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Tyohyvinvoinnista on useita maaritelmid, kuten se olevan mielekastéa tyon tekoa turvallisessa ja
hyvinvointia tukevassa ympaéristossd, arkisia asioita, jotka saavat tyon sujumaan tai tyon
ominaisuuksia joista tyontekijd saa tayttymysta. Useissa maadritelmissa yhteista on se, etta ne
puoltavat tyohyvinvoinnin kannattavan inhimillisten syiden liséksi organisaation tuottavuuden,
menestyksen ja taloudellisuuden vuoksi. Tutkimuksellinen opinnaytetyoni haki uutta tietoa
Turun vankilan vartijoiden tydhyvinvoinnin tilasta, kokemuksista sek& kehittdmisen tarpeita.
Vastaavaa tutkimusta ei ole aiemmin tehty. Turun vankila on suljettu laitos, jossa henkilokunnan
kokonaismaarasta noin puolet on vartijoita. He tydskentelevét vankilassa erilaisissa tyopisteissa
ja tyotehtavissa.

Tutkimuksellisena viitekehyksend toimi Abraham Maslow'n tarvehierarkiaan pohjautuva
tybhyvinvoinnin portaat -malli, joka kuvaa ihmisen tarpeiden tayttymista tydelamassa.
Tutkimusaineisto koostui kvalitatiivisista haastattelusta seka kvantitatiivisista kyselyista.
Mahdollisimman laajan otannan vuoksi paadyin haastattelemaan 26 vartijaa huomioiden kaikki
toimipisteet. Lisaksi lahetin sahkoisen tydhyvinvointikyselyn Kkaikille vartijoille, josta
vastausprosentti oli 59. Tutkimustulokset esittelin rinnakkain p&épainon ollessa haastattelujen
tuloksissa. Jaoin tulokset vartijan tyon, johtamisen, tydhyvinvoinnin sek& kehittdmisen osa-
alueisiin. Tulosten analysoinnissa kaytin toistuvuuden huomiointia, laskemista seka
vastaavuuksien ja eroavaisuuksien huomiointia.

Tutkimustulosten perusteella Turun vankilan vartijoiden kokemukset tythyvinvoinnistaan ovat
melko hyvat. Tyon sisaltd, tyoymparistd ja — yhteisO koetaan padosin tyotd tukeviksi.
Tydhyvinvoinnin kannalta hyviksi puoliksi nousivat erityisesti laitoksen sisdinen turvallisuus
kaikkien osapuolten osalta sekd loistavat puitteet liikuntaan ja fyysisen hyvinvoinnin
edistimiseen. Kehittdmiskohteiksi nousivat ensisijaisesti henkildstéjohtaminen pitden sisallaén
muun muassa henkildkunnan tasa-arvoisen ja arvostavan kohtelun. Tiedottamisessa koettiin
myds olevan parantamisen varaa, samoin kuin yhteistydssa ja vuorovaikutuksessa eri
henkilostoryhmien kesken. Useat tutkimukseen osallistuneet toivoivatkin yhteisollisyyden
parantamiseksi toimia. Tutkimuksen luotettavuuden puolesta puhui toistuvuus niin
haastatteluissa kuin kyselyissa. Tutkimuksen tavoitteena oli uuden tiedon tuottamisen lisaksi
saada aikaiseksi vahintdédnkin keskustelua tyohyvinvointiin liittyvista asioista seka
kehittamistarpeista tutkimuskentallani.

ASIASANAT:

Tydhyvinvointi, tydhyvinvointitutkimus, tydhyvinvoinnin  portaat, Turun vankila, vartija,
kehittamistarpeet.
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THE WORK WELFARE AND NEEDS TO DEVELOP
IT AMONG THE GUARDS IN TURKU PRISON

There are many definitions of what work welfare is, such as it is meaningful working in safe
environment that supports ones welfare, it is everyday things, that makes work go like flowing or
it is some features at work, that gives ones a fulfillment. In common in many different definitions
is that they believes that work welfare provides welfare to the individual but it also effects in
organizations productivity, success and economy. My thesis was searching new information
from Turku prison guards about their experiences from their work welfare and needs to develop
it. Turku prison is a maximum security prison and there is about one hundred guards working at
there in different workstations and work assignments.

The frame of reference in my research was The Stairs of Work Welfare. It is a theory that is
based in Maslow’s Hierarchy of Needs. My study material includes qualitative and quantitative
material; interviews and inquiries. For getting as inclusive sampling as possible, | ended to
interview 26 guards noticing every workstation. | also send inquiries for every guard and get 59
answers. | introduced the results side by side from the aspects of guard work, management,
work welfare and developing. As analyzing the results | used counting and search frequents
similarities and differences.

In the base of the results, guards at Turku prison experiences their work welfare being quite
good. The contents of the work, work environment, co-workers and work communities are
mainly supporting them. From the aspect of work welfare, also the prisons safety and excellent
chances to exercise sports were taken as support to work welfare. Needs of development were
human resource management, as equality among staff and respect, informing and co-operation
and communication between different departments of staffs. Many were hoping improvements
in communality. The reliability of the research is supported by the similarities in both of the
materials. | hope that beside the new information, this research could start even a conversation
about work welfare and develop at the field of my research.

KEYWORDS:

Quality of Work Life, Job Quality, Research of Job Quality, Stairs of Work Welfare, Turku
Prison, guard, develop.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointia ei ole helppo maaritelld, silla se on ihmiselle samalla tavoin yksilllinen
kokemus kuin yleinenkin hyvinvoinnin kokemus. Meilla jokaisella on oma kasityksem-
me seka kokemuksemme hyvinvoinnista ja tyohyvinvoinnista sek& niiden tekijoista.
Lisaksi tyohyvinvointi on seké yksilbllista ettd yhteisollista hyvinvointia. Miksi tydhyvin-
vointi sitten on tarkeda? Keskiverto tyossékayva suomalainen viettda aikaa tydssaan
elamansa aikana arviolta noin 50 000 tuntia. Tuskin siis on toissijaista, millaiseksi ihmi-
nen tyonsa ja siind jaksamisensa kokee. Tuoreiden tutkimustulosten mukaan suoma-
laisten tybhyvinvointi on kasvanut positiivisten muutosten myota mutta silti tydpahoin-

voinnin hinnaksi on arvioitu jopa 24—30 miljardia euroa.

Opinnaytetyoni alku rakentuu tyohyvinvoinnin méaarittelyista ja tydpahoinvoinnin kasitte-
lystéa jonka jalkeen esittelen tutkimuskenttaani. Taméan opinnaytetydn yhtena tarkoituk-
sena on vastata kysymyksiin "Millaiseksi Turun vankilan vartijat kokevat heidan tyéhy-
vinvointinsa?” seka "Mita tydhyvinvoinnin kehittdmistarpeita heidan mielestdan on?”.
Tutkimuskenttana toimii Turun vankila siella tydskentelevien vartijoiden nakékulmasta.
Heidan tydhyvinvoinnistaan ei ole aiemmin tehty vastaavaa tutkimusta. Saadakseni
vastauksia tutkimuskysymyksiin, esittelen tekemieni 26 haastattelun ja saamieni 59
kyselyn tulokset tehden sen jalkeen niiden perusteella johtopaatdksia. Teorian ja tulos-
ten esittelyn yhdistavana lankana toimii Maslow'n tarvehierarkiasta johdatettu malli
tybhyvinvoinnin portaat. Suomalaisella tydhyvinvointitutkimuksella on pitkat perinteet ja
se on vakiinnuttanut asemansa muiden tutkimusalojen joukossa. Tama nayttaytyi myos
kayttamassani englanninkielisessa tydhyvinvoinnin lahdemateriaalissa, silla siella esiin-

tyi suomalaista lahteistoa.

Ajatus tutkia Turun vankilan vartijoiden tydhyvinvointia seké kartoittaa kehittdmistarpei-
ta nousi mieleeni tydskennellessani kesan vartijan tehtavissd Turun vankilassa. Sina
aikana kavin usean vartijan kanssa mielenkiintoisia keskusteluja aiheesta saaden mie-
likuvaa myos vartijan melko suljetuissa olosuhteissa tapahtuvasta tyosta. Ulkopuolise-
na ihmisend nain vartijoiden tydssa ja tydolosuhteissa paljon hyvia puolia mutta ym-
marsin myds miksi tyohyvinvointiin liittyvat seikat puhuttivat. Ajattelin, ettd moni epéa-
kohdaksi koettu asia voisi olla parannettavissa jopa hyvin pienin resurssein. Tutkimuk-
seni tarkoituksena olisikin saada aikaiseksi tutkimustulosten lisaksi kehitystarpeita nos-

tetuksi ainakin keskustelun tasolle tutkimuskentallani.
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2 TYOHYVINVOINTI

Tyoterveyslaitos on maaritellyt tybhyvinvoinnin seuraavasti: tyonteko on mielekéasta ja
sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistavassa ja tyduraa tukevassa tyOymparistossa ja
tyoyhteisdssa (Taloussanomat 2015). Professori Francis Greenin mukaan tythyvin-
vointi (eng. "quality of work life” tai “job quality”) koostuu tyén ominaisuuksista, jotka
pystyvét tuottamaan tyontekijélle hyvinvointia (Green 2006, 12). Samoin asian esittavat
amerikkalaiset rikosoikeuden tohtorit Supidto Roy ja Avdi Avdija arviossaan: ty6hyvin-
vointi on seurausta yksilon tydstddn saamasta tarpeiden tayttymyksesta tai mielihyvas-
ta; se on jokin ulottuvuus ty6ssa, miksi ihminen pitaa siitd. He maarittelevat sen olevan
myds asenne, mika heijastaa tyontekijan tyytyvaisyytta, mielihyvaa ja saatua tayttymys-
ta hanen tydstaan. (Roy & Avdija 2012, 9.)

Terveystieteen tohtori Leena Paasivaara ja terveyshallintotieteen lehtori Juhani Nikkil&
kiteyttavat tydhyvinvoinnin olevan arkisia asioita; niitd, jotka saavat tyot sujumaan joka-
paivaisessa elaméssa (Paasivaara & Nikkila 2010, 8). Samoin asian ndkee Terveyden
ja hyvinvoinnin laitoksen tohtori Kaija Suonsivu, silla hanesta tydhyvinvointi sisaltyy
organisaation kaikkeen ty6toimintaan kattaen kaiken arjen tyon ja toimintajarjestelmat.
Tyo6hyvinvointia ei voi kehittdd organisaation ulkopuolelta, silla se syntyy, toteutuu ja
kehittyy suurelta osin tyopaikoilla ja — yhteistissa arjen tydssa. (Suonsivu 2014, 41—
42.) Terveystieteiden maisteri ja tyofysioterapeutti Paivi Rauramo Kirjoittaa tyéhyvin-
voinnin ndkyvan ja tuntuvan hyvana seka turvallisena tydilmapiiringa, tydyhteisén me-
henkena seka toiminnan ja yhteistydn sujuvuutena (Rauramo 2008, 16—17). Suonsivu,
kuten useat muutkin, painottavat vastuun tydhyvinvoinnista olevan kaikilla osapuolilla;
tybhyvinvoinnin tila on johdon, tyontekijdiden, yksikdiden seké esimiesten itsensé tuot-
tamaa hyvinvointia. (Suonsivu 2014, 43; ks. Paasivaara & Nikkila 2010; Jabe 2010;
Lindstrom & Leppanen 2002.)

Tyo6hyvinvointi tydpaikalla koostuu yksilon hyvinvoinnin ja suorituskyvyn lisdksi osaami-
sesta, johtamisesta ja tyOyhteistn hyvinvoinnista. Yksilon hyvinvointiin ja suoritusky-
kyyn vaikuttavia tekijoitd ovat fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, sosiaaliset kywyt, si-
saiset arvot ja motivaatio seka tiedot, taidot ja osaaminen. Tydyhteisdn osaaminen taas
koostuu ihmisten osaamisesta, jarjestelmista ja toimintatavoista, kulttuurista ja tydilma-
piiristd sek& verkostoista ja kumppaneista (Otala 2003, 19). Tyohyvinvointiresurssien

hyddyntaminen vaatii pitkalti hyvaa johtamista. Tutkimustulosten mukaan hyva johta-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Reija Pajunen



minen vaikuttaa suoraan motivaatioon, sitoutumiseen, tdiden organisointiin, yhteistyo-
hon seka yksildiden tehokkaaseen resurssien hyodyntdmiseen. TyOnantaja ei voi kui-
tenkaan olla vastuussa yksilon omasta hyvinvoinnista. TyOnantaja voi kuitenkin tukea
henkiloston hyvinvointia henkildstojohtamisen keinoin, tytterveyshuollolla, tyoturvalli-
suus- ja virkistystoiminnalla, likunnalla, tydpaikan ruokailulla sek& tydympériston viihty-
vyydella (Otala & Ahonen 2003, 11).

2.1 Ty6hyvinvoinnin puute

Tyo6hyvinvoinnin merkitys on noussut tarkeaksi, silla tydhyvinvoinnin puutteen on ym-
marretty lisdavan kustannuksia. Ty6hyvinvoinnin puute voi aiheuttaa suuria riskeja lii-
ketoiminnassa, silla uupunut henkildsto tai jalkeenjaanyt osaaminen voi tulla yritykselle
kalliiksi. Tydhyvinvointiin liittyvia riskeja pitéisi tunnistaa samalla tavoin kuin muitakin
liketoiminnan riskeja, silla koneiden uusiminen on helppoa henkilépddoman, eli tydnte-
kijoiden ja naiden osaamisen vaihtamisen/ siitd luopumisen rinnalla. Liséksi vaestdn
ikdantymisen myoéta tydvoimapula uhkaa kilpailukykya, jolloin ihmiset pitaa saada viih-
tymaan ja jaksamaan tydssaan aiempaa kauemmin. Tyo6lainsaadannolla on myoés suuri
rooli niiden asettamien ty6hyvinvoinnin yllapidon, edistamisen ja turvaamisen vaateiden
myota. (Otala & Ahonen 2003, 10-11.)

Tyo6n toimivuuden seka ihmisten hyvinvoinnin varmistamiseksi on kehitetty ja toteutettu
erindisia tyopoliittisia toimenpiteita mutta valitettavan usein niiden vaikutusta mitataan
vain tuottavuuden mukaan. Tyydytdan tukemaan ja kehittdmaan vain rakenteellisia
puitteita, jolloin ihmisten hyvinvointiin ja ty6hyvinvointiin liittyvat asiat saattavat jaada
ilman arvoisiaan huomioita. (Paasivaara & Nikkila 2010, 8.) Kanadalainen tutkimuspro-
fessori Day ja kumppanit ovat listanneet tydpahoinvoinnin aiheuttajiksi muun muassa
liallisen tyomaaran, tydnkuvan selkeytymattomyyden, urahuolet, tyon aikataulutuksen,
tyopaikkasuhteet ja — ilmapiirin sek& esimiestydn (Day ym. 2014, 21). Otalan & Ahosen
mukaan tydpahoinvoinnin yleisimpia aiheuttajia ovat heikko johtaminen, huono tydil-
mapiiri, tydn arvostuksen ja mielekkyyden puute, tyon hallinnan ja osaamisen puute tai
sen vanhentuminen seka kiristynyt tyotahti, joka lisda mm. stressia ja uupumusta (Ota-
la & Ahonen 2003, 11-12). RiittAmattdmyyden tunne on yhteydessa tydpahoinvointiin ja
sitd aiheuttavat esimerkiksi nopeat ja puutteellisesti valmistellut muutokset, kiire ja yli-
mitoitettu ty®, tyOyhteiséongelmat ja tyontekijoiden mielipiteiden ohittaminen tai mité-
tointi (Suonsivu 2015, 31).
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Eri tutkimustulokset kertovat, etteivat suomalaiset voi hyvin tyéelamassa. Tama ilme-
nee muun muassa tyontekijoiden lisdantyneinad sairauspoissaoloina seka tyduupumuk-
sina. (Paasivaara & Nikkilda 2010, 8.) Sairauspoissaolot ovat keskimaaraisesti noin 5 %
palkkakustannuksista. Kalleimpia ovat lyhyet, muutaman péivan sairauspoissaolot jotka
johtuvat todennakdisesti suurelta osin tydpahoinvoinnista ja — uupumuksesta. (Otala &
Ahonen 2003, 13.) Tyoterveyslaitoksen mukaan KELA:n korvaamien yli 9 paivan saira-
uspoissaolojen méaard on 16 miljoonaa paivaa vuodessa. Sairauspoissaoloista suuri
osa johtuu tuki- ja liikuntaelinsairauksista ja mielenterveyden hairidista. (Tyoterveyslai-
tos 2015a.) Tyoterveyslaitoksen laskelmien mukaan ne taloudelliset hyddyt, joihin
paastiin vime laman aikana vahentamalla henkilostéd, menetettiin lahes taysin saira-
uspoissaolojen kasvuna. Tyopaikoille jaljelle ja&neet ihmiset voivat myds huonosti, mi-

k& johtui esimerkiksi muutoksista ja tyokuormituksen lisaantymisesta. (Jabe 2010, 52.)
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3 TYOHYVINVOINNIN PORTAAT

Amerikkalainen psykologi Abraham Maslow on kehittanyt motivaatioteorian tarve-
hierarkia (kuva 1.), jonka mukaan ihmisen toiminnan tavoitteena on omien kykyjen ja
mahdollisuuksien toteuttaminen hierarkian taso kerrallaan. Yksilon pyrkimyksen& on
teorian mukaan mahdollisimman kokonaisvaltainen hyvinvointi ja henkinen kasvu.
Saavutettuaan tyydytyksen hierarkian tasolta, tulee ihmiselle seuraavan, korkeamman
tason tarpeista aktiivisia motivaatiotekijoitd. (Rauramo 2008, 29-30.) Maslow’n mu-
kaan ihmisen tarpeiden hierarkkinen jarjestys on: fysiologiset tarpeet (hengissa saily-
misen fyysiset edellytykset kuten ruoka, juoma, hengitysilma), turvallisuuden tarpeet
(suojautuminen erilaisilta vaaroilta), yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet (ysta-
vyys, rakkaus, ryhmaan kuuluminen), arvonannon tarpeet (itsearvostus, kunnioituksen
saaminen muilta) seka itsensa toteuttamisen tarpeet (omien kykyjen saaminen tayteen

kayttdon esimerkiksi tydssa tai vanhemmuudessa) (Wikipedia 2015).

morality,
creativity,
spontaneity,
problem solving,
lack of prejudice,
Self-actualization acceptance of facts

self-esteem, confidence,

achievement, respect of others,

Esteem respect by others
. friendship, family, sexual intimacy
Love/belonging
security of: body, employment, resources,
Safety morality, the family, health, property
Physiological

Mazlow’s Hierarchy of Needs

Kuva 1. Maslow'n tarvehierarkia (Wikipedia).
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TyOhyvinvoinnin méaéaritelmia etsiessani lIoysin Otalan & Ahosen sekd Rauramon verta-
ukset tydhyvinvoinnin ja Maslow'n tarvehierarkian valilla. He kutsuvat taté vertausku-
vaa nimella tyéhyvinvoinnin portaat (kuva 2.) (Otala & Ahonen 2003; Rauramo 2008).

Sama malli esitelladn myds esimerkiksi Tyoturvallisuuskeskuksen internet-sivuilla.

Tyéhyvin- 5. ITSENSA TOTEU TTAMISE N TARVE:
i Oppiresen ja osaamisan hallinta,
yolnnin portast urakehitys ja suunnittelu, luovuus

4. ARVOSTUKSEN TARVE: Avot, kulttuun,
strategia, tavotteet, arviomts, pakcka, pakaseminan,
palaulejanestalmat, kahity<ke sky steln

3. LTTYMISEN TARVE:
Rytursiit, tlirst, johdaminen, ésimie styd, organisaaton me -
henk

2. TURVALLISUUDEN TARVE:
TyGsuhde, tyoyhieiso, tydymparisto, argonomia, 1yosanests i

1. PSYKO.FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:
Terveydenhuolo, ruoka, virvokkest, ikunta, lepo, palautumnen,
Yapaa-alka

Kuva 2. Tybhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2008).

3.1 Psykofysiologiset perustarpeet

Abraham Maslow on tarvehierarkiansa perustaksi maaritellyt fyysiset tarpeet, kuten
veden, ruoan ja levon. Otalan & Ahosen maaritelmassa tama tarkoittaa tyohyvinvoinnin
kohdalla yksilon terveytta, fyysista kuntoa ja jaksamista (Otala & Ahonen 2003, 41).
Rauramo on jaotellut organisaation osaksi tyokuormituksen, tyépaikkaruokailun ja tyo-
terveyshuollon. Psykofysiologiset perustarpeet tayttyvat, kun tyd vastaa ihmisen omi-
naisuuksia mahdollisimman hyvin, tydkuormitus on terveytta seka tyokykya edistavaa
ja tydé mahdollistaa vastapainoa tuottavan vapaa-ajan. Lisdksi valttamattomia ovat laa-
dukas ravinto, liikunta, terveelliset elintavat, sairauksien ehkaisy ja hoito seka riittava
lepo. Terveys on ensisijainen voimavara psykofysiologisten tarpeiden tayttymiselle ja
edistymiselle. (Rauramo 2008, 27,35.) Terveyskasitys kattaa ihmisen olevan fyysinen,
psyykkisen ja sosiaalisen kokonaisuus. (Juuti & Vuorela 2002, 29.)
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Tyokuormitus sisaltaa muun muassa fyysisen, kognitiivisen ja psykososiaalisen kuormi-
tuksen. Tyon fyysinen kuormittavuus on yhteydessa tuki- ja liikuntaelinten oireisiin seké
tydssa jaksamiseen. Tydeldmaan liittyvat muutokset ja esimerkiksi teknologian kehit-
tyminen ovat lisdnneet kognitiivista, eli aivoihin kohdistuvaa monimuotoista kuormitus-
ta, jotka vaativat yksilolta erilaisia voimavaroja. Psykososiaalisuus muodostaa tyéym-
pariston osan, joka sisaltdd tyon johtamisen ja organisoinnin, yhteistyon, viestinnan ja
vuorovaikutuksen sekd kunkin yksildllisen kayttaytymisen tydyhteiséssa. (Rauramo
2008, 42, 54-56.) Vaikuttamismahdollisuudet, tiimityoskentely, sosiaalinen tuki, koke-
mus oikeudenmukaisesta kohtelusta, yhteinen ja avoin keskustelu ja tydyhteiséjen ke-
hittamishankkeet auttavat hallitsemaan henkista kuormitusta ja stressia tyéssa. (Suon-
sivu 2014, 32-33.) Ihmisen kokonaiskuormitus muodostuu tyon ja vapaa-ajan yhteis-
vaikutuksesta. Tyontekijan tulee palautua paasaantodisesti nopeasti tydn rasituksesta ja
pystya viettdmaan taysipainoista ja virikkeellista vapaa-aikaa. Ponnistelujen ja palau-
tumisen valilla tulee olla tasapaino, silla mikali ihminen ei palaudu riittavasti, joutuu han
ponnistelemaan koko ajan enemman selviytydkseen tydstaan. Liiallinen kuormitus
saattaa aiheuttaa stressid ja tyduupumusta, jotka heikentavat tyomotivaatiota,

hyvinvointia ja tydssa jaksamista. (Rauramo 2008, 54—60.)

Stressi on hallittavissa ollessaan luonnollinen osa elamaa mutta pitkittynyt stressi saat-
taa aiheuttaa tyduupumusta. Se on hairid, jolle ominaista on kokonaisvaltainen vasy-
mys, kyyniseksi muuttunut asennoituminen ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. Tyon
henkista rasittavuutta ja nain ollen tyéuupumuksen kehittymista lisaavat usein tydtehta-
viin ja yksil6llisiin tekijdihin liittyvien seikkojen liséksi organisaation rakenteelliset tekijat.
Naita tekijoita ovat esimerkiksi tietotulva, kiire, tyon sisaltd, vahainen vastine tydsta
sekad kuormitus yksityiselamalle. (Rauramo 2008, 57-60.) Liséksi stressid pahentavia
syitd ovat tydelamaan liittyvat, dkkindisesti toteutetut ja osin perustelemattomat muu-
tokset seurauksineen, tyoyhteisotekijat, perustyosta etdéntynyt johtaminen ja henkilos-
téjohtaminen seka tyokulttuuriin liittyvat tekijat (Suonsivu 2015, 84). Esimiehella on
tarked rooli kuormittumisen ennaltaehkdisemisessa tyoyhteistn tilaa tarkkaillessaan
(Rauramo 2008, 145).

Sairauspoissaolot ovat Suomessa lisdantyneet selvasti vuodesta 1997 lahtien. Suurim-
pia tydhon liittyvien pitkien sairauspoissaolokausien syita ovat heikon terveydentilan ja
kroonisten sairauksien liséksi psyykkiset stressioireet, ty6tyytymattomyys, eldman tur-
vattomuus, epaoikeudenmukainen kohtelu tyépaikalla sekd kiusaaminen. Myds muilla

tydn psykososiaalisilla tekijoilla on merkitysta pitkien sairauslomakausien suhteen.
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(Suonsivu 2014, 18.) Tyoterveyshuoltolain mukaan tyonantajalla on velvollisuus jarjes-
téda ja kustantaa tyontekijoille tyoterveyshuolto tydstd ja tydolosuhteista johtuvien ter-
veydellisten vaarojen ja haittojen ehkaisemiseksi ja torjumiseksi seka turvallisuuden,
tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistamiseksi. Tyoterveyshuollon toteutuksen
laajuus maarittyy tyon, tyojarjestelyiden, henkildston, tydpaikan olosuhteiden ja niiden
muutosten perusteella. (Rauramo 2008, 75; ks. Ty6terveyshuoltolaki 1383/2001.)

3.2 Turvallisuuden tarve

Seuraava Maslow’'n tarvehierarkian taso sisaltda turvallisuuden tarpeet, kuten henkil6-
kohtaisen ja omaisuuden turvan. Otalan & Ahosen mukaan se kasittaa tydpaikan hen-
kisen ja fyysisen turvallisuuden seka tyon jatkumisen turvallisuuden (Otala & Ahonen
2003, 48-49). Rauramon esittdman mallin mukaan organisaation vastuulla turvallisuu-
den tarpeissa ovat tydsuhde ja tydolot, tyontekijan vastuulla ovat turvalliset, ergonomi-
set seka sujuvat tyd- ja toimintatavat. Turvallisuuden tarpeiden tayttymisen edellytyksi-
na ovat turvallinen tydymparisto ja toimintatavat, toimeentulon mahdollistava palkkaus,
vakaa tydsuhde seka oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tydyhteisd. Tayttymista edis-
tavat myds jarjestelmallinen riskienhallinta, aktiivinen ja asianmukainen tydsuojelutoi-

minta seka osallistuva suunnittelukaytantd. (Rauramo 2008, 27, 35, 83.)

Tybsuhde on samalla sopimus vaihtosuhteesta ja sen saannoistd, eli mita tyontekija
antaa ja saa siita vastineeksi. Vaihtosuhteen ydin on palkitsemisessa, jonka keskeisin
osa on palkka, tyontekijan toimeentulo. Palkitseminen on organisaation ja siihen kuulu-
vien jasenten valinen kaksisuuntainen prosessi, josta molemmat osapuolet hy6tyvat.
(Lahti ym. 2004, 11-12.) Tydsuhteeseen liittyva turvattomuus; epatieto tydsuhteen jat-
kumisesta ja toimeentulosta, saattaa olla merkittava nykypaivan hyvinvoinnin ja tyohy-
vinvoinnin haittatekija. (Rauramo 2008, 88-89.) Tytelamassa yksi yleinen turvatto-
muuden aiheuttaja yksildlle on kun muutoksia tapahtuu liikaa, monella tasolla ja liian
nopeasti. Muutokset edellyttavat organisaatiolta, yhteisolta ja yksil6lta jatkuvaa sopeu-
tumista ja uudistumiskykya. (Rauramo 2008, 92-93.) Hallitsematon muutos heikentaa
tyon laatua ja vaikuttaa haitallisesti myos tydyhteiséssa toimivien hyvinvointiin ja tyon
tuloksellisuuteen (Paasivaara & Nikkila 2010, 15-16). Muutosvastarinta on luonnollinen
osa ihmisten kayttaytymista, jota vahentaa tunne ja tieto siita, ettd saa olla osallisena

vaikuttamassa muutoksen toteutumisessa. (Rauramo 2008, 88—89.)
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Turvallisuus tyopaikalla seké& sen edistaminen perustuvat organisaation toimintakulttuu-
riin, arvoihin ja strategiaan. Toteutuakseen turvallisuuden tarve tybpaikalla tarvitsee
lakisédéteisten toimien, kuten pelastus- ja turvallisuussuunnitelman lisdksi esimerkiksi
turvallisuusjohtamista, -kulttuuria seka turvallisen ja terveellisen tydympéariston. Turval-
lisuusjohtaminen on suunnitelmallista ja jarjestelméllista turvallisuuteen, terveyteen ja
ympaéristotekijoihin suuntautuvaa johtamista ja kehittamista yhdessa henkiléston kans-
sa. Turvallisuuskulttuurin toteutuessa organisaation henkildkunta on kaikilla tasoilla
aidosti sitoutunut turvallisiin tyo- ja toimintatapoihin seka niitd toteutetaan sovitusti toi-

minnassa ja sen suunnittelussa. (Rauramo 2008, 90-93.)

Tydymparisto-kasite pitaé sisallaan fyysisen ja teknisen ympéariston, toiminnallisen ym-
pariston seka psyykkisen ja sosiaalisen ympariston. Hyva tydympadristdé on tarkoituk-
senmukainen, turvallinen, terveellinen, viihtyisa ja se mahdollistaa keskittymisen taysi-
painoiseen ja laadukkaaseen tyon tekoon. Fyysisen, teknillisen ja toiminnallisen tyo-
ympariston kannalta tarkeimpia tekijoitd ovat tyotilan toimivuus, jarjestys ja siisteys
seka kalusteiden ja tydvalineiden rakenteet, ominaisuudet ja sdadot. Naiden tydympa-
ristdjen suhteen tydkuormitukseen vaikuttavia tekijéita ovat muun muassa melu, valais-
tus, lampdtila, ilmastointi ja epasiisteys. Psyykkista ja sosiaalista tydymparistda vaaran-
tavat tydvakivalta, eli kaiken asteinen vakivalta tai sen uhka. Fyysisen vékivallan lisaksi
se saattaa ilmeta henkisend, kuten kiusaamisena, syrjintana tai hairintana. (Rauramo
2008, 102, 109-113.) Tydlainsaadanndlla ja tydsuojelulla on keskeinen rooli organisaa-
tion tydntekijdiden tyéturvallisuuden ja — hyvinvoinnin edistamisessa ennakoivien ja
korjaavien toimenpiteiden mydéta. Tydsuojelutoiminnan tavoitteena on parantaa tydéym-
paristdd ja tyoolosuhteita tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi. (Rauramo 2008,
118; Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)

3.3 Liittymisen tarve

Kolmas tarvehierarkian taso pitaa sisalladn ihmissuhteet ja yhteenkuuluvuuden. Mas-
low'n laheisyyden tarpeita Otalan & Ahosen teoksessa kuvaavat tydyhteisd, yhteisolli-
syys ja tyokaverit (Otala & Ahonen 2003, 50). Rauramo on muuttanut laheisyyden tar-
peet liittymisen tarpeiksi, jotka organisaation osalta sisaltavat tydyhteison, johtamisen
sekad verkostot ja tyontekijan osalta joustavuuden, erilaisuuden hyvaksymisen seka
kehitysmydnteisyyden. Liittymisen tarpeiden tyydyttamista edistavat tyépaikan yhteis-

henke& tukevat toimet, tuloksesta ja henkildstostd huolehtiminen, tydyhteisén avoi-
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muus ja luottamus sekd vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhén. (Rauramo 2008, 27,
35.9 Lisaksi toimiva esimies-alaissuhde, kokouskaytannét ja tyon yhdessa kehittami-
nen ovat tarkeitd (Rauramo 2008, 130, 133, 137).

Erilaiset yhteistt ja yhteisollisyys ovat yksilon tarkeitéd voimavaroja seké ihmisen ole-
massaolon ja toiminnan edellytyksid (Rauramo 2008, 122; ks. Paasivaara & Nikkila
2010). TyOyhteiso on tyontekijoistd koostuva toiminnallinen kokonaisuus, jossa painot-
tuvat ihmisten vélinen vuorovaikutus, yhteisollisyyden tunne ja ihmisten valisten suhtei-
den kehitys. Tyoyhteiso vaatii tiettyja rakenteita toimiakseen, kuten organisaatiomallin,
tyonjaon ja vallan mutta nama rakenteelliset piirteet eivat kuitenkaan kerro tydyhteison
toiminnasta mitaan. Tyoyhteisd voi olla kielteinen tai myodnteinen, heikko tai vahva.
Loppujen lopuksi tyéyhteisd méaarittyy siina olevien ihmisten kautta. Tyéyhteison yhtei-
sollisyyden oikeutus tulee organisaation perustehtavastd, silla peruspilareina toimivat
yhdessa tydskentely, tieto yhteenkuuluvuudesta, tunneside ryhméaén, yhteinen tyon

tavoite, yhteiset aineelliset voimavarat ja taidot.

Yhteison ollessa yksilolle tarked voimavara on yhteisollisyyden tunne tydyksikdlle sen
keskeinen, koossapitava tekija. Yhteisoon kuuluminen on valttdméatoénta, silla vain ryh-
massa ja ryhmissa toimiessaan yksilé voi olla vahva ja kykenee toimimaan itselleen
mielekkaalla tavalla. Yhteisollisyys kuvaa tydyhteison sosiaalista puolta, joka ilmenee
esimerkiksi ihmisten kayttaytymisena toisiaan kohtaan. Hyvé yhteis0 auttaa jokaista
jasentaan toteuttamaan omaa yksil6llisyyttaan ja erilaiset yksilot tuovat yhteiséén ener-
giaa, jolla rakentaa yhteisdllisyytta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 22.) Rauramo kirjoittaa
kaytannollisesta viisaudesta. Tyopaikalla se voi hanen mukaansa olla se, ettd organi-
saation perustehtava ja paamaarat ovat kaikkien tydntekijoiden tiedossa sekad ne naky-
vat paivittdisessa toiminnassa. Jokaisen tyontekijan tulisi siis tietdd, mitd haneltéa odote-
taan sekd ymmartadd oman tydénsa merkitys osana organisaation tavoitteiden kokonai-
suutta. (Rauramo 2008, 13.) Henkiloston siis tulee tietaa tarkkaan mitd tyota tehdaan,
miksi ja kuinka. TyOyhteison toimintaa ja perustehtavan toteuttamista tulisi jatkuvasti
arvioida. (Jarvinen 2008, 32.)

Ty6ilmapiiri on organisaatiossa tydskentelevien yksildiden havaintojen summaksi. Se
siséltaa organisaation ilmapiirin, esimiesten johtamistyylin seka tydyhteiséjen muodos-
taman kokonaisuuden, joka ilmentaa organisaation kulttuuria. Organisaatiokulttuuri
muodostaa perustan organisaation toiminnalle siséltaen normit, jotka ovat muodostu-
neet tietoisesti ja tiedostamatta. Ne ohjaavat henkildstén kasityksia siitd, mika on hy-

vaksyttavaa ja mika ei. (Aarnikoivu 2008, 43.) Rauramo on listannut teoksessaan hy-
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van tyoilmapiirin piirteiksi muun muassa seuraavia: hyvat esimies-alaissuhteet, hyvét
kaytostavat, toimiva tiedonkulku, kehitys- seka etenemismahdollisuudet, kohtuullinen
tyokuormitus, oikeudenmukainen palaute, palkka ja palkitseminen, oikeudenmukai-
suus, tasa-arvo ja niiden toteutuminen, selked tyonjako, tyon virikkeellisyys, tyon ja
yksityiselamén yhteensovittaminen, ty6rauha, yhteiset padmaarét ja niihin sitoutumi-
nen, yhteiset arvot ja organisaatiokulttuuri, yhteisollisyys ja yhteishenki, yhteiset tavoit-
teet ja oman tyon merkityksen ymmartaminen seké erilaisuuden hyvaksyminen (Rau-
ramo 2008, 124-126).

Merkittavimpia tyéhyvinvoinnin ja tydssé jaksamisen taustatekijoité ovat hyva esimies-
alaissuhde ja oikeudenmukainen, tasa-arvoinen seka yhdenvertainen johtaminen. Téar-
kedd on muistaa esimies-alaissuhteen olevan kahden aikuisen vuorovaikutussuhde,
jossa kummallakin osapuolella on oma, vastuullinen roolinsa. (Rauramo 2008, 55-56.)
Johtamisella on suora yhteys tydyhteison ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin. Johtamisen
kautta niihin voidaan myds vaikuttaa ja pyrkia kehittamaan. Yleisperiaatteena hyvalle ja
henkiléstén hyvinvointia tukevalle johtamiselle on avoin vuorovaikutus; esimies keskus-
telee tydntekijdiden kanssa, kuulee heita ja ottaa huomioon heidan mielipiteensa. Suo-
ra vuorovaikutus on myds ainoa tapa, jolla esimies voi saada tietoonsa kaikki alaisten-
sa tyohon liittyvat asiat. (Juuti & Vuorela 2002, 18-19.) Organisaation johdolla on téar-
ked vastuu huolehtia, ettd esimiehet ovat patevan ja ammattitaitoisen lisaksi johtamis-
ja ihmissuhdetaitoisia. Esimiesten oman tydhyvinvoinnin tukeminen ja edistaminen on
lisaksi ehdottoman tarkeaa. Hyvaan johtamiseen kuuluu muun muassa oikeudenmu-
kaisuus ja tasapuolinen kohtelu seka tyontekijoiden osallistumis- ja vaikuttamismahdol-
lisuuksista huolehtiminen. (Rauramo 2008, 149.) Hyvan tydhyvinvoinnin johtamisessa
onnistuneet esimiehet ovat kiinnostuneita toiminnan kehittamisesta yksikdossaan seka
omassa tehtavasséan ja henkildston hyvinvoinnista. Siihen vaaditaan kykya jatkuvaan
yksikdn kokonaistilanteen arviointiin, rohkeutta reflektoida omaa esimiestyotaan, valmi-
utta kohdata erilaista kritiikkia sek& halua toimia yhdessa alaistensa kanssa. (Rauramo
2008, 145.)

3.4 Arvostuksen tarve

Maslow n toiseksi viimeinen tarvehierarkian taso sisaltaéa arvostuksen ja itsensa kunni-
oittamisen tarpeet. Arvostuksen tarpeisiin tydelamasséa Otala & Ahonen nostavat oman

osaamisen ja ammattitaidon arvostuksen (Otala & Ahonen 2003, 51). Rauramo nakee
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organisaatioin osalta vaadittaviksi toimiksi palkitsemisen, palautteen annon ja kehitys-
keskustelut sekd arvot, toiminnan ja talouden. Tyontekijalla taas tulisi olla aktiivinen
rooli organisaation kehittdmisessé ja toiminnassa. Arvostuksen tarpeita tukevat hyvin-
vointia ja tuottavuutta edistava visio ja strategia seka eettisesti kestavat arvot, jotka
toteutuvat kaytannon toiminnassa. Jokapdivaiseen arkeen ja toimintaan tulisi kuulua
oikeudenmukainen palaute, palkka ja palkitseminen, toiminnan arviointi ja kehittami-
nen. (Rauramo 2008, 27, 35.)

Yleisesti organisaatiot korostavat yhteisid, jaettuja visioita ja arvoja mutta liilan usein ne
on laadittu vastoin arvojen perusolettamusta organisaation johtavien tyoryhmien kes-
ken, jolloin niiden juurruttaminen l&pi organisaatiotasojen ei ole toimivaa (Rauramo
2008, 152). Arvot ohjaavat tydyhteison jasenten toimintaa ja valintoja, ne kertovat mika
on oikein ja mik& vaarin. Arvot ovat yleensé periaatteellisia kun taas normit ovat niiden
varaan rakentuvia kayttaytymista ohjaavia saanttja. Tyopaikan yhteiset pelisdannot
muuttavat arvot toiminnalliselle toteutuksen tasolle. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2012,
42-43.) Organisaation tyokulttuuri on sosiaalisesti rakentunut ilmi6, joka muodostaa
perustan koko organisaation toiminnalle. Se on monimuotoinen jarjestelma, joka koos-
tuu nakyvista ja piilossa olevista tasoista. Organisaation kulttuuri syntyy jaetuista tradi-
tioista, uskomuksista, arvoista, normeista, merkityksista ja asenteista, jotka muuttuvat
yhteis6n vuorovaikutuksessa. Myos nakyva ymparistd, kuten rakennukset, tilat ja vali-

neet luovat osansa tydkulttuuriin. (Rauramo 2008, 150-151.)

Arvostuksen kokeminen ja sen saaminen ovat perusedellytyksia itsetunnon kehittymi-
selle ja sailymiselle seka positiivinen palaute vahvistaa sitd. Tama patee myds amma-
tilliseen itsetuntoon, silla tydyhteison ja esimiesten osoittamalla arvostuksella on suuri
vaikutus siihen, miten kukin arvostaa ammattiaan seké tyttdan. Yksilon kannalta on
erityisen merkittavdd saada arvostusta heiltéq, joita han pitda tarkeina, kuten la-
hiesimies, tydkaverit ja toimialan auktoriteetit. Arvostus, luottamus ja vapaus vapautta-
vat yksilon hyddyntamaan tietojaan ja taitojaan kaytannon tasolla. (Rauramo 2008,
143-144.) Rakentavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen on tyGhyvinvoinnin
liséksi ensiarvoisen tarkeda tyon tuloksellisuuden kannalta, silla palaute mahdollistaa
oman tyon arviointia, virheiden korjaamista, tyon kehittamista, tyén mielekkyytta ja on-
nistumisen kokemuksia tyossad (Rauramo 2008, 152-153). Palautteen antamista ja
vastaanottamista tarkasteltaessa on syytd muistaa palautteen antajan ja vastaanotta-

jan suhteen, toimintaympéariston seka palautteen antamisen tavan ja vastaanottajan
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tulkintojen vaikuttavan palautteen onnistuneeseen antamiseen. (Aarnikoivu 2008, 144—
145.)

Palkkaus ja palkitseminen ohjaavat osaltaan tydntekijaa tekemaan tyota vahan tai pal-
jon, hyvin tai huonosti, ottamaan vastaan joko helppoa tai vaativaa tyota, kehittamaan
uusia tydmenetelmia tai pitdytymaan vanhoissa. Johdonmukainen palkkaus- ja palkit-
semispolitikka tulee sijoittaa organisaation tavoitteisiin, toiminta-ajatukseen ja ohjaus-
jarjestelmiin osana tydyhteison tavoitteiden saavuttamista. Organisaation taloudellises-
ta tilanteesta, suunnitelmista ja muutoksista tulee tiedottaa sen jasenid mahdollisim-
man avoimesti. (Lahti ym. 2004, 11-13.) Kehityskeskustelu on parhaimmillaan esimie-
hen tydkalu, jonka avulla voi edistdd henkildston sitoutumista, kehittymista ja parhaan
suorituksen syntymista. Pahimmillaan kehityskeskustelu voi olla resurssien ja ajan tuh-
lausta. Mennytta ja tulevaa tarkastellaan oppimisen nakokulmasta sekd asetetaan
mahdollisia yhteisia tai tyontekijalle tarkeita tavoitteita. (Aarnikoivu 2008, 115.) Tydyh-
teisbn on toimintakyvyn ja tydmotivaation yllapidon vuoksi kehityttéava jatkuvasti (Juuti
& Vuorela 2002, 61-62).

Tyoyhteistn kehittdmistoiminta perustuu henkilostoléahtdiseen ajatteluun terveesta tyo-
yhteisOsta ja tyOyhteison terveydesta. Tarkoituksena on huomioida tybn terveyttd,
osaamista, toimivuutta ja tehokkuutta edistavia psyykkisid ja sosiaalisia tekijoitd. Tyo-
yhteison kehittamishankkeiden tulisi ulottua joka organisaatiotasolle. Usein sen nah-
daan koskevan ainoastaan toiminnallisia yksikoita, vaikka myds johdon toimintatapoja
tulisi tarkastella ja kehittdd. Johtamisen prosesseja on myds kehitettava, silla johdon
paatoksilla ja toimintavoilla on merkityksensa myds jokaisen tydyhteisén kehittdmises-

sa. (Lindstrém toim.: Lindstrém & Leppéanen 2002, 20, 30.)

3.5 Itsensé toteuttamisen tarve

Maslow'n viimeinen taso tarvehierarkiassa on itsensa toteuttamisen tarpeet, kuten
oman luovuuden ja maailmankatsomuksen toteutus. Itsensa toteuttamisen tarpeina
Otalan & Ahosen mukaan toimii oman tyon ja osaamisen jatkuva kehittdminen (Otala &
Ahonen, 2003 52, 54). Rauramon méaarittelem&ssa organisaation taso siséltaa osaami-
sen hallinnan ja mielekkaan tyon lisdksi luovuuden seké vapauden tydssa. Tyontekijan
osuus siséltad oman tyon hallinnan ja osaamisen yllapidon. (Rauramo 2008, 27, 35.)
Otalan & Ahosen esittamén tyohyvinvoinnin portaiden tarvehierarkian ylimp&na on

Maslow'n ja Rauramon teorioista poiketen vielda kuudes porras; omat arvot ja ihanteet.
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(Otala & Ahonen 2003, 56.) Itsensa toteuttamisen tarpeita edistavat yksilon seka yhtei-
sOn oppimisen ja osaamisen tukeminen. Tavoitteena ovat itseddn aktiivisesti kehittavat
tyontekijat, jotka ovat oivaltaneet elinikdisen oppimisen merkityksen. Henkiloston oppi-
minen ja osaaminen kehittavat myds organisaation visiota ja tavoitteita. Tyon tulisi tar-
jota oppimisen kokemuksia ja oivaltamisen iloa sek& mahdollisuuksia yksilon omien
edellytysten ja osaamisen taysipainoiseen hyddyntamiseen. (Rauramo 2008, 27, 35.)

Osaaminen on kaikkien kilpailukyvyn perusta; niin yksilon ja organisaation kuin suoma-
laisen yhteiskunnankin. Elinikédinen oppiminen antaa valmiudet toimia muuttuvassa
maailmassa seké kyvyn parjata muutosten keskelld. Organisaatiossa oleellista on yh-
teisollinen oppiminen, uuden tiedon luominen yhdessa ja sen levittdminen organisaati-
on sisédlla. (Rauramo 2008, 162.) Henkilokohtainen osaaminen syntyy asenteesta ja
tahdosta, tiedoista, taidoista, kokemuksesta seka verkostoista ja kontakteista. Tyoyh-
teisbn osaaminen taas koostuu ihmisten osaamisesta, jarjestelmista ja toimintatavoista,
kulttuurista ja tydilmapiirista seka verkostoista ja kumppaneista. (Otala 2003, 18.) Or-
ganisaation tydntekijoiden olemassa olevaa osaamista seka kehittdmistarpeita voi tut-

kia osaamiskartoituksen avulla (Rauramo 2008, 166).

Tyon merkityksen ymmartaminen on tarkedd, silla oman tyén hahmottaminen osana
kokonaiskuvaa on osa tyostéa innostumista. Ellei ihminen koe tydlla&n olevan mitaan
merkitysta, ei tydon hyva suorittaminenkaan ole merkityksellista. Tyfsta innostuminen
on suuri tekija toimivan tydyhteistn taustalla. Tydn merkityksellisyyden, innostavuuden
ja motivaation kokemukset syntyvat ymmarrettavasti asetetuista, haastavista mutta
saavutettavissa olevista tavoitteista, vastuusta ja itsendisyydestd omien ty6tehtavien
hoitamisessa seka mahdollisuudessa saada paljon palautetta. (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2012, 17-19.) Ty6n mielekkyyden lisddminen on helppo keino kasvattaa tyo-
hyvinvointia, silla tyon sisdltéa voidaan aina kehittdd. Tydn paamaarat ovat selvat,
tydskentely tehtavissa jotka kokee omikseen, sopivat haasteet ja mielenkiinto yllapita-
vat yksilon pyrkimyksia kokea olevansa hyva, pateva ja osaava sekd omissa etta mui-
den silmissa. Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on samalla tydyhteisén luovuuden kehitta-
mist&, silla vain hyvinvoiva yksild kykenee antamaan parhaan luovuuden panostuksen-
sa. Vetaytynyt tai masentunut ihminen ei kykene toimimaan kehittdmistydssa tai ole-
maan innovatiivinen. (Juuti & Vuorela 2002, 67-68, 129.)
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4 RIKOSSEURAAMUSLAITOS

Oikeusministerion alaisuudessa toimiva Rikosseuraamuslaitos vastaa vapausrangais-
tusten ja yhdyskuntaseuraamusten taytantdonpanosta ja sen muodostavat keskushal-
lintoyksikko, kolme rikosseuraamusaluetta ja taytantdonpanoyksikké (kuva 3.). Rikos-
seuraamuslaitokseen kuuluu myos alan koulutuksista vastaava Rikosseuraamusalan
koulutuskeskus. (Rikosseuraamuslaitos 2015a.) Rikosseuraamuslaitoksen tehtavana
on osaltaan huolehtia yhteiskunnan turvallisuudesta toteuttamalla laillista ja turvallista
seuraamusten taytantdéonpanojarjestelmdd sekd myotavaikuttamalla uusintarikollisuu-
den vahentamiseen ja rikollisuutta yllapitavan syrjaytymiskehityksen katkaisuun (ks.

arvot ja visio kuva 4.) (Rikosseuraamuslaitos 2015b).

&
« RISE snesseonmusiaies RIKOSSEURAAMUSLAITOS

P J
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i ylijohtaja 1 aluejohtaja aluejohtaja
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Tt s &S
kehitysjohtaja
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Arviontikashus
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Kuva 3. Rikosseuraamuslaitoksen organisaatiokaava (Rikosseuraamuslaitos 2015a).
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4.1 Turun vankila

Rikosseuraamuslaitoksella on 26 vankilaa, joista suljettuja laitoksia on 15 ja avovanki-
loita 11 (Rikosseuraamuslaitos 2015c). Turun vankila on 255-paikkainen suljettu vanki-
la, jonne sijoitetaan vankeusvankeja ensikertaisista elinkautisiin, tutkintavankeja seka
liséksi sakkovankeja (Rikosseuraamuslaitos 2015d). Vankilukuilmoituksen mukaan
16.2.2015 Turun vankilan kirjoilla oli 288 vankia (Rikosseuraamuslaitos 2015e). Turun
vankilassa tyoskentelee yli 200 henkild&, joista noin puolet on vanginvartijoita. Turun
vankila sijaitsi kaupungin keskusta-alueella Kakolan vankilassa vuodesta 1853 vuoteen
2007, jolloin Turun vankilan uudisrakennus Saramaen kaupunginosassa otettiin kayt-

t6on (Rikosseuraamuslaitos 2015d).

4.2 Vanginvartijan koulutus

Rikosseuraamusalan tutkinnon (90 op) osaamisalueina on laillisuus ja eettisyys, turval-
lisuus ja valvonta seka kuntoutus ja ohjaus (Rikosseuraamusalan koulutuskeskus
2015a). Vartijoiden tydn lahtdkohtana on huolehtia yhteiskunnan, henkilokunnan ja
vankien turvallisuudesta rikosseuraamusalan arvoja ja periaatteita noudattaen. Niista
keskeisin on ihmisarvon kunnioittaminen (kuva 4). Vartijoiden rooli rangaistusajan
suunnitelman toteuttamisessa seké vankien paivittdiseen elamaan liittyvissa kysymyk-
sissa on merkittava, silla vartijat ovat vankilan tyontekijoista eniten vuorovaikutuksessa
vankien kanssa ja vankilan tyontekijoista ainoat, jotka ovat paikalla laitoksessa ympari
vuorokauden. Vartijoiden tyd on vaativaa ihmissuhdety6ta, joka edellyttdd tasapainoi-
suutta, tervettd itsetuntoa, hyvia vuorovaikutustaitoja seka ristiriitojen sieto- ja hallinta-
kykya. Vankien valisen vakivallan ja muiden turvallisuutta vaarantavien tilanteiden en-
naltaehkaisemisessa vartijat kayttavat tyovalineindan vankituntemustaan, vuorovaiku-
tustaitojaan sekd omaa persoonallisuuttaan. Vartijoiden tulee myés hallita voimakeino-
jen kayttd. Vartijat valvovat ja opastavat rangaistukseen tuomittuja tavoitteena tukea
heita rikoksettomaan elamaan vapautumisen jalkeen. (Rikosseuraamusalan koulutus-
keskus 2015bh.)
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Kuva 4. Rikosseuraamuslaitoksen arvot ja visio (Rikosseuraamuslaitos 2015b).

4.3 Vartijan tyotehtéavia Turun vankilassa

Turun vankilassa tydskentelee reilu sata vartijaa erilaisissa toimipisteissa, tyévuorotau-
lukoissa sekéa tydtehtavissa. Vartijoiden toimipisteind Turun vankilassa on muun muas-
sa vankien erilaisia asumis- ja toimintaosastoja. Tydvuorotaulukoissa suurin osa varti-
joista tydskentelee kolmivuorotydtaulukossa. Lisaksi vartijoita tydskentelee muun mu-
assa paivavuoroissa. Turun vankilan vartijoiden tydtehtavat ovat muodostuneet kunkin
toimipisteen toimintojen ja tarpeiden perusteella yleispatevien tyénkuvien liséksi. Varti-
joiden tydtehtaviin kuuluvat muun muassa vankeuslain maaraamien vankien oikeuksi-
en turvaaminen, jokapaivdisen ohjelman jarjestely ja organisointi, yksilon ja laitostason
turvallisuudesta huolehtiminen ja sen yllapitdminen seka siité raportointi. Tehtéaviin kuu-
luvat myds vankien rangaistusajan suunnitelmien etenemisen seké toteutumisen tuke-
minen ja arviointiin osallistuminen, vankien fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin seuran-
ta, vankien laitokseen vastaanottaminen ja asuttaminen, toimintojen jarjestaminen,
rikoksettoman elaméantavan edistaminen, vankien asioiden hoito sek& ohjaus, neuvonta

ja valvonta, paihdevalvonnan testien suorittaminen ja niista raportointi.
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Lisaksi vartijoiden tydohon sisaltyvat vankilan siséiset erityistehtavéat kuten vahvuustar-
kastuksen suorittaminen, vankien kulunvalvonta ja selliosastojen avaaminen ja sulke-
minen, tarkastustoimintaan osallistuminen, vankilan ulkopuoliset saattotehtavat, vanki-
tietojarjestelman ajantasainen yllapito, vankien vapauttaminen, yhteistyo eri henkildsto-
ryhmien kanssa, palo- ja tydsuojelutehtavista huolehtiminen seka esimiehen maaraa-
mat tehtavat. (Sahkopostilite 5.2.2016, Turun vankilan apulaisjohtaja P. Kiuru.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetydni on tutkimuksellinen opinndytetyd sen tuottaessa teoriaperusteisesti
uutta tietoa kvalitatiivisin ja kvantitatiivisin menetelmin. Opinnaytetyén prosessi on
edennyt lineaarisen mallin mukaan. (Salonen 2013, 13-15.) Tutkimustieto ei muodostu
elamasta ja arjesta irrallisena, vaan on osa jokapdivaisia kokemuksia ja toimintoja. Tie-
teellinen tieto sulautuu ajan kuluessa osaksi yhteista tietovarantoa ja nain ollen siita
tulee lopulta selvié. Tutkimusta tehdaan usein siksi, ettd ongelmien ymmartadmiseen ja
niiden ratkaisuun tarvitaan arkiajattelun lisdksi muuta. (Hirsjarvi ym. 2009, 21.) Tydhy-
vinvointitutkimuksella on Suomessa pitkat perinteet ja se on vakiinnuttanut asemansa
muiden tutkimusalojen joukossa. Tyodhyvinvointitutkimuksen yleisena tavoitteena on
parantaa tyontekijoiden tydssa selviytymista ja tydn hallintaa tunnistamalla, arvioimalla
ja poistamalla tydymparistdssa esiintyvia epakohtia ja vaaratekijoita seka edistamalla
hyvia tydoloja. Tybelamassa tapahtuu jatkuvasti muutoksia, jotka tuovat uusia tarpeita
ja haasteita myds ty6hyvinvointitutkimukselle ja menetelmien paivittamiselle. (Suonsivu
2014, 9-10.)

5.1 Tutkimuksen tausta ja tarve

Viime vuosien taloudellinen tilanne, vaestémuutokset, teknologian nopea kehittyminen,
kansanterveyden kehittymissuunta, Euroopan integraatio, globalisaatio ja tydllisyyteen
liittyvat tekijat ovat aiheuttaneet yleista huolta niiden vaikutuksista Suomen kansalaisiin
sekd kansantalouteen. Lahes paivittain kaydaan keskustelua yhteiskunnan tydssa-
kayvien, hyvinvointivaltion mahdollistajien, terveyden ja tyohyvinvoinnin edistamisesta.
(Suonsivu 2014, 9.) Tyoterveyslaitoksen Ty0 ja terveys Suomessa 2012 -tutkimuksen
mukaan tydhyvinvointi on viime vuosina lisdantynyt erindisten myonteisten kehitysten
myo6ta. Useiden yksildiden omat kokemukset tyoelamasta kertovat muuta. Mittareiden
mukaan ty6oloissa ollaan kuitenkin menossa parempaan suuntaan, silla 86 prosenttia
suomalaisista sanoo olevansa tyytyvaisia tydhonsa. Puutteelliseen ty6hyvinvointiin
littyvat vuosittaiset kustannukset ovat silti yli 40 miljardia euroa (Tyo6terveyslaitos
2015b). Vuosittain tehtava Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa -tutkimus osoittaa-
kin suomalaisten yritysten tyohyvinvoinnin kokonaisinvestointien olevan laskussa.
Poikkeuksena on tydterveyshuolto, johon on panostettu yhtd paljon tai enemman kuin

aiempina vuosina. (Tyoterveyslaitos 2014.)
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Amerikassa rangaistuslaitosten kentélla on useissa tutkimuksissa tultu johtopaatok-
seen, joiden mukaan vankiloiden tydntekijoilla tavataan usein tyduupumusta. Tutkijoi-
den mukaan alalla tyduupumusta ja stressia aiheuttavat muun muassa ristiriidat ja liial-
linen kuormitus tydssa, liian vahaiset henkilostoresurssit seka puutteet osallistumis-
mahdollisuuksissa ja turvallisuustekijoissa. Rikosoikeuden tohtorit Roy ja Avdija ovat
vuonna 2012 tutkineet yhdysvaltalaisten vankiloiden henkildkunnan tyotyytyvaisyytta
sekd tybuupumusta eri turvallisuustason vankiloissa. Tutkimuksen mukaan vankilan
henkiloston tyotyytyvaisyyteen ei ole merkitysta silld, tydskenteleekd henkild suljetussa
vankilassa vai avolaitoksessa. Tyduupumusta tutkimuksen mukaan esiintyy kuitenkin
enemman suljettujen vankiloiden tydntekijoilla. Avovankiloiden henkiléstolla on enem-
man vaikutusmahdollisuuksia tydnkuvaansa ja tydymparistd on joustavampi. Tutkimuk-
sessa todettiin tydtyytyvaisyyden paranemisen vahentavan yksilon riskia sairastua tyo-
uupumukseen. (Roy & Avdija 2012, 104.)

Mika Junninen on vuonna 2007 tutkinut Suomalaisten vankiloiden turvallisuutta. Junni-
sen tutkimusmenetelmiin sisaltyi teemahaastatteluita, joissa han kasitteli myds henki-
|6stdn tydhyvinvointia. Junnisen haastatteluista oli tullut esille pienemmissa laitoksissa
korostuvan ja nakyvan henkilékunnan hyva yhteishenki, toisista valittdminen, toisen
tydn arvostaminen ja ty6tehtavissa auttaminen. Suuremmissa ja suljetuissa laitoksissa
henkildstéryhmien valit olivat nayttaytyneet etaantyneina ja eriytyneina. Junnisen tutki-
muksen mukaan vankiloiden henkisen tyéhyvinvoinnin parantamiseksi oli toivottu lai-
toskohtaisten toimien lisaksi toimia ja kehitysta yleisella tasolla. (Junninen 2007, 90—
91.)

Janne Pentunen on tutkinut vuonna 2009 Laurea-ammattikorkeakoulun opinnaytetyts-
saan Jokelan vankilan koko henkildston tydhyvinvointia. Jokelan vankila on Turun van-
kilan tavoin suljettu rangaistuslaitos. Pentunen oli hyédyntanyt tutkimuksessaan VMBa-
ro-tyéhyvinvointikyselyn tuloksia. VMBaro on valtion tyotyytyvaisyyden tutkimusjarjes-
telma, jonka avulla myds Rikosseuraamuslaitos teettda tietoa henkildston tyotyytyvai-
syydesta joka kolmas vuosi. Pentusen mukaan tyéhyvinvointibarometrin tulosten luotet-
tavuudessa on suljettujen vankiloiden osalta ollut ongelmana niukka vastausprosentti.
Pentusen tulosten mukaan Jokelan vankilassa oltiin tydhyvinvoinnin suhteen enimmak-
seen tyytyvaisia. Yksittaisiksi esimerkeiksi poikkeuksista tyotyytyvaisyydessa Pentunen
oli nostanut esiin muun muassa palkkauksen ja tiedon kulun seka haastatteluissa oli
nostettu esiin puutteita Rikosseuraamuslaitoksen tiedottamisessa ja johtamisessa.

(Pentunen 2009, 24-31.) Turun vankilan henkildkunnalle osoitetaan myds em. VMBa-
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ro-tydhyvinvointikysely mutta siitd ei pysty erottelemaan eri ammattirynmien tuloksia.
Turun vankilaan ei aiemmin ole tehty vastaavaa vartijoita koskevaa tyohyvinvointitutki-

musta.

5.2 Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuskysymyksen tai — ongelman muotoileminen on usein haastavampaa kuin sii-
hen vastaaminen. Tutkimuksessa voi olla niin sanotun paaongelman lisaksi myos ala-
ongelma. (Hirsjarvi ym. 2009, 125-128.) Opinnaytetyoni tutkimuksen paakysymykseksi
muotoutui "Millaiseksi Turun vankilan vartijat kokevat heidan tyéhyvinvointinsa?”. Tut-
kimus useimmiten perustuu lukuisiin piileviin oletuksiin, tietoisiin ja tiedostamattomiin
(Hirsjarvi ym. 2009, 129). Tutkimukseni alakysymys "Mita tydhyvinvoinnin kehittamis-
tarpeita heidan mielestaan on?” sisaltaa olettamuksen Turun vankilan vartijoiden tyo-
hyvinvoinnin kehittamisen tarpeellisuudesta. Tutkimuksen tarkoituksena on hakea vas-
tauksia tutkimuskysymyksiin aineiston ja esitetyn teoreettisen viitekehyksen perusteella
seka tuottaa ainakin keskustelua tydhyvinvoinnin tilasta ja sen kehittamistarpeista tut-
kimuskentallani. Tutkimukseni on luonteeltaan enemman perustutkimus painottuen
tiedonhankintaan ja syiden l6ytamiseen mutta tutkimuksen tarkoitus sisaltdd myos so-
veltavan tutkimuksen piirteitd, silla osatavoitteena olisi saada tuotettua tietynlaista on-
gelmien ratkaisua Turun vankilan vartijoiden tyéhyvinvoinnin saralla tiedon ja kehitys-

toiveiden mydta (tulokset).

5.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmén valinnassa kannattaa kiinnittd& huomio siihen, milla tavoin ha-
vaintoja kerataan; tarkkailemalla ja havainnoimalla vai kysymaélla. Menetelméan valintaa
ohjaa myo6s se, minkalaista tietoa, kenelta tai mista sita etsitaan. (Hirsjarvi ym. 2009,
183.) Tutkimusmenetelmina paadyin kayttamaan kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen me-
netelmien yhdistelmaa. Kvantitatiivista menetelmaa voi kayttaa laadullisen esitutkimuk-
sen tapaan, kuten laatimalla ensin kyselyja, joiden pohjalta muodostetaan haastattelu-
kysymykset. Tarkemmin sanoen kvantitatiivisella menetelmalla on varmentava kaytt6

tutkimuksen tulosten kannalta. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 89.)

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmina kaytin puolistrukturoituja haastatteluja (Liite

1.) seka sahkaisesti l&hetettyja kyselyja (Liite 2.). Hirsjarvi & Hurme esittavat kirjassaan
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Eskolan & Suorannan maéaaritelmaa puolistrukturoidusta haastattelusta. Maaritelméan
mukaan puolistrukturoiduissa haastatteluissa kysymykset ovat kaikille samat mutta
haastateltavat saavat vastata omin sanoin sidottujen vastausvaihtoehtojen sijaan (Hirs-
jarvi & Hurme 2001, 129). Paadyin puolistrukturoituun haastattelumuotoon antaakseni
haastatelluille aidosti omat puheenvuorot. Sanallisten vastausten lisdksi haastateltujen
tulkinnat asioista ja heidan asioille antamansa merkitykset olivat keskeisia (Hirsjarvi &
Hurme 2001, 130-131). Kyselyt ovat survey-tutkimuksen keskeinen menetelmé ja
opinnaytetyoni kyselyissé aineistoa kerataan menetelman mukaisesti; kaikilta kysytaan

samoja asioita tasmalleen samalla tavalla, eli standardoidusti (Hirsjarvi ym. 2001, 193).

5.4 Aineiston hankinta

Tutkimusaineistoni koostuu kahdesta eri osiosta; haastatteluista seka kyselyista sisal-
taen nain ollen joukon yksildhaastatteluja seka joukkotutkimusta. Turun vankilan varti-
joiden tydhyvinvointia ja kehitystarpeita tutkiakseni halusin huomioida valvontahenkil6-
kunnan mahdollisimman laajalta otannalta. Vartijoita tyoskentelee Turun vankilassa
erilaisissa tehtavissa useissa eri toimipisteissa ja halusin haastatteluaineistoni kattavan
ainakin yhden haastateltavan jokaiselta tyopisteelta. Haastatteluiden lopulliseksi maa-
réksi tuli 26. Haastateltavat valikoituivat esimiehen ehdottamana tai itseni valitsemana.
Omina valintakriteereinani toimi aineiston mahdollisimman suuren heterogeenisyyden

saavuttaminen.

Haastattelurunko sisélsi kolmesta paateemasta yhteensd 38 kysymystd teemoista
taustatiedot haastateltavasta seké organisaatiosta, tydhyvinvointi ja kehittaminen. Van-
kilan arki olisi asettanut haasteita haastattelujen suorittamiseen siviilihenkiléna, joten
tein haastattelut syventavien opintojeni ohessa ollessani ty6harjoittelussa Turun vanki-
lassa. Sovin etukateen haastateltavan kanssa mahdollisen/ mahdollisia haastattelupai-
via, jolloin palasin asiaan ja vartija osasi kertoa sopiiko haastattelu paivan aikatauluun.
Haastattelut pyrittiin tekem&aan vartijan ty6té tai osaston toimintaa hairitsematta. Paa-
osin haastattelin vartijoita erillisessa tilassa ilman hairiotekijoita. Haastattelun tallenta-
minen jossain muodossa on valttdmatonta ja jo tallennustapaa valitessa on mietittava,
miten aineistoa kaytetdan (Hirsjarvi & Hurme 2001, 104). Kokemattomuuteni tutkimuk-
sen tekemisessa ja aikataulutuksen vuoksi paadyin kirjaamaan haastatteluista muis-
tiinpanot nauhoittamisen seka litteroinnin sijaan. Tutkijan on pyrittava tavoittamaan

haastatteluvastauksista olennainen sisalté. Nain ollen muistiin merkitty tieto on jo 1&-
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paissyt tukijan seulan, eli kirjoittaja on jo paattanyt mitd nostaa esiin ja mita jattaa pois.
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 105-106.) Haastattelut kulkivat p&&osin keskustelun tai ker-
ronnan muodossa, joten usein haastateltava saattoi vastata useampaan kysymykseen
kerrallaan. Kirjasin haastattelutiivistelman jokaisen haastattelun paatyttya, jonka jal-
keen lahetin tiivistelman haastateltavalle tarkistettavaksi asia- ja tulkintavirheiden varal-
le. Haastatteluaineistoa kertyi vajaa 50 sivua.

Haastatteluiden liséksi l&hetin sahkdisen tyohyvinvointikyselyn kaikille Turun vankilan
vartijoille. Sain luvan hyddyntaéa vuoden 2015 VMBaro:n tuloksia mutta tama ei toteu-
tunutkaan, silla tyohyvinvointikyselyistéd ei pystynyt erittelem&éan eri ammattiryhmia.
Laadin ty6hyvinvointikyselyn nojaten haastattelukysymyksiini sekd VMBaro:n kysymyk-
siin ja lahetin sen sadalle vartijalle. Ennen lopullista kyselyversiota sain kyselysta pa-
lautetta muutamalta vartijalta. Tyohyvinvointikyselyyni vastasi 59 vartijaa vastauspro-

sentin nain ollen 59.

5.5 Aineiston analyysi

Tutkimusprosessin alkuvaiheessa tehdyista valinnoista riippuu osittain se, miten aineis-
toa kasitellaan ja tulkitaan (Hirsjarvi ym. 2001, 221). Sisallénanalyysi on ihmisen henki-
sen tuotteen, kuten puheen, piirtdmisen, kirjoitetun tai kuvatun sisallon tieteellista tut-
kimusta. Sen avulla voidaan kuvailla ja jarjestaa tutkittavaa ilmiota. Aineiston suorilla
lainauksilla voidaan muun muassa lisata luotettavuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 147.)
Tutkimukseni aineiston ja tulosten kasittelyssa tarkeada oli haastateltujen anonymiteetin
sailyttaminen, silla he vastasivat haastatteluihin luottamuksella ja nahdakseni anonyy-
mius vaikutti tulosten saatavuuteen. Taman vuoksi yksildiden vastausten suoria laina-
uksia ei ole tekstissa, vaikka sen katsotaankin lisdavan tutkimuksen luotettavuutta.
Olen koodannut haastateltavat, kirfjannut vastaukset ja huomioita haastattelun ohessa
seka laatinut haastatelluista tiivistelméat. Aineiston kuvailemiseen, eli tulosten kerdéami-
seen kaytin kvalitatiivisia analysointitapoja kuten toistuvuuden ja teemojen etsintaa,
laskemista ja yhdessé esiintyvien ilmididen seka poikkeamisen tarkastelua. Kvalitatiivi-
sissa analyyseissa on usein merkitysten tulkintaa. Tutkija ei tyydy pelkastaan nakyvilla
olevan tiedon tarkasteluun vaan han pyrkii [6ytamaan taustalla olevia piirteita; tulkinta
on siis spekulatiivista. Tutkijalla on tietty ndkokulma tutkittavaan asiaan ja han tulkitsee
haastatteluja olemassa olevasta nakokulmastaan ja han on jo tehnyt omia valintojaan

tutkimusta suunnitellessaan. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 139-140.)
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Seuraavaksi esittelen tutkimuksen tulokset paéapainon ollessa 26 vartijan haastattelus-
sa. Sahkaisiin tyohyvinvointikyselyihin vastasi 59 vartijaa. Niiden tuloksia olen avannut
haastattelun tulosten jalkeen ja eritellyt ne laatikoimalla vastaukset. Turun vankilan
vartijat tyoskentelevat erilasisissa tyovuorotaulukoissa ja erilaisin sijoituksin. Vartijalla
saattaa olla vakisijoituspaikka esimerkiksi jollain vankiosastolla, h&n voi tydskennella
niin sanotulla kayttbnumerolla, jolloin sijoituspaikka vaihtelee paivittain tai h&n saattaa
tehd& lomituksia. Suurin osa tydskentelee tydvuorotaulukossa, jossa on sddnndllinen
vuorotydkierto. Lisaksi vartijoita tytskentelee esimerkiksi paivavuoroissa. Jatkossa
kaytan kasitteitd taulukossa tytskenteleva vakiosastosijoituspaikan omaavista, kaytto-
vartija kayttbnumerolla toimivista ja paivavuorossa sekd lomasijaisena ty6ta tekevista
kasitettd muu sijoitus. Tulosten avaamisessa johto-kasite vaihtelee siséltaen ajoittain

myds esimiehet ja muita johdollisia tahoja.

6.1 Tulokset vartijan tydn osa-alueista

Haastatelluista 26 vartijasta 24 on suorittanut vartijan perustutkinnon ja 17 heista on
lisaksi suorittanut joitain ammatillisia lisdkoulutuksia. Haastatelluista kaikilla yhta lukuun
ottamatta on virka Turun vankilassa ja heidan tyduriensa kestot vanginvartijana ovat
kaikkea alle viidesta vuodesta yli 25:teen vuotta. Puolet haastatelluista on tydskennellyt
alalla aikavalilla 10—-20 vuotta.

Tyohyvinvointikyselyyn vastanneista 59 vartijasta suurin osa, 23,7 %, oli tydskennellyt
alalla 15 vuotta tai sen alle. Toiseksi suurin ryhma oli 10 vuotta tai sen alle
tydskennelleet 20,3 %.

Kolmanneksi suurimmat ryhmat samalla prosenttiluvulla 15,6 olivat 20 ja 35 vuotta tai
niiden alle vartijoina tyéskennelleet.

Kyselyyn vastanneista yli puolet, reilu 65 %, tydskentelee taulukossa vakituisessa toi-
mipisteessa.

Toiseksi suurin ryhma on muulla sijoituksella tytskentelevat sekd kolmantena kaytto-
numerolla tydskentelevat.
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Haastateltavista 22 vastasi olevansa suhteellisen tyytyvainen, tyytyvainen tai erittain
tyytyvainen sijoitukseensa, yksi ei osannut sanoa ja kolme vastasivat olevansa tyyty-
mattomi& sijoitukseensa. Osa vastauksista sisdlsi lisdhuomion, kuten vaihtoehtoihin
nahden on tyytyvainen tai tyytyvaisyydesta huolimatta olevan vaihtelun vuoksi mielen-
kiintoa siirtya tydskentelemaan valilla toiseen tyopisteeseen. Muutama haastateltavista
kertoi havainnoistaan liilan pitkdan samalla sijoituspaikalla tyoskentelyn negatiivisista
puolista, kuten eraanlaisesta laitostumisesta. Eri toimipisteilla tydskentelyn n&htiin
myds antavan arvokasta tietoa ja kokemusta vankilan kokonaistoiminnasta ja kaytan-
ndista. Tyytyvaisyyden perusteiksi kerrottiin esimerkiksi oma-aloitteisen hakeutumisen
tydpisteeseen, jonne oli paassyt tydskentelemaan seka vaihtelu ja monipuolisuus, jota

tydnkuva tarjosi.

Haastateltavista 23 kokee tydnkuvansa olevan riittdvan selkeda. Selkeytta tyéhon tuo
muun muassa toimipisteen ohjeistukset, joita vartijoiden nahtiin noudattavan yhtenai-
sesti/ melko yhtendisesti. Ohjeistusten ja paivaohjelmien tarkeyttd korostivat etenkin
kayttovartijat. Selkiytymattomyytta aiheuttavat muutokset, joiden vuoksi toimintamallit ja
tyon sisaltd eivat ole paasseet vakiintumaan. Em. muutokset on koettu puutteellisesti
valmistelluiksi ja lapiviedyiksi. Liséksi osan ohjeistuksista koetaan ajoittain jaavat puoli-
tiehen, joka hankaloittaa arjen tyoskentelya. Kayttdvartijana ja muulla sijoituksella tyos-
kentelyn kerrottiin tuovan mukanaan paljon enemman muistettavaa ja sisaistettavaa,
vaikka perustydn tyénkuva onkin selkea, silla eri tyopisteilla on todellisuudessa hyvin
erilaiset kaytannot. Yksi vastaajista kertoi lahiesimiehen saamisen selkiyttdneen tyon-

kuvaa ja tyopisteen toimintaa.

Perustython keskittyminen onnistuu suurimman osan, 22 haastateltavan mielesta, hy-
vin tai melko hyvin. Perustytn toteuttamisen hairidtekijoiksi nousivat vankilan paivittai-
set tydtilannemuutokset, liilan vahaiset henkildstoresurssit, eli vartijoita on lilan vahan
tai vakihenkilokuntaa on liilan vahan paikalla seka tydpisteen ulkopuoliset hairidtekijat,
kuten liiallista kiiretta aiheuttavat samanaikaiset toiminnot tai virkailijakaynnit seka yllat-
tavat tydkomennukset. Vankilan sisaisten tyttehtavien lisdksi vartijoilla on ulkopuolisia
tyotehtavia, kuten vankien saattokeikkoja, jolloin henkildkuntaresursseja on myos sijoi-
tettuna laitoksen ulko-puolelle. Muulla sijoituksella tai kayttonumerolla tydskentelevien
tyopaivat saattavat sisaltaa paljon muutoksia, kuten toimipiste saattaa muuttua useaan
otteeseen saman paivan aikana. Taman kerrottiin tuovan haasteita perustyéhon keskit-

tymiselle.
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Tyon tehtavankuvaa selkeéksi tai melko selkeaksi kuvasi 89,8 % vastaajista, eri tai
taysin eri mielté oli 5 %.

Tyon tavoitteita selkeiksi tai melko selkeiksi kuvasi 74,6 %, eri tai taysin eri mielta oli
11,9 %.

Tyon odotuksia selkeiksi tai melko selkeiksi kuvasi 74,6 %, eri tai taysin eri mielta oli
13,8 %.

Perustython keskittyminen onnistui hyvin tai melko hyvin 76,3 %:la, eri mielta tai taysin
eri mieltd oli 17 %.

Kahdeksan haastateltavan mukaan tiedonkulku on riittavan toimivaa tai se on parantu-
nut. Yhdeksan vastaajan mielesta tiedonkulku on huonoa tai erittdin huonoa. Haastatel-
tavat harmittelivat sahkopostitulvaa (paljon taysin epdaoleellista postia, jonka vuoksi
tarkea asia saattaa menné ohi, olisiko mahdollista rajata tarkemmin?), kuukausi- ja
perjantaikokousten muistioiden poisjaantia sekd eriarvoisuutta esimiesten tavoissa
tiedottaa asioista alaisilleen. Liséksi nahtiin, ettd kuukausipalavereihin tulisi mahdollis-
taa useamman vartijan paikalle paasy. Tiedonkulussa ongelmina havaittiin olevan
myds puutteellinen tiedottaminen, tieto saattaa jAdda matkan varrelle ja jopa osaston
valinen tiedonkulku saattaa olla heikkoa. Tiedottamisen vayliksi listattiin sahképostit,
ilmoitustaulut, intranet, monisteet, pdytakirjat ja muistiot seka jo aiemmin mainitut esi-
miehet. YKksi vastaajista peraankuulutti myds tydntekijdiden omaa vastuuta ottaa asiois-
ta selvaa olemalla aktiivinen. Nahtiin myds, ettei kaikkea tiedottamista voi hoitaa sah-
kopostitse tai monistein muun muassa tulkintavirheiden tai keskustelumahdollisuuksien
poisjaannin vuoksi. Haastateltavien mukaan huhut liikkuvat aktiivisesti ja saattavat
aiheuttaa harmia ja jopa vahinkoa, joten avoimeen ja mahdollisimman ajantasainen

tiedottamiseen tulisi panostaa.

Vankilan johto tiedottaa yleisistd asioista hyvin tai melko hyvin 25,4 % mukaan, eri
mielta tai taysin eri mielta oli 61 %.

Haastateltavista 23 vastasi kokevansa, etta kykenee hyddyntdmaan vahvuuksiaan
tydssaan. Vahvuuksista kerrottiin  esimerkkeind vuorovaikutustaidot, yhteistyotaidot,
organisointikyky ja jarjestelmallisyys, hyva muisti, pelisiiman kaytto, pitkd alan tyoko-
kemus seka tybhon soveltuvien erityisosaamisalueiden hyddyntaminen. Vastaajista
muutama korosti voivansa hyddyntdd vahvuuksiaan kuitenkin vain osittain. Eraat haas-

tateltavista vastasivat resursseja seka hiljaista tietoa olevan paljon, mutta tydnantaja ei
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motivoi tai kannusta osaamisen hyodyntadmiseen tai jakamiseen (mm. palkkaus). Yksi
haastateltavista kertoi, etteivat esimiehet ole tietoisia hanen koulutustaustastaan saati

vahvuuksistaan.

Tybssdan vahvuuksiaan saa hyddyntaa hyvin tai melko hyvin 57,6 %, eri mielta tai tay-
sin eri mielta oli 22 %.

Kysyttdessd haastateltavilta kokevatko he saavansa arvostusta tyostaan, 16 vastasi
kylla tai kylla joskus. Vastaajista kuusi kertoi kokevansa, etteivat he saa tyostaan ar-
vostusta ja kolme vastasi etteivat he kaipaa sitd. Usea haastateltavista eritteli tahoja,
joilta kokee arvostusta saavansa. Suurin osa kertoi saavansa arvostusta l&hinna tai
vain tyOkavereiltaan tai tyOyhteisdstaan, ei hierarkiassa ylospain mentiessa. Eras
haastatelluista korosti, etta olisi huolestuttavaa, mikali edes kollegat eivat osaisi arvos-
taa toistensa tyota. Nelja kertoi saavansa arvostusta lahiesimieheltaan, muun muassa
vastuun kautta. Kolme kertoi kokevansa saaneensa arvostusta vankilan johdon tasolta.
Yksi vastasi saavansa arvostusta vain yhteistydsektorin taholta ja muiden kollegojen
jopa aliarvostavan hanen tyotdan. Eras haastateltavista kertoi saavansa arvostuksen
tunnetta tyostaan ainoastaan vangeilta. Arvostuksen puutteen syiksi vastaajat arvelivat
muun muassa tietamattdmyytta eri toimipisteissa tehtavasta tyosta. Lisaksi palkkaus-
jarjestelmén osana toimiva pisteytysjarjestelma koettiin eriarvoisuutta ja henkiléston
valilla ristiriitoja aiheuttavaksi eikd sen nain ollen koettu motivoivan tyontekijoitd. Palk-
kaus nahtiin suorimpana keinona tyOnantajalta osoittaa arvostusta tyontekijdilleen.
Haastatteluiden mukaan arvostusta ei juurikaan sanallisteta. Tydyhteisdilla saattaa olla
ominainen tapansa ilmaista sita tai hiljaisuus edustaa kaiken olevan hyvin. Positiivisen
palautteen saaminen koetaan olevan hyvin harvassa. Osa haastateltavista korosti, ettei
sita anneta mutta painvastainen palaute tulee herkasti perille ja onnistumisia tai hyvin

hoidettua ty6ta ei noteerata.

Tyostaan arvostusta koki saavansa yhteensa 39 %, eri mielta tai taysin eri mielta oli
44%.

TyOkavereilta arvostusta omasta tydpanoksestaan saa 79,7 %, eri mielta tai taysin eri
mieltd oli 11,9 %.

Vankilan johdon kokee arvostavan vartijan ty6ta 11,9 % vastanneista, eri mielta tai tay-
sin eri mielta oli 54,2 %.

Lahiesimielta tyostddn arvostusta koki saavansa 52,5 %, eri mielta tai taysin eri mieltéa
oli 27 %.
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Luottamusta ammattitaidostaan koki saavansa hyvin tai melko hyvin 67,7 %, eri mielta
tai taysin eri mielté oli 23,7 %. Vastanneista 100 % vastasi osaavansa ja hallitsevansa
tyonsa.

Palkkausjarjestelmaa tasa-arvoiseksi ja toimivaksi luonnehti 13,8 %, eri mielta tai tay-
sin eri mielta oli 83 %.

Palkkatason tyotaan vastaavaksi koki 40,7 %, eri mielta tai taysin eri mielta oli 45,8 %.

Haastattelemistani vartijoista yli 65 % on suorittanut ammatillisia lisékoulutuksia ja moni
kertoi olevansa kiinnostuneita kehittamaan itsedan ammatillisesti. Haastatelluista varti-
joista suuri osa naki koulutusmahdollisuudet hyvina tai suhteellisen hyvina. Erdan
haastateltavan mukaan varsinkin osastoilla, joissa on identifioiduttu vankiaineksen mu-
kaan (kuten seksuaalirikolliset), on henkilékunnalle hyvét tarjonnat kouluttautua vanki-
ryhman yleisen problematiikan saralta. Koulutukset nahtiin hyvana tapana paivittaa tai
kehittda ammattitaitoa seka niista koettiin saavan lisaksi vertaiskokemusta ja ajan-
tasaista tietoa. Muutama vastasi, ettei ole itse kiinnostunut kouluttautumisesta nykyisel-
l[&&n, muun muassa siksi, ettei koe saavansa tarjonnasta mitdan ammatillisella tasolla
tai ettei ole paassyt koulutuksiin pyrkimyksistaan huolimatta. Koulutusten kautta am-
mattitaidon kehittdmisen huonona puolena nostettiin esille se, ettd koulutustunneista
saattaa aiheutua tyontekijalle miinus-tunteja tydaikapankkiin. Em. syyn vuoksi muuta-
ma vartija kertoi, ettei ole motivoitunut suorittamaan ammatillisia lisdkoulutuksia/ kurs-
seja. Kaikkien vartijoiden kohdalla ei nahty realistiseksi saada koulutuspaivia tayteen
(3/vuosi), jonka vuoksi koulutusmahdollisuudet koettiin heikkoina.

Koulutustarjonnasta nousi ristiriitaisia vastauksia. Osan mielestéa koulutustarjonnassa
on hyvin vaihtoehtoja tai koulutus on vahintaankin sisalloltdan laadukasta kun taas osa
koki tarjonnan vahentyneen ja siihen kaivattiin myds uudistusta/ paivitysta. Joidenkin
vastanneiden mielesta olemassa oleva koulutustarjonta on huonoa tai jopa turhaa
ajanvietettd eika se tarjoa ammatillista hyotya. Koulutustarjonta sai kritiikkia myoés silta
osin, etta se olisi painottunut nykyisellaan turvallisuusasioiden sijasta enemman kun-
toutukseen ja ohjaukseen. Rikosseuraamusalan koulutuskeskuksen kurssitarjonnan
sijaan muutama vastasi olevansa enemman kiinnostunut suorittamaan yleispéatevia
koulutuksista, kuten hygienia-passin tai toimipisteelle suunnattuja/ raataloityja koulu-

tuksia.

Oma kiinnostus seké panostus koettiin tarkeédna tekijana koulutuksiin paasemisessa.

Koulutusmydnteisyys tydnantajan puolesta koettiin myds ristiriitaisesti. Muutama kertoi
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mielikuvasta tai omakohtaisesta kokemuksesta, ettd tydnantaja kannustaa koulutuksiin
hakeutumisessa ja tata kautta ammattitaidon lisddmiseen/ paivittdmiseen annetaan
tukea johdon tai l&hiesimiesten tahoilta. Osan haastatelluista nakemys oli, ettei koulu-
tuksiin kannustaminen ja pdédseminen ole tasa-arvossa kaikkien vartijoiden seka haki-
joiden kesken, joten koulutuksiin paasee osallistumaan osa henkilokunnasta toisia pa-
remmin. TA&asséa néhtiin myds tydnantajan osalta mahdollista valtakeinon kayttda (pe-
rusteet eriarvoisiin palkkaperusteisiin koulutusten my6td). Pari haastateltavista kertoi
hakeutuneensa koulutuksiin mutta paasy on jostain syysta estetty eikd heita ole kan-
nustettu asian tiimoilta. Eras haastateltava huomautti havaitsemastaan ristiridasta asi-
assa,; talo maksaa koulutuksista mutta ei kuitenkaan hyédynna henkildékunnan osaa-

mista (vrt. siviilipuoli).

Samaa mielta tai melko samaa mielta riittdvasta koulutuksiin ja ammattitaidon yllapi-
toon oli panostettu 47, 5 % mielesta, eri mielta tai taysin eri mielté oli 39 %.

Ammattitaitoaan saa mielestddn kehittaa hyvin tai melko hyvin 45,8 %, eri mielta tai
taysin eri mielté oli 27 %.

Tydssé itseaan saa kehittééd mielestaan 47,5 %, eri mielta tai taysin eri mielté oli 22 %.

Voimankaytonkoulutuksien sisallostd mainittiin  ainoastaan positiivisia kommentteja.
Sen koettiin olevan hyvaa, riittdvan kattavaa ja keskittyvan sopivasti perusasioihin.
Suurin osa vastanneista koki, ettei voimankaytdonkoulutuksen nykyinen maara ole riitta-
vaa, vaan sité tulisi olla enemman. Saanndéllisen harjoittelun katsottiin olevan tarpeellis-
ta, jotta tieto ja taito saataisiin sisdistettya tarkoituksenmukaisesti, jolloin se tulisi ns.
takaraivosta uhka-, vékivalta- tai muussa sitd ammattitaidon osa-aluetta vaadittavassa
tilanteessa. Nakemykset kiinnostuksesta ja osallistumishalukkuudesta voimankayton-
koulutuksiin vaihtelivat paljon. Moni haastateltavista toivoi parempaa asennoitumista ja
motivaatiota koulutuksiin osallistumiseen, silla taitojen hallinnan koetaan olevan osa
vartijan ammattitaitoa, tydnkuvaa ja kaikkien osapuolten turvallisuutta seké turvallisuu-

den tunnetta (ammatillinen vastuu hallita).

Esimiehet johtavat erityistilanteita ja tasta syysta kasitys heidan heikosta osallistumis-
prosentistaan koulutuksiin aiheutti kritiikkia. Voimankéayton koulutusta ja harjoituksia
ehdotettiin myds jarjestettdvan eri tydporukoiden kesken sekad autenttisissa ymparis-
toissa. Muutama haastateltavista ehdotti/ toivoi koulutuksia jarjestettavan eri ryhmissa.
Talloin osallistujilla olisi mahdollisuus valita osallistuuko niin sanotusti fyysisemp&an vai

rauhallisempaan ryhmaan. Nain ollen asiasta innokkaimmat seka esimerkiksi loukkaan-
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tumisriskia pelkaavat voisivat harjoitella heille raataldidymmin, jolloin harjoitusten hyoty
saattaisi olla kohdennetumpaa ja osallistuminen miellyttdvampaé. Eras haastateltavista
nosti esiin sdannollisempien koulutuksien mahdollistavan positiivisena sivutuotteena

myds vartijoiden yhteishengen ja yhteiséllisyyden edistymisen.

Kysyin haastateltavilta heidan ajatuksiaan tyonkierrosta. Tydnkiertoa kannatti tai kan-
natti ehdottomasti vastaajista 21. He nakivat tyénkierrossa paljon hyvia asioita. Tyonte-
kijalle hyvin& puolina koettiin tydhyvinvoinnin edistyminen kuten tydmotivaation para-
neminen, ammattitaidon lisaantyminen, yhteistyon ja yhteisollisyyden lisdantyminen,
tydssa jaksaminen sek& tyonkierron nahtiin tuottavan asianmukaista ajatusten vaihtoa.
Usea haastateltavista néki, ettd vuosia samassa staattisessa tyopisteessa tydskente-
lyss& on vaarana, ettd vertailupohja ja nakokulmat kapenevat, aiheutuu leipdéntymista
ja tyopisteeseen lukkiutumista. Tyonkierrosta painotettiin voimakkaasti, etta sen tulisi
perustua vapaaehtoisuuteen tai vaihtoehtoisesti henkil6a tulisi vahintaan kuulla tai an-
taa vaikuttamismahdollisuuksia/ vaihtoehtoja sijoittelumuutosta koskien. Taman hetki-
nen tydnkierto koettiin yksittaista tyontekijaa seka laajemmin tydyhteista kuormittavak-
si. Tyonkierron aikavaliksi nostettiin kaikkea kahden ja viiden vuoden valein tapahtu-
vaa. Tyonkierron tulisi olla mahdollisimman kattavaa mutta haastateltavat korostivat,
ettei koko tydpisteen henkildstéa ole kannattavaa vaihtaa kerralla, silla silloin haviaa
myds toimipisteen vankituntemus, joka on vartijan tarkea tytkalu muun muassa turval-
lisuuden takaamisessa ja vankien hyvinvoinnin seuraamisessa. Lisaksi typisteen hy-
vien kaytantéjen tuntemusta ei ole kannattavaa aloittaa selvittdmaan alusta asti uuden
henkildstén voimin. Tydnkierron toimivuuteen huomautettiin vaikuttavan suurelta osin
tyopisteen henkiloston keskindinen toimivuus ja yhteistyd, silla vartijat viettavat paljon

aikaa tydyhteisonsa kesken, usein pienessa tilassa.

Useampi haastateltava nosti aiheelliseksi my6s esimiesten osallistumisen tydnkiertoon.
Perusteluina edellisten tyéhyvinvointia edistavien tekijdiden lisdksi muun muassa sen,
ettd lahiesimiehet ovat etaantyneet eivatkd enaa tunne alaistensa tydtehtavia tai valt-
tamatta vankilan arjen eri toimintoja. Alaisten tydtehtavien heikko tuntemus lisda koke-
musta pisteytysjarjestelman epareiluudesta, silla 1&hiesimiehet pisteyttavat alaistensa
tydsuoritukset, jolla on vaikutusta palkkaukseen. Henkilokunnan tyéhyvinvoinnin, eli
tydssa jaksamisen, tydmotivaation ja ammattitaidon lisddntymisen kautta nahtiin va-
paaehtoisen/ suunnitellun tydnkierron hyddyttavan myés koko organisaatiota. Tydnkier-
rosta nousi esiin myods erilaisia versioita: tyonkiertoa voisi jarjestdd myos tyopisteen

sisdisesti vaihtamalla vastuualueita/ vankisiipia. Erds haastateltava haluaisi vieda tyon-
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kierron Turun vankilan sisaisen kierron sijaan toisiin vankiloihin, ikdan kuin "vartijavaih-
doksi”, jolloin olisi mahdollisuus tuottaa uudella tapaa nékokulmia Turun vankilan toi-

minnan kehittamiseen.

Saanndllista tyonkiertojarjestelmaa kannatti 67,7 %, eri mielta tai taysin eri mielta oli 27
%.

Haastatelluista vartijoista 11 vastasi etenemismahdollisuuksien olevan huonot tai vai-
keat. Samoin 11 vastasi, ettei ole henkilokohtaisesti kiinnostunut etenemisesta, silla he
olivat tyytyvaisid vartijan tydssaan. Kuusi haastatelluista vastasi etenemismahdolli-
suuksien olevan mielestaan hyvat mutta vartijan omaa kiinnostusta ja lisékoulutuksen
tarvetta korostettiin. Jotkut kokivat, ettei Turun vankilassa ole mahdollisuuksia vartijoille
edetd tydssaan ja muutama kertoi kokeneensa omakohtaisesti etenemisen mahdolli-
suudet huonoiksi. Vartijana tyéskentelevan etenemismahdollisuutena nahdaén rikos-
seuraamusesimiehen tehtavat, joihin paikkoja vapautuu harvoin ja tallakin hetkella Tu-
run vankilassa on paljon patevid hakijoita em. tehtaviin. Rikosseuraamusesimieheksi
patevoityminen vaatii lisdkoulutusta, samoin kuin eteneminen yleisesti. Kaikkia vartijoi-
ta esimiesty0 ei kiinnosta, joten eteneminen vaatisi suuntautumista muihin tyotehtaviin
Rikosseuraamusalalla. Kaksi haastateltua naki etenemisen mahdollisuudet parempana
yleisesti Rikosseuraamusalaa ajatellen kuin Turun vankilassa. Kaytdnnossa etenemi-
sen mahdollisuudet koettiin kapea-alaisina. Eras haastateltava peraankuulutti henkils-
ton erityisosaamisen kartoittamista, joita voisi hyddyntaa esimerkiksi projektimuotoises-
ti.

6.2 Tulokset johtamisen osa-alueista

Haastateltavilta kysyttdessa millainen on hyva esimies, nousivat muutamat piirteet eni-
ten esiin. Niitd olivat kyky antaa ja vastaanottaa palautetta asiallisesti niin positiivisissa
kuin negatiivisissa asioissa, hyva esimies on tasapuolinen, oikeudenmukainen, rehelli-
nen, luotettava ja sanojensa mittainen, vastuuntuntoinen, kannustava, ammattitaitoi-
nen, han puolustaa alaisiaan, luottaa heidan ammattitaitoonsa seké ottaa heidan mieli-
piteitddn huomioon, osaa tehda paatoksia, omaa hyvat vuorovaikutustaidot ja kayttay-
tyy esimiehen aseman tavoin, on kiinnostunut ja ajan tasalla liittyen alaistensa ja tyoyk-
sikkonsa tilanteisiin seka hyva esimies on kiinnostunut omasta tyostaan. Lisaksi hyva

esimies nahtiin oman roolinsa tiedostavana (mm. ei osallistu alaistensa juoruiluun tai
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kaveeraa alaistensa kanssa tdissd) ja auktoriteettina. Auktoriteetista sanottiin, ettei se
tule automaattisesti viran mukana, vaan siihen kasvetaan kokemuksen ja alaisilta an-

saitun kunnioituksen myota.

Lahiesimiehen vaikutusta suhteessa omaan tyohtnsa 15 haastateltavista luonnehti
hyvin vahaiseksi tai jopa lahes olemattomaksi. Paaosa heista koki harvoiksi keskuste-
lutilanteiksi lahiesimiehensd kanssa vuosittaiset kehitys-/ tuloskeskustelut, joiden yh-
teydessa esimies pisteyttaa heidat. TAma on yksi suurimmista syista, miksi pisteytys-
jarjestelmé koetaan epareiluksi ja ristiriitaiseksi, silla pisteytyksen tekevélla esimiehelld,
mikali han on etainen, ei valttamatta ole alaisestaan tai hanen tyttehtavistaan ja — suo-
rituksistaan juuri mitdan tietoa. Useat vastaajista kokivat tydyksikkénsa olevan tai jou-
tuneen oppimaan itseohjautuvaksi seka omatoimiseksi. He vastasivat lahiesimiehen
roolin painottuvan l&ahinna paatos- ja lupa-asioihin seka erityis- ja poikkeustilanteisiin tai
olevan ohjeistuksien antaminen. Nelja haastateltavista koki lahiesimiehellaan olevan
tarkea rooli paivittaisessa tyossaan. Tallbéin esimiehen roolia luonnehdittin neuvoa,
tukea ja apua antavaksi, ammattitaitoiseksi ja luotettavaksi, lAsna olevaksi (tietoisuus
arjen toiminnoista yms.), keskustelevaksi seka palautetta antavaksi. Erds haastateltava
korosti, ettei esimiehena toimiminen ole varmastikaan helppo tehtava Turun vankilas-

sa, silla alaisissa on paljon voimakastahtoisia ja haastavia persoonia.

Lahiesimiehen koki riittavasti palautetta antavana 40,7 %, eri mielta tai taysin eri mielta
oli 49 %.

Vastaajista 50,9 % vastasi lahiesimiehen olevan riittdvassa vuorovaikutuksessa alais-
tensa ja toimipisteensé suhteen, eri mielté tai taysin eri mielta oli 40,7 %.

Vastaajista 45,8 % mielesta lahiesimies tuntee toimipisteen arjen riittavan hyvin, eri
mielta tai taysin eri mielta oli samat 45,8 %.

Esimiehen vastasi tiedottavan asioista hyvin 54 %, eri mielta tai taysin eri mielta oli 39
%.

Vastaajista 47,5 % koki lahiesimiehen tukevan hanté tydssaéan, eri mielta tai taysin eri
mielta oli 35,6 %.

Turun vankilan perustehtavaa/ perustehtavia kysyttdessa vastausten paapaino jakautui
lainsdaadannon toteuttamiseen ja turvallisuuden takaamiseen. Lainsdddannon osalta
Turun vankilan perustehtéaviksi nousivat muun muassa Suomen lainsdadannén mukai-
sen vankeusrangaistuksen suorittamisen asiallinen ja oikeudenmukainen taytantoon-

pano ja valvonta seké vangeille rauhallisen ja perusoikeudet sekd — tarpeet toteutta-
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van, kuntoutusta mahdollistavan vapausrangaistuksen takaaminen. Turvallisuuden
osalta Turun vankilan perustehtéviksi nousivat esimerkiksi kaikkien osapuolten turvalli-
suudesta huolehtiminen (vangit, henkildkunta, siviilivaesto), vankien turvallisen rangais-
tusajan takaaminen ja valvominen, yleisen laitosturvallisuuden yllapitdminen ja vankien

sailytysvarmuuden seka turvallisuuden takaaminen kuljetustehtavissa.

Padosa haastateltavista vastasi maarittelemiensa perustehtavien toteutuvan tai toteu-
tuvan paasaantoisesti Turun vankilassa. Positiivisina muutoksina nousivat ennaltaeh-
kaiseva tyo, jonka nahtiin parantuneen esimerkiksi viranomaisyhteistyon ja henkilokun-
nan lisdéntyneen ammattitaidon vuoksi seka asioiden hoidon ja vankien asiallisen koh-
telun koettiin parantuneen huomattavasti. Turun vankilan turvallisuusasiat arvioitiin
toteutuvan erittain hyvin jopa valtakunnallisesti arvioiden. Yhdeksi turvallisuushaas-
teeksi nousivat kuitenkin henkildstoresurssit, jotka eivéat vastaajien mukaan aina riita
takaamaan riskitonta toimintaa. Lisaksi resurssien sijoittaminen tulisi olla erdan nake-
myksen mukaan tilannekohtaisempaa ja henkilokunnan kaytté joustavampaa eri tyo-

tehtavissa.

Perustehtavien tavoitteet sek& niiden saavuttaminen aiheutti kritisointia suhteessa oi-
keaan tuloksellisuuteen; mitkd ovat vangin saavuttamat, yksilolliset hyédyt vankeus-
ajasta yhteiskuntaan sopeutumisen ja uusintariskin vahenemisen suhteen. Myds ensi-
kertalaisten, lyhyen vankeustuomion saaneiden sijoittaminen Turun vankilaan ja riitta-
vien kuntoutusresurssien sijoittaminen naihin vankeihin nostettiin tarkastelun arvoisek-
si. Sijoittelupaatdsten merkitysta korostettiin turvallisuuskysymyksiin liittyen. Muutama
haastateltava koki, ettd Turun vankilan profilointi tulisi olla selkedmmin suljetun laitok-
sen mukainen, silld samojen tavoitteiden ja kaytantdjen asettaminen kaikille laitoksille
ja niiden toiminnalle ei valttamatta palvele vankeinhoidon tavoitteita. Vankiaineksen
kirjo on laaja, samoin tulisi olla laitosten, joihin heita sijoitetaan, jotta turvallisuudesta ja
lainmukaisista toiminnoista voidaan vastata mahdollisimman hyvin. Turun vankila koet-
tiin turvallisuuteen painottuvaksi laitokseksi, josta vapautumisen asteittaiseen valmiste-
luun ja kuntoutukseen tulisi panostaa suunnitelmallisemmin (avovankilaan siirtyminen
josta mahdollisesti viela valvottu koevapaus). Paatoksentekoa ja niiden perusteita ei
koettu aina lapinakyviksi, joten siltdkin osin perustehtévan toteuttamiseen toivottiin pa-

rannusta.

Vankilan johdon tarkeimmista tehtavistd haastatteluista suurimmaksi yksittaiseksi teh-
tavaksi nousi henkilostojohtaminen. Henkildstéjohtamisen osa-alueista eriteltyina vas-

tauksissa esiin tulivat esimerkiksi tasapuolinen kohtelu, suoran ja asiallisen palautteen
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antaminen, virkamiesten tukeminen, luottamuksen ja arvostuksen antaminen, selkeéat
ohjeistukset ja odotukset, asiallisena esimerkkind toimiminen, ajan tasalla oleminen
vankilan arjen seké& henkildston tilanteen ja resurssien suhteen, kannustavan ja tyohy-
vinvointia tukevan tydympariston luominen, lakisdateisten tehtévien toteutumisen val-
vonta, johdonmukaisuus, avoin ja arvostava vuorovaikutus vartijoiden kanssa sek&
henkilokunnan mielipiteen kuuleminen ja huomiointi. Muutama vastaaja korosti, ettei
tunne vankilan johdon tyonkuvia tehtavineen kovin hyvin. Jotkut kokivat, etteivat tunne
niita riittavasti, jotta voisi vastata. Vastanneista 13 nosti johdon omien tehtavien hoidon
osaksi heidan tarkeimpia tehtaviddn. Esimerkkeina talousasiat sekd muut ns. suuret
asiat, joista vangit ja vartijat ovat ulkopuolisia, vastuiden delegointi oikeille tahoille seka
niiden valvonta, suurten linjausten maarittdminen seka niista ja odotuksista tiedottami-
nen, vankilan turvallisen toiminnan mahdollistaminen muun muassa riittavat ja oikeelli-
set henkilostoresurssit takaamalla, kokonaisuuden sujumisen hallinta ja kiinnostunei-
suus vankilan arjen toiminnoista ja alempien virkamiesten tydhyvinvoinnista. Haastatel-
tavista muutama korosti Turun vankilan olevan pieni osa suurempaa kokonaisuutta ja
valtakunnallisen organisaation maarittavan suuret linjaukset vankilan johdolle, joita
heidan tulee vieda eteenpdin ja valvoa niiden noudattamista. Haastatteluissa ilmeni
myds ymmarrys siitd, ettd johdolla on omat, moninaiset tyttehtavansa eikd minkaan
osapuolen kuulu kantaa toisten rooleja, kuten johdon tehda rikosseuraamusesimiesten

tai vartijoiden tehtavia.

Vankilan johdon tarkeimmista tehtavista eniten vastauksia sai "hyvan henkilostéhallin-
non toteuttaminen” 79,7 %:la,

toisena johdonmukainen ja tasa-arvoinen toiminta 71,2 %:la,

kolmantena turvallisen ja viihtyisan tydympariston takaaminen 66 %,
neljantena sujuvassa yhteistydssa alaistensa kanssa toimiminen 61 %:la,
viidentena jakaa maarayksia ja tehtavia selkeasti seka kannustaen 55,9 %:la,

kuudentena johdon omat, muun muassa talouteen ja hallintoon liittyvien tehtévien hoito
52,5 %:la,

seitsemantena toimia esimerkkind organisaatiossa 50,9 %:la ja vastausvaihtoehto
"muut” sai 13,8 %.

"Muut tehtavat” avoimeen tekstikenttaan oli kirjoitettu "avoin keskustelu, vastuunotto ja
sen kantaminen, ei ole onnistuttu sek& henkildkunnan virheiden vahtiminen”.
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Vankilan johdon koettiin vaikuttavan vartijan jokapaivaiseen tydhon paaosin raamien,
eli suurien linjausten maarittelyn, sekd paatoksenteon kautta. Osa haastateltavista ei
kokenut johdolla olevan juuri ollenkaan tai lainkaan vaikutusta yksittaisen tyontekijan
arjen tyéhon. Useat luonnehtivat vankilan johtoa etéiseksi tai kaukaiseksi. Johdon vai-
kutus ja nakyvyys on riittavaa kuuden mielesta kun taas kolmentoista mielesta se ei ole
riittavaa. Yksi haastateltava ajatteli johdolla olevan omat tyonsa hoidettavanaan, sa-
moin kuten vartijoilla. Johdon vaikutus ja nékyvyys ovat erdaan haastateltavan mukaan
riittdvia mutta heidan tydonsa nékyvyys ei. Johdolta toivottiin muun muassa jalkautumis-
ta enemman vaikkakin osa koki johdon tehtavien varmasti muuttuneen ”jalkautuvien”
johtajien ajoista. Mikéali johdon ja vartijoiden vélit olisivat yhteistyokykyisemmat, voisivat
he muutaman haastateltavan mukaan Kiireistadn huolimatta pyrkia jalkautumaan vaik-
ka kuukausittain. Samaan tyyliin listasi haastateltava, jonka mukaan johdon nakyvyys
on nykyisellaan riittavaa, mikali asenne vartijoita ja heidan tyoétdan kohtaan on todella
sellainen, kuin on annettu ymmartaa. Jalkautumisen hyviksi syiksi nousi arjen toiminto-
jen peruskasityksen lisdantyminen, ajantasaisen tiedon saaminen ja henkilékunnan
kohtaamisen kautta yhteistyon ja keskinaisen arvostuksen mahdollistuminen. Johdon
tasolta koetaan saavan paaosin negatiivista palautetta. Eras haastateltavista kertoi,
etta olisi huolestunut, mikali johtoa nékyisi enemman, silla ajattelisi silloin jonkin olevan
huonosti. Muutama haastateltava kertoi olevansa suorassa yhteistydssa johdon kans-
sa, saaneensa suoraa positiivista palautetta sekd kayneensa tydtilanteista keskusteluja

johdon kanssa.

Johto on riittdvan perehtynyt vankilan perustyéhon 19 % mukaan, eri mielta tai taysin
eri mielta oli 57,6 %.

Vankilan arjen toiminnoista seka tilanteista heillda on hyvin tai melko hyvin kasitysta 15
% mielesta, eri mielta tai taysin eri mieltd oli 64,4 %.

Vartijoiden tyohon liittyvista asioista vankilan johto on kiinnostunut hyvin tai melko hyvin
11,9 % mielesta, eri mielta tai taysin eri mielta oli 78 %.

Johdon onnistumisista kysyttdessa 14 haastateltavista kertoi, ettei tunne vankilan joh-
don tybnkuvia tehtavineen riittdvasti, jotta voisi vastata tai ettei osaa eritella mitaan.
Suuri osa heista lisasi, ettd kylla niitd kuitenkin on, silla toimiihan vankila hyvin. Muuta-
ma vastasi, ettei koe onnistumisia johdon tasolta olevan tai ettd he eivat anna panos-
taan, vaan delegoivat ylemmaltd tasolta tulevat ohjeistukset ja tehtavat. Johdon onnis-

tumisiksi nostettiin edistyminen ty6hyvinvointia parantavissa tekijoissa, kuten panostus
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likuntamahdollisuuksiin ja — valineisiin. Henkilokunnan loistavat liikuntamahdollisuudet
puitteineen saivatkin vastauksissa erittain paljon kiitosta johdolta. Suurin onnistuminen
vastausten perusteella oli eritoten vankilan sisaisen jarjestyksen ja turvallisuuden yll&a-
pitaminen. Vankilan arjen koettiin myos p&aosin toimivan asiallisesti, jossa nahtiin joh-
don onnistumisia sek& informaation kulun suhteen johdon nahtiin tehneen parannuksia.
Lisdksi vankilan johdon ajateltin onnistuneen vangeille kuntoutuksen tarjonnassa,
suurten linjausten laatimisessa ja niiden toteutumisessa sekd talousasioissa ja nain

ollen Rikosseuraamuslaitoksen keskushallinnon tavoitteisiin vastaamisessa.

Maarallisesti eniten haastatteluissa johdon osalta parannuksia toivottiin henkildkunnan
tasa-arvoisessa, arvostavassa ja oikeudenmukaisessa kohtelussa, henkildstdén osaa-
misen hyddyntadmisessa ja mielipiteiden seka ideoiden kuuntelemisessa ja huomioimi-
sessa, henkilostdjohtamisessa, tiedonkulussa, avoimuudessa, vuorovaikutuksessa
seka perustietojen paivittamisessa suhteessa vankilan arjen toimintoihin, tyotehtaviin ja
henkilostdn olosuhteisiin seka kiinnostuksen osoittamista em. asioihin. Vankilan johto
painottaa tasa-arvon ja asiallisen kohtelun toteutumista vankien kesken, vartijat toivo-

vat heiltd samaa henkilokunnan kesken.

Haastateltavat eivat odota, etté johdolla olisi aikaa kéyda usein vankilan eri tyopisteilla,
saati olisiko se tarpeenmukaista, mutta he toivoisivat johdon olevan paremmin ajan
tasalla ainakin vankilan toiminnoista ("kenttaty6std”) seka henkilostdresursseista, jotta
he osaavat taata riittavan maaran tyontekijoitd. Tama koskee osittain myds esimiehia,
silla heilla ei koeta enaa olevan riittavasti tietoa kaytannon tydsta, vaikka he arjen tasol-
la sitéd johtavat. Erdét vastaajat pohtivat, mahtaako johdolla olla todellista kuvaa henki-
|6stotilanteesta ja paivittaisista muutoksista osastoilla, silld kolmen osastovartijan sijaan
osastoilla on usein tilanteita, ettei paikalla ole kuin kaksi tai jopa ajoittain yksi vartija.
Johdolta toivotaan kiinnostusta alempien virkamiesten tydhdn, ei vain virheisiin. Johto
koettiin hyvin etaantyneena valvontahenkildkunnasta, kuten myds osa lahiesimiehista,
vaikka tavoitteet ovat jaetut. Avoin ja arvostava kommunikointi oli erds parannustarve,
mika nousi esiin vastauksista.. Henkilostdjohtaminen nykyiselldén koettiin jopa rajoittu-
neena yksipuolisena kaskyttamisena. Eras haastateltavista lisdsi vuorovaikutukseen
panostamiseen olevan tarvetta kaikilla osapuolilla, ei vain vankilan johdolla. N&htiin,
ettd naihin seikkoihin saattaisi tuoda positiivista muutosta, mikali johto tulisi tulla

enemman tutuiksi alaistensa kanssa ja toisinpain.

Osan haastateltavien mukaan johdon ei tule tehda paatoksia tai maarayksia kaikesta

vaan heidan tulee osata rajata tyotehtavia ja delegoida niitd oikeille tahoille. Lisdksi
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maarayksien ja ohjeistuksien toivotaan olevan perusteltuja tai ne pitaisi pyydettdessa
saada. Tiedottamisen ollessa vajavaista, likkuu helposti huhupuheita ja spekulaatioita,
joita jotkut |&pi organisaatiotasojen saattavat pitdad totuutena ja ne saattavat aiheuttaa
vahinkoa. Suora, avoin ja sdanndllinen tiedottaminen ovat toiveena "salaseuramaisten”
kokousten sijaan. Tiedottamisen paranemiseksi ehdotetaan muun muassa kuukausiko-
kousten muistioiden palauttamista k&ytantoon seka tiedotustilaisuuksiin tulisi varmistaa
my06s vartijoiden mahdollisimman laaja osallistumismahdollisuus ja mahdollisuuksia
kysymiseen seka keskusteluun. Taman nahtaisiin myds osaltaan mahdollistavan varti-

joiden osaamisen ja mielipiteiden kuulemista seka yhteistyén paranemista.

Haastatteluissa toistuivat ajatukset vartijoiden olevan vankilan pakollinen paha johdon
nakokulmasta sekéa johdon harjoittamana johtamistyylind ns. hajota ja hallitse. Perus-
teina ensimmaiselle vditteelle kerrottiin nakemyksista, ettei laitoksen johto ja osa esi-
miehistd osoita minkaanlaista arvostusta vartijoille ja heidan tekemalleen tyolle. Erdat
vastaajista korostivat myos vartijoilla olevan peiliin katsomisen paikka monessa suh-
teessa. He nakivat myos, etta asenteiden seké yhteistydn parantamiseen vaadittaisiin
etdisen ja valtaa kayttavan johdon tulemista asioissa vastaan seka heilla olevan mah-
dollisuus vaikuttaa my6s esimiehiin ja muihin tahoihin omalla, hyvien hallintotapojen
mukaisella esimerkillaan. Johtamistapaa hajota ja hallitse kuvailtin epdammattimaise-
na vallan kayttona sisaltaen kaskyttamista ja jopa uhkailua ja muuta hyvan hallinnon
vastaisia elementteja, jossa henkilékunnan mielipiteita ei oteta huomioon missééan yh-
teydessa ja heidat on alistettu tyytymé&an ja mukautumaan hallinnollisia valtakeinoja,
kuten maarattyja sijoitusmuutoksia kayttaen. Tama koetaan alaisia alentavana johta-
mistapana eikd sen nahda palvelevan ketdédn osapuolia (pahoinvointi heijastuu koko
organisaatioon). Sen nahtiin myds lannistaneen tydntekijoitd seka tuoneen paljon risti-
riitoja sekd konflikteja henkiloston keskuuteen. Erdiden ndkemysten mukaan vankien
oikeuksista pidetéaéan kiinni jopa paremmin kuin tyéntekijoéiden ja vangit tulisi pitda tyyty-
vaising, jotta ndma eivat tekisi valituksia, joihin tulisi laatia vastineita. Jotkut haastatel-
tavista toivat esiin nakemyksen, jonka mukaan laitoksen johto ottaa ensimmaisen asian
kertojan puheet totena kysymatta tai tarkistamatta asiaa toisaalta. Johdolta toivotaan-
kin lopun tekemisté kantelutoiminnalle ja sen sijaan kohdella henkilbkuntaa oikeuden-

mukaisesti, tasapuolisesti, avoimesti ja heiddn ammattitaitoonsa luottaen.
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6.3 Tulokset ty6hyvinvoinnin osa-alueista

Haastateltavilta kysyttiin, mitd heidan mielestaan tydhyvinvointi tarkoittaa; mita se on?
Vastauksissa ehdottomasti yleisimmaksi nousi kokemus, ettd tdihin on mukava tulla.
Toiseksi suurimmat yksittaiset vastaukset olivat tydssa viihtymisen ja hyvan olon tunne
tyossaan seka fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin yhteistulokset néhtiin tarkeiné tekijoi-
na tyéhyvinvoinnille. Kolmanneksi nousivat keskinainen arvostus, kohtelu, auttaminen
ja huomiointi, tydporukan hyva yhteishenki, toimivuus ja yhteisollisyys, tydssa jaksami-
sen kokemus (fyysinen seka henkinen kuormittavuus sopivia, samoin haasteet tytssa,
tydtehtavien tasapuolinen hoitaminen, kokemus hyvin hoidetuista tydsuorituksista) se-
k& asialliset tybolosuhteet ja ymparistotekijat (tydrauha, ei esiinny tydpaikkakiusaamis-
ta, turvallisuus, tyévalineet kunnossa). Yksi haastateltavista lisasi yleisimman tydhyvin-
voinnin maaritelman peraan, ettd oikeastaan mukava tunne téihin tulemisesta on tyo-
hyvinvoinnin tulosta. Eraat vastaajista nakivat tyohyvinvoinnin olevan jokaisen yksilolli-
nen kokemus. Ty6hyvinvointia edistaviksi tekijoiksi nousivat muun muassa epakohtiin
puuttuminen, yhteishengen laatu ja mahdollisuus kehittaé sitéa seka oikeudenmukainen
ja tasa-arvoinen kohtelu. Tarkedaksi koettiin, etté jokaisen pitaisi pystya sanomaan, mi-

kali ei voi tydssaan hyvin ja hanta tulisi aidosti kuulla.

Vartijoiden tydhyvinvoinnin yleisesti hyvalla tasolla naki olevan 30,5 %, eri mielta tai
taysin eri mielta oli 47,46 %.

Ty6pahoinvointia vastasi kokeneensa 36 %, eri mielta tai taysin eri mieltd oli 54,2 %.

Henkista tyopaikkakiusaamista vastasi kokeneensa 28,8 %, eri mielta tai taysin eri
mielta oli 64,4 %.

Fyysista tydpaikkakiusaamista oli kokenut 5 %, eri mielta tai taysin eri mielta oli 91,5 %.

Tyopaikkakiusaamiseen myonsi itse syyllistyneensa 5 %, eri mielta tai taysin eri mielta
oli 89,8 %.

Ty6pahoinvoinnin vuoksi sairauslomalla/ -lomilla vastasi olleensa 20,3 %, eri mielta tai
taysin eri mielté oli 74,6 %.

Haastateltavat nakivat tyokaverit/ tydyhteisén olevan tarkein ja suurin yksittainen hei-
dan tybhyvinvointiinsa vaikuttava tekija. 17 haastateltavaa koki hyvilla tytkavereilla
olevan suuri merkitys heidan hyvinvointiinsa tydssa (mm. yhteishenki, tydilmapiiri,
huumori, keskustelu, henkinen hyvinvointi, arvostuksen tunne). Toiseksi suurin yksittai-

nen tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttava tekij on urheilu/ likunta. Se oli myds suu-
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rin yksittdinen vastaus siihen, kuinka haastateltavat panostavat omaan tyGhyvinvoin-
tiinsa. Kolmanneksi eniten haastateltavien tydhyvinvointiin vaikuttaa mielekas tyonkuva
ja tyopiste (mm. tyomotivaatio, aktiivisuus) ja neljantend oli oma asennoituminen.
Omaan tyohyvinvointiinsa vastaajat panostavat urheilun/ likunnan jalkeen eniten arjen
vastapainolla, eli siviilielaman osioilla (mm. tyot jatetaan toihin, perhe ja laheiset, har-
rastukset, henkilokohtainen hyvinvointi ja siihen panostaminen). Taulukkotyévuorot
koettiin palvelevan erittain hyvin tassa, silla tyon ja vapaa-ajan koettiin olevan hyvassa

suhteessa keskenaan.

Vastaajista 81,4 % kertoi panostavansa riittavasti tyohyvinvointiinsa, eri mielta tai tay-
sin eri mielta oli 6,8 %.

Tybnantajan panostuksen tyéhyvinvointiin liittyvissa asioissa hyvaksi tai melko hyvéaksi
vastasi olevan 30,5 %, eri mielta tai taysin eri mielta oli 47,5 %.

Tybssa jaksamisen kokemustaan hyvéaksi kuvasi 19, joista kolme korosti tilanteen ole-
van taman hetkinen; he ovat kokeneet tytssa jaksamisensa tunteen olleen myés huo-
nompi. Ihan hyvaksi/ kohtalaiseksi tydssa jaksamisen kokemustaan kuvasi kolme, vaih-
televaksi kaksi ja huonoksi yksi. Haastattelujen perusteella heista kuusi ovat kokeneet
suoranaista tyopahoinvointia, johon ei ole valttamétta koettu saavan tarvittavaa tukea.
Eraan nakemyksen mukaan vartijoiden tydhyvinvointi olisi yleisesti ottaen huonolla
tolalla: ihmiset hakeutuvat sairaslomille tydpahoinvoinnin vuoksi ja osatekijand on epa-
tasa-arvoinen jarjestelma tydtuntien suhteen. Lisaksi informaation ollessa huonoa hu-
hut kiertavat, positiivista palautetta ei anneta ja tastd aiheutuu oravanpy6rd tuoden

mukanaan katkeruutta ja negatiivisuutta.

Tyb6ssa viihtymisestad 16 vastasi viihtyvansa tai padosin hyvin, seitseman vastasi viihty-
vansa nykyaan tai viihtyvyyden tunteen vaihtelevan ja yksi vastasi, ettei viihdy tyds-
saan. Kayttovartijoiden ja muulla sijoituksella tydskentelevien kohdalla tydssa viihtymi-
nen saattaa vaihdella paivittaisen osastosijoituksen ja tydyhteison myotad. Harmittelua
toi, ettei heilla ole vakituista tydéryhmaa ja — kavereita. Vastauksissa arvostettiin vakaa-
ta tyOpaikkaa, varsinkin nykyisessa taloudellisessa ja yhteiskunnan tilanteessa seka
moni kertoi viihtyvansa tytpaikallaan tyttehtavien ja tydyhteison vuoksi. Vastauksissa
huomautettiin myds, etta tiettyjen muutosten myéta Turun vankila voisi olla kokonai-

suudessaan erittain hyva tyopaikka.
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Tyossa jaksamisensa koki hyvaksi tai melko hyvéksi yhteensd 71,2 %, eri mielta tai
taysin eri mielté oli 15,3 %.

Tybssaan vastasi viihtyvansa hyvin tai melko hyvin 74,6 %, eri mielta tai taysin eri miel-
ta oli 13,8 %.

Tyon sopivasti haasteita antavaksi ja motivoivaksi koki 52,5 %, eri mielta tai taysin eri
mielta oli 30,5 %.

Tyoympariston avoimeksi ja kannustavaksi koki 34 %, eri mieltd tai taysin eri mielta ol
49 %.

Tyo6staan onnistumisen kokemuksia vastasi saavansa 57,6 %, eri mielta tai taysin eri
mielta oli 23,7 %.

Turun vankilassa on paljon vartijoita, joten tydyhteistéssa on myo6s paljon erilaisia per-
soonia sekd tapoja tehda tyota. Haastatteluiden perusteella vartijoiden tydkulttuuria
kuvaa eniten se, ettd laajasta ika-, kokemus- ja tydtapojen seka persoonien maarasta
huolimatta padosa haastateltavista nakee vartijoiden hoitavan tyonsa ja osa koki tyo-
tehtavien tulevan tehtya hyvalla tydmoraalilla, motivoituneesti, rehellisesti seka tunnol-
lisesti. Moni vastaaja kuitenkin korosti tyokulttuurin omaavan laajan kirjon piirteitd, eika
siihen nain ollen voi lydda yksiselitteista leimaa. Tyokulttuuria kuvaaviksi nousivat myos
laiskuus, valinpitamattomyys ja heikko tyomoraali. Usea koki tyokulttuurissa kuitenkin
tapahtuneen muutosta positiiviseen, kuten ammatillisuuden lisdantyminen. Yksi haasta-
teltavista kertoi tiedostavansa, etta vartijoiden joukossa on monenlaisia persoonia. Han
kuitenkin kertoi luottavansa heisté kaikkiin toita tehdessa ja han myds voisi tydskennel-

l& heista kaikkien kanssa, sama ei pade kaikkien esimiesten kohdalla.

Suurin osa haastateltavista kuvaili tyoyksikkonsa ty6ilmapiirid kohtalaisen hyvéksi, hy-
vaksi tai jopa erinomaiseksi. Tyoyksikoista 1oytyy myods kiinnostusta kehittaa heidéan
toimintaansa. Yleisesta tydilmapiiristd kokemukset olivat my6s paaosin hyvia. Sitd ku-
vailtiin muun muassa tyoorientoituneeksi, eli kukin hoitaa tyotehtavéansa yhteisen paa-
maaran eteen seka olosuhteisiin nahden yllattavan hyvaksi ja jopa paremmaksi, kuin
mitd ehka annetaan ymmartaa. Yleista tyoilmapiiria kuvailtin myos heikoksi ja huonoksi
esimerkiksi yhteisollisyyden puutteen ja kuppikuntaisuuden vuoksi. Osa haastateltavis-
ta naki yleisen tyoilmapiirin sisaltdvan negatiivisuutta, kantelua, valehtelua, valittamista
ja kyrdilyd. Eripuraisena sen kokevat nakivat taustalla vaikuttavan yhteisollisyyden
puuttumisen lisaksi tietamattomyys toisten tyonkuvista, johdon aiheuttamat tekijat
(henkilkunnan eriarvoisuus, vartijat eivat koe saavansa arvostusta, pisteytyksen aihe-

uttama epétasa-arvon tunne), huonot asenteet, jotka tarttuvat, roolit sek& henkilokemi-
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oista johtuvat tekijat, joita ei kasitelld. Tydilmapiirien ndhtiin vaihtelevan suuresti toimi-
pisteittain ja henkilokunnittain, mika koettiin erikoisena ilmiona.

Tyoilmapiiria hyvaksi tai melko hyvéksi kuvaili 45,8 %, eri mielta tai taysin eri mielta ol
42,4 %.

Vastaajista 50,9 % kokee tydyhteisonsa lisdavan tydhyvinvointiaan, eri mielta tai téaysin
eri mielta oli 23,7 %.

Yhteistyd muiden henkiloston jasenten seka toimipisteiden kanssa on toimivaa tai mel-
ko hyvin toimivaa 67,7 % mielesta, eri mielta tai taysin eri mielté oli 23,7 %.

Melko hyviksi, hyviksi tai erittdin hyviksi tydolosuhteita kuvasi yhteensa 16 haastatel-
luista. Eniten naihin arvioihin vaikuttivat eriteltyind uudisrakennus ja sen tuomat edut
kuten turvallisuus ja sen yllapitamisen mahdollisuudet (mm. vankien laaja valvonta ja
osastointi) seké valineistd. Toisaalta uudisrakennus ja jarjestelmat nostivat myos huolta
turvallisuuden takaamisessa, silla tekniikka saattaa tuudittaa liialliseen turvallisuuden
tunteeseen ja ihmisten aistienvaraiset huomiot jaavat nain vahemmalle. Suurimpana
puutteena tydolosuhteissa koettiin valon/ luonnonvalon puute henkilékunnan tydétiloista
(voisiko valvomoiden laseja tummentaa niin, ettei osastoilta nakisi niihin jolloin voisi
kayttaa tehokkaammin valoja?). Tyodolosuhteita parantavaksi tekijaksi toivottiin myos
yhteiséllisyyden paranemisen mahdollistavia yhteisia taukotiloja. Kioskin, josta voisi

ostaa evdita esimerkiksi vuoromuutosten sattuessa, mahdollisuutta pohdittiin.

Tyo6olosuhteet eivat tarvitse parannuksia 25,4 % mielesta, eri mielta tai taysin eri mielta
oli 61 %.

Tybymparistéa tydhyvinvointiaan ja tydssa jaksamistaan tukevaksi kuvaili 47,5 %, eri
mielta tai taysin eri mielta oli 39 %.

Tyoymparistdd mieluisaksi kuvaili yhteensd 66 %, eri mielta tai taysin eri mielta oli 22
%.

Turun vankila koetaan turvalliseksi ja hyvin toimivaksi vankilaksi. Kaikki 26 haastatelta-
vaa vastasivat kokevansa turvallisuuden tunnetta tydssaan mutta muutama heista ko-
rosti talon ulkopuolisten keikkojen turvallisuusvajeita/ tydolosuhdevajeita, silla keikoilla
ollaan paaosin yksin ja ne saattavat olla ajallisesti pitkia (mm. turvallisuuden takaami-
sen haasteet, vessa- ja ruokatauot). Turvallisuuden tunnetta lisda luottamus tytkave-
reihin ja heidan ammattitaitoonsa. Turvallisuuden yllapidon ja siihen liittyvien seikkojen

vuoksi liialla tottumisella ja turvallisuuden tunteeseen tuudittautumisella nahtiin olevan
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vaaransa, jonka vuoksi asiaan tulisi kiinnittd& asianmukaista huomiota ja esimerkiksi
radiopuhelimiin toivottiin satsaamista, silla ne ovat tarkea tyo- ja turvavéline. Liséksi

toimipisteella yksin oleminen koettiin arveluttavana.

Turvallisuusasiat on huomioitu hyvin tai melko hyvin 67,7 % mukaan, eri mielta tai tay-
sin eri mieltéa oli 27 %.

Turvallisuusasioita noudatetaan hyvin tai melko hyvin 57,6 % mielesta, eri mielta tai
taysin eri mielta oli 20,3 %.

Turvalliseksi tydympaériston koki 83 %, eri mieltéa tai taysin eri mielté oli 8,5 %.

6.4 Tulokset kehittdmisen osa-alueista

Itsedaén kehitysmyonteiseksi tai todella kehitysmyonteiseksi luonnehti haastateltavista
12. Mikali projekti tms. olisi hyvin suunniteltu, perusteltu ja sen tavoitteet koettaisiin
hyviksi/ hyodyllisiksi, se liittyisi omaan osaamisen tai olisi muuten kiinnostava, vastasi
13 olevansa kiinnostunut osallistumaan kehittamistyéhon. Lahes kaikki vastaajista oli-
sivat valmiita antamaan panoksensa kehittamistyéhon jollain tapaa. Kaksi haastatel-
luista vastasi, etteivat he ole itse kiinnostuneita kehittamistydsta. Haastatteluissa nousi
esiin nakemyksia ja omakohtaisia kokemuksia, etteivat vaikuttamismahdollisuudet ole
alemman virkamiehen tasolta osoittautuneet hyviksi. Taman koettiin nujertaneen varti-
joiden innovatiivisuutta ja kehitysmydnteisyyttd seké uskoa omiin vaikuttamismahdolli-
suuksiin. Vankila koettiin yleisestikin muun muassa melko hierarkkisen luonteensa
vuoksi muutosvastaiseksi ymparistoksi. Haastateltavilla oli mielikuvia erilaisista projek-
teista mutta heidan mukaansa ne olivat kaynnistamisen jalkeen hiipuneet tai loppuneet

vahin danin ilman lopputulosta.

Haastateltavista 12 pitivat VMBaro-tythyvinvointikyselyja hyddyttdmina tai turhina seka
pakollisina tilastojen tiedonkeruuna. Kahdeksan koki tulosten olevan vaaristyneita tai
ettei kysely ole tydkaluna luotettava. Tulosten vaaristymista perusteltin muun muassa
vartijoiden tai yleisesti huonolla vastausprosentilla ja mahdollisesti karjistetyilla tai muu-
ten harhaanjohtavilla vastauksilla. Eras haastateltava ehdotti tyopaivasta varattavan
ajan, jolloin jokaisen tulisi kysely tehdd. Tamaéan toivoisi auttavan todellisten mielipitei-
den ilmaisuun ja paremman vastausprosentin saamiseen. Toisaalta huonon vastaus-
prosentin ajateltiin olevan jo kannanotto itsessaan. 17 olivat sita mielta, ettei tydhyvin-
vointikyselyjen tulosten perusteella olisi tehty mitdan parannustoimenpiteitd tai he eivat

olleet sellaisista tietoisia. Eras haastateltavista kertoi, ettei ole valvonnallisista syista
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koskaan paassyt kuulemaan tuloksien esittelyd, joten ei néin ollen voi ottaa kantaa
tulosten kaytettéavyyteen. Hyvina tai hyodyllisina tyéhyvinvointibarometria pitivat viisi.
Kaksi haastatelluista osasi nimetd parannuksia, joita heidan kéasityksensa mukaan olisi
niiden perusteella tehty; tiedottamista on pyritty parantamaan ja siina edistyttykin seka
tyoterveyshuollon koetaan kehittyneen.

Kysyin haastateltavilta, mitk& asiat Turun vankilassa edistavat tai ovat hyvin tyéhyvin-
voinnin ja — ympariston kannalta tai yleisesti ajateltuna. Ehdottomasti eniten kehuja ja
kiitosta saivat monipuoliset ja laadukkaat liikunta- ja harrastusmahdollisuudet, tilat ja
valineet. Yleiset puitteet, kuten tyotilat, valineet, osastointi ja niiden kautta osittain
mahdollistuvat tyoturvallisuus, turvallisuustekijat sek& tyon suorittamisen mahdollisuu-
det nousivat haastatteluissa esille erittédin hyvind asioina. Tydpaikan vakaus, hyvét ja
luotettavat tyOkaverit, hyva henki ja virkistaytymismahdollisuudet seka tilat koettiin
myds hyvind asioina Turun vankilassa. Tyoterveyshuolto sai usealta vastaajalta hyvaa
palautetta ja kiitosta. Lisaksi mainittiin ruokala ja sen henkilékunta seka ruoka, taulu-
kossa (vakisijoituksella) tyoskentely, siisteys ja selkeys, uusien koulutettujen tyonteki-

jéiden mukanaan tuomat uudet ajatukset, esimies seka erikseen viela sporttipassi.

Tyo6hyvinvoinnin ja yleisesti tydympariston parannus- ja kehittamiskohteita on noussut
esiin jo pitkin haastatteluiden tulosten esittelyd. Taman kysymyksen kohdalla toistuivat
jo aiemmin térkeiksi kehittamis- ja parannustarpeita tarvitseviksi asioiksi koetut henki-
|6stbjohtaminen (seuraava listaus sisaltdd osa-alueita) ja tiedottaminen. Kolmanneksi
eniten kehittdmista vastausten perusteella toivottiin vuorovaikutukseen ja yhteistyéhon
johdon ja vartijoiden valilla (mm. mielipiteiden kuuleminen ja huomiointi), henkildkun-
nan tasa-arvoiseen ja oikeudenmukaiseen kohteluun (mm. kantelukulttuurin lopettami-
nen, tasa-arvo eri ammattiryhmien valilla), mahdollisuuksia yhteistoiminnan ja yhteisol-
lisyyden kehittamiseen seka yhteistybhon parantamiseen eri sektoreiden kesken. Li-
saksi haastateltavat toivoivat johdolta kehuja ja palautetta hyvin tehdysta tysta seka
avoimuutta ja suoraa palautetta sekd perusteluita, kiinnostusta henkildkuntaa ja arjen
toimintoja kohtaan (ajantasainen ja oikeellinen kasitys), alaisten kunnioittavaa kohtelua,
vanhojen mielikuvien ja asenteiden uusimista (vartijoista ja heidan tydstaan, vankilan
arjesta), johdonmukaisuutta, jarjestelmallisyyttda, suunnitelmallisuutta ja ennakointia,
selkeitd ohjeistuksia ja odotuksia niistd, henkiloston tyohyvinvoinnista huolehtimista

seka hyvan hallinnon mukaista johtamista.

Haastatteluissa toivottiin tyontekijdiden/ -ryhmien saavan enemmaén vastuuta, uusien

toimintatapojen kehittamisté ja ideoiden huomioimista, henkildstén osaamisen kartoit-
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tamista ja resurssien hyodyntamista, lisdd henkilostoresursseja, toisten ammattiryhmi-
en tyon tuntemuksen parantamista ja néain ollen huomiointia seka uusien yhteistydtaho-
jen solmimista ja niiden hyddyntamista. Pisteytysjarjestelmén koettiin olevan kehittami-
sen tarpeessa, samoin tydvuorosuunnittelu, silla sen koettiin olevan joustamaton. Tyo-
tuntijarjestelyt nahtiin olevan mahdollista hoitaa myo6s tyoryhmittéin, jolloin vartija-
resursseja vapautuisi tuntikirjanpidosta valvontatehtaviin. Turvallisuuskysymyksiin
asennoituminen nahtiin parannuskohteena, samoin voimankaytonkoulutusten ja harjoi-
tusten méaara seka osallistumismahdollisuudet niihin kuten myds vankilan ulkopuolisten
tydtehtavien turvallisuus ja tydolot. Ymparistotekijoista ilmastointi, kalusto ja valvomoi-
den tybolot nousivat kehittamislistalle. Vapaaehtoisuuteen perustuvaa ja suunniteltua
tydnkiertoa toivottiin vartijoille ja esimiehille seka osallistumismahdollisuutta vankiloiden
valisiin kisoihin, yhteistoiminnallisia liikuntahetkid tyopaivan aikana, korotusta liikun-
tasetelien summaan, yhteista taukotilaa, naisten omaa lepohuonetta ja parempia ura-

kehitysmahdollisuuksia.

Kyselyn lopussa oli kysymys "Minka asioiden yllapitoon tai edistdmiseen tulisi mieles-
tasi Turun vankilassa panostaa?” seka avoin vastauslaatikko.

Vastauksissa eniten kehittamistarpeita kohdistui tasa-arvoisen ja oikeudenmukaiseen
palkkaus- ja pisteytysjarjestelmadn (mm. samaa tyota tekevilla saattaa olla eri palkka-
luokat, eri taulukkoa tekevien palkkaerot suuria) ja samassa yhteydessa toivottiin pa-
nostamista myos kehityskeskusteluihin (mm. laadukkaampia, tavoitteellinen toteutus).
Lukumaarallisesti saman verran huomiota vastauksissa sai henkilokunnan oikeuden-
mukainen ja tasapuolinen kohtelu sek& arvostus (mm. kaikki samalle viivalle; henkilos-
t6 keskendéan eriarvoisessa asemassa, jotkut saavat toimia miten vaan kenenkaan
puuttumatta kun taas toisten tekemisid vahditaan tiukasti, tyontekijdiden vahattelyn
pitaisi loppua).

Tiedottaminen seka avoimuus ja keskustelu nousivat kehittdmistarpeiden listalle (mm.
avoin keskustelu, ongelmien hoitaminen suoraan ja kasvokkain: ei sdhkopostitse kyse-
lyja kirjallisista lausunnoista tai piilottelua paperilappujen taakse). Johtamisen ja esi-
miestyOn osalta kehittamistarpeita nahtiin olevan esimerkiksi johtamistyyliss&, henkilds-
tohallinnossa seka tydn sisaltdjen ja toiminnan paivittamisessa (mm. jaksotydhon ja
sen haasteisiin perehtyminen, keppi & keppi henkilostohallinnon lopettaminen, sosiaa-
listen kanssakaymisen taitojen kehittdminen, epdkohtiin puuttuminen, kyrailyn ja yksit-
taisten tyontekijoiden kyttaamisen lopettaminen, paivystyksen esimiehet etaantyneet
arjesta ja lainsdadannodsta seka heidan tulisi ohjeistaa selkedmmin (osa nain kylla te-
keekin).

Valvontahenkilokunnan tydhyvinvointia tulisi kyselyjen tulosten mukaan parantaa (mm.
esimiesten tulisi puolustaa alaisiaan, ei vain aina lisattaisi tyotaakkaa, lisaa tukea ty6-
paikkaliikuntaan, ei piilouduta sporttipassin taakse, tyhy -toimintaan panostaminen ja
osallistumismahdollisuuksien tasa-arvoistuminen). Vastausten mukaan tuntikirjanpidon
toiminta tulisi olla tasapuolisempaa ja joustavampaa (mm. toisilla onnistuu kaikki vaih-
dot ja toisilla ei mikaan; hyvaveliverkosto tulisi purkaa ja ylityot seka pyhat jakaa tasa-
puolisesti, liian suuri valta sdadella henkilokunnan mahdollisuuksia esim. koulutuksiin
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paasemisessd) ja lisaksi ihmettelya aiheutti miksi valvontapuolen henkil6stoa on toimis-
totdissa (mm. heidat tulisi muuttaa toimistotyontekijoiksi tai siirtda tyot toimistotydnteki-
j6ille ja vapauttaa vartijat valvontatehtaviin).

Hallittua ja suunnitelmallista tyonkiertojarjestelmaa toivottiin kaikille, myds esimiehille.
Turvallisuuden osalta toivottiin keikoille aina kahta saattajaa ja huolta toi toimintojen
liséaminen ja henkilobkunnan vahentaminen (mm. toiminnot k&yttoon asteittain, lisaa
voimankaytonkoulutusta seké harjoituksia muun muassa erikoistilanteisiin seka turvalli-
suuskoulutuksia myots tydmestareille ja ohjaajille). Vartijoille nahtiin tarpeelliseksi psy-
kologiset ja ihmissuhdetaitoihin liittyvat koulutukset seka koulutukset eri persoonalli-
suushairidista ja vastaavista yleisista hairidista ja sairauksista, joita vangeilla esiintyy.
Perusteluna oli se, ettad vartijat ovat vangeille lahitydntekijoita, jotka ovat eniten vuoro-
vaikutuksessa heidan kanssaan. Vartijoiden olisi ndin ollen hyva tietaa kayttaytymiseen
vaikuttavista tekijoista vankien terveyden ja turvallisuuden vuoksi. Yhteishengen luomi-
sen mahdollistamiseen toivottiin yhteista taukotilaa seka eri ammattiryhmien valiset
nakemyserot vankilassa tehtavasta tydsta nahtiin kehittdmisen kohteena.
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7 JOHTOPAATOKSET

Teoriatiedon ja tutkimustulosten jalkeen esittelen johtopaattkseni tuloksista vertaamal-
la niiden tayttymistéa suhteessa aiemmin esitettyyn teoreettiseen viitekehykseen; tyohy-

vinvoinnin portaiden osa-alueisiin.

7.1 Johtopaatokset psykofysiologisten perustarpeiden tayttymisesta

Psykofysiologiset perustarpeet siséalsivat tydhyvinvoinnin portaat -mallin mukaan muun
muassa yksilon terveyden, fyysisen kunnon, tydssa jaksamisen, riittavan levon, tyéter-
veyshuollon, sairauspoissaolot seké erilaiset tydkuormitukset, kuten psykososiaalinen

kuormitus.

Haastateltavista suuri osa kertoi harrastavansa aktiivisesti liikuntaa ja huolehtivan ylei-
sesti jaksamisestaan esimerkiksi vapaa-ajan tuoman vastapainon avulla. Kyselyyn vas-
tanneista reilu 81 % kertoi panostavansa tyéhyvinvointiinsa riittdvasti. Fyysista kunto-
aan moni hoitaa vapaa-ajan liséksi tyOpaikalla siella olevien hyvien puitteiden ja yhtei-
sollisyyden vuoksi. Liikunta on tydpaikoilla suosittu tyokyvyn kehittamisen ja yllapitami-
sen keino. Vaikka liikunta liittyykin ensisijaisesti fyysiseen kuntoon, on silla positiivisia
vaikutuksia myo6s sosiaalisiin suhteisiin ja psyykkiseen olotilaan. (Juuti & Vuorela 2002,
74). Tydvuorot mahdollistavat haastatteluiden mukaan useimmille sopivan tasapainon
tydn ja vapaa-ajan valilla. Osalle vuorotydn sisadltama valvominen saattaa aiheuttaa
haasteita palautumiseen. Haastateltavista usea tuotti tyytyvaisyytta laadukkaasta tyo-

terveyshuollosta.

Tybssa jaksamisensa suurin osa haastateltavista (73 %) seka kyselyyn vastanneista
(71 %) vastasi olevan hyvalla tasolla. Muutama haastateltava oli kokenut tydpahoin-
vointia (enemman luvussa 7.2). Kyselyyn vastanneista 20 % vastasi olleensa sairaus-
lomalla tyépahoinvoinnin vuoksi. Turun vankilan ty6terveyshuollon vuoden 2015 tilasto-
jen mukaan tutkituilla tybuupumusindeksi oli hyvin matala mutta mielenterveyshairidihin
luokiteltavissa sairauspoissaoloissa on ollut jatkuvaa nousua ja sairauspoissaolokaudet
ovat myds pidentyneet (poissaolopéivat 16,2). Ty6terveys on listannut ongelmakohtiin
myds tyoyhteisdongelmat, ristiriidat tavoitteissa seka jaksamisen. (Tyoterveyden tun-
nusluvut 1.1-30.11.2015-moniste.)
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Kysymysten myotd ei noussut selkedd kuvaa fyysisen tai kognitiivisen kuormituksen
tasosta (poikkeuksena tietotulva ja kiire) mutta psykososiaalista kuormitusta aineistos-
sa kasiteltiin. Tyon organisoinnissa on tulosten mukaan nahdékseni kehittdmisen varaa
epaselvien tai puolitiehen jaavien ohjeistusten, huonosti valmisteltujen muutosten ja
henkilostoresurssien vuoksi. Akkindisesti toteutetut ja osin perustelemattomat muutok-
set saattavat aiheuttaa tyossa stressia (Suonsivu 2015, 42). Yhteisty0, sosiaalinen tuki,
vuorovaikutus ja oikeudenmukainen kohtelu toteutuvat tulosten perusteella melko hyvin
vartijoiden keskuudessa. Haastatteluista nousi esiin tarve luoda parempia vuorovaiku-
tussuhteita ja yhteistydta johdon seka muiden tydyhteisétahojen kanssa, sosiaalisen

tuen saaminen toteutui lahinna tydkavereiden ja muutamien esimiesten kesken.

Henkilokunnan oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu nousi haastatteluissa ja
kyselyissa esiin useaan otteeseen kehittamistarpeena, samoin kuin avoin ja suora kes-
kustelu. Tutkimustulosten perusteella psykofysiologisten perustarpeiden tayttymiselle
on em. asioissa parantamisen tarvetta, silla psykososiaalisten tekijoiden merkitykset
ovat ihmisen hyvinvoinnin terveyden ja tydssa jaksamisen kannalta merkittavia (Suon-
sivu 2014, 33). Tulosten perusteella terveyden, fyysisen seka tydssa jaksamisen osalta

psykofysiologiset perustarpeet vaikuttavat olevan hyvin tai melko hyvin taytetyt.

7.2 Johtopéaatokset turvallisuuden tarpeiden tayttymisesta

Turvallisuuden tarvetta edustivat ty6hyvinvoinnin portaat -mallissa esimerkiksi tydsuh-

de, palkkaus, ty6olot, henkinen ja fyysinen turvallisuus, toimintatavat, arvot ja strategia.

Lahes kaikilla haastateltavilla on virka Turun vankilassa ja lisaksi paaosalla haastatte-
luun ja kyselyyn vastanneista tytésuhde on kestanyt vuosikausia, jopa vuosikymmenia.
Haastateltavista vartijoista pddosa oli tyytyvainen sijoitukseensa, eli tydpisteeseensa,
ja tybnkuvaansa. Haastattelujen ja kyselyjen mukaan perustyon tekoon sai keskittya
paaosin hyvin. Hairibtekijoiksi kerrottiin paivittain tapahtuvat muutokset tyétilanteissa ja
— resursseissa, kiiretta aiheuttavat samanaikaiset toiminnot tai virkailijakaynnit ja yllat-

taen tulevat muutokset (ks. 7.1 tydn organisointi).

Tyoyhteistssa kaytettdva palkkausjarjestelmd on osa henkildstéjohtamista seké yksi
johtamisen véline ja sen tulisi tuottaa tasa-arvoista ja oikeudenmukaista kohtelua.
Palkkaus antaa toimeentulon ja tydrauhan liséksi yksilolle tunnetta taman tyén merki-

tyksesta ja arvostuksesta. (Lahti ym. 2004, 15.) Palkkausjarjestelméa koettiin niin haas-
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tatteluissa kuin kyselyissakin voimakkaasti toimimattomaksi ja epatasa-arvoiseksi.
Palkkatason ty6taan vastaavaksi kuvasi noin 40 % kyselyyn vastanneista kun taas noin
46 % oli taysin eri mielta.

Kyselyn tulosten mukaan jopa 60 % mielesta ty6olosuhteet tarvitsisivat parannuksia.
Haastateltavista myos 60 % kuvasivat tyoolosuhteita hyviksi tai erittain hyviksi. Kyse-
lyissa ei ollut vaihtoehtoa eritella tekijoitd mutta haastatteluiden tulosten perusteella
voisi paatella, ettd osa kyselyisséa tarkoitetuista parannuksista saattaisi koskea valvo-
moiden tydoloja. Esimerkiksi valon puute ja siséilmaongelmat nousivat tyéolosuhteiden
heikkouksina haastatteluissa. Myo6s turvallisuusasioihin liittyvat vajeet, kuten ulkopuoli-
set keikat ja henkilGstéresurssit, saattoivat nostaa em. kysymyksen tulosta. Tydympa-
ristd koettiin fyysisyydeltd ja teknisyydeltd paaosin hyvéksi. Tulosten perusteella Turun
vankila koetaan turvallisena tydympaéristona, jossa uudisrakennuksen tuomat edut ja
puitteet tukevat tyon tekoa. Haastattelussa kaikki vastaajat kokivat turvallisuuden tun-

netta tydssaan, kyselyssa 83 % vastanneista.

Henkista tyopaikkakiusaamista kyselyyn vastanneista oli kokenut reilu 28 % ja fyysista
5 %. Yhteistoiminnassa laaditut pelisddnnét saattavat olla avuksi huonon kohtelun on-
gelman poistamiseksi tai vahintadan sen tunnistamiseksi. Tydsuojelutoiminnalla on kes-
keinen rooli ty6turvallisuuden ja — hyvinvoinnin edistdmisessad mutta myds tydyhteisén
johdon kaikilla tasoillaan olisi tarke& olla sitoutunut tydolojen kehittamiseen, silla esi-
miestehtavissa toimivat ovat tarkeassa asemassa ongelmien ja pahoinvoinnin oireiden

havaitsemisessa seké niihin puuttumisessa (Rauramo 2008, 55).

Kasitykset Turun vankilan perustehtavista jakautuivat paaosin lainsaadannon toteutta-
misen ja turvallisuuden takaamisen kesken. Turvallisuus on yksi Rikosseuraamuslai-
toksen neljastd arvosta. Loput ovat ihmisarvon kunnioittaminen, oikeudenmukaisuus
sekd usko ihmisen mahdollisuuksiin muuttua ja kasvaa. Kaikki arvot yhta lukuun otta-
matta nousivat tuloksissa esiin. Suuri osa haastateltavista koki perustehtavien toteutu-
van paasaantdisesti. Perustehtavan ollessa kirkas, se tuo tyontekijalle turvallisuuden
lisaksi tyon merkityksen ymmartamisen kautta sitoutumista ja tydmotivaatiota (Ahonen
& Lohtaja-Ahonen 2012, 51).

Turvallisuuden tarpeet vaikuttavat tulosten perusteella olevan hyvin tayttyneet tydsuh-
teen ja turvallisuuden tunteen kohdalla kun taas palkkausjarjestelma nayttaytyy hyvin
epatasa-arvoisesti koettuna. Tydymparisto nayttaytyy hyvana varsinkin fyysisen ja toi-

minnallisen ymparistokasitteen osalta. Psyykkinen ja sosiaalinen ympéariston osalta
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vajeita ilmeni jo edellisessa kappaleessa (7.1). Turun vankilan toimintakulttuuri vaatisi
kehittamista. Perusteluina tuloksista nousseet tekijat, kuten huono tiedottaminen, epé-
johdonmukaiset kaytannot, toiminta ei ole aina lapindkyvaa ja henkilokunnan kokema
epatasa-arvo. Tydolojen suhteen tutkimuksessa jai ristiritaa seka vajeita tuloksiin.

7.3 Johtopéaatokset liittymisen tarpeiden tayttymisesta

Liittymisen tarpeita teoriaosuudessa kuvasivat muun muassa tyoyhteisd, yhteisollisyys,
tyokaverit, tyoilmapiiri, luottamus ja avoimuus, vaikuttamismahdollisuudet seké toimiva

esimies-alaissuhde ja johtaminen.

Haastatteluiden tuloksissa tytyhteisét ja — kaverit nousivat tarkeaksi tyéhyvinvoinnin
tekijaksi sen ilmetessa 65 % vastauksista. Kyselyn tulokset puhuivat samoin, sill& noin
51 % vastasi tydyhteisonsa lisdavan tyéhyvinvointiaan. Tydyhteisot ja — kaverit koetaan
siis suurelta osin hyvinvointia edistaviksi tekijoiksi. Yhteisoéllisyyden katsotaan tydela-
massa tukevan kanssakaymista, toisista valittmista, terveyttd, hyvinvointia seké tulok-
sellisuutta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 11-12). Yhteisollisyys nayttaytyy tulosten pe-
rusteella kehittdmisen tarpeessa olevana ilmiona, silla siihen kohdistettiin paljon mah-
dollistamisen tarvetta ja kehitystarvetta ideoineen. Yhteisollisyyden puute nakyy ja tun-
tuu tyoyksikon jasenten hyvinvoinnissa, tydsuorituksissa ja ilmapiirissa (Paasivaara &
Nikkila 2010, 14).

Tyo6ilmapiirin kdsite on moninainen ja myds sen mittaaminen on osoittautunut hyvin
haastavaksi. Tarkeaa olisi selvittda organisaation kannalta tarkeita asioita, silla raskaat
ja usein toistuvat kyselyt koetaan raskaiksi ja etenkin silloin, mikali niiden perusteella
saadun hyodyn koetaan jadneen vahaiseksi. (Rauramo 2008, 124.) Tyo6ilmapiiri nayt-
taytyi haastatteluiden tuloksissa viela parempana kuin kyselyjen, mutta yhteenvetona
yleista tydilmapiiria voisi kuitenkin luonnehtia hyvaksi tai kohtalaisen hyvaksi. Tydilma-
piiria huonontavina tekijoind nousivat esimerkiksi ratkaisemattomat tydyhteiséongel-
mat, pisteytyksen eriarvoisuus ja negatiivisuus. Ongelmat ja ristiriidat tulisi ratkaista,
silla ne kuormittavat tyontekijoita (Suonsivu 2014, 51). Huomautus tydilmapiirien laajas-
ta vaihtelusta toimipisteittdin tai henkilékunnittain oli mielenkiintoinen. Mielestani se
vahvistaa yhteisollisyyden kehittamisen tarvetta sekd korostaa ihmisten keskindisen
vuorovaikutuksen ja yhteistyon merkitysta tyoyhteisén toimivuudessa. Yhteisollisyyden
lisdamisen/ yhteistoiminnan mahdollistamisen kautta myos tyGilmapiiri voisi kehittya.

Tyoyhteison ilmapiirin parantaminen vaatii opettelua avoimeen keskustelukulttuuriin ja
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toisten tekemisten sekd sanomisten tulkintojen sijaan aitoon kuunteluun (Juuti & Vuore-
la 2002, 23).

Organisaatiokulttuurissa luottamuksen puute nakyy tyokulttuurissa, toimintatavoissa
seka tydprosesseissa. (Rauramo 2008, 131.) Aineiston perusteella luottamusta ei ole
kovin paljon eri organisaatiotasojen valilla. Tulosten mukaan tyontekijat kokevat k&sky-
tysta ja kyttdamista. Haastatteluissa toivottiin lisd& vastuunjakoa, ja nain ollen myds
luottamusta yksittaisille tyontekijoille ja tydryhmille. Luottamuksen rakentaminen on
taito, jota voi kehittda. Perustekijoin& ovat kaikkien tiedossa olevat yhteiset pelisaannot.
(Rauramo 2008, 132.)

Avoimuus on oleellinen osa luottamusta. Kayttaytymisen tasolla avoimuus merkitsee
mahdollisuutta omien ajatusten ja mielipiteiden jakamiseen, rohkeutta puuttua epékoh-
tiin, suoruutta ja ndin ollen uskottavuutta, johdonmukaista puhetta positiivisissa ja ne-
gatiivisissa asioissa, lupausten ja tekojen kohtaamista seké erilaisuuden arvostamista.
Luottamus edistda tydssa viihtymista ja tyon tuloksellisuutta sekd mahdollistaa tyéhy-
vinvoinnin keskeisempien taustatekijoiden, kuten tydautonomian toteutumista. Samalla
esimiehelle vapautuu aikaa sekd voimavaroja tarkoituksenmukaisempaan tyéhon or-
ganisoinnin, ohjeistuksen ja valvonnan sijaan. (Rauramo 2008, 132—-133.) Avoimuus on
teema, joka nayttaytyi usein tutkimuksen tuloksissa kehityskohteena. Avoimuutta toi-
vottiin niin tiedottamiseen, vuorovaikutukseen, palautteen antamiseen seka vastaanot-
tamiseen kuin henkildstdjohtamiseen. Se on tuloksiin nojaten asia, jota tulisi kehittaa.
Samoin vaikuttamismahdollisuudet nakyivat tuloksissa melko huonoina. Vaikuttamis-
mahdollisuuksia oli tulosten perusteella koettu lahinnd sijoitusmuutoksessa. Usko ja
kokemukset vaikuttamisen mahdollisuuksista nayttaytyivat hyvin pienena tai lannistet-
tuna. Mahdollisuudet vaikuttaa, osallistua ja toimia itsendisesti ovat tutkimusten mu-
kaan keskeisimpid hyvan tyon osatekijoitéa (Pyo6ria toim.: Jarvensivu & Piirainen 2012,
97.)

Kyselyn tulosten mukaan noin 53 % kokee saavansa arvostusta lahiesimieheltaan, 36
% ei kokenut saavansa riittdvasti tukea esimieheltaan. Esimiesten merkitys alaistensa
tybhyvinvoinnille ja tydssa viihtymiselle on merkittava (Rauramo 2008, 125). La-
hiesimiesten roolit, tuki ja panostus toimipisteen arkeen nayttaytyi jopa melko huonona
tulosten valossa. Esimiehen rooli suhteessa alaisiinsa saattaa esiintya esimerkiksi tay-
sipainoisena tiimin jasenend, kannustajana ja motivoijana, valmentajana ja kehittgjana,
yhdyshenkilona ja koordinaattorina tai tukihenkilon& (Lindstréom toim.; Lindstrom &

Leppanen 2002, 38). Monella vastaajista oli hyvin etdinen suhde lahiesimieheensa.
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Taméan tuoma Kkritiikki suhteessa pisteytykseen ja kehityskeskusteluun olisi myds tar-
kasteltava asia. Oikeudenmukainen kohtelu on keskeinen toive tydeldmassa. Palaut-
teen annon kohdalla esimiehen tulee tuntea alaisensa ty6 ja hanen suorituksensa siing,
ennen kuin h&n voi palautetta antaa. (Juuti & Vuorela 2002, 110.) Liittymisen tarpeet
eivat tulosten mukaan vaikuta monen vaikuta tayttyvdn hyvan esimies-alaissuhteen
kohdalla.

Johtaminen sai paljon kritiikkia osakseen mutta esimiehet vaikuttavatkin tydyhteisoon
kaikilla teoillaan, joten nékyvyys ja valta tuovat aina vahvoja mielipiteita mukanaan
(Aarnivuo 2008, 23). Johdon tarkeimmiksi tehtaviksi nousivat heiddn omien ty6tehtavi-
ensa liséksi paljon niitd, joissa nahtiin myds olevan kehittdmisen tarpeita. Tasa-
arvoinen henkilostdjohtaminen, oikeudenmukaisuus, avoimuus, suora palaute, arvos-
tus jne. Muun muassa ndma seikat nousivat toistuvasti esiin tuloksissa johtamisen ke-
hittdmiskohteina. Tulosten yhtenevaisyys ja laajuus tuottaa johtopaatoksen, jonka mu-
kaan nama olisivat ensisijaisia kehittdmiskohteita tyéhyvinvoinnin saralla. Tulokset oli-
vat linjassa Junnisen tulosten kanssa siina suhteessa, ettd molemmissa kavi ilmi eri
ammattiryhmatasojen olevan etaantyneita toisistaan. Lisaksi Pentunen toi tutkimukses-
saan esiin puutteita tiedottamisessa ja johtamisessa, jotka samat tulivat ilmi tdman tut-
kimuksen tuloksissa. Huonon henkiléstdjohtamisen seurauksia ei ole juurikaan tutkittu
organisaatio- tai yksikkotasolla. Epéaasiallisen kohtelun, tydpaikkakiusaamisen ja — héai-
rinnan seka pelolla johtamisen yleisyys seka monitahoisuus antavat kuitenkin kuvan
ongelman laajuudesta ja vakavuudesta. (Pyoria toim.: Vanhala & von Bonsdorff 2012,
127).

7.4 Johtopaatotkset arvostuksen tarpeiden tayttymisesta

Arvostuksen tarpeita tyohyvinvoinnin portaat -mallissa kuvasivat muun muassa osaa-

misen ja ammattitaidon arvostus, palautteen anto ja kehityskeskustelut.

Luottamusta ammattitaidostaan koki saavansa noin 68 % kyselyn vastaajista. Henki-
|[6stdbn osaamisen Kkartoittaminen ja sen valjastaminen mahdollisimman laajaan kayt-
tooN tuottaa etua kaikille osapuolille. Osana henkiloston kehittdmista tulisikin tarkastella
nykyistd osaamista (Juuti & Vuorela 2002, 28). Aineistosta tuli mielikuva, ettei henkilos-
tbn osaamista ole kartoitettu eika sita néin ollen osata taysin hyddyntaa. Tulosten mu-

kaan kuitenkin padosa vastaajista kokee voivansa hyddyntdd vahvuuksiaan tydssaan.
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Tulokset arvostuksen saamisesta olivat kohtalaisen heikot. Suurin osa arvostuksesta
koettiin tulevan tyokavereilta tai — yhteisosta. Tuloksissa huomiota herattivat kokemus,
jonka mukaan arvostusta saa vain asiakkailta; vangeilta sekd erdas nakemys, jonka
mukaan vartijoiden tulisi arvostaa omaa tyotaan. Tulosten mukaan arvostuksen sanal-
listaminen tai ylipd&taan positiivisen palautteen antaminen on harvinaista organisaation
kulttuurissa. Palkkaus on yksittdinen keino ty0nantajalta osoittaa arvostusta tyontekijoil-
le mutta palkkaus- ja pisteytysjarjestelmé koettiin vahvasti epétasa-arvoa tuottavana.
Arvostuksen kokeminen tuottaa onnistumisen tunteita ja nain ollen mielihyvaa tyosta
joka taas lisdd tyomotivaatiota. Jokaisen yksilon tydpanos ja ponnistelut tulisi ottaa
huomioon ja jokaista tulisi kohdella arvostavasti (Rauramo 2008, 152). Arvostuksen
saaminen on vastavuoroista; arvostusta on vaikea antaa, ellei sitd itse saa. Tulosten

perusteella arvostuksen tarpeet eivat talta osin ole tayttyneet.

Usein ajatellaan esimiehen olevan se, jonka pitdisi antaa palautetta mutta yhta tarkeaa
on antaa esimiehelle palautetta, jotta han osaa kehittdd palautekulttuuriaan. Palautteen
antamisen tapa, oma asenne ja suhtautuminen ovat seikkoja, joihin tulisi kiinnittaa
huomiota palautteen sisallon ohella. (Aarnikoivu 2008, 144-145.) Tulosten perusteella
tutkimuskentaltd puuttuu positiivinen ja rakentava palautekulttuuri lahes taysin. Tyoéhy-
vinvoinnin nékdkulmasta katsottuna huonoin tilanne on se, ellei palautetta saada lain-
kaan, silla talléin tydntekija kokee itsensa tarpeettomaksi ja merkityksettémaksi. (Rau-
ramo 2008, 153.) Tulosten mukaan negatiivista palautetta annetaan herkasti. Palaut-
teen annossa perussaantona on, ettd ihmisen tulisi saada maarallisesti enemman posi-
tiivista kuin kriittista palautetta, silla muuten palautteen saamisessa on personoinnin
riski. Palautteen tarkoituksena on kuitenkin toimintatavan kehittdminen tai yllapitami-

nen, ei henkilékohtaiset ominaisuudet. (Aarnikoivu 2008, 144-145.)

Teoriaosuudessa kehityskeskustelut esiteltiin parhaimmillaan olevan esimiehen ja
alaisten valinen, jopa tuloksellinen tytkalu. Tulosten perusteella kehityskeskustelut
ovat rutiininomainen, pakollinen toimenpide, joiden hydtyd ei ole saatu valjastettua
kayttoon. Nain ollen tydkalua voisi olla tarpeellista uudistaa tai vaihtaa toimintatapoja

kehityskeskusteluiden suhteen.

7.5 Johtopéaatokset itsensé toteuttamisen tarpeiden tayttymisesta

Tyo6hyvinvoinnin portaat -mallissa itsensa toteuttamisen tarpeisiin sisaltyivat esimerkiksi

tyon ja osaamisen kehittaminen, mielekas tyd, luovuus ja vapaus.
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Koulutusmahdollisuudet esiintyivét tulosten mukaan melko hyvina tai kohtalaisina. Kou-
lutussisaltdjen suhteen ehdotettiin laajentamista ja paivittamista. Lisaksi valvontahenki-
I6kunnalle esitettiin tarpeelliseksi ihmisen psykologiaa ja erilaisia hairidita kasittelevia
koulutuksia. Nakemykset mahdollisuuksista osallistua koulutuksiin olivat ristiriidassa
keskendan. Tama mahdollisesti iimentda sitd tuloksissa sanallistettua epéatasa-arvon
tunnetta koulutuksiin pdasemiseen liittyen. Haastatelluista p&&osalla oli joitain ammatil-
lisia lisdkoulutuksia mutta tulosten perusteella voi ymmartda, ettei niitd hyddynnetéa
aktiivisesti. Laajempi tyon sisaltd saattaisi vahvistaa ammattitaidon lisaksi tyéhyvinvoin-
tia muun muassa motivaation, innostuksen ja tytssa jaksamisen kautta. lhmiset, jotka

eivat opi uutta, naivettyvat (Juuti & Vuorela 2002, 28).

Tuloksissa viitattiin tydssa naivettymiseen, eli tydpisteeseen lukkiutumiseen ja jumiu-
tumiseen. Saannoéllinen, suunnitelmallinen ja tyontekijoiden toiveet huomioon ottava
tyonkierto sai vahvaa kannatusta molempien aineistojen tuloksissa. Ulkopuolisen tar-
kastelijan nakokulmasta se mahdollistaisi kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin lisdénty-
misen lisdksi ammatillisuuden ja yhteisoéllisyyden kehittymistd. Etenemisen mahdolli-
suudet vartijalle nahtiin suhteellisen heikkoina lisakoulutustarpeen ja ylitarjontaa jo pa-
tevista ollessa. Tyonkierto ja osaamisen hyddyntaminen saattaisivat tarjota vaihtoehtoa

tai ainakin vaihtelua perusvartijan tyéhon.

Tutkimuksen tuloksissa on noussut esiin useita koettuja epakohtia ja kehittdmistarpeita
mutta siitd huolimatta tulokset puhuvat sen puolesta, ettd padosa vastaajista viihtyy
tydssaan. Tydssa viihtymisen tunteeseen vaikuttivat vahvasti tydyhteisd ja — kaverit
seka tydtehtavat. Etenemismahdollisuuksien kohdalla iso osa vastasi, ettei henkildkoh-
taisia etenemisen tarpeita ole, koska vartijan tyd on se, mitd haluaa tehda ja missa
viihtyy. Kehittaminen nayttaytyi tulosten perusteella vartijatasolla vieraana vaikuttami-
sen keinona. Tavalliset tyontekijat tuntevat usein tydprosessien seka — ympariston ja —
valineiden puutteet. (Juuti & Vuorela 2002, 82.) Mikali henkildstéa ei kuunnella, saattaa
moni organisaatiolle hyddyllinen kehitystarve ja — idea menna hukkaan (Pyo6ria toim.;
Pyoria 2012, 136).

7.6 VMBaro-tyohyvinvointikyselyn ja tutkimuskyselyn tuloksien vertailua

Laadin  kyselyjeni  kysymykset pohjautuen haastatteluihin sekd VMBaro-
tyohyvinvointikyselyn teemoihin. VMBaro-tydhyvinvointikyselyyn oli vuonna 2015 vas-

tannut 106 henkil6d Turun vankilasta. Vastaajat ovat koostuneet kaikista ammattiryh-
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mistd. Omaan tyohyvinvointikyselyyni vastanneita vartijoita oli 59. Vertaaminen keske-
naan ei onnistu mutta esitan rinnakkain kyselyjen keskiarvoja muutamista aiheista
(keskiarvot molemmissa valilla1-5). Naista voi saada mielikuvaa kyselyjen tulosten vas-
taavuuksista ja poikkeamista.

Toisiaan tukevia vastauksia tuli esimerkiksi seuraavista aiheista:

palkkauksen oikeudenmukaisuus: VMBaro 2,25 ja tutkimuskysely 1,75,

tydn innostavuus ja tydssa koettu ilo/ tydssa viihtyminen: VMBaro 3,42 ja tutkimus-
kysely 3,39,

jaksaminen ja energisyys: VMBaro 3,53 ja tutkimuskysely 3,83,
tiedon kulku: VMBaro 2,52 ja tutkimuskysely 2,42.

Eniten keskiarvot poikkesivat toisistaan seuraavissa:

oikeudenmukainen kohtelu esimiehen taholta: VMBaro 3,28 ja tutkimuskysely 2,31,
johtaminen ja vuorovaikutus: VMBaro 3,04 ja tutkimuskysely 2,03,

tyotilat ja — valineet: VMBaro 3,75 ja tutkimuskysely 2,47.

VMBaro:n vastausten keskiarvo vakivallan uhasta oli 3,84, mika on taysin ristiriitainen
tutkimukseni tuloksien kanssa. Samoin ajatukset tydnkierrosta, silla VMBaro:n keskiar-
vo oli 1,63 ja tutkimuskyselyn 3,56. Suoranaisesti tydhyvinvointia koskeneet kysymyk-
set olivat VMBaro-tyéhyvinvointibarometrissa arvioitu kouluarvosana-asteikon mukai-
sesti, eika nain ollen edes valja vertaaminen onnistunut. (RISE Intranet 5.2.2016

VMBaro-tyohyvinvointibarometrin tulokset 2015.)
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8 POHDINTA

Tutkimusten luotettavuutta ja péatevyytta tulee aina arvioida. Opinnaytetyoni tutkimuk-
sen luotettavuuden arviointi ei onnistu mittarein vaan pohjautuu tutkimusmenetelmiin;
ovatko ne vastanneet tutkimuksen tarkoituksiin. Tavoitteena oli saada vastaukset tut-
kimuskysymyksiini; "Millaiseksi Turun vankilan vartijat kokevat heidan tyéhyvinvointin-
sa?” ja "Mitd tydhyvinvoinnin kehittdmistarpeita heidan mielestdan on?”. Mielestani
tutkimus tuotti vastauksia sek& ennen kaikkea uutta tietoa aiheista. Tutkimuksen tulos-
ten perusteella johtopééatokset liittyen ensimmaiseen tutkimuskysymykseeni ovat kui-
tenkin kahtiajakoiset. Turun vankilan vartijoiden tyéhyvinvoinnin eri osa-alueilla on sel-
keita parannuksen ja kehittdmisen tarpeita. Vastauksissa ilmeni my6s suoranaisia tyo-
pahoinvoinnin kokemuksia. Kyselyyn vastanneista lahes 50 % ei kokenut tydhyvinvoin-
tinsa olevan hyvéksi luokiteltavissa. Kokemukset tydilmapiirista seka tyooloista saivat
eri aineistoissa keskendan eriavid vastauksia. Kuitenkin paaosa molempien aineistojen
vastauksista kertoivat vastaajien suurelta osin viihtyvan ja jaksavan ty6ssaén, mika
tuottaa pohdintaa paitsi ristiriitaisuudesta eri tydhyvinvoinnin osa-alueissa, myds kysy-
myksid. Mitka tekijat korvaavat puutteita vastanneiden vartijoiden tydhyvinvoinnissa
niin paljon, ettd heidan tydhyvinvointinsa tilaa voisi kuitenkin luonnehtia yleisesti ajatel-
len kohtalaiseksi? Onko paéaasiallisina tekijoind heidan tuottamansa tyonkuva, tytkave-
rit ja —yhteisot seka liikuntamahdollisuudet?

Kerasin tutkimusaineistoni kyselyilla ja haastatteluilla. Ihmisilla on erilaiset tavat tulkita
ja kasittaa asioita seka niiden sisaltdja ja merkityksia, kuten myds tuoda niita julki.
Nahdakseni nama seikat ovat vaikuttaneet tutkimukseni tuloksiin ja luotettavuuteen
(nahtavissa pienta keskindista ristiriitaisuutta vastauksissa samankaltaisesta aiheesta),
kuten omat tulkinta- ja kasittelytapanikin. Tutkimuksen luotettavuuden puolesta puhuvat
tulokset, jotka ovat kertaantuneet ja olleet laskettavissa. Liséaksi eri tutkimustavat, kvali-
tatiivinen ja kvantitatiivinen, ovat vahvistaneet toistensa tuloksia. Kyselyn vastauspro-
sentin suhteen pohdin, olisiko se voinut olla korkeampi, mikali olisin heti ensimmaisella
lAhetyskerralla osannut painottaa tulosten anonymiteettia riittavasti. Painotin asiaa toi-
sella sdhkopostikierroksella, kun muistutin kyselysta ja toivoin siihen lisédé vastauksia.
Aineiston koko ja edustavuus ovat nahdakseni tutkimuksen luotettavuutta tukevia seik-
koja, silla se haastatteluotanta kattaa noin neljanneksen Turun vankilan vartijoista.

Parhaimmillaan yhteenlaskettu luku kyselyyn vastanneiden kanssa voisi olla 85 vastaa-
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jaa. Huonoimmillaankin se kuitenkin olisi 59 tutkimukseen osallistunutta, eli yli puolet

vartijoiden maarasta.

Suurena haasteena tutkimuksen teossa ja luotettavuudessa oli omakohtaisen tydko-
kemukseni Turun vankilasta, silla haastattelemistani vartijoista useat olivat olleet lyhy-
en ajan tyokavereitani. Olen suorittanut Turun vankilassa tytharjoitteluja yhteensa noin
kolmen kuukauden ajan seka lisaksi tyoskennellyt vartijan tehtavissa kesatyéon muo-
dossa. Minulle oli tyékokemusten lisaksi muodostunut ennakkokasityksia ja — luuloja
tutkimuksen aiheisiin liittyen. Samalla kuitenkin koen tyokokemuksistani olleen etua
tutkimuksen tekoon, silla koen omakohtaisen kokemuksen tutkimastani asiasta myds
vahvuudeksi. Lisdksi ammattisanaston seka kaytantdjen ymmartaminen helpottivat
huomattavasti tutkimuksen tekoa. Vartijat olivat erittéain yhteistyohaluisia ja olen kiitolli-
nen jokaiselle 26:le haastateltavalle seka 59 kyselyyn vastanneelle osallistumisesta,
ajasta ja luottamuksesta. Uskon myds aiheen olevan heille henkilékohtaisesti tarked,
jossa he haluavat tulla kuulluiksi ja saada mahdollisuuksia vaikuttaa. Syy ja toivomani
seuraus opinnaytetyo6lleni olisi, ettd tutkimus ja sen tulokset tuottaisivat tutkimuskental-
lani vahintaankin rakentavaa keskustelua tai jopa mahdollisesti kehittamistyota tyohy-
vinvoinnin saralla. Lisdksi ndaen tassa olevan sijaa jatkotutkimukselle, joka painottuisi

esimiehiin tai muihin ammattiryhmiin Turun vankilassa.

Tutkimustulosten valossa voin todeta Turun vankilan vartijoissa olevan kehitysmyontei-
syyttd, halua toimia yhteisty0ssa ja parantaa yhteistoimintaa, positiivisuutta ja monet
heista todella pitavat tydstaan ja viihtyvat siina. Tybkavereiden ja —yhteiséjen merkitys
tybhyvinvoinnille korostui vastauksissa. Kuinka hyva ty6ilmapiiri voisikaan olla, mikali
yhteiséllisyytta saataisiin lisattya? Ulkopuolisena tarkastelijana mutta Turun vankilassa
tydskennelleena allekirjoitan saman, mita eras haastateltava sanoi: Turun vankila voisi
olla erittdin hyva tydpaikka pienten muutosten my6td. Tutkimuksesta johtopaatoksena
voi vetdd, etta Turun vankilassa moni asia on hyvalla mallilla mutta olemassa olevat
epakohdat koetaan vahvoina ja sellaisina, joihin tulisi puuttua. Suurelta osin esitetyt
epakohdat ja kehitystarpeet ovat sellaisia, joita olisi mahdollista kehittdd melko pienin
resurssein; jopa ilman taloudellisia panostuksia. Tutkimuksen pohjalta nakisin avoi-
muuden, ennakkoluulottoman tarkastelun, asenteiden paivittamisen seka halun kehit-
tdd toimintaa yhdessa ja siihen sitoutumisen vievan koko organisaation hyvinvointia

parempaan suuntaan.

Oppimisen kannalta tutkimuksen tekeminen oli antoisin mutta samalla my6s tydlain

osuus kokemattomuuteni vuoksi. Prosessi ei sujunut perinteisten tutkimuksellisten
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saantdjen mukaisessa jarjestyksessa mutta mielesténi sain ajatuksissani olleen pala-
pelin melko hyvin sijoitettua tutkimuksen raameihin sek& ennen kaikkea opinnaytetyos-
tani muodostui paapiirteittéin sellainen, kuin tavoittelin. Lahdekritiikki jai tydssani hyvin
vahaiseksi ja suuri osa kayttamistani lahteista olivat 2000-luvun alkupuolelta. Tyohy-
vinvointi on aiheena laaja mutta perusasiat ovat pysyneet pitkélti samoina. Liséksi ai-
heen kasittelyssa on melko vahan erilaisia tai keskenaén riitelevia nakokantoja. Sosio-
nomin kompetenssialueisiin peilaten koen oppineeni paljon etenkin tutkimuksellisesta
kehittamistoiminnasta (tutkiva ja kehittava tydote, kaytantéon painottunutta tutkimuksel-
lista osaamista ja uuden tiedon tuottamisen osaamista). Sosionomin tyota ajatellen
koen kaikesta ihmisten kanssa/ heille tehtavasta tyosta ja kokemuksesta olevan hyotya

ammatillisessa kasvussa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Reija Pajunen



63

LAHTEET

Aarnikoivu, H. 2008 Esimiehena arjessa. Juva: WS Bookwell Oy.
Ahonen, R. & Lohtaja-Ahonen, S. 2011. Palaute kuuluu Kkaikille. Kopijyva Oy.

Day, A.; Kelloway, E. K. & Hurrell,J. Workplace Well-being: How to build Psychologically
Healthy Workplaces. 2014. Viitattu 19.11.2015
http://site.ebrary.com.ezproxy.turkuamk.fi/lib/turkuamk/reader.action?docID=10868204

Green, F. 2006 Demanding Work: The Paradox of Job Quality in the Affluent Economy. Prince-
ton University Press.

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2001. Tutkimushaastattelu: teemahaastattelun teoria ja kaytantd. Hel-
sinki: Yliopistopaino.

Hirsjarvi, S.; Remes, P. & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja Kirjoita. Helsinki: Kustannusosakeyhti®
Tammi.

Jabe, M. 2010. Voitko hyvin ty6ssasi? Opas alaiselle ja esimiehelle. Vantaa: Hansaprint.

Junninen, M. 2008. Suomalaisten vankiloiden turvallisuus. Rikosseuraamusviraston julkaisuja 5/
2008. Vammala: Vammalan kirjapaino Oy.

Juuti, P. & Vuorela, A. 2002. Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. Jyvaskyld: Gummerus kirja-
paino Oy.

Jarvinen, P. ja WSQY. 2008. Menestyvan yhteisdn pelisdannét. Juva; WS Bookwell Oy.

Lindstrom, K. & Leppéanen, A. 2002. Tydyhteison terveys ja hyvinvointi. Vammala: Vammalan
Kirjapaino Oy.

Lahti, C.; Tarumo, S. & Vartiainen, M. 2004. Palkkausjarjestelmien kehittaminen. Helsinki: Edita
Prima Oy.

Otala,L. & Ahonen, G. ja WSQY. 2003. Tythyvinvointi tuloksen tekijand. Por-voo; WS Bookwell
Oy.

Otala, L. ja WSOY. 2003. Hyvinvointia tyopaikalle - tulosta toimintaan. Tyohyvinvoinnin tyokirja.
Juva; WS Bookwell Oy.

Paasivaara, L. & Nikkild, J. 2010. Yhteisollisyydesta tydhyvinvointia. Helsinki: Nord Print Oy.

Pentunen J. 2009. Henkinen tyéhyvinvointi Jokelan vankilassa. Laurea -ammattikorkeakoulu
opinnaytetyo. Viitattu 8.3.2016
https://www.theseus. fi/bitstream/handle/10024/4965/Valmis%20oppari.pdf?sequence=1

Pyo6ria, P. (toim.). 2012. Tydhyvinvointi ja organisaation menestys. Helsinki: Hakapaino.
Rauramo, P. 2008. Tydhyvinvoinnin portaat — viisi vaikuttavaa askelta. Helsinki: Edita Prima Oy.

Rikosseuraamusalan koulutuskeskus 2015a. Viitattu 17.3.2016
http://www.rskKk_fiffifindex/perustutkinto_1/Tutkinnonosaamisalueet.html

Rikosseuraamusalan koulutuskeskus 2015b. Viitattu 17.3.2016
http://lwww.rskk.fiffilindex/perustutkinto_1/ammattinavartija.html

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Reija Pajunen



64

Rikosseuraamuslaitos 2015a Viitattu 17.3.2016
http://www.rikosseuraamus.fiffi/index/rikosseuraamuslaitos/organisaatio.html

Rikosseuraamuslaitos 2015b Viitattu 17.3.2016
http://lwww.rikosseuraamus.fiffilindex/rikosseuraamuslaitos/arvot.html

Rikosseuraamuslaitos 2015c Viitattu 17.3.2016
ww.rikosseuraamus.fi/fi/index/toimipaikatjayhteystiedot/vankilat.html

Rikosseuraamuslaitos 2015d Turun vankila. Viitattu 17.3.2016.
http://lwww.rikosseuraamus.fiffilindex/toimipaikatjayhteystiedot/vankilat/turunvankila.html

Rikosseuraamuslaitos 2015e Tilastot. Vankilukuilmoitus 16.2.2015. Viitattu 17.3.2016.
http://lwww.rikosseuraamus.fi/material/attachments/rise/tilastoja/6 A9fc2mik/Vankilukuilmoitus_16
.2.2015.pdf

Roy, S. & Avdija, A. 2012. The Effect of Prison Security Level on Job Satisfaction and Job
Burnout among Prison Staff in the USA: An Assessment. International Journal of Criminal Jus-
tice Sciences (IJCJS). USA: Indiana State University.

Salonen, K. 2013. Nakokulmia tutkimukselliseen ja toiminnalliseen opinnaytetyohén: opas opis-
kelijoille, opettajille ja TKI-henkildstolle. Tampere: Juvenes Print Oy.

Suonsivu K. 2015. Kohti riittavyyttd — matkalla tydhyvinvointiin. EU: UNIpress.
Suonsivu, K. 2014. Tydhyvinvointi osana henkiléstéjohtamista. 2. painos. EU: UNIpress.

Taloussanomat 2015. Tyohyvinvointi tutkijan silmin — ty6té vai hyvinvointia? Viitattu 19.11.2015.
http://www.taloussanomat.filkumppaniblogit/2013/10/30/tyohyvinvointi-tutkijan-silmin-tyota-vai-
hyvinvointia/201315039/322

Tuomi J. & sarajarvi A. 2009. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. Helsinki: Kustannusosa-
keyhtid Tammi.

Tyoterveyslaitos 2015a. Viitattu 19.11.2015
http://www.ttlfiffi/tilastot/tyotapaturmat_ammattitaudit_ja_sairauspoissaolot/sivut/default.aspx

Tyoterveyslaitos 2015bh. Viitattu 19.11.2015
http://www.ttl.fi/ffi/verkkokirjat/tyo _ja_terveys suomessa/sivut/default.aspx

Tyoterveyslaitos 2014. Tiedotteet > Tyohyvinvoinnin resursoinnit vahentyneet — panostukset
henkildstdn koulutukseen heikkenevat. Viitattu 18.12.2015
http://www.ttlfiffi/tiedotteet/Sivut/tiedote4l_2014.aspx

Wikipedia 2015. Maslow'n tarvehierarkia. Viitattu 19.2.2016
https://www.google.com/url?sa=i&rct=j&g=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved

=&url=https%3A%2F%2Fcommons.wikimedia.org%2Fwiki%2FFile%3AMazlow%27s_Hierarchy
_of _Needs.svg&bvm=bv.119028448,d.bGs&psig=AFQjCNH2FVI12jCSIGjlgXdyhycOb2G5xw&u
st=1460279365755276

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Reija Pajunen



Liite 1

Haastattelulomake

Vartijan haastattelu

Taustatietoja seké tydnkuva ja organisaatio:

e Oletko kaynyt vartijakurssin? kylla valm.v. ei koulu-

tus_
o Tyoskenteletkd taulukossa, kaytténumerolla, lomasijaisena vai paivavuorossa?
¢ Onko sinulla virkasuhde vai maaraaikainen tydsuhde?
e Mika on tybhistoriasi kesto vartijana?
o Koetko tydnkuvasi olevan riittavan selked?
e Saatko mielestési keskittya perusty6hosi?
e Oletko tyytyvainen sijoitukseesi?
o Koetko saavasi arvostusta tydstasi?
e Saatko tydssasi kayttad/ hyodyntaa vahvuuksiasi?
¢ Mita ajattelet koulutusmahdollisuuksista?
e Mitd ajattelet etenemismahdollisuuksista?
o Mité ajattelet tyonkiertomahdollisuuksista?
e Mitk& ovat mielestasi Tuv:n perustehtavat? Toteutuvatko ne?
¢ Millainen on hyva esimies?
¢ Mika on lahiesimiehesi rooli suhteessa sinun tyéhosi?
e Kuinka suuri vaikutus johdolla on arjen ty6hosi?
e Mik&a on mielestasi johdon tarkein tehtava/ tarkeimmat tehtavat?
¢ Missa asioissa vankilan johto on mielestasi onnistunut?

e Missa asioissa olisi mielestasi parantamista?
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e Onko johdon vaikutus ja nakyvyys riittavia?

¢ Millainen on mielestasi informaation kulku vankilassa (mm. informaatiovaylat ja

niiden toimivuus)?

Tyohyvinvointi:

e Kuvalile lyhyesti mita tydhyvinvointi mielestasi on?
e Kuinka koet VMBaro-tythyvinvointikyselyt?
e Onko mielestasi korjauksia tehty VMBaro:n tulosten perusteella?
¢ Mista oma tydhyvinvointisi koostuu?
¢ Kuinka panostat omaan tyéhyvinvointiisi?
e Miten koet tydssa jaksamisen?
¢ Miten koet oman osastosi/ tydympariston tyoilmapiirin?
e Miten kuvaisit Tuv:n (vartijoiden) tyOkulttuuria? Enté tyoilmapiiria?
¢ Minkalaiset tydolosuhteet ovat (ymparistotekijat jne.)?
¢ Onko voimankayttokoulutusta riittavan usein/ onko se riittavan kattavaa?
¢ Millaisena koet asenteet koulutuksiin?
¢ Miten koet turvallisuuden tunteesi toissa (fyysinen ja henkinen)?
o Viihdytko tydssasi/ tyopaikallasi?
Kehittdminen:
¢ Oletko kiinnostunut kehittaméaan tydhyvinvointiin liittyvia asioita?
e Mielikuvasi muiden kehittamisaktiivisuudesta/ kiinnostuksesta siihen?

o Mitkd asiat mielestasi Tuv:ssa ovat hyvid/ toimivia tydhyvinvoinnin ja -

ympariston kannalta?

¢ Mita asioita sinun mielestasi tulisi kehittaa tai parantaa?
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Tyohyvinvointikysely

S’

TURUN AMMATTIKORKEAKCQULU
TURKU UMIVERSITY OF AFPLIED SCIENCES

1. Sukupuolesi

' mies

' nainen

=, Tkisi
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56-60
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3. Olet tytiskennellyt vartijana...

5 vuotta tai alle.

10 vuotta tai alle.
15 vuotta tai alle.
20 vuotta tai alle.
25 vuotta tai alle.

30 vuotta tai alle.

s T T e TS T T |

35 vuotta tai alle.
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4. Tyoskentelet...

" osastolla.
" kayttinumerolla.

5. TyOnkuvasi
taysin eri e en 0533 melko samaa tdysin samaa
mieltd mieltd sanoa rmieltd mieltd
Tyisi tehtavankuva on selked. (o c (o L] C
Tyisi tavoitteet ovat selkeita. [ r & 4] C
Tyosi odotukset ovat selkeitd. C r C o c
Voit keskittyd perustydhisi. 4] r r 4] c
Koet sa:avam arvostusta tydstdsi. c e ~ e c
Saat hyddyntaa vahvuuksiasi. Lo/ r r o) r
Saat kehittda ammattitaitoasi. C r r o r
Palkkatasosi vastaa tyGtasi. c r r 0 r
6. Koet tylympéristos...
taysin eri eni enosaa  melko samaa  tdysin samaa
mieltd mieltd sanoa mieltd mieltd

hlkevan tyc:hywnvmntlasl ja tydssa r - c c c
jaksamistasi.

antavan SA]]I\.I'BSI:I haasteita ja - . e . .
motivoivan sinua.

avoimeksi ja kannustavaksi. r r c e T
luottavan ammattitaitoosi. c r (nd r r
mieluisaksi. c r C r C
turvalliseksi, r r (o r r

taysin eri erl enosaa melko samaa tdysin samaa
mieltd mieltd sanoa mieltd mieltd

arvostaa tydtasi. C C (o C C
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tyonantajan panostavan riittavasti

tydhyvinvointiin liittyvissd asioissa. . : . . 8
osaavasi ja hallitsevasi tyisi. C C e e C
saavasi tydstdsi onnistumisen kokemuksia. r r r r C
saavasi kehittds itsedni tydssisi. C r r r C
tybyhteistsi lisdavan tydhyvinvointiasi. r r r r r
tydkavereidesi arvostavan tySpanostasi. r r r r c

11. Olet...
tiysineri eri  enosaa melkosamaa  taysin samaa
mietta mieltd  sanca mielta mietta

kokenut tyéipahoinvointia. r e r r r
kokenut henkistd tydpaikkakiusaamista. C r C C C
kokenut fyysista tydpaikkakiusaamista. r r c r r
syyllistynyt tydpaikkakiusaamiseen. r £ C r r
ollut sairauslomalla/ -lomilla e . ~ e e

tydpahoinvoinmin vuoksi.

12, Mielestisi...

kaysin eri en enosaa melko zamaa taysin samaa

mielti mieltd :anoa mielta mieltd
koulutukstin ja ammattitaidon yllapitémiseen on . . . - f"
panostettu nittavasti.
turvallisuusasiat on hyvin huomioitu. rC r r C r
turvallisuusasioita noudatetaan hyvin. (o r r r r
Tuv_:.n:vartl]mden tydhyvinvointi on yleisesti . - . - c
hyvilla tasolla.
tybolosuhteet eivat tarvitse parannuksia. r r r C r
tydilmapiiri on hyva. C r c (n r
yhteistyd muiden tyontekijoiden/ osastojen . - . . .
kanssa on toimivaa.
Twss-a '.‘I.ll.l'fl E}lla saaTnulllnm . - . . .
tydnkiertojarjestelma.
palkkausjdrjestelmd on tasa-arvoinen ja toimiva. . - . . .

toimiva.
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13. Minki asioiden ylldpitoon tai edistimiseen tulisi mielestdsi Turun vankilassa panostaa?
=l
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