta. 

Esihenkilöiden haastattelussa keskusteltiin siitä, voisiko asiakaspuheluiden nauhoittami-

nen parantaa turvallisuutta. Erään esihenkilön mukaan puhelimitse tapahtuva uhkailu 

saattaisi vähentyä, mikäli asiakaspuhelut nauhoitettaisiin. Lisäksi tapahtumia olisi hel-

pompi käydä läpi jälkikäteen, kun puhelu voidaan kuunnella nauhalta. Tällöin saadaan 

selvyys siitä, mitä puhelun aikana todellisuudessa on tapahtunut. Tällöin vältyttäisiin 

sana sanaa vastaan –tilanteilta. 

Yhteisten toimintatapojen selkeytystä kaivattiin myös siihen, millaisia merkintöjä virkaili-

jan tulisi tehdä asiakastietoihin järjestelmässä, mikäli asiakas on käyttäytynyt uhkaavasti. 

Lisäksi toivottiin selkeämpää toimintatapaa siihen, kuinka asiakkaiden toistuviin yhtey-

denottopyyntöihin tulisi reagoida. 

Vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset 

Tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia pitäisi hyödyntää organisaatiossa pa-

remmin. Tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia pitäisi hyödyntää toiminnan ke-

hittämisessä nykyistä paremmin ja sattuneita työväkivaltatilanteita tulisi käydä henkilös-

tön kanssa läpi. Vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia tulisi hyödyntää myös riskinar-

vioinnin tekemisen yhteydessä. Yksi syy vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen teke-

mättä jättämiselle saattaa työntekijöille suunnatun kyselyn mukaan olla se, ettei työnte-

kijä ole aiemmin saanut tekemistään vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksista palautetta 

eikä hänelle ole kerrottu, mitä asialle tehdään. 42 % työntekijöille suunnattuun kyselyyn 

vastanneista työntekijöistä vastasi, että henkilöstölle on kerrottu, mihin mahdollisiin toi-

menpiteisiin viimeisen vuoden aikana tehdyt vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset ovat 

johtaneet. Tehtyihin vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksiin tulisi aina reagoida ja ilmoi-

tuksen tehneelle työntekijälle tulisi kertoa, mihin toimenpiteisiin ilmoitus johtaa. Tehtyjä 

vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia tulisi käydä henkilöstön kanssa läpi. 

Organisaatiossa tulisi olla matalampi kynnys vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen 

tekemiseen ja organisaatiossa tulisi käydä keskustelua siitä, minkälaisista tapahtumista 

voi tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen. 13 % työntekijöille suunnattuun kyse-

lyyn vastaajista vastasi, ettei tiedä, millaisesta tapahtumasta tulisi tehdä vaara-, uhka- ja 
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läheltä piti –ilmoitus. Vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusten tekemiseen matalammalla 

kynnyksellä tulisi kannustaa. Esihenkilöiden mielestä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoi-

tusten tekeminen on tärkeää organisaation turvallisuuden kehittämisen kannalta, sillä 

ilmoitusten kautta sattuneita tilanteita voidaan tehdä näkyväksi ja niistä voidaan oppia. 

Ilmoitusten kautta saadaan myös tietoa siitä, minkälaiset tilanteet työntekijät ovat koke-

neet uhkaaviksi. 

Jälkihoito 

Yksi työväkivaltaa kokeneista työntekijöistä koki, että jälkihoito oli hänen kohdallaan ollut 

riittämätöntä. Hän olisi kaivannut työnantajan taholta vahvempaa tukea kokemansa työ-

väkivaltatilanteen käsittelyyn tilanteen jälkeen. Hän toivoi työnantajalta systemaattisem-

paa otetta jälkihoidon järjestämiseen. Myös kyselyn mukaan jälkihoidon järjestämisessä 

olisi parantamisen varaa. Työnantajalla tulisi olla systemaattinen ja yhtenäinen käytäntö 

jälkihoidon järjestämiseen kaikkien työväkivaltaa kokeneiden työntekijöiden kohdalla. 

Tilajärjestelyt 

Pöytien sijoittelua tulisi vielä miettiä. Työntekijöiden haastatteluissa nousi pöytien sijoit-

teluun liittyen esille se huomio, että asiakas pääsee työntekijöiden mielestä liian helposti 

tulemaan pöydän takaa työntekijän ja sivuoven väliin. Pöytien tulisi toimia esteenä asi-

akkaan ja sivuoven välillä, jotta virkailija pääsisi tarvittaessa pakenemaan sivuoven 

kautta. 

Turvallisuustyöryhmä 

Yhtenä kehittämisehdotuksena työntekijöiden ja esihenkilöiden haastatteluissa sekä ky-

selyssä nousi esille turvallisuustyöryhmän perustaminen. Organisaatioon olisi tarkoitus 

perustaa turvallisuustyöryhmä, jonka tehtävänä olisi muun muassa käsitellä tehdyt 

vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset sekä koostaa näistä yhteenveto seurantaa ja 

kehittämistä varten. Turvallisuustyöryhmän tarkoituksena olisi muutenkin vastata turval-

lisuuden kehittämisestä organisaatiossa. Turvallisuussuunnitelman ja turvallisuusohjei-

den päivittäminen sekä turvallisuuskoulutusten suunnittelu olisivat myös turvallisuustyö-

ryhmän vastuulla. Turvallisuustyöryhmän jäseninä olisi sekä työntekijöitä että esihenki-

löitä.  

Turvallisuuskulttuuri 

Turvallisuuskulttuurin kehittämiseen tulisi kiinnittää huomiota Lahden työllisyyspalve-

luilla. Työntekijöille suunnatussa kyselyssä tuli seuraavanlainen kommentti: Organisaa-

tiossa on sellainen asenne, että uhka- ja vaaratilanteet kuuluvat työnkuvaan. Myös työn-
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tekijöiden haastattelussa nousi esille, että työntekijät saattavat vähätellä työväkivaltati-

lanteita. Erityisesti sanallisen työväkivallan saatetaan ajatella olevan osa työvoimaviran-

omaisten työtä. Haastatteluissa kaksi työntekijää totesi kohdanneensa asiakkaiden ta-

holta kiroilua ja haistattelua viimeisen vuoden aikana, mutta he eivät itse kuitenkaan las-

keneet tätä varsinaiseksi työväkivallaksi. Eräs työntekijä totesi, että monilla Lahden työl-

lisyyspalveluiden työntekijöillä on koulutus- ja työhistoriaa sosiaali- tai terveydenhuollon 

parista, jolloin he ovat tottuneet kohtaamaan työväkivaltaa asiakkaiden taholta ja sitä 

pidetään normaalina. Työntekijät eivät halua “valittaa pienestä”. Tästä olisi hyvä keskus-

tella organisaatiossa. 

Aiemmissa tutkimuksissa on myös käynyt ilmi, ettei sattuneita työväkivaltatilanteita vält-

tämättä raportoida, koska työväkivallan ajatellaan olevan osa työtä (Spencer et al. 2023; 

Lee et al. 2025).  

Myös johdon ja työsuojelutoimijoiden suhtautumisesta väkivallan uhkaan Lahden työlli-

syyspalveluilla tulisi käydä keskustelua, sillä johdon suhtautuminen turvallisuuteen on 

tärkeä tekijä turvallisuusilmapiirin muodostumisessa (Williamson et al. 1997). Työnteki-

jöiden sekä esihenkilöiden haastatteluissa nousi esille käsitys siitä, että ylempi johto 

sekä työsuojelutoimijat ovat vähätelleet työväkivallan uhkaa Lahden työllisyyspalveluilla, 

koska tehtyjen vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusten määrä on heidän mukaansa ollut 

vähäinen. 

Aiempienkin tutkimusten perusteella työväkivalta saatetaan hyväksyä osaksi työtä. Esi-

merkiksi Morphetin et al. (2019) tutkimuksessa kävi ilmi, että työväkivalta hyväksyttiin 

osaksi työtä esihenkilöiden ja työsuojelutoimijoiden taholta. 

5.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeessa (TENK 2012, 8–11) on määritelty hyvän 

tieteellisen käytännön lähtökohdat. Näitä ovat rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tark-

kuus turkimustyössä, tulosten tallentamisessa ja raportoinnissa sekä tutkimuksen ja sen 

tulosten arvioimisessa. Tutkimuksen tekemisessä tulee käyttää eettisiä tiedonhankinta-, 

tutkimus- ja arviointimenetelmiä. Tutkimuksen tekemisessa ja raportoinnissa tulee nou-

dattaa avoimuutta sekä vastuullista tiedeviestintää. Muiden tutkijoiden tutkimustuloksiin 

tulee viitata asianmukaisesti. 

Diplomityöraportti on kirjoitettu totuudenmukaisesti ja siinä on kuvattu kaikki 

opinnäytetyön vaiheet sekä tulokset avoimesti, huolellisesti ja totuudellisesti. Tietoa 
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haettiin luotettavista lähteistä ja opinnäytetyössä pyrittiin käyttämään lähteinä ensisi-

jaisesti vertaisarvioituja tieteellisiä artikkeleita. Muiden tutkijoiden tutkimustuloksiin viitat-

tiin asianmukaisesti.  

Tieteelliseen tutkimukseen kuuluu myös tietosuoja. Tietoja kerättäessä tutkittaville kuu-

luu selvittää tutkimuksen tarkoitus ja käyttötapa. Tuloksia raportoitaessa tulee varmistaa, 

ettei kenenkään tutkittavan henkilöllisyys paljastu: yksittäistä vastaajaa ei saa tunnistaa 

tuloksista. (Heikkilä 2008, 32.) Kaikille tutkittaville kerrottiin tutkimuksen tavoite ja 

raportin julkisuus sekä muistutettiin anonymiteetistä ja tutkimukseen osallistumisen 

vapaaehtoisuudesta. Haastateltavilta kysyttiin lupa haastatteluiden nauhoittamiseen. 

Haastatteluiden luotettavuus 

Tuomi & Sarajärvi (2017) ovat koostaneet laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kritee-

rit ja vertailleet niiden suomennoksia. Nämä kriteerit pohjautuvat Lincolnin & Guban 

(1985) kirjan Naturalistic Inquiry luokitukseen. Luotettavuuden kriteerit laadullisessa tut-

kimuksessa ovat uskottavuus tai vastaavuus (engl. credibility), siirrettävyys (engl. trans-

ferability), luotettavuus, varmuus tai riippuvuus (engl. dependability) ja vakiintuneisuus 

(engl. confirmability). 

Uskottavuus tai vastaavuus tarkoittaa sitä, että tutkijan tekemät tulkinnat vastaavat tut-

kittavien käsityksiä (Tuomi & Sarajärvi 2017). Haastatteluiden aikana opinnäytetyön te-

kijä pyrki varmistamaan omia tulkintojaan tutkittavien sanomista asioista toistamalla tut-

kittavan sanoman asian ja pyytämättä tutkittavaa vahvistamaan, että opinnäytetyön te-

kijä on tulkinnut oikein. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin, jotta voidaan nähdä sa-

nasta sanaan, mitä haastateltava on sanonut haastattelun aikana. Litteroidusta haastat-

teluaineistosta nostettiin esille sitaatteja. Luotettavuuteen voi vaikuttaa, että tässä diplo-

mityössä opinnäytetyön tekijä oli itse Lahden työllisyyspalveluiden työntekijä, jolloin hän 

haastatteli kollegoitaan ja organisaation esihenkilöitä. Kohdeorganisaation tuntemus voi 

lisätä tutkimuksen uskottavuutta, mutta se voi myös vaikuttaa siihen, että opinnäytetyön 

tekijällä on omia ennakko-oletuksia. 

Siirrettävyys tarkoittaa sitä, että tutkimustulokset voitaisiin siirtää myös toiseen saman-

kaltaiseen kontekstiin (Tuomi & Sarajärvi 2017). Haastatteluissa käytettiin harkinnanva-

raista otantaa, eli osa haastateltavista valittiin tietoisesti tiettyjen kriteerien perusteella. 

Tämä voi vaikuttaa siihen, ettei esimerkiksi tieto työväkivallan yleisyydestä ole luotet-

tava, koska haastateltaviksi valittiin tietoisesti kaksi työntekijää, joiden tiedettiin kohdan-

neen työväkivaltaa viimeisen vuoden sisällä. Tutkimusraportissa kuvattiin huolellisesti ja 

totuudenmukaisesti tutkimuskysymykset, käytetyt tutkimusmenetelmät, tutkimuksen 
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teon vaiheet, tutkittavien valinta ja määrä, haastattelurungot sekä tutkimustulosten ana-

lysointi, mikä lisää tutkimuksen luotettavuutta siirrettävyyden näkökulmasta. 

Luotettavuus, varmuus tai riippuvuus tarkoittaa sitä, että tutkimus on toteutettu noudat-

taen hyvää tieteellistä käytäntöä ja sen toteutuksessa on huomioitu erilaiset ulkoista 

vaihtelua aiheuttavat tekijät, tutkimukseen ennustamattomasti vaikuttavat tekijät sekä 

tutkimuksesta ja ilmiöstä johtuvat tekijät (Tuomi & Sarajärvi 2017). Diplomityön aikana 

tehdyn tutkimuksen prosessi, rakenne ja toteuttaminen on kuvattu yksityiskohtaisesti ja 

totuudenmukaisesti hyvän tieteellisen käytännön mukaisesti. Tutkimus on toteutettu nou-

dattaen hyvää tieteellistä käytäntöä. Haastattelut toteutettiin rauhallisissa toimistohuo-

neissa ja haastattelutilanteessa olivat läsnä vain haastateltava ja opinnäytetyön tekijä. 

Työväkivalta voi olla sensitiivinen aihe työntekijöille, sillä se voi aiheuttaa hankalia tun-

teita. Tämä on voinut vaikuttaa haastatteluihin. 

Vakiintuneisuutta voidaan parantaa sillä, että ulkopuolinen henkilö arvioi tutkimuksen 

tuotokset. Tutkimustulosten tulisi perustua aineistoon eikä olla opinnäytetyön tekijän 

omia ennakko-oletuksia. (Tuomi & Sarajärvi 2017.) Opinnäytetyössä tehdyt havainnot 

pyrittiin perustamaan vain haastatteluaineistoon ja siihen, mitä haastateltavat todella sa-

noivat. Opinnäytetyön tekijä pyrki välttämään omien ennakko-oletustensa ja henkilökoh-

taisten näkemystensä vaikutusta tutkimusprosessin aikana. Opinnäytetyöraportissa käy-

tettiin suoria lainauksia haastatteluaineistosta. Ennen tutkimuksen toteuttamista tehtiin 

kirjallisuuskatsaus. Tutkimustuloksia peilattiin aiempiin tutkimuksiin. 

Haastattelututkimuksen luotettavuutta pyrittiin myös lisäämään menetelmätriangulaati-

olla, eli käyttämällä useampaa tutkimusmenetelmää (Eskola & Suoranta 2008, 70). 

Haastatteluiden lisäksi toteutettiin työntekijöille suunnattu kysely. Menetelmätriangulaa-

tiota laadullisen tutkimuksen luotettavuuden lisäämiseksi on kuitenkin kritisoitu, sillä 

kvantitatiivisilla ja kvalitatiivisilla menetelmillä on eri tavoitteet, jolloin ne eivät välttämättä 

sovellu saman seikan eri tavoin mittaamiseen (Hirsjärvi & Hurme 2008, 31). 

Kyselyn luotettavuus 

Mittarin - eli tässä tapauksessa kyselylomakkeen - luotettavuutta kuvataan reliabiliteetilla 

ja validiteetilla. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta: Mikäli samaa ilmiötä 

mitattaisiin samalla mittarilla useampaan otteeseen, kuinka samanlaisia tai toisistaan 

poikkeavia vastauksia saataisiin? Tutkimuksen tulokset eivät saa olla sattumanvaraisia. 

Validiteetti viittaa siihen, että tutkimuksessa mitataan sitä, mitä siinä on tarkoituskin mi-

tata. Tutkimuslomakkeen kysymysten tulee mitata oikeita asioita yksiselitteisesti sekä 

kattaa koko tutkimusongelma ja mitattavien käsitteiden sekä muuttujien tulee olla tarkoin 
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määriteltyjä. Tutkimustulokset eivät myöskään saa olla riippuvaisia tutkijasta. (Metsä-

muuronen 2006, 59–60, 64, 66; Heikkilä 2008, 30–31.) 

Kyselyn tarkoituksena oli tutkimuskysymysten mukaisesti kartoittaa työväkivallan esiin-

tymistä ja esiintyneen työväkivallan muotoja Lahden työllisyyspalveluilla sekä työväkival-

lan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon toteutumista. Tarkoituksena oli myös selvit-

tää, miten työväkivallan ennaltaehkäisyä, hallintaa ja jälkihoitoa voitaisiin kehittää Lah-

den työllisyyspalveluilla. Kyselylomakkeen laadinta perustui haastatteluille sekä Tampe-

reen teknillisellä yliopistolla tehtyyn tutkimukseen työväkivallan ennaltaehkäisystä ja hal-

linnassa sekä tämän tutkimushankkeen yhteydessä esitettyihin työväkivallan hallintakei-

noihin ja työväkivallan hallinnan tarkistuslistaan (kts. Anttila et al. 2016a; Anttila et al. 

2016b). Lisäksi yksi kysymys oli sama kuin Pulkkisen (2021) tutkimuksessa. Työväkival-

lan ennaltaehkäisyn ja hallinnan toteutumisen kartoittamisessa otettiin huomioon turval-

lisuusohjeet, turvallisuuskoulutukset, vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset, SOS-vies-

tit sekä turvallisuusasioiden esillä pitäminen organisaatiossa. Lisäksi kyselylomakkeessa 

kartoitettiin jälkihoidon riittävyyttä sekä kokemusta siitä, onko työväkivallan uhka hallin-

nassa. 

Kyselylomakkeen kysymysten tulisi olla johdonmukaisia ja yksiselitteisiä, eikä niiden tu-

lisi jättää vastaajalle tulkinnan varaa (Heikkilä 2008, 57). Kyselylomakkeen kysymysten 

selkeyttä pyrittiin lisäämään esitestaamalla kyselylomake yhdellä työntekijällä sekä ky-

symällä siitä palautetta yhdeltä esihenkilöltä. Luotettavuutta olisi toki lisännyt, jos se olisi 

testattu useammalla työntekijällä. Kyseiseltä työntekijältä pyydettiin palautetta kyselylo-

makkeen kysymysten ymmärrettävyydestä, selkeydestä ja yksiselitteisyydestä. Esites-

tauksen myötä kyselylomakkeen saatetekstiin lisättiin keskeisten käsitteiden (työväki-

valta, vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitus sekä SOS-viesti) määrittely. Kyselyn tuloksia 

tarkasteltaessa huomattiin, ettei fyysisen väkivallan käsite ollut ollut selkeä kaikille kyse-

lyyn vastaajille, sillä yksi työntekijä oli maininnut avoimessa kommenttikentässä, että hän 

oli kohdannut tavaroiden heittelyä, joka voitaisiin laskea fyysiseksi väkivallaksi. Reliabili-

teettia lisää se, että tutkimuksen toteutus on raportoitu yksityiskohtaisesti ja totuuden-

mukaisesti. 

Tutkimusta arvioitaessa validiteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta siinä mielessä, 

ollaanko tutkimassa sitä, mitä olisi tarkoitus tutkia. Ulkoinen validiteetti liittyy siihen, onko 

kyseinen tutkimus yleistettävissä ja jos kyllä, niin mihin ryhmiin. Sisäinen validiteetti liittyy 

tutkimuksen omaan luotettavuuteen esimerkiksi sen osalta, ovatko käsitteet oikeita, onko 

teoria oikein valittu, onko mittari oikein muodostettu, mitataanko mittarilla sitä, mitä sillä 

on tarkoitus mitata sekä mitkä tekijät mahdollisesti vaikuttavat mittaustilanteessa luotet-

tavuutta alentavasti. (Metsämuuronen 2006, 57; Heikkilä 2008, 29.) 
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Kyselylomakkeen validiteettia pyrittiin niin ikään lisäämään esitestaamalla kyselylomake. 

Validiteettia voi heikentää se, että tässä diplomityössä luotiin täysin uusi kyselylomake, 

jota ei ole käytetty aikaisemmin. Kyselylomakkeen kysymys, jolla kartoitettiin kokemusta 

siitä, onko työväkivallan uhka hallinnassa, oli tosin ollut käytössä Pulkkisen (2021) tutki-

muksessa. Kyselylomakkeen kysymykset perustuivat kuitenkin teoriaan. Kyselylomake 

perustui haastatteluille sekä Tampereen teknillisellä yliopistolla tehtyyn tutkimukseen 

työväkivallan ennaltaehkäisystä ja hallinnassa sekä tämän tutkimushankkeen yhtey-

dessä esitettyihin työväkivallan hallintakeinoihin ja työväkivallan hallinnan tarkistuslis-

taan (kts. Anttila et al. 2016a; Anttila et al. 2016b). Operationalisointi edellyttää, että tut-

kija tuntee tutkimuksen perusjoukon ja pystyy varmistamaan, että tutkittavat käsitteet on 

siirretty empiiriselle tasolla tutkittaville ymmärrettävällä tavalla (Vilkka 2021, 102). Kyse-

lylomakkeen kysymykset luotiin haastatteluiden pohjalta ja opinnäytetyön tekijä oli hyvin 

perehtynyt kyseiseen organisaatioon sekä työvoimaviranomaisten työhön. 

Validiteettia arvioitaessa on hyvä miettiä myös tutkimuksen yleistettävyyttä. Tutkimuksen 

yleistettävyyteen voi vaikuttaa se, että kyselyn vastausprosentti oli hyvin pieni. Vastaus-

prosentti oli vain 16 %. Tämän vuoksi kyselyn tuloksia ei voida yleistää koskemaan koko 

organisaatiota tai muita työvoimatoimistoja. Mikäli otos on pieni, voivat tulokset olla sat-

tumanvaraisia, eikä saada tarkkaa tietoa esimerkiksi todellisesta keskiarvosta (Heikkilä 

2008, 187). 

Kyselylomakkeessa voi olla se ongelma, että samassa kysymyksessä kysytään kahta 

eri asiaa samanaikaisesti. Tällöin kyselyyn vastaaja ei ole varma, kumpaan kysymyk-

seen hän on vastaamassa eikä tutkija tiedä, kumpaan kysymykseen vastaaja on vastan-

nut. (Vilkka 2021, 107.) Kysymyslomakkeen kysymystä 8 (Tiedätkö turvallisuusohjeiden 

sisällön, niin että osaisit ennakoida uhkaavia tilanteita ja tietäisit, miten uhkaavissa tilan-

teissa ja niiden jälkeen tulee toimia?) voitaisiin kritisoida tästä ongelmasta, mikä voi vai-

kuttaa tutkimuksen luotettavuuteen. Tässä kysymyksessä yhdistyy kaksi kysymystä, eli 

kysymys siitä, tietääkö vastaaja turvallisuusohjeiden sisällön ja kysymys siitä, osaisitko 

hän ennakoida uhkaavia tilanteita sekä toimia uhkaavissa tilanteissa ja niiden jälkeen. 

5.5 Tutkimuksen uudet löydökset 

Tutkimustietoa työväkivallan esiintymisestä juuri työvoimaviranomaisten työssä on hyvin 

vähän. Tässä diplomityössä selvitettiin työväkivallan esiintymisen yleisyyttä ja esiinty-

neen työväkivallan muotoja työvoimaviranomaisten työssä. Kyselytutkimuksen mukaan 

17 % kyselyyn vastanneista työntekijöistä oli kohdannut työväkivaltaa viimeisen vuoden 

aikana. Yleisin työväkivallan muoto oli sanallinen työväkivalta: sanalliset loukkaukset, 

virkailijan haukkuminen, sanalliset uhkaukset ja haistattelu. 
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Tässä diplomityössä tehdyn tutkimuksen pohjalta saatiin myös tietoa työväkivallan en-

naltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon toteutumisesta Lahden työllisyyspalveluilla sekä 

kehittämisehdotuksia työväkivallan ennaltaehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoitoon Lahden 

työllisyyspalveluilla. Työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon toteutumista 

ei ole aiemmin tutkittu Lahden työllisyyspalveluilla tässä laajuudessa.  

Keskeisiä uusia löydöksiä olivat, että suurin osa työntekijöistä koki, ettei turvallisuuskou-

lutus ole ollut riittävää ja toivoo käytännönläheistä turvallisuuskoulutusta erityisesti uh-

kaavissa tilanteissa toimimiseen. Lisäksi suuri osa työntekijöistä oli joskus jättänyt rapor-

toimatta kokemansa työväkivaltatilanteen. Yksi syy tälle saattoi olla työväkivallan vähät-

tely tai se, etteivät tehdyt vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset ole johtaneet toimen-

piteisiin. Tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia tulisi hyödyntää organisaatiossa 

paremmin turvallisuuden kehittämisessä ja niitä tulisi käydä henkilöstön kanssa läpi. 

Henkilöstölle tulisi kertoa, mihin toimenpiteisiin tehdyt vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoi-

tukset ovat johtaneet. Kynnys vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen tekemiseen tulisi 

olla matalampi. Turvallisuusasioita tulisi pitää enemmän esillä organisaatiossa ja turval-

lisuusohjeiden sisältöä tulisi käydä läpi työntekijöiden kanssa. Turvallisuusohjeiden si-

jainti tulisi olla helposti saavutettava työntekijöille. Yhteisistä työväkivallan ennaltaeh-

käisyyn, hallintaan ja jälkihoitoon liittyvistä toimintatavoista tulisi käydä keskustelua yh-

dessä työntekijöiden kanssa. Turvallisuuskulttuurin kehittämiseen tulisi kiinnittää huo-

miota, sillä tällä hetkellä työväkivaltaa saatetaan vähätellä ja se saatetaan hyväksyä 

osaksi normaalia arkea. 

5.6 Tutkimuksen soveltaminen ja käytännön vaikutukset 

Tässä diplomityössä tehdyn tutkimuksen tuloksia työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallin-

nan ja jälkihoidon toteutumisesta voidaan hyödyntää turvallisuuden kehittämisessä Lah-

den työllisyyspalveluilla. Tutkimuksen tuloksina saatiin myös selkeitä kehittämisehdotuk-

sia työväkivallan ennaltaehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoitoon Lahden työllisyyspalveluilla. 

Tässä diplomityössä kehitettiin myös teemahaastattelurungot työntekijöille ja esihenki-

löille sekä luotiin kyselylomake. Näitä voidaan mahdollisesti testata ja jatkokehittää, jol-

loin niitä voidaan hyödyntää myös muissa tutkimuksissa. 

5.7 Jatkotutkimusideat 

Kyselyn vastausprosentti oli pieni, joten kyselytutkimuksen tuloksia ei voida yleistää kos-

kemaan työvoimaviranomaisten työtä ylipäänsä. Työväkivallan esiintymisen yleisyyttä, 

esiintyneen työväkivallan muotoja ja syitä sekä työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan 
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ja jälkihoidon toteutumista olisi hyvä tutkia laajemminkin työvoimaviranomaisten työssä. 

Olisi hyvä löytää keskeisiä kehittämisen kohteita sekä juuri työvoimaviranomaisten 

työssä toimivia malleja, jotta työväkivallan ennaltaehkäisyä, hallintaa ja jälkihoitoa voitai-

siin parantaa. Lisäksi olisi hyvä tutkia koetun työväkivallan seurauksia työvoimaviran-

omaisille ja heidän työnantajilleen. Tässä diplomityössä ei tutkittu työväkivallan seurauk-

sia. Myös työväkivallan syitä voisi tutkia syvällisemmin esimerkiksi haastattelemalla asi-

akkaita ja tutkimalla heidän asenteitaan työvoimaviranomaisia kohtaan.  

Yksi keskeinen havainto tässä tutkimuksessa oli se, etteivät työntekijät välttämättä koe 

esimerkiksi sanallista väkivaltaa varsinaiseksi työväkivallaksi. Työväkivalta saatetaan 

nähdä normaalina osana työvoimaviranomaisten työtä. Turvallisuuskulttuuria voitaisiin 

tutkia vielä syvällisemmin työväkivaltaan liittyvien asenteiden ja uskomusten osalta. 

Myös ylemmän johdon ja työsuojeluhenkilöstön suhtautumista työväkivaltaan ja sen en-

naltaehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoitoon voitaisiin tutkia. 
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6. PÄÄTELMÄT 

Tämän diplomityön tavoitteena oli selvittää työväkivallan esiintymistä ja muotoja Lahden 

työllisyyspalveluilla työvoimaviranomaisten työssä sekä kartoittaa työväkivallan ennalta-

ehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon toteutumisen nykytilaa ja selvittää, miten työväkivallan 

ennaltaehkäisyä, hallintaa ja jälkihoitoa voitaisiin kehittää Lahden työllisyyspalveluilla. 

Vaatimukset työväkivallan ennaltaehkäisylle, hallinnalle ja jälkihoidolle perustuvat Työ-

turvallisuuslakiin (738/2002). Keskeisimmät diplomityön tutkimustulokset ja esiin nous-

seet kehittämisehdotukset on koottu alle. 

Työväkivallan esiintyminen 

17 % kyselyyn vastanneista työntekijöistä oli kohdannut viimeisen vuoden aikana asiak-

kaan heihin kohdistamaa työväkivaltaa. Työntekijöille suunnattuun kyselyyn vastasi yh-

teensä 24 työntekijää, joten heistä neljä vastaajaa oli kohdannut työväkivaltaa viimeisen 

vuoden sisällä. Haastatelluista työntekijöistä kolme seitsemästä oli kohdannut työväki-

valtaa viimeisen vuoden sisällä. Prosenttilukuna tämä on 43 %. 

Yleisin esiintynyt työväkivallan muoto oli sanallinen väkivalta: sanalliset loukkaukset, vir-

kailijan haukkuminen, sanalliset uhkaukset ja haistattelu. Yksi työntekijä oli myös koh-

dannut tavaroiden heittelemistä. 

Työntekijät arvelivat työväkivallan syyksi sen, että asiakkaalta oli evätty oikeus saada 

työttömyysetuutta. Työväkivallan ajateltiin johtuvan asiakkaan turhautumisesta omaan 

tilanteeseensa sekä siitä, että asiakas on kokenut, että häntä on kohdeltu väärin viran-

omaisten taholta. Haastateltujen työntekijöiden mukaan työväkivallan riskiä voivat lisätä 

asiakkaan päihde- ja mielenterveysongelmat sekä muut terveysongelmat. Lisäksi nega-

tiivinen asenne viranomaisia kohtaan saattaa vaikuttaa asiakkaan käyttäytymiseen. 

Turvallisuuskoulutus 

Työntekijöiden mielestä turvallisuuskoulutus on ollut riittämätöntä. Kyselyssä vain 29 % 

vastaajista vastasi, että turvallisuuskoulutus on ollut riittävää viimeisen vuoden aikana. 

Työntekijät kaipaavat erityisesti käytännönläheistä turvallisuuskoulutusta uhkaavissa ti-

lanteissa toimimiseen. Vain 4 % kyselyyn vastanneista työntekijöistä oli sitä mieltä, että 

uhkaavissa tilanteissa toimimista on harjoiteltu riittävästi käytännössä. Suurin osa vas-

taajista kaipaisi turvallisuuskoulutusta uhkaavissa tilanteissa toimimiseen. Iso osa vas-

taajista kaipaisi koulutusta myös uhkaavan asiakkaan kanssa vuorovaikuttamiseen, työ-

väkivallan ennakointiin, vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen tekemiseen sekä SOS-

viestin tekemiseen. 
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Vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset ja niiden hyödyntäminen 

Tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia pitäisi hyödyntää organisaatiossa pa-

remmin. Tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia pitäisi hyödyntää toiminnan ke-

hittämisessä nykyistä paremmin ja sattuneita työväkivaltatilanteita tulisi käydä henkilös-

tön kanssa läpi. Henkilöstölle tulisi kertoa entistä systemaattisemmin, mihin mahdollisiin 

toimenpiteisiin tehdyt vaara-, uhka- ja läheltä piti- ilmoitukset ovat johtaneet. Vaara-, 

uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia tulisi hyödyntää myös riskinarvioinnin tekemisen yhtey-

dessä ja perehdytyksen suunnittelussa.  

Työntekijöille suunnatun kyselyn mukaan 70 % työväkivaltaa kohdanneista työntekijöistä 

ei ollut aina tehnyt kohtaamastaan työväkivallasta vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusta. 

Yksi syy vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen tekemättä jättämiselle saattaa työnte-

kijöille suunnatun kyselyn mukaan olla se, etteivät aiemmin tehdyt vaara-, uhka- ja lä-

heltä piti –ilmoitukset ole työntekijän mielestä johtaneet toimenpiteisiin. Muita esille nous-

seita syitä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen tekemättä jättämiselle olivat työväki-

valtatilanteiden vähättely, se, että erityisesti sanallisen työväkivallan ajatellaan olevan 

osa työvoimaviranomaisten työtä, se, ettei asiakas ole työntekijän mielestä ymmärtänyt 

omaa käyttäytymistään, se, ettei työntekijä tiedä, millaisesta tilanteesta tulisi tehdä 

vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitus sekä se, että tilanteita oli käsitelty tiimin sisäisesti. 

Organisaatiossa tulisi olla matalampi kynnys vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen 

tekemiseen ja organisaatiossa tulisi käydä keskustelua siitä, minkälaisista tapahtumista 

voi tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksen. 13 % työntekijöille suunnattuun kyse-

lyyn vastaajista vastasi, ettei tiedä, millaisesta tapahtumasta tulisi tehdä vaara-, uhka- ja 

läheltä piti –ilmoitus. Vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusten tekemiseen matalammalla 

kynnyksellä tulisi kannustaa. 

Työväkivaltaan liittyvien turvallisuusasioiden esillä pitäminen 

Työväkivaltaan liittyviä turvallisuusasioita tulisi pitää enemmän esillä organisaatiossa - 

myös työväkivaltaa ennakoiden, eikä vasta sitten kun jotain sattuu. Vain 50 % työnteki-

jöille suunnattuun kyselyyn vastanneista työntekijöistä vastasi, että työväkivaltaan liitty-

viä asioita on käyty läpi hänen työyhteisössään viimeisen vuoden aikana. Turvallisuus-

ohjeiden sisältöä tulisi käydä enemmän ja säännöllisemmin läpi työntekijöiden kanssa. 

Työntekijöitä tulisi kannustaa ilmoittamaan kokemastaan työväkivallasta esihenkilölleen 

matalalla kynnyksellä. Vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitusten tekemiseen matalam-

malla kynnyksellä tulisi myös kannustaa. Tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia 

tulisi käydä henkilöstön kanssa systemaattisemmin läpi. Vain 46 % kyselyyn vastan-

neista työntekijöistä vastasi, että tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia on käyty 
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läpi hänen työyhteisössään viimeisen vuoden aikana. 42 % vastaajista vastasi, että hen-

kilöstölle on kerrottu, mihin mahdollisiin toimenpiteisiin viimeisen vuoden aikana tehdyt 

vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset ovat johtaneet. Yhteisistä työväkivallan ennalta-

ehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoitoon liittyvistä toimintatavoista tulisi työntekijöiden mie-

lestä käydä myös keskustelua.  

Turvallisuusohjeet 

Turvallisuusohjeiden sisältöä tulisi muokata vielä paremmin Lahden työllisyyspalvelui-

den työympäristöön sopivaksi. Turvallisuusohjeiden sisältöä tulisi käydä henkilöstön 

kanssa läpi, niiden lukemisesta tulisi muistuttaa ja turvallisuusohjeiden sijaintia tulisi vielä 

miettiä. Vain 42 % kyselyyn vastanneista työntekijöistä oli lukenut organisaation turvalli-

suusohjeet viimeisen vuoden sisällä. 38 % vastaajista tiesi, missä turvallisuusohjeet si-

jaitsevat ja vain 17 % vastaajista oli sitä mieltä, että turvallisuusohjeet ovat riittävän hel-

posti saatavilla. Lisäksi huomiota tulisi kiinnittää erityisesti vaara-, uhka- ja läheltä piti –

ilmoitusten tekemistä koskevaan ohjeistukseen. 13 % kyselyyn vastanneista työnteki-

jöistä vastasi, ettei tiedä, millaisesta tapahtumasta tulisi tehdä vaara-, uhka- ja läheltä 

piti –ilmoitus. 

Tilajärjestelyt 

Pöytien sijoittelu nousi esille työntekijöiden haastatteluissa. Tilajärjestelyissä huomiota 

tulisi kiinnittää pöytien sijoitteluun, niin ettei asiakas pääse työväkivaltatilanteessa työn-

tekijän ja sivuoven väliin. 

Yhteiset toimintatavat 

Työntekijöille suunnatussa kyselyssä sekä työntekijöiden haastattelussa kävi ilmi, että 

työntekijät toivovat vielä selkeämpiä linjauksia yhteisiin toimintatapoihin. Yhteisistä toi-

mintatavoista tulisikin käydä keskustelua yhdessä työntekijöiden kanssa. 

Jälkihoito 

Yksi työväkivaltaa kohdanneista työntekijöistä koki, että jälkihoito oli hänen kohdallaan 

ollut riittämätöntä. Hän olisi kaivannut työnantajan taholta vahvempaa tukea kokemansa 

työväkivaltatilanteen käsittelyyn tilanteen jälkeen. Hän toivoi työnantajalta systemaatti-

sempaa otetta jälkihoidon järjestämiseen.  Kyselyssä kävi ilmi, että puolet työväkivaltaa 

kohdanneista työntekijöistä olivat kokeneet jälkihoidon riittäväksi. Työnantajalla tulisi olla 

systemaattinen ja yhtenäinen käytäntö jälkihoidon järjestämiseen kaikkien työväkivaltaa 

kohdanneiden työntekijöiden kohdalla. 
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Turvallisuustyöryhmä 

Yhtenä kehittämisehdotuksena työntekijöiden ja esihenkilöiden haastatteluissa sekä ky-

selyssä nousi esille turvallisuustyöryhmän perustaminen. Organisaatioon olisi tarkoitus 

perustaa turvallisuustyöryhmä, jonka tehtävänä olisi muun muassa käsitellä tehdyt 

vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset sekä koostaa näistä yhteenveto seurantaa ja 

kehittämistä varten. Turvallisuustyöryhmän tarkoituksena olisi muutenkin vastata turval-

lisuuden kehittämisestä organisaatiossa.  

Turvallisuuskulttuuri 

Organisaation turvallisuuskulttuuria tulisi kehittää. Työntekijät saattavat vähätellä työvä-

kivaltatilanteita ja pitää niitä normaalina osana työtä. Työntekijöiden sekä esihenkilöiden 

haastatteluissa nousi myös esille käsitys siitä, että ylempi johto sekä työsuojelutoimijat 

ovat vähätelleet työväkivallan uhkaa Lahden työllisyyspalveluilla, koska tehtyjen vaara-, 

uhka- ja läheltä piti –ilmoitusten määrä on heidän mukaansa ollut vähäinen. 
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LIITE A: TYÖNTEKIJÖIDEN 
HAASTATTELURUNKO 

Työväkivallan esiintyminen 

Oletko kohdannut työväkivaltaa viimeisen vuoden aikana? Minkälaista? 

Osaatko sanoa, miksi tämä tilanne on syntynyt tai mitkä syyt tilanteen syntymiseen ovat 

vaikuttaneet?  

Toimiminen työväkivaltatilanteissa ja niiden jälkeen 

Miten olet toiminut ja vuorovaikuttanut uhkaavassa tilanteessa? 

Tiedätkö, kuinka uhkaavissa asiakastilanteissa tulisi toimia ja vuorovaikuttaa? 

Turvallisuusohjeet 

Oletko lukenut turvallisuusohjeet? 

Tiedätkö, mikä näiden turvallisuusohjeiden sisältö on, jotta osaisit toimia näiden ohjeiden 

mukaisesti? 

Ovatko turvallisuusohjeet riittävän helposti saatavilla? Tiedätkö, missä ne ovat saata-

villa? 

Työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon esillä pitäminen 

Onko turvallisuusohjeita ja uhkaavissa asiakastilanteissa toimimista käyty riittävästi läpi 

henkilöstön kanssa?  

Pidetäänkö väkivallan ennaltaehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoitoon liittyviä asioita sään-

nöllisesti esillä työpaikallasi? 

Turvallisuuskoulutus 

Onko turvallisuuteen liittyvä koulutus mielestäsi ollut riittävää? 

Millaista työväkivallan ennaltaehkäisyyn ja hallintaan liittyvää koulutusta kaipaisit? 

Vaara-, uhka- ja läheltä piti -ilmoitukset 

Oletko tehnyt kohtaamastasi työväkivallasta aina vaara-, uhka- ja läheltä piti -ilmoituk-

sen? Jos et ole tehnyt, miksi et? 

Tiedätkö, millaisesta tapahtumasta tulisi tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti -ilmoitus? 

Osaisitko tehdä ilmoituksen? 

Onko tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti -ilmoituksia käyty läpi henkilöstön kanssa?  
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Jälkihoito 

Oletko saanut jälkihoitoa mahdollisen työväkivaltatilanteen jälkeen? Miten olet käsitellyt 

mahdollisia työväkivaltatilanteita tilanteiden jälkeen? 

Minkälaista tukea toivoisit työnantajaltasi työväkivaltatilanteiden käsittelemiseen tilantei-

den jälkeen? 

Kokemus siitä, onko väkivallan uhka hallinnassa 

Koetko, että sinulla on turvallinen olo tehdä työtäsi? Onko väkivallan uhka mielestäsi 

hallinnassa työpaikallasi? 

Kehittämisehdotukset työväkivallan ennaltaehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoitoon 

Onko sinulla kehittämisehdotuksia työväkivallan ennaltaehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoi-

toon Lahden työllisyyspalveluilla? 
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LIITE B: ESIHENKILÖIDEN 
HAASTATTELURUNKO 

Työväkivallan esiintyminen 

Onko tietoosi tullut, että alaisesi olisivat kohdanneet työväkivaltaa viimeisen vuoden ai-

kana? 

Toimiminen työväkivaltatilanteissa 

Miten olet toiminut, jos alaisesi on kohdannut työväkivaltaa? 

Riskinarviointi 

Huomioidaanko työhön liittyvät väkivaltariskit riskinarvioinnissa? 

Arvioidaanko uhka- ja väkivaltariskit järjestelmällisesti? 

Arvioidaanko riskit aina sattuneen työtapaturman tai oleellisten muutosten jälkeen uu-

destaan? 

Hyödynnetäänkö vaara-, uhka- ja läheltä piti -ilmoituksia riskinarvioinnissa? 

Perehdytys 

Hyödynnetäänkö riskinarviointien tuloksia perehdytyksen suunnittelussa?  

Huomioidaanko työväkivallan ennaltaehkäisy ja hallinta uusien työntekijöiden perehdy-

tyksessä? 

Vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset sekä toiminnan kehittäminen 

Hyödynnetäänkö riskinarvioinnin tuloksia ja tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti -ilmoituk-

sia toiminnan kehittämisessä? 

Suunnitellaanko toimenpiteitä työväkivaltariskien poistamiseksi ja pienentämiseksi yh-

dessä työntekijöiden kanssa? 

Johtavatko sattuneet työväkivaltatilanteet ja tehdyt vaara-, uhka- ja läheltä piti -ilmoituk-

set toimenpiteisiin? Millaisiin? 

Käydäänkö sattuneita työväkivaltatilanteita ja niistä tehtyjä raportteja läpi työyhteisössä? 

Työväkivallan ennaltaehkäisyn, hallinnan ja jälkihoidon esillä pitäminen 

Käydäänkö turvallisuusohjeiden sisältöä säännöllisesti läpi henkilöstön kanssa? 

Käydäänkö työväkivallan ennaltaehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoitoon liittyviä asioita 

säännöllisesti läpi työntekijöiden kanssa? Harjoitellaanko niitä käytännössä? 
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Turvallisuuskoulutus 

Onko henkilöstölle järjestettävä turvallisuuskoulutus mielestäsi riittävää? 

Jälkihoito 

Ovatko työväkivaltaa kokeneet työntekijät saaneet jälkihoitoa tapahtuneen jälkeen? 

Kokemus siitä, onko väkivallan uhka hallinnassa 

Onko väkivallan uhka mielestäsi hallinnassa Lahden työllisyyspalveluilla? 

Kehittämisehdotukset työväkivallan ennaltaehkäisyyn, hallintaan ja jälkihoitoon 

Kuinka työväkivallan ennaltaehkäisyä, hallintaa ja jälkihoitoa voitaisiin mielestäsi paran-

taa Lahden työllisyyspalveluilla? 
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LIITE C: KYSELY TYÖNTEKIJÖILLE 
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LIITE D: TYÖNTEKIJÖILLE SUUNNATUN 
KYSELYN TULOKSET 

Taulukko 3. Työntekijöille suunnatun kyselyn tulokset 

Kysymys 
Kyllä 
(%) 

Ei / En 
(%) 

En 
osaa 

sanoa 
(%) 

En ole 
kohdan-
nut työ-

väki-
valtaa 
(%) 

Oletko kohdannut asiakkaan sinuun kohdistamaa 
työväkivaltaa viimeisen vuoden sisällä? 

16,7 83,3 0,0 - 

Mikäli olet kohdannut työväkivaltaa, oletko aina teh-
nyt kokemastasi työväkivallasta vaara-, uhka- ja lä-
heltä piti –ilmoituksen? 

12,5 29,2 0,0 58,3 

Oletko lukenut organisaation turvallisuusohjeet vii-
meisen vuoden sisällä? 

41,7 54,1 4,2 - 

Tiedätkö, missä turvallisuusohjeet sijaitsevat? 37,5 54,2 8,3 - 

Ovatko turvallisuusohjeet riittävän helposti saata-
villa? 

16,6 41,7 41,7 - 

Tiedätkö turvallisuusohjeiden sisällön, niin että osai-
sit ennakoida uhkaavia tilanteita ja tietäisit, miten uh-
kaavissa tilanteissa ja niiden jälkeen tulee toimia? 

41,6 29,2 29,2 - 

Tiedätkö, millaisesta tapahtumasta tulisi tehdä 
vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoitus? 

83,3 12,5 4,2 - 

Osaisitko tehdä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituk-
sen? 

58,3 16,7 25,0 - 

Tiedätkö, millaisesta tapahtumasta tulisi tehdä SOS-
viesti? 

79,1 16,7 4,2 - 

Osaisitko tehdä SOS-viestin? 58,3 29,2 12,5 - 

Onko työväkivaltaan liittyviä asioita (turvallisuusoh-
jeiden sisältö: työväkivaltatilanteiden ennakointi, uh-
kaavassa tilanteessa toimiminen, uhkaavan tilanteen 
jälkeen toimiminen) käyty läpi työyhteisössäsi viimei-
sen vuoden aikana? 

50,0 37,5 12,5 - 

Onko tehtyjä vaara-, uhka- ja läheltä piti –ilmoituksia 
käyty läpi työyhteisössäsi viimeisen vuoden aikana? 

45,8 33,3 20,9 - 

Onko henkilöstölle kerrottu, mihin mahdollisiin toi-
menpiteisiin viimeisen vuoden aikana tehdyt vaara-, 
uhka- ja läheltä piti –ilmoitukset ovat johtaneet? 

41,7 37,5 20,8 - 

Onko turvallisuuskoulutus työpaikallasi ollut mieles-
täsi riittävää viimeisen vuoden aikana? 

29,1 41,7 29,2 - 

Onko uhkaavissa tilanteissa toimimista harjoiteltu 
mielestäsi riittävästi käytännössä? 

4,2 70,8 25,0 - 

Mikäli olet kokenut työväkivaltaa viimeisen vuoden 
aikana, oletko saanut työnantajaltasi riittävästi tukea 
tilanteiden käsittelyyn niiden jälkeen? 

8,3 0,0 8,3 83,4 

Onko mielestäsi työväkivallan uhka hallinnassa työ-
paikallasi? 

62,5 20,8 16,7 - 
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