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Taman opinnaytetyon aiheena on tutkia, ilmeneeko Jokelan ja Riihimaen vankiloissa tyopaik-
kakiusaamista laitoksen johdon tai lahiesimiehen taholta valvontasektoria kohtaan ja kuinka
kyseisissa organisaatioissa laitosten johtajat kasittelevat konfliktitilanteita. Tarkoituksena on
selvittaa Jokelan ja Riihimaen vankiloihin lahetettyjen kyselyiden avulla mahdollisesti ilme-
nevien konfliktien laatua ja minkalaisia mahdollisia seurauksia ja vaikutuksia kehittyvalla
konfliktikierteella voi olla. Tyo tarkastelee kyselyihin tulleiden vastausten pohjalta myos lai-
toksissa mahdollisesti ilmenevia kiusaamistapauksia, joissa laitoksen johto tai tyontekijan
lahiesimies on ollut osallisena kiusaamiseen.

Tutkimuksen kohderyhma koostuu Jokelan ja Riihimaen vankiloissa tyoskentelevista vangin-
vartijoista ja rikosseuraamusesimiehista, jotka kuuluvat Vankilavirkailijainliittoon. Tutkimus-
valineena on kyselylomake, joka on suunnattu Jokelan ja Riihimaen vankiloiden edella maini-
tuille kohderyhmille. Vastausprosentti on Jokelasta 63,88 ja Rithimaelta 29,78.

Tutkimuksessa selviaa, etta henkilokunta Riihimaella kohtaa konfliktien puutteellista kasitte-
lya laitoksen johdon taholta. Myos tyopaikkakiusaaminen johdon taholta valvontahenkilostoa
kohtaan nousee esiin. Jokelan vankilassa konfliktitilanteisiin puuttuminen johdon taholta koe-
taan olevan aktiivista ja konfliktikierteen katkaiseminen siita johtuen mahdollista. Lisaksi
huomioitavaa on konflikteista ja tyopaikkakiusaamisesta aiheutuvat seuraukset ja vaikutukset
laitoskohtaisesti.

Tyohyvinvoinnin ongelmiksi kohdelaitoksissa nousee selkeasti puutteellinen tiedottaminen ja
korkeat sairauspoissaololukemat. Tyossa pohditaan konfliktikierteen ja tyopaikkakiusaamisen
vaikutuksia tyohyvinvointiin erilaisin seurauksin.

Aineiston pohjalta on pystytty kartoittamaan molemmissa laitoksissa ilmenevia ongelmia.
Konfliktien kasittelyyn ja tyopaikkakiusaamisen ehkaisyyn on esitetty tarkentavan kyselyn
toteuttamista ja tyoryhman asettamista ainakin Riihimaelle Jokelan vankilan tapaan, jotta
ongelmien ydinkohdat nousisivat esille ja niihin olisi paremmat mahdollisuudet puuttua.

Asiasanat: Tyopaikkakiusaaminen, konfliktit, johtaminen
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The subject of this thesis was to investigate whether there occurs any bullying towards the
staff by the superiors in Jokela and Riihimaki prisons and how the prison guards of these pris-
ons feel that the superiors handle situations that are conflicted. The purpose of this thesis is
to find out the nature of the conflicts in these prisons and the possible consequences that an
ongoing convolution of conflicts might have. The survey was achieved by question forms that
were handed out to Jokela and Riihimaki prisons.

The target group of this survey consists of Jokela and Riihimaki prison guards and their closer
superiors, who all are members of the Union of Prison officers. The percentage on answers
from Jokela prison is 63,88 and from Riihimaki prison 29,78.

The survey established that the prison guards of Riihimaki met neglection of interfering con-
flict situations by their managers. The feeling of being bullied by the superiors in Riihimaki
prison raised also as an issue among the prison guards in Riihimaki. By analyzing the answers
that were given by the Jokela prison officers clearly stated that the interference in conflict
situations by superiors was far more active and therefore stopping convolution of conflicts
seems possible. It is also important to notify the consequences that result from conflicts and
workplace bullying in these prisons.

The problematic issues of work welfare that appear in these target group prisons are the lack
of information and high numbers of sick leaves. This thesis contemplates the consequences
that conflicts and workplace bullying have to work welfare.

By the theoretic material it was possible to survey some problems in both Jokela and
Riihimaki prisons. To manage and prevent future conflicts and bullying it is stated that a more
specific survey is made. It is also introduced that a workgroup, similar to what was put into
practice in Jokela, is put into practice also in Riihimaki. That way the core issues of problems
would perhaps rise and chances of managing them might improve.

Key words: Workplace bullying, conflicts, management
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1 Johdanto

“Usein korostetaan paljon henkilGst6johtamista ja johtajakoulutusta. Ongelmat usein laite-
taan huonon johtamisen piikkiin, kuitenkin useasti tulee miettineeksi, ettd olisiko hyvd olla
my0s koulutusta alaisille kuinka osaan olla hyvd alainen esimiehelleni. joskus tuntuu, ettd on
vain helppo vaikeuksissa syyllistdéd esimies, kun asiassa voisi itsellékin olla peiliin katsomisen

paikka”.

Tallaisen avaimen tarjoaa yksi Jokelan vankilan tyontekija johdon ja alaisten valisten mahdol-
listen jannitteiden purkamiseen ja paremman yhteistyon luomiseen. Mutta kuinka toimia, kun
konflikti luo tummia pilvia vankilan johdon ja suorittavan henkiloston yhteistyon ylle. Opin-
naytetyoni kasittelee Jokelan ja Riihimaen vankiloissa vankilan johdon ja valvontahenkiloston
valilla ilmenevien konfliktien luonnetta, kehittymista, kasittelytapaa ja mahdollisia seurauk-
sia. Ovatko laitoksen konfliktit normaalia tyopaikkaeripuraa, vai onko eri tyoyhteisojen valilla
eroavaisuuksia konflikteissa, niiden kasittelyssa ja vaikutuksissa. Tasta meille kertoo Jokelan

ja Riihimaen vankiloihin tehdyt samansisaltoiset kyselyt samanlaisille kohderyhmille.

Kiinnostuin tyopaikkakiusaamisesta ilmiona tyoskenneltyani vartijana Riihimaen vankilassa
vuosina 2008-2011. Tutkielmallani halusin selvittaa, onko Jokelan ja Riihimaen vankiloissa
ilmenevat erimielisyydet normaalia valien selvittelya ja rakentavaa keskustelua paremman
tyoilmapiirin luomiseksi vai liittyyko konflikteihin tai niiden selvittelyyn joitakin syvempia
ongelmia. Menetelmaksi valitsin lomakekyselyn, jonka kohderyhmaksi valikoitui Vankilavirkai-
lijainliitto VVL ry:n Jokelan ja Rithimaen vankiloiden osastoihin kuuluvat vartijat ja rikosseu-

raamusesimiehet.

Huono tyoilmapiiri, tyopaikkakiusaaminen, erimielisyydet, syrjinta ovat tyopaikoilla arka asia.
Tasta syysta paatin tehda kyselysta mahdollisimman anonyymin ja turvallisen. Tavoitteena oli
taata vastaajille turvallisuuden tunne siita, etta heidan henkilollisyytensa ei tule millaan ta-
valla ilmi vastauksista. Tutkimukseen valitsin edella mainitut kohderyhmat, mutta itse kyse-
lyssa en anonymiteettisyista kysynyt vastaajista mitaan taustatietoja, kuten sukupuolta, vir-
kauran pituutta tai esimerkiksi virka-asemaa. Kyselyn toteutuksen luonnetta tasmennetaan
tutkielman myohemmassa vaiheessa. Tutkielman laajuuden rajaamiseksi jatin muut ammatti-

ryhmat ja laitosten johdon kyselyn ulkopuolelle.



2 Tyohyvinvoinnin kasitteita

2.1 Tyohyvinvointi

Tyoterveyslaitos TTL maarittelee tyohyvinvoinnin kasitteeksi, mika tarkoittaa sujuvaa ja mie-
lekasta tyontekoa turvallisessa, terveytta edistavassa ja tyouraa tukevassa tyoyhteisossa. TTL
jakaa tyohyvinvoinnin kahteen paaryhmaan eli yksilon ja tyoyhteison hyvinvointiin. (Tyoterve-
yslaitos 2012.)

Janne Pentusen opinnaytetyo - Henkinen tyohyvinvointi Jokelan vankilassa (2009) kertoo tyo-
hyvinvoinnin kokemisen olevan hyvin subjektiivinen kokemus (2009, 3). Kuten TTL, niin myos
Pentunen huomauttaa, etta tyohyvinvointia voidaan tarkastella yksilon lisaksi myos tyoyhtei-
son nakokulmasta (2009, 3).

Laadukas ja tuloksellinen tyoyhteiso on sisaisesti terve ja toimiva. Lisaksi tarkeaksi seikoiksi
hyvinvoivan tyoyhteison kannalta katsotaan kuuluvaksi vilkas keskinainen vuorovaikutus, mika
edesauttaa tyontekijoita olemaan perilla tyonsa sisallosta. Avoimuus, peittelemattomyys,
luottamuksellisuus ja rehellisyys ovat menestyvan tyoyhteison avainsanoja. Toisten tyonteki-
joiden tukeminen ja erilaisuuden ja erilaisten nakemysten sietaminen edesauttavat tyoyhtei-
soa voimaan paremmin. Lisaksi nakemyseroilla pitaisi pyrkia kehittamaan tyoyhteisoa.
(Pentunen 2009,3.).

Mikali tyo organisoidaan ja jaetaan hyvin, edesauttaa se perustehtavan toteutumista. Mikali
perustehtava on tyontekijoilla kadoksissa, sen voidaan nahda vaikuttavan tyoyhteison hyvin-
vointiin negatiivisesti. Heikko johtaminen, kiire, psyykkinen ja fyysinen kuormittavuus hait-

taavat niin ikaan tyohyvinvointia. (Pentunen 2009, 3).

Huono tyoilmapiiri lisaa tyoyhteison sairastavuutta ja poissaoloja. Lieveilmioina voi tyohyvin-
voinnin kannalta ilmeta myos tyontekijoiden henkisen ja ruumiillisen terveyden heikkenemis-
ta seka sosiaalista eristaytymista. Hankalia tilanteita tyoyhteisoissa saatetaan paeta myos

hakeutumalla vuorotteluvapaalle, opintovapaalle tai osa-aikaiseksi tyontekijaksi. Pahimmissa
tapauksissa edessa voi olla toisiin tehtaviin siirtyminen tai yksikon vaihto. Viimeisimmat ovat

epaoikeudenmukaisia ratkaisuja uhrin kannalta. (Pentunen 2009, 8.)

Opinnaytetyossani keskitytaan tyohyvinvoinnin kannalta tarkastelemaan konflikteja ja tyo-
paikkakiusaamista ja niiden vaikutusta tyoilmapiiriin ja tyohyvinvointiin Jokelan ja Riihimaen
vankiloissa. Tasta syysta keskityn teoriatasolla tarkastelemaan lahinna johtamiseen liittyvia

ongelmia edella mainituista tyohyvinvoinnin rakentajista.



Pentusen mukaan (2009, 6.) suomalaisessa tyoelamassa tiedonvalityksessa ja palautteen saa-
misessa on huomattavia ongelmia. Maarit Vartia ja Jari Hyyti nakevat (1999, 46.) tiedonkulun
kaikissa organisaatioissa ja tyoyhteisoissa keskeisen tarkeaksi. Heidan nakemyksensa mukaan
vankilassa tiedon valittymisen estyminen voi aiheuttaa epaluottamuksen tunteita ja mieliku-
via. Tama johtunee siita, etta vankiloissa luottamus ja epaluottamus ovat korostetusti esilla
(Vartia & Hyyti 1999, 46.) Tutkimuksen mukaan joka toinen valvontahenkiloston tyontekija
koki tiedonkulun puutteelliseksi. (Vartia & Hyyti 1999, 46.)

Pekka Jarvinen katsoo (2004, 56.), etta vuorovaikutuksen tulee tydyhteisoissa olla mahdolli-
simman suoraa ja rehellista. Tiedotuksen lisaamisen Jarvinen nakee olevan yhtena ratkaisuna
tiedonkulun lisaantymiseen. Ongelmaksi Jarvinen (2004, 57.) on havainnut tiedon kulun jaa-
neen usein vain yksittaisten esimiesten ja tyontekijoiden varaan. Esimiehen tehtavana on
kertoa asiat niille henkiloille, joita ne koskettavat. Itsemaaraamispyrkimyksella tarkoitetaan
sita, etta tyontekijat haluavat saada rehellista tietoa siita, mita heidan tyostaan organisaati-
ossa ajatellaan. Ongelmatilanteissa molempien osapuolten kanssa tulee keskustella, eika jat-

taa toista osapuolta pimentoon. (Jarvinen 2004, 57.)

VmBaron mukaan vuosina 2009-2010 rikosseuraamusalalla tiedon kulkuun erittain tyytyvaisia
koko organisaation tasolla oli 4-7 prosenttia vastaajista. Tyytyvaisten osuus oli 27-28 prosent-
tia. Neutraalisti suhtautui 26 prosenttia ja tyytymattomien seka erittain tyytymattomien
osuudet olivat 25-28 prosenttia ja 11-17 prosenttia. Tyytymattomimpia olivat lahityota tekeva
henkilosta ja tyytyvaisimpia olivat johtotehtavissa olevat henkilot. Tyoyhteison sisainen vies-
tinta ja avoimuus tyoyhteisoissa asioiden kasittelyssa eivat juurikaan prosentuaalisesti eron-
neet koko organisaation viestintakulttuurista. Vuonna 2011 ei myoskaan nahda merkittavia
muutoksia koko rikosseuraamusalan organisaation tasolla edellisvuosiin verrattuna. (Rinki,
2012.)

2.1.1 Kayttaytyminen tyoyhteisossa

Sosiaali- ja terveysministerion tyosuojelujulkaisu kuvailee (2003, 14) kayttaytymisen olevan
valintojen tekemista. Tyonantajan velvollisuudeksi muodostuu tyontekijoiden tasapuolinen
kohtelu, tyoolosuhteiden edistaminen ja syrjinnan kielto. Tyossa tuleekin keskittya ja suun-
tautua ensisijaisesti sovittujen tehtavien hoitamiseen. Jokaisen tyoyhteison jasenen tulee
taas valita kayttaytymisessaan tehtavan toteutumisen kannalta palvelevia tekoja. Tyoelamas-
ta tuleekin pyrkia erottamaan mm. yksityiselama, toisen henkilon persoona ja tausta. Lisaksi
toiseen ihmiseen ei tule kohdistaa aggressiivisuutta, sortamista, noyryyttamista tai alistavia
tekoja. Tata tukeakseen tyonantajan on opastettava alaisiaan ja esimiehia tunnistamaan toi-

minnassaan kielteisia tekoja ja niiden seurauksia. (Keinanen ja Hakkinen 2003, 14.)

Kayttaytymisen mallit jakautuvat tyokayttaytymiseen ja yksityiskayttaytymiseen. Tyo- ja yksi-
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tyisroolit saattavat sekoittua jos tyontekija tuo yksityiselamaa koskevat pulmansa esiin omas-
sa kayttaytymisessaan tyopaikalla. Talloin taustalla on ilmio, jonka mukaan tyopaikan ihmis-
suhteet nousevat voimakkaiksi ja tarkeiksi henkilon kannalta, jolla on ongelmia yksityisela-
man ihmissuhteissa. Tasta seurauksena voi olla kielteista kayttaytymista, mika purkautuu
toisten ihmisten persoonaa, ominaisuuksia tai esimerkiksi luonteenpiirteita kohtaan loukkaa-
vasti tai alistavasti. Tyossa tuleekin kohdistaa teot ja valinnat tyota palveleviksi, eika yksi-
tyiselamaa tai omia tarpeita tyydyttaviksi valinnoiksi. Talla voidaan valttaa roolien sekoittu-
minen, jonka nahdaan olevan kielteisia vaikutuksia tyoyhteison kannalta (Keinanen ja Hakki-
nen 2003, 15.)

Mikali valinnat tyonteossa palvelevat tyota itsessaan, on sen elementteina oltava tekeminen,
tekemisen suunnittelu ja tekemisen kuvaaminen. Mikali kayttaytyminen suuntautuu suhteisiin,
on sen piirteina hyotyajattelu ja tunnesuhteiden yllapito. Tyokielena voidaan nahda esimer-
kiksi kielikuvat ”minun mielestani..” tai tekosi seurauksena ilmeni tallaista..” kun taas suhtei-
siin keskittyvassa kayttaytymisessa kielikuvat ovat mm. ”sina se et osaa...” tai ”’sina olet sel-
lainen..” jne. Tavoitteet tyota palvelevissa valinnoissa kohdistuvat tyon tarpeiden ja tavoit-
teiden perusteella kun taas suhteita palvelevassa kayttaytymisessa ne kohdistuvat henkilokoh-

taisiin tarpeisiin ja tavoitteisiin. (Keinanen ja Hakkinen 2003,14.)

2.2 Tyohyvinvoinnin ongelmia

Sini Caven-Suominen on kirjoittanut oppaan (2005) Aktiivinen aikainen puuttuminen - tavoit-
teena pitkaaikaisterveys, jonka han on osoittanut lahinna henkiloston kehittajille, esimiehille
ja tyoterveyshuolloille. Caven-Suomisen mukaan (2005, 6.) normaali vuotuinen sairastavuus
henkiloa kohden on 2-4 prosenttia tyoajasta. Hanen mukaansa (2005, 6.) alemmat sairasta-
vuusluvut kertoisivat siita, etta ihmiset tulevat sairaanakin toihin. Korkeammissa luvuissa
Caven-Suominen suosittelee tarkempaa selvittelya sairauspoissaolojen syista. 2-4 prosenttia

vastaa noin kahdeksaa tyopaivaa vuositasolla (Caven-Suominen 2005, 6.)

Caven-Suomisen ohje (2005, 6.) hyvan tyokyvyn saavuttamiseksi liittyy siihen, etta ihminen

pystyisi tyoskentelemaan valmiuksiaan ja osaamistaan vastaavalla tasolla.

Oikeiden tyotehtavien saaminen ja hoitaminen on tyokyvyn kannalta ehka jopa merkittavam-
paa kuin terveys. Tyokyky voidaan pitaa ylla parhaiten selkealla johtamisella, selkealla toiden
jarjestelylla, oikeudenmukaisilla pelisaannoilla, luotettavalla ja avoimella vuorovaikutuksella
ja mahdollisuudella vaikuttaa omaan tyohon. Naiden tekijoiden puuttuminen voi aiheuttaa
tilan, jossa tarkeiden elementtien puuttuminen muuttuu sairastavuudeksi ja tyopaikkalahtoi-
sina tekijoina ilmenevat vuorovaikutusongelmat, syrjinta tai hairinta, epaviihtyvyys seka tyo-

rauhan puuttuminen. (Caven-Suominen 2005, 6.)
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Havunen ja Lavikkala esittavat (2010, 72.) tyohyvinvoinnin indikaattoreiksi jatkuvan ahdistuk-
sen, keskittymiskyvyn hairiot, valinpitamattomyyden, aloitteettomuuden, syyllisyyden tun-
teen, unettomuuden ja sosiaalisen eristaytymisen ja lisdantyneen alkoholin kayton. Stressin
tuntomerkkeja ovat Havusen ja Lavikkalan mukaan (2010, 78.) keskittymisvaikeudet, muistin
heikkeneminen, oppimisen vaikeutuminen, jannittynyt olo ja kirea mieliala. Lisaksi oireisiin
lukeutuu jatkuvat univaikeudet, vaikeudet tehda paatoksia seka liikunnan halun vahenemi-

nen.

Tyouupumuksen merkkeja ovat taydellisyyden tavoittelu, pakkomielteen omainen suoriutumi-
nen, ylitunnollisuus ja uhrautuminen, eristaytyminen, persoonallisuuden muutokset, lyhyet

poissaolot ja elaman tayttyminen tyosta. (Havunen ja Lavikkala 2010, 80.)

Konfliktien huonoja seurauksia ovat perustehtavan karsiminen, kommunikaation lukkiutumi-
nen ja luottamuksen seka yhteistyon vaheneminen. Tyoyhteisossa saatetaan pyrkia jopa lei-
mata joku konfliktin osapuoli. Talla pyritaan saattamaan toinen osapuoli huonoon valoon ja
lujittamaan omaa asemaa. Tyontekijoissa saattaa alkaa esiintya vaihtuvuutta ja poissaolot

lisaantyvat (Havunen ja Lavikkala 2010, 39.).

Tyopaikalla syntyvat ystavyyssuhteet tai jopa romanssit saattavat saada aikaan suosimista,
ulkopuolelle sulkemista tai syrjimista. Riskeina ovat erityiskohtelun mahdollisuus ja tasaver-
taisen ammatillisen kohtelun mureneminen. Ammatillinen suhde ja ystavyyssuhde on syyta
pitaa erillaan. (Korhonen 2009, 19.)

2.3 Vankeinhoitotyossa havaittuja tyohyvinvoinnin ongelmia

Janne Pentusen opinnaytetyossa (2009, 30.) tarkastellaan Suomen vankiloihin lahetettya tyo-
hyvinvointikyselya. Kyselyyn vastasi maaraajassa viisi vankilaa. Yleisimmin vastaajana laitok-

sesta oli laitoksen johtaja tai apulaisjohtaja. (Pentunen 2009, 30.)

Laitoksista tulleiden vastausten perusteella yhdeksi ongelmaksi nousi johtaminen. Myos kiire,
henkilosuhteisiin ja ilmapiiriin liittyvat ongelmat nousivat esille. Vaikka johtaminen koettiin-
kin ongelmalliseksi, niin muutamassa tapauksessa ongelmallinen johtaminen kohdistettiin
Rikosseraamuslaitoksen keskushallintoon. Johtaminen koettiin taitamattomaksi keskushallin-
nossa. (Pentunen 2009, 30.)

Kiireen taakse arveltiin olevan helppo piiloutua, vaikka todellinen ongelma loytyisikin jostain
muusta. Vakiintuneiden toimintatapojen muuttaminen koettiin henkilostossa ongelmalliseksi.
Suurimmaksi ongelmaksi nousi haluttomuus muuttaa sita, mihin oli totuttu. (Pentunen 2009,
30.)
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Johtaminen koettiin vuonna 2009 Rikosseuraamuslaitoksessa ongelmaksi, joka voi olla yksi
tyohyvinvointia vaarantava tekija. Lisaksi ongelmaksi nousivat henkilokunnan vahyys ja tie-
donkulun puute. (Pentunen 2009, 31.)

Vankilassa tyontekijoilla on vahva epaluulon tunne vankia kohtaan lahes tilanteessa kuin ti-
lanteessa. Tama epaluulo voi tarttua myos tyontekijoiden valille. Tyoilmapiirin ratkaiseviksi
tekijoiksi nousee se, kuinka yhteisossa kuunnellaan ihmisia, miten yhteisen vastuun jakaminen
koetaan ja millainen luottamus tyoyhteisossa vallitsee. Vartian & Hyytin tutkimuksen (1999)
mukaan silloisissa keskusvankiloissa tyoilmapiiri koettiin epailevaksi ja epaluuloiseksi, kun

taas laaninvankiloissa ilmapiiri koettiin leppoisaksi ja mukavaksi. (Vartia & Hyyti 1999, 54-55.)

Esimiesten ja alaisten suhteissa oli laitoskohtaisesti hyvinkin suuria eroja. Valvontahenkilos-
tolla oli tutkimuksen mukaan parhaat valit esimiehiinsa. Useimmiten kuitenkin esimies-
alaissuhteet koettiin huonommiksi kuin suhteet tyokaveriin samalla hierarkiatasolla. Tutki-
muksen mukaan laitosten valiset erot olivat suuria. Joissakin laitoksissa jopa puolet tyonteki-

joista koki suhteen esimieheensa huonoksi. (Vartia & Hyyti 1999, 56.)

2.4 Tyohyvinvointiprojektit viihtyvyyden edistajina

Vuonna 2008 julkaistun VMBaro-tutkimuksen tulosten perusteella muodostettiin Jokelan van-
kilassa tyoryhma pohtimaan tyopaikan henkista vakivaltaa. Kyseinen tyoryhma teetti henkilos-
tolle kyselyn, jolla pyrittiin kartoittamaan tarkemmin Jokelan vankilassa ilmenevaa henkista
vakivaltaa. Selvityksen perusteella tyoryhma esitti tyopaikkakoulutusta kiusaamisen ja epa-

asiallisen kohtelun ehkaisemiseksi. (Pentunen 2009, 16.)

Kesalla 2008 Jokelan vankilassa tehdyn kyselyn perusteella tultiin lopputulokseen, ettei hen-
kisen vakivallan tila olisi kovin vakava. Tyoryhman asettama tavoite tyopaikkakoulutukselle
toteutettiin ulkopuolisen kouluttajan vetamana syksylla 2009. Rahoitus koulutukselle saatiin
valtiokonttorin Kaiku-rahoituksesta, mika on harkinnanvarainen rahoitus, jolla tuetaan valtion

tyohyvinvointihankkeita. (Pentunen 2009, 16.)

Samankaltainen hyvinvointihanke toteutettiin Riihimaen vankilassa vuosina 2010-2011. Riihi-
maen kohdalla puhuttiin yhteispelihankkeesta, jonka tarkoituksena oli lisata yhteistyota ja
vahentaa epaasiallista kayttaytymista merkittavasti laitoksessa. Lisaksi hankkeen tarkoitukse-
na oli tyoyhteison haasteiden tyostamisen mahdollisuuksien lisaaminen. (Valtion Konttori
2012.)

Valitettavasti Riihimaen osalta ei tutkimushetkella ollut mahdollisuutta saada tarkempaa tie-

toa yhteispeli-hankkeen lahtokohdista, toteutumisesta tai tuloksista, joten keskityn tutkiel-
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massani ainoastaan Jokelan projektin seuraamiseen ja mahdollisuuksien mukaan arvioimaan
olisiko kyseisen Jokelan hyvinvointihankkeen toimintamallin ja saatujen oppien soveltaminen

mahdollista myos Riihimaen vankilassa.

2.5 Tyohyvinvoinnin tukeminen

Tyohyvinvoinnin kannalta tarkeita asioita ovat tyoviihtyvyys, tyotyytyvaisyys ja tyon kokemi-
nen mielekkaaksi. Tyoolotutkimusten mukaan 70 prosenttia palkansaajista kokee tyon itsenai-
syyden viihtyvyytta lisaavana tekijana. Lisaksi vaihtelevuus, tyon mielenkiintoisuus, tyopaikan
hyva henki ja hyva esimiestyo ovat tyoviihtyvyytta edistavia ja yllapitavia asioita. (Pentunen
2009, 8.)

Esimiestyon kannalta tarkea tyohyvinvointia lisaava tekija on kyky sovitella ristiriitoja, nou-
dattaa avoimuutta, jakaa vastuuta viisaasti ja olla tyontekijoita kohtaan tasapuolinen. Oman
tyon suunnittelun ja omien ideoiden soveltamisen mahdollistamisen avulla tyontekijat koke-

vat usein itsensa arvokkaaksi. (Pentunen 2009, 12.)

2.5.1 Kaiku-tyohyvinvointiohjelma

Rikosseuraamuslaitoksen yhteinen intranet Rinki kertoo Kaiku- ohjelman tavoitteista. Kaikun
tavoitteiksi Valtionkonttori on asettanut tyohyvinvoinnin pysyvaksi osaksi valtion johtamista
osaksi tulosjohtamista seka lisaamaan valtionhallinnon sisalle tyohyvinvoinnin kehittajien
verkosto. Lisaksi tavoitteena on saada ikaantyvat tyontekijat pysymaan tyoelamassa mahdolli-
simman pitkaan hyodyntamalla heidan vahvuuksiaan ja osaamistaan suhteessa heidan jaksa-
miseensa. Keskeisiksi tavoitteiksi on asetettu esimiestyon, johtamisen ja tyon organisoinnin

kehittaminen, seka tyoilmapiirin parantaminen.

Tavoitteiden saavuttamiseksi Kaiku tarjoaa mm. konsulttipalveluita ja rahoitusta tyoelaman
kehittamishankkeisiin. Rahoitusta on mahdollista saada hankkeille, joiden paamaarana on

Kaikun asettamien tavoitteiden saavuttaminen. (RINKI - KAIKU- toiminta, 2012.)

2.5.2 Tyohyvinvointi Rikosseuraamuslaitoksessa

Tyohyvinvoinnista on Rikosseuraamusalalla puhuttu jo 1980-lahtien. Kuitenkin ensimmainen
tyohyvinvointikysely toteutettiin 2000-luvun alussa, joka oli rikosseuraamusalalle luotu sovel-
lus poliisissa kaytetysta tyohyvinvointikyselysta. Alan ensimmainen virallinen tyohyvinvointi-
kysely toteutettiin 2000-luvun puolivalissa kayttaen Valtiovarainministerion VmBaro-
tutkimusta. Taman jalkeen tutkimus on tehty vuosittain aina tahan paivaan saakka. Tyohyvin-
vointikyselyn nykyinen purkumalli otettiin kayttoon vuonna 2008 ja se kopioitiin Tullin kayt-

tamasta mallista. VmBaro on valtion yhteinen tyotyytyvaisyyskysely, jota kehitetaan jatkuvas-
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ti eteenpain. Kysely on paaasiassa koottu suljetuista kysymyksista ja avointen kysymysten

kayttoarvoa pohditaan.

VmBaro on luotettava tutkimusmenetelma ja antaa varman anonymiteetin vastaajille. Se
mahdollistaa vertailua eri valtion sektoreiden valilla. Sen avulla voidaan seurata alan trendia
ja mitka osa-alueet tyohyvinvoinnissa ovat kehittyneet parempaan suuntaan ja mihin osa-
alueisiin tulisi kiinnittaa huomiota niiden parantamiseksi. Kehittamistoimet pystytaan suunnit-

telemaan edella mainitun purkumallin avulla.

Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi on tulos- ja kehityskeskustelut uudistettu vuonna 2010. Lisaksi
varhaiseen puuttumiseen on panostettu antamalla esimiehille laajaa koulutusta vuosina 2010-
2011. Varhaisen puuttumisen tueksi esimiehille on kirjoitettu myos kasikirja. Tyosuojeluun on

panostettu tyosuojelullisin toimintaohjelmin ja yhteistoiminnan laatukasikirjan luomisella.

Vuonna 2011 Rikosseuraamuslaitoksen keskushallintoyksikon kartoituksen perusteella esimies-
koulutusta oli annettu useammassa kuin 10 yksiossa. Tiedonkulun lisaamiseen tahtaavia toi-
menpiteita oli niin ikaan lisatty yli 10 yksikossa. Joissakin yksikoissa oli toteutettu ”pelisaan-

toihin” liittyvia prosesseja.

Jokelan vankilassa kehittamisohjelmina tyosuojelun toimintaohjelmina oli kaynnistetty Tyhy-

pilottihanke, tiedotustilaisuudet, venajan kielen opetusta, palokoulutusta palokunnan kanssa.
Tiedon kulkuun oli panostettu toteuttamalla sisainen tietoverkko JokelaNet. Lisaksi huomiota
oli kiinnitetty riskienarviointiin ja tyosuojeluohjelman luonnos oli saatettu lausuntokierroksel-

le.

Riihimaen vankilassa jatkettiin yhteispelihanketta VmBaron osoittamien kehittamistarpeiden
perusteella mm. viestinnan ja pelisaantojen osalta. Lisaksi paadyttiin esimiespaivien jarjes-
tamiseen vuosittain. Riskeja oltiin arvioitu myos Rithimaella ja laadittu yhteispelisaannot.

Tyosuojeluohjelma Riithimaella oli toteutettu kokonaisuudessaan.

VmBaron tulosten vuoksi alettiin rikosseuraamusalalla kohdentaa toimia sairauspoissaolojen
vahentamiseksi. Toimintaa kaytiin yhteistyossa keskushallintoyksikon, aluekeskusten, seka
yksikoiden ja tyoterveyshuollon yhteistyona. Tavoitteena oli sairauspoissaoloista aiheutuvien
kustannusten minimoiminen ja toimintamallin luominen, jota voitaisiin kayttaa myos muissa
yksikoissa. Tyohyvinvoinnin lisaamiseksi pohditaan myos palkitsevuuden lisaamista palkkauk-

sen avulla esimerkiksi tulospalkkauksen muodossa.

Tyohyvinvointia arvioitaessa on esitetty, etta lyhyet sairauspoissaolot korreloivat tyotyytyvai-

syyden kanssa. Rikosseuraamusalalla tahdennetaan pyrkimysta tyourien pidentamiselle ja
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tyotapaturmien ennaltaehkaisyyn. (Rinki - Tyohyvinvointityo Rikosseuraamuslaitoksessa,
2011.)

3 Konfliktien maarittely, kehittyminen ja niihin puuttuminen

3.1 Konflikti

Havusen ja Lavikkalan (2010, 32) mukaan konflikti on kotoisin erilaisista nakemyksista ja siita
kuinka itselle tarkeat tavoitteet saavutetaan. Kirjoittajat kertovat konfliktin osapuolten
yleensa selittelevan omaa toimintaansa ristiriitatilanteessa seikkaperaisesti tapahtumien ku-
lusta, mutta vastapuolta arvioidaan hanen tai heidan henkilokohtaisten ominaisuuksien perus-
teella. Havusen ja Lavikkalan (2010, 33) mukaan epaselvat roolit, vastuut ja pelisaannot tyo-
yhteisossa altistavat ristiriidassa olevat osapuolet ajattelemaan tilanteen olevan henkilokoh-
taisista ominaisuuksista johtuviksi asiariidan sijaan. Lisaksi konfliktien syntymista vauhdittaa
osapuolten tavoitteiden riippuvuus toisistaan. Talla kirjoittajat tarkoittavat tilannetta, jossa
osapuolten tavoitteilla on vaikutusta keskenaan. Niin sanottu kilpailutilanne muuttaa valinpi-
tamattoman suhtautumisen toiseen osapuoleen konfliktille riskialttiiksi. Kilpailutilanteeseen

liittyy siis riski konfliktin synnylle ja vaarinkasityksille.

Nain ollen konflikti sanana tarkoittaa tilannetta, jossa toisen henkilon tai tahon tavoitteet
asettuvat omien tavoitteiden esteeksi. Konfliktien luonne jakautuu Havusen ja Lavikkalan
(2010, 34) mukaan neljaan luokkaan. Kirjoittavat tuovat esille toimintatapoihin liittyvat asia-
konfliktit, toiseksi paamaarakonfliktit, kasitteelliset konfliktit ja henkiloiden valiset konflik-

tit.

Pekka Jarvinen kirjoittaa teoksessaan Esimiestyo ongelmatilanteissa (2004, 90), etta yhteis-
tyoongelmat ovat jokaisen tyopaikan normaalia arkea. Alttiimpia konflikteille ovat erilaiset
asiantuntijatiimit, joissa erilaiset tieteelliset nakemykset tulisi saattaa yhteen tavalla tai

toisella.

Karjistyessaan yhteistyoongelmat saattavat paisua sellaiseen mittakaavaan, etta niiden rat-
kaiseminen kay mahdottomaksi tyopaikan tai ryhman sisalla. Yhteistyoongelmat saattavat
esiintya tyopaikalla erilaisten ryhmien valilla, ryhmien sisalla, yhden tai useamman tyonteki-

jan valilla tai vaikka tyonjohdon ja tyontekijoiden valilla. (Jarvinen 2004, 90.)

Tama tutkielma tarkasteleekin nimenomaan viimeisinta, eli kohdeorganisaatioiden johdon ja

valvontahenkiloston valisia konflikteja ja niiden luonnetta, seurauksia ja parannusyrityksia.
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3.2 Konfliktityypit

Havunen ja Lavikkala (2010) maarittelevat konfliktit asiakonflikteihin, paamaarakonflikteihin,
kasitteellisiin konflikteihin ja henkiloiden valisiin konflikteihin. Havusen ja Lavikkalan (2010,
35.) mukaan toimintatapa- eli asiakonflikti on konfliktityypeista helpohko ratkaista. Heidan
mukaansa asiakonflikti voi syntya esimerkiksi organisaation toiminnan muutostilanteessa tai

henkilostomaaran muuttuessa toiden uudelleenorganisoinnissa.

Paamaarakonflikti Havusen ja Lavikkalan (2010, 35.) mukaan on kysymyksessa silloin, kun
osapuolten tavoitteet ja pyrkimykset ovat ristiriidassa. Paamaara konfliktiin liittyykin siten
vaikeus ymmartaa toisen osapuolen nakokulmaa suhteutettuna omaan. Usein kysymys paa-
maara konfliktissa on Havusen ja Lavikkalan mukaan (2010, 35.) vahaisten resurssien taiste-

lusta.

Kasitteellisiin konflikteihin liittyy Havusen ja Lavikkalan mukaan (2010,35.) ylimalkaisuus.
Tyoyhteisossa aletaan olettaa asioiden olevan jollakin tolalla, mutta tarkkaa maaritelmaa ei
ole luotu sille, kuinka asioiden pitaisi olla. Tyontekijoissa alkaakin vallita siten uskomukset.
Havunen ja Lavikkala muistuttaa (2010,35), etta on tarkeaa luoda selkea kasitteisto, jotta

tyoyhteisossa ei ajauduttaisi kasitteellisyyden tasolta henkiloiden valisiin konflikteihin.

Havusen ja Lavikkalan mukaan (2010,35.) henkiloiden valiset konfliktit voivat esiintya organi-
saatioissa milteipa milla hierarkkisella tasolla hyvansa. Se voi ilmeta tyontekijoiden valilla,

tyontekijaryhmien valilla, lahiesimiehen ja alaisen valilla ja niin edelleen.

3.3 Konfliktin kehittyminen

Esimiehen kannalta on aarimmaisen tarkeaa tiedostaa konflikti prosessina ja se mihin se voi
pahimmillaan johtaa. Esimies on pidemmalla konfliktin ratkaisussa kun hanella on osaaminen

ja tieto prosessin kulusta. (Havunen ja Lavikkala 2010, 53.)

Havunen ja Lavikkala luokittelevat konfliktiprosessin erilaisiin vaiheisiin. Konfliktiprosessi
tarkoittaa konfliktin laajentumista ja henkiloitymista. Mikali konfliktin puhjetessa esimies on
kyvyton katkaisemaan konfliktin kehittymiskierteen, voidaan vastakohtana nahda taantumi-
nen, jossa aikuiset ihmiset alkavat kayttaytya kuin pienet lapset. Havunen ja Lavikkala luokit-
televat konfliktiprosessin palokunta- ja ihmissuhdevaiheeseen seka patologiseen vaiheeseen.
(Havunen ja Lavikkala 2010, 52-53.)
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3.3.1 Palokuntavaihe ja ratkaisumalli

Tama vaihe on konfliktiprosessin ensimmainen paavaihe. Tassa vaiheessa esille nousee ristirii-
ta, josta sen osapuolet ovat selvilla. Palokuntavaihe kertoo palontorjunnasta ja siksi myos
palon leviamisen estamisen mahdollisuudesta. Tassa vaiheessa konflikti on niin sanotusti asia-
tasolla ja henkilokohtaisuuksiin meneminen pyritaan valttamaan. (Havunen ja Lavikkala 2010,
55-56.)

Lisaksi edetessaan palokuntavaihe muuttuu tunnepitoisemmaksi ja asenteellisemmaksi. Vaa-
rinymmarrysten riski kasvaa ja huomio alkaa kiinnittya enemman tekoihin ja tekematta jat-
tamisiin. My0s toisen perustelut pyritaan kumoamaan ja toisen nakokulmasta pyritaan loyta-
maan heikkouksia ja virheita. Palokuntavaiheessa pyritaan pelaamaan niin sanottua ”alyllista
pingista”, jossa argumentoinnilla pyritaan heikentamaan vastapuolen asemaa ja luomaan

epavarmuuden tunnetta. (Havunen ja Lavikkala 2010, 55-56.)

Tuloksena palokuntavaiheessa on monesti vain vastavaittely, jossa molemmilla osapuolilla on
tarve nayttaa paremmuutensa. Myohemmin palokuntavaiheessa pyritaan saamaan yleisoa
oman vaitteen tueksi ja mahdollisesti saattamaan toinen osapuoli naurunalaiseksi. Yleison
hankkimisen tarve tuleekin tunteesta, etta mikali itse en tee sita, niin sen tekee vastapuoli.
(Havunen ja Lavikkala 2010, 55-56.)

Tarpeeksi pitkalle edenneessa palokuntavaiheessa empatiakyky on mennyt ja tilanteessa siir-
rytaan sanoista tekoihin. Ruumiin kieli ja vastapuolen tulkinta astuvat esiin ja nain ollen vaa-
rinymmarrysten maara kyseisen viestintamallin johdosta kasvaa ja konfliktin keskipiste ei ole
enaa itse asiassa, vaan henkiloissa. Palokuntavaiheeseen liittyy myos ryhmaajattelu ja paatos-
ten teko, jollaisia ihmiset eivat yksiloina olisi valmiita tekemaan. Palokuntavaiheen karjisty-
minen lisaa ne- me-ajattelua. (Havunen ja Lavikkala 2010, 57.) Palokuntavaiheen tyypillisia

piirteita ovat erimielisyydet, yhteistyoongelmat ja riidat. (Havunen ja Lavikkala 2010, 53.)

Havusen ja Lavikkalan mukaan (2010, 57.) ongelmiin tulee puuttua juurikin palokuntavaihees-
sa, koska talloin ollaan paasaantoisesti eri mielta viela asiatasolla. Henkiloityminen johtaa
tilanteen monimutkaistumiseen. Esimiehen ensimmainen ratkaisuvaihe on Havusen ja Lavikka-
lan mukaan (2010, 58.) tasmentaminen, milla pyritaan rajaamaan ongelman ydin ja keta se

koskee, miten se hairitsee tyota ja minkalaisia ratkaisuehdotuksia on olemassa.

Toisessa vaiheessa tulee konkretisoida ongelma toiminnan tavoitteisiin ja miten haittaa tyon
paamaaria. Taman vaiheen tarkeaksi tekijaksi nousee se, kuinka palata alkupisteeseen ennen
konfliktia ja kuinka omilla paatoksilla ja omalla keskustelulla voidaan vaikuttaa asiaan. Kol-

mannessa vaiheessa maaritellaan kasittelyprosessi, aikataulut ja otetaan kaikki osalliset mu-
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kaan. Neljas vaihe liittyykin kaytantoon, jossa oman tyon kautta pyritaan kirkastamaan peli-
saantoja, tasmentamaan tavoitteita ja parantamaan tyon organisointia. Viidennessa eli vii-
meisessa vaiheessa prosessi dokumentoidaan ja pyritaan selvittamaan kuinka prosessilla on
pystytty vaikuttamaan ongelmaan/konfliktiin ja mita hyvaa silla on saatu aikaan. (Havunen ja
Lavikkala 2010, 57-59.)

3.3.2 Ihmissuhdevaihe ja ratkaisumalli

Ihmissuhdevaihe on konfliktin toinen paavaihe. Tama vaihe luokitellaan sellaiseksi, jossa asi-
asta tulee osapuolten valille varsinainen ongelma. lhmissuhdevaiheeseen Havunen ja Lavikka-

la luokittelee (2010, 53.) kuuluvaksi valirikot, epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen.

Tilannetta kuvaa myos se, etta alkuperainen asiaongelma jaa sivuun. Etaisyys ongelman osa-
puolten valilla kasvaa ja ongelman ratkaiseminen saatetaan nahda mahdottomana paamaara-
na. lhmissuhdevaiheen yksi olennainen ominaisuus on osapuolten valinen voitto, joka ei enaa
palvele millaan lailla kummankaan osapuolen etua. Tilannetta kuvastaa hyvan ja pahan vali-
nen taistelu, jossa pyritaan sailyttamaan omat kasvot seka status, mutta pyritaan kaikin kei-
noin valttamaan nolatuksi tuleminen. Ihmissuhdevaiheessa vastapuolet ja heidan tukijoukkon-
sa muodostavat pienempia klikkeja ja kuppikuntia, joiden tehtavaksi jaa vastapuolen pate-
vyyden kyseenalaistaminen. Talloin monesti turvaudutaan ottamalla yhteytta esimiehen esi-
mieheen, josta on seurauksena komentojarjestyksen rikkoutuminen. (Havunen ja Lavikkala
2010, 59-60.)

Tyypillista ihmissuhdevaiheelle on myo0s se, etta vastapuolen ratkaisut otetaan palvelemaan
aiempaa kasitysta ja tukemaan nakemysta vastapuolen ”pahuudesta”. Vastapuolen toiminta
on tassa tilanteessa ennustettavissa, jossa kaikki ratkaisut ja toimintatavat nahdaan negatiivi-
sina. Ihmissuhdevaiheen ikava piirre on se, etta tassa vaiheessa konfliktiprosessia aletaan
etsia syyllisia ja syntipukkeja. Joku tyoyhteison jasen tai jopa tyoyhteison ulkopuolinen taho
leimataan syylliseksi, jotta huomio ja vastuu oman tyoyhteison ongelmista saadaan vieritettya

kolmannelle taholle. (Havunen ja Lavikkala 2010, 60.)

Kiusaaminen ja hairinta ovat konfliktin alaprosessi. Ratkaisemattomien ongelmien nahdaan
aiheuttavan vakavia ongelmia tyoyhteisossa. Usein taustalla onkin ihmissuhdevaiheen edetes-
sa ratkaisematon asiaongelma. Asiaongelman henkiloityessa ja syntipukin loytyessa voi synti-
pukista kuoriutua ns. vaikea tyyppi, mika voi johtaa tyoyhteisosta syrjaytymiseen tai syyllisek-

si leimaamiseen. (Havunen ja Lavikkala 2010, 61.)

Ihmissuhdevaiheessa voidaan viimein todeta vastapuolen aikeet. Selan takana puhuminen
loppuu ja asioita sanotaan suoraan, jossa tarkoituksena on vastapuolen loukkaaminen. Pa-

himmillaan tama voi edeta jopa fyysiseksi. Vastapuolen moraalittomuus halutaan julkiseksi,
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josta vastatoimena on voimakas reagointi kasvojen menettamisen pelossa. Kasvojen menet-
taminenhan ei ole kenellekaan mieluisaa. lhmissuhde vaiheessa lahdetaan yleensa myos vaa-
timaan omien tavoitteiden toteutumista uhkailemalla toista osapuolta. (Havunen ja Lavikkala
2010, 61.)

Kun aseeksi on otettu uhkailu, niin tama toimintatapa virittaa osapuolissa tilan, jossa taytyy
olla aina valppaana ja valmis toimimaan. Vetaytyminen ei tule kyseeseen, koska siihen voi
liittya uskottavuuden menetyksen tunne. Tassa paineenalaisessa tilanteessa osapuolet saatta-

vat syyllistya ylilyonteihin. (Havunen ja Lavikkala 2010, 62.)

Ihmissuhdevaiheessa olevaa konfliktia voidaan lahtea purkamaan vain tyon kautta selvittamal-
la osapuolten tilanne tyossa, siihen liittyvissa rooleissa ja odotuksissa. Ongelman suora puinti
saattaa vain pahentaa tilannetta. Tassa tilanteessa voi olla avuksi nykytilan kartoitus. Seuraa-
vassa vaiheessa asetetaan kysymykset tulevaisuudelle ja kysytaankin miten asioiden halutaan
jatkossa olevan ja mita tehdaan ja kenen toimesta. Tassa vaiheessa esimiehen rooli nouseekin
tarkeaksi, koska esimiehen on peraanantamattomasti vaadittava konfliktin osapuolia loyta-

maan ne tyokalut ja tavoitteet johon seuraavaksi pyritaan.

Tulevaisuuden tavoitteet ja sovitut toimintatavat dokumentoidaan ja sovitaan tulevaisuudessa
pidettavista tapaamisista. On luotava kehitysajatuksia, jotka on realistista toteuttaa. Kehi-
tysajatuksia on luotava useampi, jotta valtyttaisiin lahtoruutuun palaamiselta, jos se ainut
kehityssuunnaksi luotu idea kariutuu. Taman jalkeen luodaan pelisaannot, joilla tavoitteita ja
ideoita lahdetaan toteuttamaan. Kehityksen seurannasta sovitaan ja siita, mika on kehitysaja-

tuksen mukaista toimintaa ja mika ei. (Havunen ja Lavikkala 2010, 63-65.)

3.3.3 Patologinen vaihe

Viimeiseksi konfliktikierteen vaiheeksi ja pahimmaksi sellaiseksi Havunen ja Lavikkala nimea-
vat (2010, 65.) patologisen vaiheen, jossa tarkoituksena ei ole enaa muuta kuin toisen osa-
puolen tarkoituksettomaksi tekeminen ja taysi tuho eika omakaan selviytyminen nouse enaa
niin tarkeaksi. Organisaatiotasolla tama taysi tuho- kasite tarkoittaa henkista vakivaltaa ja
toisen osapuolen savustamista ulos. Tahan vaiheeseen ei tyoyhteisoissa juurikaan ajauduta,
vaan ihmissuhdevaiheessa on viimeistaan tehtava uudelleenjarjestelyt, mikali ihmissuhdevai-

heessa konfliktikierretta ei pystyta katkaisemaan. (Havunen ja Lavikkala 2010, 66.)

3.4 Varhainen puuttuminen konflikteihin

Oikeusministerion asettama selvitysmies Jukka Wuolijoki jatti vuonna 2007 raportin. Kyseises-
sa raportissa nousivat esille johtamisongelmat. Raportin mukaan silloisessa vankeinhoitolai-

toksessa tarvittiin johtamiskaytantojen parantamista. Pentusen tekeman haastattelun (2009)
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perusteella johtaminen on mainittu tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi, jossa johdolta
toivottiin tasapuolisuutta, oikeisiin asioihin keskittymista ja parempaa tiedottamista. Vuosina
2007 ja 2008 Jokelassa on toteutettu varhaisen tuen ja kehityskeskusteluihin liittyvaa koulu-
tusta. (Pentunen 2009, 27.)

Vartian & Hyytin tutkimuksen (1999) mukaan noin 44 prosenttia silloisessa Vankeinhoitolaitok-
sessa vastanneista koki, etta erimielisyydet ratkaistaan yhdessa. 37 prosenttia sita vastoin
katsoi, etta ongelmia ei ratkaista yhdessa. Vankien kayttaytymiseen liittyvia asioita kasiteltiin
yhdessa noin 62 prosentin mielesta. 15 prosenttia taas koki, ettei nain toimita. (Vartia & Hyy-
ti 1999, 49.)

Havunen ja Lavikkala (2010, 18.) kertovat ongelmasta, jonka mukaan ihmisten hankalan kay-
toksen oletetaan ja luotetaan muuttuvan itsestaan. Tassa on kirjoittajien mukaan suuri syy
vakaville tyoyhteison ongelmille. Esimiehen ei tule katsoa asioita lapi sormien ja antaa lumi-
pallon kasvaa, vaan tulee uskaltaa kohdata tosiasiat mahdollisimman varhain. (Havunen ja
Lavikkala 2010, 18.) Ongelmat eivat ratkea itsestaan. vaan kysymys on siitd, kuinka esimiehet
suhtautuvat ongelmiin. Suhtautumistapoja ovat muun muassa ongelmien kieltaminen, niista
suojautuminen ja pelkaaminen. Vaihtoehtoisesti ongelmien voidaan antaa nakya ja kokea ne

ratkomalla toimintaa kehittavina tekijoina. (Havunen ja Lavikkala 2010, 18.)

Kapinoiva ihminen saattaa olla oikeassa ja ilmenevat ongelmat ovat ikaan kuin ”vinkkimie-
hen” roolissa, kertoen siita mihin tulisi puuttua. Esimiehena toimiminen on jatkuvaa ongelmi-
en ratkomista. Mikali ongelmiin puuttuminen nahdaan vastentahtoisena, niin silloin olisi har-

kittava, onko ura esimiehena se oikea ratkaisu. (Havunen ja Lavikkala 2010, 18.)

Havusen ja Lavikkalan mukaan (2010, 18-19.) jatkuvat uudet ongelmat uuvuttavat, syovat
kaiken energian ja vievat lopulta hautaan pitkaaikaisen masennuksen tai sydan- ja verisuoni-

sairauksien johdosta.

Miten sitten ehkaista, etta ongelmat eivat kerta toisensa jalkeen paisuisi ja toistaisi itseaan

seka aiheuttaisi joko yksittaisille tyontekijoille tai koko tyoyhteisolle edella kuvattuja oireita.

Ongelmien ratkaisu on osaamista siina missa muukin ammatillinen osaaminen. Ongelmanrat-
kaisutaitojen kehittamisella luodaan varmuutta toimia tilanteissa ja parannetaan reagointi-
herkkyytta. Konfliktitilanteiden kehityskaaren osaaminen ja oikeuksien seka velvollisuuksien
tunnistaminen on tapa luoda perusta, jolla nopea reagoiminen on mahdollista. Lapsena opi-
tuista ongelmanratkaisutaidoista ei ole riittavaa tyoelamassa esimiehena toimimiselle. Nama

ongelman ratkaisutaidot ovat usein puutteellisia juurikin siksi, ettei tiedeta vastuita ja velvol-
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lisuuksia ja siita johtuen lopputulos on kaikkien kannalta huono. (Havunen ja Lavikkala 2010,
19.)

Havusen ja Lavikkalan (2010, 19.) mukaan suomalaisissa tyoyhteisoissa toimii valveutuneita ja
alaisistaan valittavia esimiehia. He perustelevat syyksi ongelmille sen, etta esimiestyohon
kohdistuu ulkoapain vaateita, jotka ohjaavat esimiestyosta huomion muualle arkisen tyon

sijaan. (Havunen ja Lavikkala 2010,19.)

Tutkimus vankiloihin osoittaa, etta joissakin vankiloissa ollaan tyytyvaisia laitostason johtami-
seen, mutta syylliseksi huonoon tyohyvinvointiin leimataan Rikosseuraamuslaitoksen kes-
kushallinto, josta ulkoiset paineet asetetaan. Johtaminen keskushallinnon tasolla kuvataan

taitamattomaksi. (Pentunen 2009, 30.)

Havunen ja Lavikkala toteavat kuitenkin (2010, 20.), etta ulkoisiin paineisiin vetoamalla ei voi
saada synnin paastoa. He kertovat myos (2010, 20.), etta toiminnan kehittamiselle ongelmien
ratkaisemiseksi on oltava aikaa. Kiire ja ulkoapain tulevan paineen kasaamat tehtavat esi-
miestyossa on paansisainen kasitys, jos silla lahdetaan perustelemaan ajanpuutetta tyoyhtei-
son hyvinvoinnin kehittamiselle. Pari tuntia kuukaudessa kehitystyolle riittaa. Myoskaan kaik-
kea esimiehen ei ihmissuhteista tarvitse pyrkia ratkomaan, koska konfliktit ja kitkat kuuluvat
jokaisen tyoyhteison arkeen, mutta ongelmiin, jotka haittaavat tyoyhteison toimintakykya on

puututtava valittomasti. (Havunen ja Lavikkala 2010, 20.)

4 Tyopaikkavakivalta

Oikeusministerion julkaisussa Vakivalta vankeinhoitotydssa Maarit Vartia ja Jari Hyyti kirjoit-
tavat tyopaikkavakivallan olevan monimuotoinen asia (1999, 1). Ilmioon vankeinhoitotyossa on
alettu kiinnittaa huomiota vasta 1980-1990 lukujen vaihteessa ja tasta sen maarittelyyn ei ole
viela kiinnitetty paljoa huomiota. (1999, 1.) Huomioitavaa kuitenkin on, etta teos on kasattu
vuonna 1999, joten ajatellen nykypaivaa on 2000-luvulla asiaan kiinnitetty varsin paljon huo-

miota.

Tyopaikkavakivallalla kasitettiin aluksi vain vakavat loukkaantumiset tai kuolemaan johtaneet
vakivallanteot. Euroopan unionin komissio on sittemmin maaritellyt tyopaikkavakivallan, jon-
ka mukaan se on tyossa kohdattua vakivaltaa, joissa tyontekijaa on pahoinpidelty, uhkailtu
siten, etta hanen turvallisuutensa tai terveytensa on vaarantunut suorasti tai epasuorasti
(Vartia & Hyyti 1999, 1.)

Kansainvalinen tyojarjesto (ILO) on myos maaritellyt tyopaikkavakivallan. ILOn mukaan kaik-
kea tyopaikkavakivaltaa vastaan on ryhdyttava toimenpiteisiin. ILOn mukaan psykologinen

vakivalta mukaan lukien henkinen vakivalta ja tyopaikkakiusaaminen on vakavasti otettava
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vakivallan muoto. (Vartia & Hyyti 1999, 1.)

Huono kohtelu maaritellaan palvelussuhteessa yleisen hyvan tavan, tyovelvollisuuksien ja lain
vastaiseksi kayttaytymiseksi toisia ihmisia kohtaan. Huonona kohteluna voidaan julkaisun mu-
kaan pitaa epaasiallista, noyryyttavaa, vaheksyvaa ja muuta jarjestelmallista ja jatkuvaa
toista ihmista alistavaa ja epaasiallista kayttaytymista. Myos Sosiaali- ja terveysministerio
luokittelee huonon kohtelun kiusaamiseksi, seksuaaliseksi hairinnaksi, ahdisteluksi ja tyosyr-

jinnaksi (Keinanen ja Hakkinen 2003, 16.)

4.1 Henkinen vakivalta vankeinhoitotyossa

Maarit Vartia ja Jari Hyyti luonnehtivat (1999, 57.) tyossa ilmenevan henkisen vakivallan ja
tyopaikkakiusaamisen vakavaksi sisaisen vuorovaikutuksen vaaristymaksi. Vuonna 1999 Suo-
men vankioloihin tehdyn tutkimuksen mukaan 23 prosenttia tyontekijoista ilmoitti joutuneen-
sa henkisen vakivallan tai kiusaamisen kohteeksi. (Vartia & Hyyti 1999, 57.) Saman suuntaiset
luvut tulevat ilmi vuosilta 1997 ja 2000. Niin ikaan yli puolet Pentusen (2009) tutkimukseen
vastanneista oli havainnut tyopaikallaan kiusaamista. Eroja laitosten valilla on ollut. Enimmil-
laan kiusaamista oli kokenut 38 prosenttia ja vahimmillaan nolla prosenttia. (Vartia & Hyyti
1999, 59-60.)

Valtiokonttorin Rikosseuraamuslaitokselle teettaman tyotyytyvaisyyskyselyn VmBaron mukaan
esimiesten taholta oikeuden mukaista kohtelua vuosina 2009 ja 2010 koko rikosseuraamusalaa
tarkastellessa tulokset ovat hyvin samansuuntaisia. Erittain tyytymattomia esimiehen oikeu-
den mukaiseen kohteluun on kumpanakin vuonna ollut 8 prosenttia. Erittain tyytyvaisten
osuus on ollut kumpanakin vuonna 17 prosenttia. Tyytyvaisten maara on ollut vuosina 2009 ja
2010 40 prosentin luokkaa. Ei tyytyvaisia, eika tyytymattomia eli nk. neutraalit ovat olleet 20

prosentin osuudella edustettuina. Tyytymattomia on ollut noin 14 prosenttia. (Rinki, 2012.)

Vuonna 2011 tehty VmBaro osoittaa, etta erittain tyytymattomien maara on hieman laskenut.
Vuonna 2011 erittain tyytymattomia on ollut oikeuden mukaiseen kohteluun 5,8 prosenttia
vastanneista. Lisaksi erittain tyytyvaisten osuus on niin ikaan kasvanut ollen vuonna 2011 20,3
prosenttia. Tyytyvaisten osalta muutosta ei ole tapahtunut sen ollen vuonna 2011 noin 40
prosenttia. Neutraalisti suhtautuvien joukko on pysynyt myos lahes samana ollen vuonna 2011
noin 22 prosenttia. Tyytymattomien joukko on pienentynyt edellisvuosista ollen vuonna 2011
noin 11 prosenttia. (Rinki, 2012.)

Tyoilmapiirin mittauksessa vuosina 2009 ja 2010 koko rikosseuraamusalan organisaatiossa
tyoilmapiiriin ja yhteistyohon on ollut tyytyvaisia molempina vuosina noin 45 prosenttia vas-
tanneista. Neutraalisti suhtautuneita on ollut molempina vuosina noin 25 prosenttia vastaajis-

ta. Tyytymattomien maara pyorii naina vuosina noin 12 prosentin mailla. Erittain tyytyvaisia
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on ollut noin 15 prosenttia ja erittain tyytymattomia noin 5 prosenttia. Vertailun vuoksi mo-
lempina vuosina johtohenkiloista on ollut erittain tyytyvaisia tyoilmapiiriin 28 prosenttia ja
lahityon henkilostosta 16 prosenttia vuonna 2009 ja 12 prosenttia vuonna 2010. Vuonna 2011
teetetyn tyotyytyvaisyyskyselyn mukaan tyytyvaisten maara koko organisaatiossa on ollut kuta
kuinkin sama eli 45 prosenttia. Muiden lukemienkaan osalta vuosi 2011 ei juurikaan ole tuonut
muutoksia. (Rinki, 2012.)

Tyohyvinvointia kokonaisuudessaan arvioiden koko rikosseuraamusalalla kouluarvosanoin
vuonna 2010 voidaan todeta, etta numeron seitseman tai kahdeksan on tyohyvinvoinnille an-
tanut 56 prosenttia vastanneista. Kiitettavan arvosanan 9 tai 10 antaa 20 prosenttia vastan-
neista. Voidaan siten laskea, etta vahintaan tyydyttavan arvosanan tyoilmapiirin suhteen
vuonna 2010 on antanut 76 prosenttia vastanneista. Vuonna 2011 samanlaiseen arvioon paatyy

78,3 prosenttia vastanneista. (Rinki, 2012.)

Kiusaamisen suhteen henkilokohtaista kiusaamista on koko rikosseuraamusalalla kokenut
vuonna 2009 18 ja vuonna 2010 21 prosenttia. Johtohenkiloista 10 prosenttia kokee tulleensa
kiusatuiksi vuonna 2009 ja vuonna 2010 8 prosenttia. Lahityossa olevista henkiloista vuonna
2009 kiusaamisen kohteeksi on joutunut 20 prosenttia vastanneista ja vuonna 2010 22 pro-
senttia. Esimiehista niin ikaan on kokenut kiusaamista 19 prosenttia vuonna 2009. Samainen
luku vuodelta 2010 on ollut 21 prosenttia. Vuonna 2011 itseen kohdistuvaa kiusaamista on
kokenut 15,3% vastaajista. (Rinki, 2012.)

4.1.2 Rikosseuraamusalan toimintamalli epaasiallisen kohtelun hallintaan

Rikosseuraamuslaitoksen keskushallintoyksikko maarittelee ohjeessaan - Toimintamalli hairin-
nan ja epaasiallisen kohtelun hallintaan Rikosseuraamuslaitoksen keskushallintoyksikossa (Rin-
ki, 2012.) kiusaamisen, hairinnan ja epaasiallisen kohtelun samalla tavalla kuin kirjallisuus ja
tutkimusmateriaali. Rikosseuraamuslaitoksen keskushallintoyksikon mukaan tyoyhteisoissa
tulee tunnistaa kaikki epaasiallinen ja hairitseva kayttaytyminen, seka kyeta ottamaan asia
puheeksi puuttumalla siihen. Ohjeessa korostetaan jokaisen tyontekijan vastuuta asian esille

ottamisesta.

Sovittelumallina toimii puolueettoman ja ulkopuolisen sovittelijan jarjestaminen tilantee-
seen. Taman sovittelijan tulee kuitenkin olla henkilo, jonka kumpikin riidan tai kiusaamista-
pauksen osapuoli on hyvaksynyt. Myos laitoksessa tai tyopaikalla toimiva esimies voi toimia
sovittelijana. (Rinki, 2012.)

Aluksi keskustellaan epaasiallisen kohtelun kohteeksi joutuneen henkilon kanssa ja selvitetaan

mista on ollut kyse, minkalaisen toiminnan kohteeksi henkilo on joutunut ja mitka asiat henki-
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6 on kokenut kiusaamisen tai hairinnan luontoisiksi. Lisaksi pyydetaan kiusatulta henkilolta
nakemyksia asian ratkaisemiseksi. Samankaltainen keskustelu kaydaan taman jalkeen myos
henkilon kanssa, jonka epaillaan syyllistyneen kiusaamiseen. Seuraavassa vaiheessa kaydaan
keskustelu molempien osapuolten kanssa, jossa sovittelija pyrkii auttamaan osapuolia loyta-
maan ratkaisun asiassa. Sovittelun tarkoituksena on antaa tilaa ratkaisun loytamiseksi ja pun-
nita erilaisia vaihtoehtoja paremman lopputuloksen saavuttamiseksi. Lopuksi vahvistetaan
paatoksella se tapa, jolla tilannetta lahdetaan ratkaisemaan. Kiusaamistapauksen ja hairinnan
ratkaisemiseen liittyy my0s jalkiseuranta, josta vastuussa on aina esimies. Seurannassa on
pidettava huolta siita, etta sovituista tavoitteista pidetaan kiinni. Pahimmassa tapauksessa
jatkotoimenpiteina voi olla henkiloiden siirtaminen toisiin tehtaviin, varoitus tai palvelussuh-

teen paattaminen (Rinki, 2012.)

4.2 Tyopaikkakiusaaminen

Havusen ja Lavikkalan mukaan (2010, 105.) tyopaikkakiusaamista ovat henkinen ja fyysinen
kiusaaminen seka sukupuolinen hairinta. Henkisessa kiusaamisessa on usein osallisena kiusattu
ja yksi tai useampi kiusaaja. Kiusaamiseen ja henkiseen vakivaltaan liittyy sen pitkakestoi-
suus. (Havunen ja Lavikkala 2010, 105.)

Havusen ja Lavikkalan teos Ongelmia ratkova esimies kertoo (2010, 105.), etta kiusaamisen
uhrin tai uhrien tulee kokea pitkakestoisesti tunnetta puolustuskyvyttomyydesta kiusaajaa tai

kiusaajia kohtaan.

Kiusaamisen piirteita ovat saannollisyyden ja pitkakestoisuuden lisaksi mm. uhrin tai uhrien
puolustuskyvyttomyyden, pyrkimyksen sosiaalisten suhteiden rajoittumiseen puhumattomuu-
della ja syrjinnalla, haitan aiheuttamisen mustamaalaamisella ja pilkkaamisella, kaytannon-
toimista haittaan aiheuttamiselle otetaan esille vaimentaminen, uhkailu ja moittiminen seka
tyotilanteiden vaikeuttamiseksi tai loukkaamiseksi vahapatoiset tyot tai aliarvostus. (Havunen
ja Lavikkala 2010, 105.)

Kiusaamisen piirteita ovat muun muassa kielteiset eleet, ilmeet, aanensavyt, katseet ja olan-
kohautukset, puhumattomuus, kuuntelemattomuus, tervehtimisen sivuuttaminen, uudelleen
sijoittelu erilleen muista ja puheenvuoron keskeyttaminen. Vaaran tiedon levittaminen, selan
takana pahan puhuminen, juorut, mustamaalaus, kritisointi, haukkuminen, noyryyttaminen,
pilkka ja mitatointi luetaan myos kiusaamiseksi. Tiedon valittamisen ulkopuolelle jattaminen,
tarkoituksettomien toimien antaminen ja sanallisten seka kirjallisten uhkailujen jattaminen

tayttaa kiusaamisen piirteet (Havunen ja Lavikkala 2010, 113.)

Kaarina Korhonen nimittaa kiusaamisen sivistymattomyydeksi ja typeryydeksi kirjassaan Kiu-
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saajat kuriin (2009, 12). Korhonen pohtii myos sivistyksen ja moraalin asemaa kiusaamisen
kieltajana. Han toteaa (2009, 12): vaikkei nama olisivatkaan enaa tata paivaa, niin yhtalailla
perusmaterialismi ja voiton maksimointi kieltaa kiusaamisen. Korhonen luonnehtii (2009, 13)
kiusaajan sadistiseksi ja henkisesti koyhaksi, joka kiusaamisella piilottelee epatoivoisesti omia

heikkouksiaan.

Korhonen tuo esille vaihtoehtoisia termeja kiusaamiselle. Han puhuu suoraan henkisesta vaki-
vallasta. Raadollisempi termi kiusaamiselle on henkinen joukkoraiskaus, joka tayttaa myos

fyysisen vakivallan piirteet. Tallaiset termit usein koetaan vieraiksi, joten asiantuntijat kayt-
taisivat mieluummin lievempia termeja, kuten simputus, savustaminen, eristaminen, tyopaik-

katerrori, mobbaus tai syrjinta. (Korhonen 2009, 13.)

Kiusattu henkilo ei ole valttamatta tyoyhteison heikoin lenkki, vaan mahdollisesti vahvakin
yksilo. Tyopaikkakiusaamiseen ole yhta saantoa ja totuutta tyyliin ”vahvat syo hitaat”. Kiu-
saamiseen tarvitaan sopivat vastapuolet, sopiva uhri, sopiva kiusaaja ja kiusaamiselle otolli-
nen tilanne. Kiusaamisen uhriksi voi joutua kuka vaan, koska vaan. Kuka vaan saattaa olla
seuraava. (Korhonen 2009, 15-17.)

Korhonen pyrkii teoksessaan (2009, 16.) profiloimaan henkiloa, joka voi olla useimmiten ja
helpommin kiusaamisen uhri. Usein kiusatut henkilot ovat ns. hyvia tyontekijoita, jotka pyrki-
vat valttamaan eripuraa tyopaikalla. Kiusaamisen havaitsemisen ongelmana on se, etta kiu-
sattu henkilo ei itse valttamatta edes havaitse tosiasiaa, etta hanta kiusataan. Kiusaajat eivat
Korhosen mukaan monesti myonna kiusaamista, vaikka heidan olisi jo todistetusti todettu

syyllistyneen moiseen kaytokseen. (Korhonen 2009, 16-17.)

Ainoastaan 10- 20 prosenttia ihmisista on sellaisia, jotka eivat pysty osallistumaan kiusaami-
seen, sen sivusta seuraamiseen tai taustajoukossa olemiseen. Tallaiset henkilot omaavat riit-
tavan suuren empatiakyvyn, jolla he uskaltavat asettua heikommankin puolelle laumakayttay-

tymisen paineen alla. (Korhonen 2009, 17-18.)

Olavi Parvikon artikkeli (Lehto & Sutela & Miettinen, 2006.) mukaan suomalaisissa tyoyhtei-
soissa on viime vuosina pyritty kehittamaan omaan arkitodellisuuteen soveltuvia pelisaantoja
ja malleja tyopaikkavakivallan kitkemiseksi. Tasta huolimatta useilla aloilla on edelleen tyo-
paikkoja, joissa henkista vakivaltaa yha ilmenee. Hyvaksi toimialaksi Parvikko luokittelee
tyopaikan, jossa vain kolmasosa on havainnut henkista vakivaltaa. Parvikon mukaan henkisen
vakivallan suhteen riskialoiksi ei voida luokitella mies- tai naisvaltaisuuden perusteella, vaan
yleensa kysymys on organisaatioista, jotka ovat suurehkoja ja joissa on lisatty tulosvalvontaa.
Riskialoja tyypillisesti yhdistaa asiakaspalvelu, kiire ja tyouupumus, joilla on vaikutusta tyon-

laatuun merkittavasti. Tasta johtunee Parvikon mukaan ristiriitojen lisaantyminen, syrjinta-
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ja kiusaaminen. Parhaiten menestyvia tyoyhteisoja ovat Parvikon mukaan kuitenkin sukupuoli-
sesti tasaisesti jakautuneet tyoyhteisot, joissa tyoskentelee paaasiassa nuoria ihmisia ja jotka

ovat onnistuneet luomaan yhteiset pelisaannot. (2006, 135.)

Kiusaamiselle riskialttiita organisaatioita ovat sellaiset tyopaikat, joissa organisaatiokulttuuri
suvaitsee tyopaikkakiusaamisen tai ei tunnista sita. Lisaksi organisaatiot, joissa tapahtuu no-
peita muutoksia, on epavarmat tyosuhteet, huonot suhteet henkiloston ja johdon valilla, va-
hainen tyytyvaisyys johtajiin, aarimmainen vaativuus, huonot tyotovereiden suhteet seka
puutteen henkilostopolitiikassa ja yhteisten arvojen vajavaisuus, ovat alttiita henkiselle vaki-
vallalle. Hairinnan ja vakivallan riskialoiksi on todettu poliisi- ja vartiointialat, yleisesti palve-

lualat, liikenne-, vahittaismyynti-, ravitsemus-, rahoitus- ja koulutusalat. (2006, 136.)

Suomessa riskisektoreiksi on nostettu mm. terveydenhuolto ja sosiaalipalvelut ja julkinen
hallinto. Tyopaikkakiusaamista synnyttaviksi tekijoiksi on nostettu mm. huono tyGilmapiiri,
huonot vaikutusmahdollisuudet, suuret paineet ja epavarmuus ennakoimattomista muutoksis-
ta. Stressia katsotaan myos lisadvan huono tiedottaminen, vahainen sosiaalinen tuki ja erilai-
set syrjintakokemukset. Yleisesti tyopaikkakiusaamisen kokemukset ja havaitseminen liikku-

vat 3-40 prosentin valilla toimialasta ja tyopaikasta riippuen. (2006, 137.)

4.2.1 Tyopaikkakiusaaminen lain nakokulmasta

Tyopaikkakiusaaminen katsotaan lain mukaan haitalliseksi hairinnaksi ja epaasialliseksi kohte-
luksi. Tyoturvallisuuslain 28 pykala kieltaa edella kuvatun toiminnan. Oikeuskaytannossa epa-
asiallisen kohtelun ominaisuudet tayttyy hyvantavan vastaisessa kohtelussa toista ihmista
kohtaan tyossa, kun toiminta on jarjestelmallista ja jatkuvaa toisen alistamista joidenkin
ominaisuuksien, luonteenpiirteiden, mustamaalauksen ja panettelun, tyoyhteison ja paatok-
senteon ulkopuolelle jattamisen, tyotehtavien laadun tai maaran perusteettoman muuttami-

sen tai epaasiallisen tyonjohtovallan kayton muodossa. (Korhonen 2009, 14.)

Korhonen pohtii (2009, 15) tyopaikkakiusaamisesta kaytettavan terminologian ongelmallisuut-
ta. Sanat kiusaaminen, hairinta ja epaasiallinen kohtelu voivat olla lapsellisia tai kuivakkaita.
Raiskaus sanana taas voi Korhosen mielesta kaantya epaedulliseksi, koska se on sanana niin
voimakas (2009, 15).

Janne Pentunen tuo esille (2009, 7.) tyopaikkakiusaamisen terminologiaa henkisen vakivallan,
eristamisen, uhkaamisen, tyon mitatoinnin, tyolla ylikuormittamisen, selan takana pahaa

puhumisen ja painostuksen muodossa.
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Kuten tutkielmani kyselylomakkeessa on tullut ilmi, etta kiusaamista ei ole yksittaiset tapah-
tumat ja erimielisyydet, voidaan siten Korhosen tekstista poimiakin edella kerrottu kuvaus
?jarjestelmallista ja jatkuvaa”. Nain ollen voidaan olettaa, etta vastaajat kohdeorganisaa-

tioissa, Jokelan ja Riihimaen vankiloissa ovat ymmartaneet kiusaamisen merkityksen.

Janne Pentunen viittaa (2009, 7.) Rikosseuraamusviraston julkaisuun 1/2001: 86-87 tuodes-
saan esille vankiloissa tapahtuvaa tyopaikkakiusaamista. Vuonna 1997 vankiloiden henkilokun-
ta vastasi tyopaikkakiusaamista koskevaan kyselyyn ja vastanneista 23 prosenttia ilmoitti jou-
tuneensa tyotoverin tai esimiehen kiusaamisen kohteeksi. Vankiloissa sita vastoin 54 prosent-
tia oli huomannut, etta tyoyhteisossa ilmenee henkista vakivaltaa. Vaihtelu vankiloittain oli

suurta. Vuonna 2000 samaiset luvut olivat 15 ja 56 prosenttia. (Pentunen 2009,7.)

4.2.2 Mista apua tyopaikkakiusaamiseen?

Erityisesti suurissa organisaatioissa tulisi olla tyonantajan puolesta henkilostoasioiden esimie-
hia, joiden osa tyotehtavista koostuu kiusaustapausten ennaltaehkaisysta, niiden selvittelysta

ja ratkaisemisesta. (Korhonen 2009, 165.)

Luottamusmies on ammattiliittoon kuuluvien tyontekijoiden keskuudestaan valitsema henkilo,

joka valittaa ja auttaa neuvotteluissa tyonantajan kanssa. (Korhonen 2009, 165.)

Tyosuojeluvaltuutettu valitaan kaikilla tyopaikoilla, joissa toimii vahintaan 10 henkiloa. Tyo-
suojeluvaltuutetun valitsevat tyontekijat keskuudestaan. Tyosuojeluvaltuutetulla on suuri

rooli toimiessaan kiusatun apuna varsinkin ensivaiheessa (Korhonen 2009, 166.).

Tyoterveyshuoltolain (2001) mukaan tyonantajan velvollisuus on jarjestaa tyoterveyshuolto.
Tyoterveyshuolto on ensimmainen apu tyosuojeluvaltuutetun ohella tyopaikkakiusaamistapa-
uksissa. (Korhonen 2009, 166.)

Tyosuojeluviranomaisilla tarkoitetaan tyosuojelupiireja, jotka neuvovat puhelimitse ja sahko-
postitse. Tyosuojelupiiriin voi tehda tarkastuspyynnon esimerkiksi koskien omaa kiusaamista-
pausta, johon on tultava kaikki kaytettavissa olevat faktat. Tyosuojeluviranomaisten avun
kaytto on myos melko vahaista. Se kertonee siita mahdollisuudesta, etta konfliktit on saatu
ratkeamaan ennen naita pakkotoimia. Toisaalta voidaan pitaa mahdollisena myos ilmiota,
jossa henkilo ei ole saanut riittavasti todisteellista nayttoa siita, etta kiusaaminen voitaisiin
nayttaa toteen. Lisaksi taustalla voi olla pelkoa tyonteon vaikeutumisesta, uhkailusta tai etu-
jen polkemisesta. (Korhonen 2009, 166-167.)
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Tyopaikkakiusatun oloa ja tilaa helpottaa puhuminen ystavalle. Talla nahdaan positiivisia
vaikutuksia myos kyvyssa jasentaa asioita. Ystavan tuki myos valaa uskoa itseen. Tama johtuu
siita, etta mahdollisen prosessin kaynnistaminen kiusaamisasian kasittelemiseksi edellyttaa
vahvaa uskoa. Organisaatiossa jokaisella on jossain maarin oma lehma ojassa. TyOyhteisoa
lahella olevalle henkildllekaan ei juuri kannata puhua, koska tama voi olla haitaksi. Kiusaa-
misasiassa tyokaverille puhuminen ei ole suotavaa, vaikka kysymys olisikin ystavasta. Tama
nakemys perustuu siihen, etta kiusattu ei voi ennustaa tyokavereiden motivaatioita ja tarkoi-
tusperia. On epatodennakoista, etta yksikaan tyoyhteison jasen asettaisi omat tavoitteensa

tai asemansa vaakalaudalle puolustaakseen tyotoveriaan. (Korhonen 2009, 101.)

Korhonen kuitenkin huomauttaa (2009, 101.), etta ongelmien puhjetessa usein turvaudutaan
tyotoveriin, mutta pidemmalle viedyissa kiusaamistapausten kasittelyissa on syyta turvautua
ulkopuoliseen apuun, eli sellaiseen henkiloon, joka ei ole sidoksissa tyopaikkaan millaan ta-

valla.

Sosiaalinen tuki tyossa on tarkeaa. Tata useimmiten voidaan saada tyotovereilta tai esimiehil-
ta, mika ilmenee tunnetukena, kuunteluna, kannustamisena ja rohkaisemisena tai yleisena
jutusteluna. (Vartia & Hyyti 1999, 61.) Vartian ja Hyytin tutkimus (1999, 61.) osoittaa, etta

tyotovereilta kokee saavansa tukea 66 prosenttia vastanneista.

4.2.3 Huonon kohtelun kasittelymalleja

Sosiaali- ja Terveysministerion julkaisu (Keinanen & Hakkinen, 2003) esittaa huonoon kohte-
luun prosessin omaisen kasittely mallin. Julkaisun mukaan prosessi on sarja perakkaisia ja

limittaisia tyovaiheita ja toimenpiteita (2003, 20.)

Ensimmaisessa vaiheessa pyritaan erottamaan huono kohtelu tyoyhteisossa tavanomaisista tai
satunnaisista hairioista ja ristiriidoista. Tyosuojelulainsaadannon kayttaminen tunnistamisessa
ja erottelussa voi julkaisun mukaan olla hyodyllista. Tyonantajan kohdalla huonon kohtelun
piirteita voivat aiheuttaa mm. tyonjohtovallan ylitys, tyoturvallisuuden laiminlyonti ja tyosyr-
jinta. Tyontekijan aiheuttamassa huonossa kohtelussa voi olla kysymys taas asemavaltuuksien
ylittamisesta tai huolellisuusvelvoitteet laiminlyonnista. Molempien osalta voi ilmeta esimer-

kiksi epaasiallista kohtelua tai sukupuolista hairintaa ja ahdistelua (2003, 20-21.)

pyrkii myos tasmentamaan ensimmaisessa vaiheessa ilmi tulleita seikkoja yksiloimalla tapauk-
sen esimerkiksi paikkaan ja aikaan. Tassa vaiheessa kartoitetaan huonon kohtelun uhrin tai
sithen syyllistyneiden osapuolten nakokulma kielteisten kokemusten, muutoksen ja hyvityksen

tarpeen seka odotusten ja ehtojen suhteen. Sovittelijan tehtavana on kartoittaa mita tapah-
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tui, missa, miten ja milloin ja keiden osapuolten valilla. Lisaksi on kartoitettava tapausten
seuraukset ja mita asialle on jo osapuolten valilla mahdollisesti tehty asian eteen (2003, 20-
21.)

Kolmannessa vaiheessa maaritellaan epakohta rikkomuksen luonteen osalta ja oliko kysymys
epakohdasta psykososiaalisessa vai fyysisessa tyoymparistossa. Toiseksi on kartoitettava epa-
kohdan mahdollisuus toiminnan suunnittelussa, organisoinnissa tai johtamisessa. Kolmannessa
vaiheessa pyritaan selvittamaan rikkomuksen vakavuus ja suunnitellaan tyosuojelulliset pa-
rannuskeinot (2003, 20-21.)

Neljas vaihe tavoittelee julkaisun mukaan muutoksen aikaansaamista ja tyosuojelun paranta-
mista. Siina pyritaan huonon kohtelun lopettamiseen ja epakohtien korjaamiseen. Lisaksi
kiinnitetaan huomiota tyosuojeluhallinnan parantamiseen ja rakennetaan huono kohtelua
ennaltaehkaisevia menetelmia. Huonon kohtelun vakavuuden suhteen on otettava myos huo-
mioon mahdollisuus pakkokeinoihin, kuten esimerkiksi syyteilmoituksen tekemiseen. Joissakin
selvissa tyosuojelurikkomuksissa saatetaan siirtya kolmannen vaiheen yli suoraan neljanteen
vaiheeseen, jotta voidaan akuutisti puuttua tyoturvallisuutta ja hyvinvointia vaarantaviin

keen. (2003, 20-21.)

"Tyosyrjintd on tyorikos, johon voi syyllistyd tyonantaja tai sen edustaja. Tydsyrjintdd on
tyonantaja asettaa tyonhakijan tai tyontekijdn ilman tyontekoon liittyvédd painavaa syytd
epdedulliseen asemaan etnisen alkuperdn, ihonvdrin, kielen, sukupuolen, idn, perhesuhtei-
den, sukupuolisen suuntautumisen, terveydentilan, uskonnon tai yhteiskunnallisen mielipi-
teen, poliittisen tai ammatillisen toiminnan tai ndihin rinnastettavan seikan perusteella”.
(2003, 22.)

“Epdasiallinen kohtelu voi olla satunnaista ristiriitaa, johon liitty epdasiallista ja sopimaton-
ta kielenkdyttdd tai se voi olla jatkuvaa ja toistuvaa toista alistavaa kdyttdytymistd, jota

kutsutaan kiusaamiseksi”. (2003, 23.)

”Seksuaalinen hdirintd ja ahdistelu ovat yksipuolista, ei toivottua, seksuaalisesti vdrittynyttd
kayttdytymistd toista ihmistd kohtaan tydssd. Fyysinen ldhentely, seksuaalisen kanssakdymi-
sen ehdottelu ja rakkauskirjeiden ldhettely ovat mm. osa seksuaalisen hdirinndn ja ahdiste-
lun muotoja”. (2003, 23-24.)
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5 Haasteet esimiestyOssa

Noora Kontiainen (Keinanen & Hakkinen 2003) kertoo, etta 1960- ja 1970 luvuilla puhuttiin
paljon johtajuuteen liittyvista asioista ja tyyleista, jotka olisivat olleet riippuvaisia johtajien
henkilokohtaisista ominaisuuksista. Tuolloin organisaatiot olivat paasaantoisesti linjaorgani-
saatioita. Tavoitteellisuus ja tuloksellisuus johtamisessa alkoi olla nakyvaa kuitenkin vasta
1980-luvulla monilla aloilla. Talloin organisaatioiden yksikoiden johtajille asetettiin paineet
tuloksellisuudesta ja tavoitteiden toteutumisesta. Taman nahtiin kuitenkin lisaavan mm. by-
rokratiaa tyopaikoilla. 1990-luvulla alettiin siirtya laatujohtamiseen ja prosessiajatteluun.
Taman tarkoituksena oli mm. asiakaslahtoisyys, joissa organisaatioiden toiminta oli lahinna
itseohjautuvuuden tukiprosessia. Laatujohtaminen rikkoi monessa suhteessa perinteisen linja-
organisaatiorakenteen. (2003, 155-156.)

Ilmio laatujohtamisesta kiihtyi aina “2000-luvulle saakka ja perinteisesta hierarkkisuudesta
alettiin monin osin luopua ja sita alettiin korvata mm. tiimityoskentelyna ja itseohjautuvana
tyootteena, jossa johtajat ja esimiehet toimivat niin sanotusti valmentajan roolissa. Lisaksi
paljon esille on noussut myos esimiestyon vaikutus hyvinvoinnin nakokulmasta. Tutkimustulok-
set osoittavat, etta epaoikeudenmukaisuus esimiestyossa lisaa alaisten psyykkista pahoinvoin-
tia,, heikentaa tyokykya ja lisaa sairastavuutta. Lisaksi esimiehen tyoote vaikuttaa tyomoti-

vaatioon ja tyohon sitoutuneisuuteen. (2003, 156.)

Puhutaan, etta erityisesti aiemmin kuvatut muutokset esimiestyossa ja roolissa 1990-luvun
muutoksessa ovat lisanneet tyopaineita erityisesti keskijohdon ja tyonjohdon osalta. Samalla
tyonkuva esimiestyossa on laajentunut ja vaatimukset kasvaneet. Tuottavuuden tavoittelu on
niin ikaan lisannyt esimiehen vastuuta tuloksellisuudesta ja se on lisannyt tyon kuormittavuut-
ta. 2000-luvulla tehdyt tutkimukset osoittavat, etta esimiestyota vaikeuttaa sen jatkuva kes-
keytyminen ja sirpalemaisuus ja pidemmat tyossaoloajat kuin palkansaajilla. Toisaalta on
myos havaittu, etta esimiestehtavissa on enemman voimavaratekijoita kuin kuormittavuuste-
kijoita. (2003, 157.)

5.1 Arvo kasitteena

Arvo on kasitteena monimerkityksinen. Arvo mielletaan uskomukseksi toimintatavasta, joka
on henkilokohtaisesti ja/tai sosiaalisesti tavoiteltavampi kuin vastakkainen paamaara. Arvojen
tarkoituksena on auttaa ihmisia arvioimaan tilanteita ja tekemaan valintoja. Arvot usein na-
kyvatkin ihmisten valinnoissa ja tekemisissa, vaikka arvo on hyvin abstrakti kasite. (Juujarvi,
Myyry, Pesso 2007, 35.) Tyoyhteison kannalta arvot mielletaan kasitteiksi ja uskomuksiksi
siita, mitka asiat ovat tyoyhteisossa tavoiteltavia paamaaria. Tyoyhteisoissa arvot jakautuvat

usein kahtia, toiminnallisiin ja eettisiin arvoihin. (Juujarvi ym. 2007, 49.)
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5.2 Ammattietiikka ja sen vaarantuminen

Eettinen ohjeisto ohjaa ammattilaisia tyonteossaan toimimaan ammatin edellyttamalla taval-
la, kantamaan sen edellyttamaa asennetta, vastuuta ja suhtautumista tyohon. Eettisten saan-
tojen tarkoituksena ensinnakin toimia ammattikunnan toiminnan normistona, pitaa ylla asiak-
kaiden luottamusta ammattikuntaa kohtaan seka lisata ammattikunnan sisaista kiinteytta ja

neljanneksi suojata ammattikunnan jasenia. (Juujarvi ym. 2007, 54.)

Esimerkiksi palvelualoilla korostetaan eettiseen kestavyyteen kohdistuvia periaatteita, kuten
asiakaslahtoisyytta ja ihmisarvon seka itsemaaraamisoikeuden kunnioittamista (Juujarvi ym.
2007, 54-55.).

Rikosseuraamuslaitos maarittelee oman arvoperustansa seuraavilla arvoilla, jotka ovat yh-
denmukaisia kirjallisuudessa esitettyjen eettisten ohjeiden mukaisia. Rikosseuraamuslaitos
sitoutuu toiminnassaan suomalaisessa yhteiskunnassa tdrkeind pidettyihin arvoihin: ihmisar-
von kunnioittamiseen ja oikeudenmukaisuuteen. Tyotd ohjaa kdsitys yksilén mahdollisuudes-

ta muuttua ja kasvaa. (Rikosseuraamuslaitos 2012.)

Ahdistus, keskittymiskyvyn hairiot, valinpitamattomyys, aloitteettomuus, syyllisyyden tun-

teet, unettomuus ja sosiaalinen eristaytyminen ja lisaantyneen alkoholin kaytto ovat Havusen
ja Lavikkalan (2010, 72.) mukaan oireita, joista stressaantunut ihminen karsii. Jaa spekuloita-
vaksi millaisia vaikutuksia edella kuvatuilla oireilla on tyontekijoiden kykyyn toimia ammatti-

eettisyytensa edellyttamalla tavalla.

Jokelan vankilassa ollaan jouduttu vuosina 2008-2009 pitamaan laitos ”y0asennossa” useaan
otteeseen. Yoasennolla tarkoitetaan laitoksen toimintojen supistamista minimiin. Ainoastaan
ulkoilut ja ruokailu on jarjestetty normaalisti. Tama tarkoittaa sita, etteivat vangit ole voi-
neet osallistua paivittaisiin toimintoihinsa. Yoasennolle menon yleisin syy on Jokelassa ollut
sairauspoissaolojen aiheuttama alimiehitys. Toimintojen peruuttaminen on aiheuttanut tuol-

loin vangeissa levottomuutta. (Pentunen 2009, 35.)

5.3 Yleisia haasteita

Johtamisen tehtava on tyon reunaehtojen saantely niin, etta tolkku tyoyhteisossa sailyy tai
parhaimmassa tapauksessa jopa kasvaa. Ainoastaan tolkullinen johtaminen ei kuitenkaan rii-
ta, vaan ihmiselta vaaditaan itseltaankin aktiivisuutta tolkun vaalimisessa. lhmisen tuleekin
johtaa itseaan ja pitaa ydintehtavansa kirkkaana, organisoida omia toitaan ja huolehtia omas-

ta palautumisestaan (Pentunen 2009, 4.)
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Lisaksi olen tarkastellut esimiehisyyteen liittyvia ongelmia pitkalti Pekka Jarvisen teoksen
Onnistu esimiehena (Juva 2009) pohjalta. Ongelmat esimiehisyydessa ja johtamisessa liittyvat
paaasiassa johtamisen haluun, esimiehen paattamattomyyteen, esimiehen kielteisen auktori-
teettikasityksen seurauksiin, impulsiiviseen esimieheen ja liian fiksuun johtajaan. (Jarvinen
2009, 14-22.)

Esimiehen on muodostettava kasitys siita, kuinka paljon han kohdentaa esimiestyohonsa,
muuhun toimintaan tai asiantuntijatehtaviin. Johtamisessa monesti nousee esille ongelma,
jossa esimiehet laiminlyovat pahasti johtamistehtavansa. Esimiehen on pystyttava tiedosta-
maan roolinsa tyoyhteisossa ja osattava kayttaa valtaa aktiivisesti tyOyhteisonsa hyvaksi. Niin
ikaan johtajan/esimiehen tulee pystya hyodyntamaan tyontekijoidensa osaamista ja kokemus-

ta, mutta myos tarvittaessa tekemaan paatoksia itsenaisesti. (Jarvinen 2009, 16.)

Pentusen mukaan (2009, 6.) johdolla ja esimiehilla on muita paremmat valmiudet vaikuttaa
tyopaikan ilmapiiriin, tyonjakoon ja epareiluun peliin. Han huomauttaa kuitenkin (2009, 6.),
etta on mahdotonta sanoa, kuinka suuri osa ilmioista voidaan asettaa esimiesten syyksi. Tasta
kyseisesta syysta kehotankin lukijaa aarimmaiseen varovaisuuteen tulkitessaan tutkielmani

tuloksia, koska tulokset perustuvat vain ja ainoastaan valvontahenkiloston nakemyksiin.

Palautteen antaminen, avoimuus, kannustaminen, ideoiden kuunteleminen ja tunnetilan ais-
timinen ovat asioita, joita esimiehilta odotetaan. Vaikka tyonsisallon ymmartaminen olisikin
esimiesten ja johtajien hallussa, niin ihmisten johtamiseen liittyvissa ominaisuuksissa olisi

kehittamisen varaa. (Pentunen 2009, 6.)

5.3.1 Vaariin asioihin keskittyminen

Asiantuntemus alaistensa tehtavista on valttamaton edellytys arvostuksen saamiselle ja teh-
tavassa onnistumiselle. Asiantuntijan valitseminen johtotehtaviin sisaltaa riskinsa. Mikali asi-
antuntija keskittyy liiaksi suorituksiin ja laiminlyo tai sivuuttaa esimiehisyytensa ja tyoyhtei-
son kehittamistarpeet, voi seurauksena olla tilanne, jossa menetettiin hyva tyontekija ja saa-

tiin huono johtaja. (Jarvinen 2009, 15.)

Esimiehena onnistumisen ehdoiksi asetetaan Jarvisen mukaan (2009, 15.) seuraavia asioita,
joita esimiehen tulisi huomioida. Ensinnakin esimiehen tulee voida kysya itseltaan, olenko
ylipaansa kiinnostunut ihmisten johtamisesta? Toiseksi, haluanko johtaa ihmisia kohti yrityk-
sen asettamia tavoitteita kohtaa? Kolmanneksi tulee arvostaa ja ymmartaa johtamistyota.
Neljanneksi tulee kokea tyoyhteison kehittaminen ja tyontekijoiden tukeminen arvokkaaksi.

Viidenneksi on tarkeaa, etta esimies on halukas ja valmis aktiivisesti paneutumaan tyopaikan
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ja henkiloston konfliktitilanteisiin. Kuudentena elementtina tulee halu oppia kehittymaan ja

oppimaan johtamistaitoja.

5.3.2 Johtamistyyleihin liittyvia ongelmia

Suomalaisessa tyoelamassa on pitkaan kuviteltu, etta esimies- ja johtamistehtavat hoituvat
ikaan kuin vasemmalla kadella. Monellakaan alalla ei varsinaisten opintojen lisaksi ole ollut

minkaanlaista johtamiskoulutusta. (Jarvinen 2009, 16.)

Johtamistyossa tarvitaan keskustelua ja jamakkyytta. Keskustelun avulla esimies valittaa tie-
toa, antaa palautetta, motivoi, delegoi ja yllapitaa avointa ja valitonta ilmapiiria tyoyhteisos-
sa. Tyohuoneessaan majaileva esimies ei ole enaa tata paivaa. Toinen esimiehen keskeisista
tehtavista on aktiivinen vallankaytto ja tyon johtaminen. Tahan kuuluu itsenaistenkin paatos-
ten teko ilman keskustelua alaisten kanssa. Esimiehen on myos velvollisuus ottaa kantaa on-

gelmiin, joita tyOyhteisossa ei ole onnistuttu ratkomaan. (Jarvinen 2009, 16-17.)

Jarvinen varoittaa (2009, 17.) ylidemokraattisesta johtamistyylista. Se voi johtaa epajohdon-
mukaiseen ja linjattomaan johtamiseen. Jarvisen mukaan (2009, 17.) voimattoman ja ylide-
mokraattisen johtamistavan taustalla on usein ylilyonnit ja vaarinymmarrykset, jotka ovat
kytkoksissa itseohjautuvaan tiimityohon, asiantuntijaorganisaation johtamiseen tai tyopaikka-
demokratiaan. Nama kolme kehityssuuntaa on ymmarretty niin, ettei esimies voi toimia maa-

ratietoisesti, vaan kaikki asiat on saatettava tyoyhteison paatettaviksi. (Jarvinen 2009, 17.)

Liika itseohjautuvuus ja auktoriteetin puute tyoyhteisossa lisaa tyontekijoissa turvattomuuden
tunnetta. Hyva johtaja ymmartaa pohtia suhtautumistaan valtaan ja sen kayttoon. Esimiehen
vallankaytossa on kaksi ongelmaa. Osa esimiehista on hyvia kuuntelijoita, mutta paatoksen
teko voi olla vaikeaa. Toinen osa taas esimiehista, joilla on vallankayttoon liittyvia ongelmia,
tekee itsenaisia autoritaarisia paatoksia, mutta alaisten kuunteleminen voi olla vaikeaa tai
mahdotonta. (Jarvinen 2009, 18.)

Impulsiivisesti ja raiskyvasti kayttaytyva esimies ei valttamatta edes tiedosta kayttaytymisen
vaikutuksia tyoyhteisonsa jaseniin. Han saattaa kayttaytya hyvin tunnevaltaisesti erilaisiin
tyotilanteisiin ja alaisten kayttaytymiseen. Esimiehen tulisi pitaa sydan lampimana, mutta

paa kylmana. (Jarvinen 2009, 21.)

5.3.3 Ihmistuntemus osana esimiestyota

Jarvisen nakemyksen mukaan (2009, 21.) esimies tai johtaja ei voi tayttaa kaikkien henkilGi-
den ja tyontekijoiden odotuksia, koska alaisilla on erilaisia odotuksia ja tunteita esimiestaan

kohtaan. Siksi onkin tarkeaa hyvalle esimiehelle, etta han miettii ensin ja sitten vasta reagoi.
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Jokaisen johtajan kannattaa pohtia ja oppia tunnistamaan ne tilanteet, joissa heilla on mah-
dollisuus menettaa malttinsa. Sailioteorian mukaan (Jarvinen 2009, 21.) johtajan on aluksi
tunnistettava alaistensa odotuksista, toiveista ja vaatimuksista aiheutuva huoli, artymys,
kiukku ja avuttomuus itsessaan. Taman jalkeen on syyta ottaa hieman etaisyytta, harkita ja
analysoida, jonka jalkeen tehdaan tietoinen ja hallittu reagointi. Esimiehen toiminta voi ta-
man sailioteoriaprosessin onnistuessa olla asiallista ja perusteltua, ennakoitavaa ja luotetta-

vaa seka rakentavaa ja helpottavaa. (Jarvinen 2009, 21-22.)

Tyoyhteisot ovat pullollaan erilaisten ihmisten kirjoa. Esimies ei voi olettaa, etta tyoyhteisos-
sa toimitaan aina esimiehen toivomalla ja maaraamalla tavalla. Tyopaikoilla ilmenee myos
ihmisluonteiden lisaksi mm. laiskuutta, avuttomuutta, kiittamattomyytta ja itsekkyytta. Ai-
kuismainen ja sivistynyt kaytoskin saattaa joskus unohtua ja kayttaytyminen saattaa olla tay-
sin painvastaista. Tasta syysta esimiehen tulisi pyrkia sailyttamaan tietynlainen etaisyys tyo-
honsa pystyakseen arvioimaan, miten milloinkin olisi jarkevinta toimia. Esimies hankkii luot-
tamusta ja saa aikaan turvallisuutta kuuntelemalla maltillisesti tyOyhteison erilaisia mielipi-

teita, toiveita, huolia ja kritiikkia (Jarvinen 2009, 23.)

Sailiotoiminnan avulla esimies pystyy olemaan tyoyhteisossa jopa se ainoa henkilo, joka sai-
lyttaa malttinsa ja pystyy olemaan rauhallinen "Tuntemattoman sotilaan Koskela”. Esimies ei
kuitenkaan saa kitkea esimerkiksi tunteitaan, vihaa, artymysta, vaan tulee voida tuntea niita
itsessaan, koska se on normaalia ja inhimillista. Lisaksi tuntemalla inhimillisia tunteita, voi
esimies arvioida ja saadella omaa jaksamistaan. Lisaksi alaiselta tulevien viestien perusteella
heraavat tunteet voivat olla juuri se mittari, jolla esimies voi pystya lukemaan alaisensa to-

dellisen viestin painoarvon ja savyn. (Jarvinen 2009, 23-24.)

5.4 Toimiva tyoyhteiso- Esimies ja alaiset vastuussa

Esimiehen tarkein tehtava on palvella ja edistaa organisaation perustehtavan toteuttamista
Toimivan tyoyhteison edellytyksena on strategian ja vision toteuttaminen, jolla tyoyhteisoa
viedaan eteenpain ja se voi vastata tulevaisuudessa eteen tuleviin haasteisiin. Ylimman joh-
don ei valttamatta tarvitse olla tietoinen siita, mita paivittaisessa tyossa kentalla tehdaan.

(Jarvinen 2008, 59-60.)

Ylemman johdon tehtavaa verrataan kapteeniksi lentokoneessa tai laivalla, jonka matkustajat
toivovat pysyvan komentosillallaan ohjaamassa alustaan. Tyoelamassa johto luotsaa alustaan
ja toimii omien tehtaviensa parissa, eika vieta aikaansa pelkastaan tyontekijoiden parissa.
Kenttavaki kuitenkin toivoo johdon jalkautumista ja pitaa sita tarkeana erityisesti muutosti-
lanteessa. (Jarvinen 2008, 60-61.)
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Jarvinen nakee (2008, 61.), etta jokaisessa organisaatiossa on joka tapauksessa oltava marssi-
jarjestys, jossa ylemmat johtajat johtavat alempiaan. Tama niin sanottu linjajohtaminen on

Jarvisen mukaan (2008, 61.) hallitun, tehokkaan ja tavoitteellisen organisaation edellytys.

Jarvisen nakokulmasta (2008, 79.) toimivan tyoyhteison edellytykset ovat pitkalti siina, etta
tyopaikalla pysyttaydytaan tyorooleissa ja keskitytaan pitamaan huolta tyon tekemisen puit-
teista. Ammatillisuuden ja ammatillisen kayttaytymisen sailyttaminen on niin ikaan tarkeaa.
Tyoyhteison kehittaminen tarvitsee palaveri- ja kehityskeskustelukaytannot unohtamatta pa-
lautteellista kanssakaymista (Jarvinen 2008, 61.) Tyoroolien merkitys on tydyhteison perus-

tehtavien tayttymisen edellytys. Hyvin suunnitelluilla tyorooleilla saadaan aikaan verkosto

erilaisista tehtavista, jotka pitavat tyoyhteison toimintakykyisena ja perustehtavan toteutu-

misen kannalta erityisen tarkeana (Jarvinen 2008, 82.)

Ammatillisuus pitaa sisallaan sen, etta tyo- ja ihmissuhteet pidetaan erillaan. Ristiriidat tulisi
tyopaikalla olla ammatillisia eli tyohon liittyvia, ei ihmissuhteisiin liittyvia. Vuorovaikutukses-
sa tulisi olla mahdollisimman avoin ja asiallinen. Tyopaikalla pitaisi pystya saavuttamaan

myos keskinainen luottamus ja arvostus. Hyva esimies tai johtaja, mutta myos tyokaveri osaa
hyodyntaa ihmisten erilaisuutta, kokemusta ja luovuutta. Vastakohtana on epaammatillisuus,
jolle tyypillista on mm. tyo- ja ihmissuhderoolien sotkeutuminen. Epaammatillisessa kayttay-
tymisessa ristiriidat ovat ihmisten valisia. Epaammatillisessa tyoyhteisossa vallitsee keskinai-
nen epaluottamus ja arvostuksen puute. Lisaksi epaammatillisuudessa hukkuu ihmisten erilai-

suus, kokemus ja luovuus. (Jarvinen 2008, 82.)

Toimivan tyoyhteison tarkeat tukipilarit ovat tyontekoa tukeva organisaatio, tyontekoa palve-
leva johtaminen, selkeat toiden jarjestelyt, yhteiset pelisaannot, avoin vuorovaikutus ja toi-

minnan jatkuva arviointi. (Jarvinen 2008, 85.)

Nykyaan kaydaan paljon keskustelua myos alaisena olemisesta. Millainen on hyva alainen?
Pitaisiko alaiskoulutusta jarjestaa? On normaalia, etta esimies-alaissuhteessa ilmenee ajoit-
tain kitkaa ja eripuraa varustettuna erilaisin epamiellyttavin tuntein. Usein vaarinkasitykseen
johtavat tilanteet esimies-alaissuhteissa johtuvat siita, etta alainen tulkitsee esimiehen sa-
nomiset ja ohjeet eri tavalla kuin ne on tarkoitettu. Esimiehen ja alaisen valiset vaarinym-
marrykset johtuvat monesti myos siita, etta keskinaista vuorovaikutusta ei ole pyritty kehit-
tamaan. Tilanne voi olla myo0s toisin pain, jossa esimies ymmartaa alaisen vaarin vuorovaiku-
tustilanteessa. On mahdollista, etta esimiehella on ongelmia yhden alaisen tai jopa kaikkien

alaisten kanssa (Silvennoinen ja Kauppinen 2006, 122-123.)
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Alaisista johtuvat ristiriidat voivat olla peraisin esimerkiksi myohastelysta, huonosta tyosuori-
tuksesta, epatasmallisyydesta, terveydellisista ongelmista ja vaikkapa alkoholin kaytosta.
Lisaksi voi olla, etta alainen on ymmartanyt vaarin tehtavakuvansa, mika voi olla peraisin
puutteellisista tiedoista ja taidoista suhteessa tyon vaativuuteen. (Silvennoinen ja Kauppinen
2006, 123.)

Tyypillisia tekijoita, jotka voivat aiheuttaa kitkaa esimies-alaissuhteessa lahtien tervehtimi-
sen laiminlyonnista puhumattomuuteen, toistensa valttelyyn, tunneladattuun puhetapaan.
Syyt ongelmiin saattavatkin nain ollen olla lahtoisin hyvin tavallisista ja perinteisista kaytos-

tavoista. (Silvennoinen ja Kauppinen 2006, 124.)

Alaisille on olemassa ohjeita, joilla parjaa hyvana alaisena. Ensimmaiseksi on hyva muistaa
pohtia ja tarkastella omia uskomuksia ja asenteita, josko niiden tulkinnan avulla voisi tarkas-
tella omaa kaytostaan. Toiseksi on tarkeaa tunnistaa oman motivaation lahde. Luottamuksen
rakentamisen ja yllapitamisen kannalta on tarkeaa pitaa kiinni sovitusta. Alaisten on muistet-
tava olla tekematta sellaisia lupauksia, joita ei pysty pitamaan. Alaisen havaitessa kykene-
mattomyytensa hoitaa jokin tehtava, tulee siita ilmoittaa heti esimiehelle. Alaisen tulisi olla
noyra ihmisten ja asioiden edessa. Tarkeaa on auttaa esimiesta sailyttamaan kasvonsa tuke-
malla hanta paatoksen teossa. Vuorovaikutuksessa ja palautteellisessa keskustelussa tulee
arvioida myos positiivisia asioita, tarjota ratkaisumalleja, eika pelkastaan valittaa ongelmista.
Esimiehen luonteeseen on niin ikaan syyta tutustua, jotta voi kehittaa rakentavan ja luonte-
van tavan kommunikoida ja toimia hanen kanssaan. Palautteen antaminen, valmius muutok-
siin, seka valmius kohdata erimielisyyksia ja ongelmia ovat niin ikaan alaisen tarkeita tehta-

via. (Silvennoinen ja Kauppinen 2006, 146-148.)

6 Rikosseuraamusalan terminologia ja kohdevankiloiden esittely

6.1 Tutkimuksen kohderyhman kasitteistoa

Oleellista on kayda lapi ennen tutkimustuloksia tutkielman eri vaiheissa esiin nousevia kasit-
teita, jotta lukija ymmartaa, mita missakin yhteydessa tarkoitetaan. Tutkielma on suunnattu

kahteen Rikosseuraamuslaitoksen yksikkoon Etela-Suomen rikosseuraamusalueella.

Rikosseuraamuslaitos on oikeusministerion alaisuudessa toimiva vankeusrangaistusten ja
vhdyskuntaseuraamusten tdytdntéonpanoviranomainen. Rikosseuraamuslaitoksen tavoitteena
on omalta osaltaan ehkdistd uusintarikollisuutta ja lisatd yhteiskunnan turvallisuutta. (Rikos-

seuraamuslaitoksen Internet-sivut 2012.)
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Etela-Suomen rikosseuraamusalue on yksi kolmesta rikosseuraamusalueesta Suomessa, johon
tutkielman kohdeorganisaatiot Jokelan ja Riihimaen vankilat kuuluvat. Etela-Suomen lisaksi

kaksi muuta aluetta ovat Lansi-Suomen seka Ita- ja Pohjois-Suomen rikosseuraamusalueet.

Laitoksen johdolla tarkoitetaan molemmissa kohde organisaatioissa laitoksen johtajaa ja kah-
ta apulaisjohtajaa. Vankilan johtaja on laitoksen korkein virkamies, joka vastaa vankilan toi-
minnasta. Vankilan johtajan apuna tyoskentelee turvallisuudesta ja toiminnoista vastaavat
apulaisjohtajat. Lahiesimiehella tarkoitetaan vartijoiden esimiehena toimivaa rikosseu-

raamusesimiesta tai rikosseuraamusesimiehen esimiehena toimivaa apulaisjohtajaa.

Valvontahenkilokunnalla tarkoitetaan vankiloissa vartiointi- ja valvontatehtavia tekevia Rikos-

seuraamuslaitoksen vartijoita ja rikosseuraamusesimiehia.

6.2 Jokelan ja Riihimaen vankilat

Jokelan vankila on 84-paikkainen suljettu laitos, jonka lisdksi vankilaan kuuluu 40-paikkainen
avovankilaosasto muurin ulkopuolella. Vankilaan sijoitetaan pddasiassa tutkintavankeja,
mutta myos rangaistusvankeja ja sakon muuntorangaistusta suorittavia vankeja Eteld-
Suomen lddnistd. Rithimden vankila on 223 -paikkainen suljettu laitos, jonne sijoitetaan yli
kahden vuoden rangaistuksen saaneita miesvankeja Eteld-Suomen lddnin alueelta. (Rikosseu-
raamuslaitos 2012.) Tutkimuksen kohderyhmana Jokelan ja Riihimaen vankilat ovat Suomen

valtion laitoksia osana Rikosseuraamuslaitoksen organisaatiota.

7 Tutkimusprosessin alku ja tutkimukseen liittyva problematiikka

Tarkoitukseni oli aluksi tutkia konflikteja ja tyopaikkakiusaamista ainoastaan Riihimaen vanki-
lassa. Minua pyydettiin tutkimaan ilmiota myos Jokelan vankilan nakokulmasta, jotta voisin
saada laajempaa ja luotettavampaa kuvaa konfliktien tasosta ja tyopaikkakiusaamisesta rikos-
seuraamusalalla. Vartian ja Hyytin tutkimus vuodelta 1999 tuo useassa kohtaa esille, etta
erikokoisten ja eri tyyppisten laitosten valilla eri tyohyvinvoinnin osa-alueilla vaihtelevuus voi

olla suurta.

Tutkimustuloksista taytyy mainita sen verran, etta kohdeorganisaatioiden kohderyhmille osoi-
tettuun kyselylomakkeeseen vastattiin hyvin erilaisin prosentein. Jokelan vankilasta tullut
vastausprosentti oli 63,88 ja Rithimaen vastausprosentti vain 29,78. Tasta paadyinkin veta-
maan johtopaatoksen, jonka mukaan Jokelan vankilan ilmigista voitaisiin tehda jo yleistyksia
suhteellisen suuren vastausprosentin perusteella. Riihimaen vankilan vastausprosentin ollessa
kohtalaisen pieni, tulisi nain ollen tutkimustulokseen suhtautua varauksella, vaikka Riihimaen

tulokset ovatkin monilta osin yhdenmukaisia keskenaan.
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Riskiksi muodostuisi Riihimaen kohdalla se, etta vastanneet ovat mahdollisesti se joukko tyon-
tekijoita, jotka ovat kokeneet tai havainneet konflikteja. Onko vastaamatta jaaneessa noin 70
prosentin vakijoukossa linja yhtalainen vastaajien kanssa, vai alkaisiko vastauksissa olla ha-
varjolla suhtautua varauksella. Lopuksi on huomautettava, etta laitosten tulokset eivat ole
vastausprosenttien vuoksi keskenaan vertailtavissa. Tasta syysta esitan suljettujen kysymysten
osalta tulokset erottelematta ja vertailematta laitoksia. Vapaasanaosiossa olen jakanut vas-
taukset laitoskohtaisesti, jotta kumpaakin laitosta koskeva problematiikka tai tyohyvinvointi
voitaisiin arvioida itsenaisesti ja huomio kiinnittyisi tulosten perusteella olennaisiin epakoh-

tiin.

Tutkielman kyselya tehdessani en kartoittanut kohderyhmalta tietoa siita, mita ajanjaksoa
kasittelen tutkielmassani. Kysymys on Jokelan ja Riihimaen vankiloiden kohderyhmissa tyos-
kentelevien virkamiesten kokemuksista heidan uraltaan ja uran eri vaiheista. En siis osoita
kasittaako vastauksissa ilmenevat konfliktit ja tyopaikkakiusaaminen tata paivaa vai esimer-
kiksi 1990-lukua. Tassa vaiheessa on myos siten huomioitava, etta tutkielman aineistolla ei
voida osoittaa, onko laitosten nykyinen johto ollut osallisena konflikteissa ja tyopaikka-
kiusaamisissa, vai heidan edeltajansa. Ainoan mahdollisuuden tulkintaan antaa vapaasanaosio

kyselylomake, jossa eri aikamuotoon kirjoitetut lisatiedot voivat antaa viitteita ajankohdasta.

7.1 Tutkimuksen kohderyhma

Taman opinnaytetyon kysely on suunnattu Jokelan ja Riihimaen vankiloiden valvontatyota
tekeville virkamiehille, jotka paatyokseen tekevat vartiointitehtavia ja valvonnan esimiesteh-
vontatyota tekevat vartijat ja rikosseuraamusesimiehet. Taman ryhman olen kuitenkin rajan-
nut koskemaan ainoastaan niita kyseisten ryhmien virkamiehia, jotka kuuluvat Jokelan vanki-
lan ja Rithimaen vankilan Vankilavirkailijainliitto VVL ry:n osastoihin. Talla olen pyrkinyt myos
rajaamaan tyon laajuutta sopivampaan mittasuhteeseen. Kyseessa ovat siis Vankilavirkaili-
jainliitto VVL ry:n Jokelan ja Riihimaen vankiloiden osastot. Kyseisten osastojen puheenjohta-
jat Janne Tikka (Riihimaen osasto) ja Ilpo Nummela (Jokelan osasto) ovat avustaneet oikean

kohderyhmien tavoittamisessa.

Vankilavirkailijainliitto VVL ry on perustettu vuonna 1895, joka on talla hetkella oikeusminis-
terion hallinnonalan suurin ammattiliitto. Liitosta kaytetaan lyhennetta VVL, joka on SAK:n
Julkisten- ja hyvinvointialojen liitto JHL ry:n yhteisojasenliitto. Vankilavirkailijainliittoon
kuuluu noin 1700 rikosseuraamusalan ammattilaista eri ammattiryhmista, joista suurin ryhma

on valvontatyota tekevat vartijat ja rikosseuraamusesimiehet. (Vankilavirkailijainliitto 2012.)
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Janne Tikka avusti tavoittamaan Riihimaen vankilan osastosta 94 henkilon kohderyhman, joil-
le lahetin kyselylomakkeen sahkoisesti virkasahkopostin valityksella. Ilpo Nummela vastoin
avusti Jokelassa. Jokelassa toimitin vastaavan kyselylomakkeen paperisena versiona henkilo-

kohtaisesti 45:lle kohderyhmaan kuuluneelle virkamiehelle.

7.2 Tutkimusmenetelman valinta

Paatyessani tutkimaan mahdollisia konfliktitilanteita ja tyopaikkakiusaamista Jokelan ja Rii-
himaen vankiloissa, aloitin tutkielman teon perehtymalla esimiestyota ja johtamista koske-
vaan kirjallisuuteen. Ensimmaisena tutustuin Havusen ja Lavikkalan (2010) kirjaan Ongelmia
ratkova esimies. Kirja johdatti minut lukijana konfliktin syntyyn, kehittymiseen, lieveilmioi-
hin, seurauksiin ja ratkaisumalleihin. Teos avasi ymmartamaan konfliktin prosessina ja sen
mita kaikkea konfliktin ymparille kietoutuu ja mitka ovat mahdollisia konfliktiin johtavia teki-

joita ja milla keinoilla siita voidaan paasta parempaan tulokseen.

Paadyin kehittamaan kyseisen kirjan teorian nakokulmasta valmiin kyselylomakkeen, jossa
kysymykset ja niista saatavat vastaukset ovat mahdollisimman luotettavia tulkita kirjan teo-
riapohjan avulla. Kysymysten asettelun avulla pyrin ensinnakin selvittamaan henkilokunnan
mahdollisia havaintoja konflikteista kohdelaitoksissa. Toisena kysymyksena halusin selvittaa
konfliktin luonnetta, jolla pystyttiin arvioimaan konfliktien vakavuutta ja laajuutta tyoyhtei-

sossa.

Kolmannella kysymyksella pyrittiin selvittamaan laitosten johdon tapaa puuttua konfliktipro-
sessin kulkuun. Talla kysymyksella voidaan arvioida sita, onko konfliktiprosessi mennyt pa-
hempaan suuntaan vai onko mahdollisella varhaisella puuttumisella voitu vaikuttaa konfliktin
kehittymiseen tai paremminkin sanottuna sen estamiseen ja paremman tyohyvinvoinnin saa-
vuttamiseen. Lisaksi on kysytty konfliktin piirteista ja mahdollisista seurauksista. Konfliktien
kasittelyn lisaksi olen pyrkinyt kartoittamaan tyopaikkakiusaamisen maaraa ja laatua kohde-
organisaatioissa. Mahdollista kiusaamista tarkastellaan vain nakokulmasta, jossa kiusaajana
tai hairitsevaan kayttaytymiseen on syyllistynyt laitoksen johtaja, apulaisjohtaja tai jonkin

kohderyhman henkilon lahiesimiestyota tekeva virkamies.

Kiusaamisen lisaksi on pyritty selvittamaan, perustuuko kiusaamistapaukset ainoastaan kiusat-
tujen kertomuksiin, vai saadaanko kiusaamiselle nayttoa myos muiden henkiloiden kuten tyo-
tovereiden kertomana. Nain ollen yhdeksi kysymykseksi nousikin tyotoverille osoitettu kysy-
mys, jossa selvitettiin ovatko he havainneet jonkin henkilon joutuneen laitoksen johdon tai

lahiesimiehen kiusan kohteeksi.
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Viimeisena kyselyn osa-alueena oli selvittaa mahdolliset selviytymiskeinot konfliktitilanteiden
kasittelyssa tai tyopaikkakiusaamisen prosessoinnissa. Koska rikosseuraamusalalla ollaan te-
kemisissa ihmisten kanssa, niin velvollisuudekseni katsoin myos pyrkia selvittamaan, onko
mahdollisilla konflikteilla tai kiusaamisella ollut haittavaikutuksia muihin ammattisektoreihin

ja seka vankien kohteluun.

Ylla olevat kysymykset muotoutuivat lahes itsestaan suljetuiksi kysymyksiksi, joissa vastaaja
saattoivat valita vain yhden tai useamman vaihtoehdon kysymyksen asettelusta riippuen. Tal-
la pyrin saamaan mahdollisimman tarkkaa tietoa luotettavien tulosten saamiseksi. Annoin
lisaksi tilaa vapaalle sanalle, jotta vastaajat saattoivat halutessaan tasmentaa jotain vastaus-
ta tai antaa lisatietoa kokemuksistaan. Monelle se saattoi olla jopa ainut vayla tulla kuulluksi

ja saada mahdollisen huolenaiheensa julki.

7.3 Taustatietojen keraaminen

Tutkielman suunnitteluvaiheessa paatin kerata kaiken tarvitsemani taustatiedon vastaajista
pelkastaan tarkentamalla vastauskohderyhmaa siihen muotoon, kuten olen sen jo edella ku-
vannut. Tarkoitukseni oli saada Vvl:n jasenista koostuvasta kohderyhmasta esiin vartijoiden ja
rikosseuraamusesimiesten mielipiteet. Katsoin taman olevan riittavaa arvioitaessa konflikteja

ja tyopaikkakiusaamistapauksia kohdeorganisaatioiden johdon ja valvontasektorien valilla.

Ensisijainen paamaarani oli kunnioittaa jokaisen vastaajan yksityisyytta, koska aihe tutkiel-
massa kasittelee arkaluontoisia asioita, joista puhuminen ja niiden julkituominen saattaa olla
joillekin vaikeaa ja jopa mahdotonta. Tarkoitukseni oli taata mahdollisimman sataprosentti-
nen anonymiteetti. En pyrkinyt selvittamaan vastaajien ikahaarukkaa, sukupuolta, virka-
asemaa tai palvelusvuosien maaraa. Nama tiedot olivat mielestani tutkimuksen kannalta epa-
relevantteja. Uskoin saavani tarvittavat tiedot vastauksissa rajaamalla kohderyhman riittavan

selkeasti.

Sahkopostina lahetetty kysely Riihimaelle osoitettiin 94 henkilolle saatekirjeen voimin. Vasta-
uksia tuli kaiken kaikkiaan 28. Sahkopostikyselyn vastaustavaksi maaritin vastauslomakkeen
palauttamisen kirjallisena versiona Jokelan vankilaan, eli nykyiseen tyopaikkaan. Talla tavalla
pyrin saamaan vastauksia myos niilta, jotka eivat usko anonymiteetin sailyvan sahkoisen vas-
tauksen muodossa. Jokelan vankilassa toteutin tismalleen saman kyselyn 45 henkilon kohde-
ryhmalle, joista tavoitin tutkimusajankohtana helmikuussa 2012 36 henkiloa. Jokelan vankilan
kyselyn toteutin siten, etta jaoin kyselylomakkeet henkilokohtaisesti vastaajille kertomalla
tutkimukseni aiheen ja idean seka kehotin palauttamaan vastaukset nimettomana henkilokun-

nan postilokeroon. Vastauksia kertyi kaiken kaikkiaan 23.
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Taten pystyin vertailemaan kahden erilaisen kyselymenetelman tehokkuutta keskenaan. Rii-
himaelle lahetin alkuperaisen sahkopostikyselyn lisaksi myos muistutusviestin noin kaksi viik-
koa myohemmin. Jokelassa jaoin kyselyn, mutta en muistuttanut kyselysta. Vertaillessani
vastausaktiivisuutta, tulin paatelmaan, etta henkilokohtaisesti osoitettu kysely osoittautui
tehokkaammaksi. Spekuloidessani syyta tulin tulokseen, etta henkilokohtainen lasnaolo, tyos-
kentely samassa tyopaikassa ja vastaamisen helpottaminen valmiiksi annetulla kaavakkeella
saattoivat olla korkeamman vastausprosentin salaisuus. Riihimaen osalta sahkopostikysely
saattoi osoittautua kuitenkin suhteellisen hankalaksi ja tyolaaksi tavaksi vastaajille. Osa on
mahdollisesti kokenut kyselyn myos hyodyttomana, seka hukuttanut sen lukuisten kyselypyyn-

tojen joukkoon.

8 Tutkimustulokset

Jokelan ja Rithimaen vankiloista kyselyllani saaman aineiston olen koonnut yhteen. Jokelan
vankilaan kyselyita osoitin 36:lle kohderyhman henkilolle, joista vastauksia palautui 23 kappa-
letta. Riithimaelle kyselyn osoitin 94:lle kohderyhman henkilolle, joista vastauksia palautui 28
kappaletta. Kyselyita lahetettiin siis kaiken kaikkiaan 130 kappaletta, joista palautui 51 vas-
tausta. Koska vastausprosentit olivat hyvin erilaiset, nain ollen niista ei voida tehda tilastolli-
sia johtopaatoksia, eika yleistyksia, saati vertailla laitoksia keskenaan. Tasta syysta kasasin
aineiston yhdeksi kokonaisuudeksi, joka antanee hieman keskiarvoa konfliktien maarasta,

laadusta ja seurauksista seka tyopaikkakiusaamisesta koko organisaatiotasolla.

8.1 Havaitut konfliktit

Kysymyksella 1 (Liite 1: Kyselykaavake) haluttiin selvittaa mahdollisesti havaitut konfliktit
kohde laitoksissa. Jokelan ja Riihimaen vankiloissa konflikteja laitosten johdon ja valvonta-
henkiloston valilla on havainnut yhteensa 41 kyselyyn vastannutta. Kaikista vastanneista tama
tarkoittaa 80,4 prosenttia. Koko kohde ryhmasta konflikteihin tormanneiden osuus on siten

31.5 prosenttia.

8.2 Konfliktien luonne

Jatkokysymyksen (Liite 1: Kyselykaavake) avulla pyrittiin kartoittamaan konfliktien luonnetta
eli mita piirteita konflikteihin kuuluu. Erimielisyyksia, yhteistyoongelmia ja riitoja oli kohdan-
nut 19 vastaajaa. Vastanneista tama tarkoittaa 37,3 prosenttia ja koko kohderyhmasta 14,6
prosenttia. Ihmissuhteiden valirikkoja, epaasiallista kohtelua ja kiusaamista oli havainnut 21
vastaajaa. Prosentuaalisesti tama merkitsee 42,2 prosenttia vastanneista ja 16,2 prosenttia

koko kohderyhmasta.
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Henkiseen vakivaltaan, fyysiseen vakivaltaan ja tyoyhteisosta eristamiseen oli tormannyt kaksi
henkiloa. Prosentuaalisesti tama tarkoittaa 3,9 prosenttia vastanneista ja 1,5 prosenttia koko
kohderyhmasta. Konfliktin nakee nakemyserona toimintatapojen valilla yhteensa viisi henkiloa
vastaajista. Tama tarkoittaa prosentuaalisesti 9,8 kaikista vastanneista ja 3,8 prosenttia koko

kohderyhmasta.

Konfliktin nakee olevan ristiriita kahden tai useamman henkilon valilla erilaisen paamaaran
tavoittelussa yksi vastaaja. Prosentuaalisesti tama merkitsee 2 kaikista vastaajista ja 1.5 koko
kohderyhmasta. Konfliktille kokee ominaiseksi tunteen ”taalla ei toimi mikaan” yhteensa
kahdeksan vastaajaa. Tama tarkoitta prosentuaalisesti kaikista vastaajista 15,7 ja koko koh-

deryhmasta 6,2 prosenttia.

Konfliktin kokee olevan henkilokohtaisella tasolla kahden tai useamman henkilon valilla 28
kyselyyn vastannutta. Tama tarkoittaa 54,9 prosenttia kyselyyn vastanneista ja 21,5 prosent-

tia koko kohderyhmasta.

8.3 Konflikteihin puuttuminen

Kysymyksella 2 (Liite 1: Kyselykaavake) haluttiin selvittaa, onko Jokelan ja Riihimaen vanki-
loissa laitoksen johto puuttunut konflikteihin varhaisesti ja puolueettomasti ottamalla ne
puheeksi. Vastaajista seitseman oli sita mielta, etta ongelmiin on puututtu ja 26 oli sita miel-
ta, etta niihin ei ole puututtu. Vastaajista 11 ei osannut sanoa nakemystaan. Tama tarkoit-
taa, etta prosentuaalisesti myonteisesti vastanneita kaikista vastaajista oli 13,7 prosenttia ja
koko kohderyhmasta 5,4 prosenttia. Kielteisesti kaikista vastanneista kysymykseen suhtautui
51 prosenttia ja koko kohderyhmasta 20 prosenttia. Nakemystaan ei osannut sanoa vastaajista

21,6 prosenttia ja koko kohderyhmasta 8,5 prosenttia.

8.4 Konfliktin kehitys

Jatkokysymyksella haluttiin selvittaa millaiseksi vastaaja kokevat mahdollisten konfliktien
nykytilan. Konfliktin tilan nakee muuttuneen pahemmaksi yhteensa 17 vastaajaa. Tama tar-
koittaa 33,3 prosenttia kaikista vastanneista ja 13 prosenttia koko kohderyhmasta. Konfliktin
tilan nakee muuttuneen parempaan suuntaan kuusi vastaajaa. Tama tarkoittaa 11,8 prosent-
tia kaikista vastanneista ja 4,6 prosenttia koko kohderyhmasta. Konfliktin tilan vakaaksi taus-
tavaikuttajaksi nakee 11 vastaajaa. Tama muodostaa 13,7 prosentin osuuden kaikista vastan-

neista ja 5,4 prosentin osuuden koko kohderyhmasta.
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8.5 Konfliktien piirteet ja seuraukset

Kommunikaation osapuolten valilla kokee lukkiutuneeksi 17 vastaajaa. Tama tarkoittaa 33,3
prosenttia kaikista vastanneista ja 13 prosenttia koko kohderyhmasta. Tiedon panttauksen
ongelmaksi kokee kaiken kaikkiaan 34 vastaajaa. Vastaajista 66,7 prosenttia kokee siten tie-
don panttauksen ongelmana. Koko kohderyhmasta tama tarkoittaa 26,2 prosentin osuutta.
Yhteistyon kokee heikentyneeksi tai toteaa sen olevan kadonnut kokonaan 20 vastaajaa. Siten
prosentuaalisesti yhteistyon osalta ongelman kokee 39,2 prosenttia vastaajista ja koko kohde-

ryhmasta 15,4 prosenttia.

Vastanneista 22 kokee, etta tyoyhteisossa on pyritty leimaamaan joku konfliktin osapuolista.
Vastanneista tama tarkoittaa 43,1 prosenttia ja koko kohderyhmasta 17 prosenttia. Konfliktin
nakee stressin ja ahdistuksen aiheuttajana 24 vastaajaa. Tama tarkoittaa 47,1 prosenttia
kaikista vastaajista ja 18,5 prosenttia koko kohderyhmasta. Tyoyhteisossa pakottavia toimen-
piteita kertoo havainneensa 10 vastaajaa. Prosenttiosuudeksi muodostuu siten kaikista vastaa-

jista 19,6 ja koko kohderyhmasta 7,7.

Konfliktien seurauksena nakee olevan tyouupumusta, henkista vakivaltaa ja kiusaamista kai-
ken kaikkiaan 22 vastaajaa. Tama tarkoittaa 43,1 prosenttia vastanneista ja koko kohderyh-
masta 16,9 prosenttia. Tyontekijoiden vaihtuvuuden konfliktien seurauksena nakee 21 vastaa-
jaa. Prosentuaalisesti tama tarkoittaa 41,2 kaikista vastaajista ja 16,6 prosenttia koko kohde-
ryhmasta. Sairauspoissaolot ovat konfliktien seurauksena lisaantyneet 34 vastaajan havainto-
jen perusteella. Siten prosenttiosuudeksi kaikista vastaajista tulee 66,7 ja koko kohderyhmas-
ta 26,2.

8.6 Hairinta ja kiusaaminen

Kysymyksella 4 (Liite 1: Kyselykaavake) kartoitettiin henkilokohtaisesti kiusaamisen kohteeksi
joutuneiden maaraa. Kiusaajana oli kysymyksessa joko lahiesimies tai laitoksen johtohenkilo.
Tuloksissa ei ole eroteltu sita, onko kysymyksessa ollut lahiesimies vai johtaja. Henkilokohtai-
sesti kiusatuksi koki tulleensa kaiken kaikkiaan 6 vastaajaa. Prosentuaalisesti kiusatuiksi tul-

leiden osuus on kaikista vastanneista 11,8 prosenttia ja koko kohderyhmasta 4,6 prosenttia.

Kysymys 5 (Liite 1:Kyselykaavake) tarkensi kiusaamisilmiota ja silla kartoitettiin henkiloiden
maaraa, jotka olivat havainneet tyoyhteisossa kiusattavan jotain henkiloa. Kiusaamista ha-
vainneiden lukumaaraksi tuli 34 eli 66,7 prosenttia kaikista vastanneista ja 26,6 prosenttia

koko kohderyhmasta.

Jatkokysymyksella kartoitettiin kiusaamisen ja hairinnan luonnetta. Toistuvaksi ja pitkaaikai-

seksi kiusaamisen oli havainnut 11 vastaajaa. Prosentuaalisesti tama tarkoittaa 21,6 kaikista
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vastanneista ja 8,5 prosenttia koko kohderyhmasta. Kiusaamisen koki kohdistuneen yksittai-

ta 21,5.

Henkilostojohtamistavat olivat hairinnan luontoisia koko tyoyhteisolle 12 vastaajan mielesta.
Tama muodostaa siten 23,5 prosentin osuuden vastaajista ja 9,2 prosentin osuuden koko koh-
deryhmasta. Johdon taholta epaasiallista suusanallista kohtelua ilmoitti kohdanneensa 17
vastaajaa. Osuudeksi muodostuu siten 33,3 prosenttia vastanneista ja 13,1 prosenttia koko

kohderyhmasta.

Johdon suoran tai epasuoran uhkailun kohteeksi tai sellaista toimintaa havainneiden maara oli
kaiken kaikkiaan 13 kaikista vastanneista. Siten 24,5 prosenttia kaikista vastaajista ja 10 pro-
senttia koko kohderyhmasta oli tormannyt kyseiseen ilmioon. Luottamukselliseen keskuste-
luun laitosten johdon kanssa ilmoittautui pystyvansa kolme vastaajaa. Siten 5,9 prosenttia
kaikista vastanneista koki voivansa keskustella laitoksen johdon kanssa luottamuksellisesti.
Koko kohderyhman prosentiksi muodostui 2,3 prosenttia. Luottamukselliseen keskusteluun
kykenemattomiksi ilmoittautui 19 vastaajaa. Tama tarkoittaa 37,3 prosenttia kaikista vastaa-

jista ja 14,6 prosenttia koko kohderyhmasta.

8.7 Kolmannen osapuolen tuki

Kysymyksella 6 (Liite 1: Kyselykaavake) kartoitettiin mahdollisia tukiverkostoja konflikti- ja
kiusaamistapauksissa. Mahdollisiksi vaihtoehdoiksi tarjottiin tyotoverin, tyosuojeluvaltuutetun
tai luottamusmiehen, tyoterveyshuollon ja tyosuojeluviranomaisten apua. Vaihtoehtona oli

myos kokemus riittamattomaksi koetusta avusta.

Tyotoverin puoleen ongelmatilanteissa turvautuu 37 vastaajaa. Tama tarkoittaa 72,5 prosent-
tia kaikista vastanneista ja 28,5 prosenttia koko kohderyhmasta. Tyoterveyshuollon puoleen
kaantyy 7 vastaajaa. Taman prosenttiosuudeksi vastaajista muodostuu 13,7 ja koko kohde-
ryhmasta 5,4. Tyosuojeluvaltuutetun ja/tai luottamusmiehen puoleen kaantyy 31 vastaajaa.
Tama tarkoittaa 60,8 prosentin osuutta kaikista vastaajista ja 23,8 prosentin osuutta koko
kohderyhmasta. Tyosuojeluviranomaisten puoleen kertoo kaantyneensa kaksi vastaajaa. Tama
on 3,9 prosenttia kaikista vastaajista ja 1,5 prosenttia koko kohderyhmasta. Riittavaa apua
vaille ilmoittaa jaavansa nelja vastaajaa. Kaikista vastaajista tama tarkoittaa 7,8 prosentin

osuutta ja koko kohderyhmasta 3,1 prosentin osuutta.

8.8 Vaikutus negatiivisesti muihin ammattisektoreihin ja vankeihin

Kysymyksilla 7 ja 8 (Liite 1: Kyselykaavake) kartoitettiin konfliktien ja tyopaikkakiusaamisen

negatiivista vaikutusta tyopaikan muihin ammattiryhmiin seka vankien kohteluun. Kahdeksan
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vastaajaa ilmoitti, etta konflikteilla ja kiusaamisella on ollut negatiivista vaikutusta muihin
ammatti ryhmiin. Tama muodostaa siten 15,7 prosentin osuuden kaikista vastanneista ja 6,2
prosentin osuuden koko kohderyhmasta. Negatiivista vaikutusta muihin ammattiryhmiin ei
ollut havainnut 12 vastaajista. Taman ryhman osuus on siten 23,5 prosenttia kaikista vastan-
neista ja 9,2 prosenttia koko kohderyhmasta. Ilmiodiden vaikutusta muihin ammattiryhmiin ei
osannut arvioida 30 vastannutta. Heidan osuudekseen muodostuu siten 58,8 prosenttia kaikis-

ta vastanneista ja 23,1 prosenttia koko kohderyhmasta.

Kolmetoista vastaajaa naki konflikteilla ja kiusaamisella olleen negatiivista vaikutusta vankei-
hin. Prosentuaalisesti taman ryhman osuus on 24,5 kaikista vastanneista ja 10 koko kohde-
ryhmasta. Negatiivista vaikutusta vankien kohteluun ei ollut havainnut 21 vastaajaa. Prosen-
tuaalisesti heidan osuus on siten kaikista vastanneista 41,2 ja koko kohderyhmasta 16,2. Vas-
taukseen ei osannut kertoa nakemystaan 16 vastannutta. Heidan osuudekseen jai siten 31,4

prosenttia kaikista vastanneista ja 12,3 prosenttia koko kohderyhmasta.

8.9 Vapaasanaosio

Kyseinen osio oli varattuna vapaalle sanalle, jossa vastaajat voivat kertoa kokemuksistaan ja
tuntemuksistaan yksityiskohtaisemmin suljettujen kysymysten lisaksi. Seuraavat lainaukset

ovat suoria lainauksia kyselylomakkeiden vastauksista.

8.10 Jokelan vankilan tulokset

8.10.1 Lainaukset Jokelan vankilasta

"Mielestdni Jokelassa ei tdlld hetkelld ole suurempia ongelmia johdon ja henkiloston vililla.

Kuulemani mukaan tilanne oli toinen Abut 10 vuotta sitten. Hyvinkin tulehtunut”.

”Jokelassa on tdlld hetkelld hyva tydilmapiiri, eikd ole havaittavissa mitddn isompia konflik-

teja. Aina vdlilld on jotain pientd kinaa, mutta asiat saadaan sovittua”.

”Pidemmdn linjan olleet esimiehet ovat hyvin muutoskielteisid ja jarruttavat uudistuksia
ihan periaatteen vuoksi. Hierarkia on voimakasta ja “tasot” siind tehdddn hyvin selvdksi.

Seldn takana puhumista on paljon, kun asiat pitdisi selvittdd nokatusten”.
”Nykytilanne Jov:ssa on mielestdni ok, kuvasin vastauksissa aikaisemmin esiin tullutta asia-
kokonaisuutta, joka on kdsitelty tydsuojeluviranomaisten ja laitoksen johdon kanssa. Mukana

olivat luottamusmiehet, tydterveyshuolto”.

“Erilaisista persoonista koostuvassa tydyhteisossd hyvdn ilmapiirin luominen ja tyontekijoi-
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den kannustaminen hyviin suorituksiin vaatii jatkuvaa tyétd ja erinomaisia taitoja kdsitelld
ihmisid. Ihmisten johtamisen taito on yksi esimiehend/johtajana olemisen haastavimmista
osa-alueista. Jos siihen liittyy salailua, sisépiirin rakentamista, vallanhimoa, narsismia,
oman edun tavoittelua, luo se tyoyhteisoon epdtasapainoisen tilan, jossa kuilu johdon ja
alaisten vdlilld kasvaa. Jos luottamus ja kunnioitus katoaa johdon ja alaisten vdlilld on sitd
miltei mahdoton korjata jélkikdteen. (Tama henkilo on antanut lisatietoja myos kysymykseen
2: Onko laitoksen johto pyrkinyt selvittamaan konflikteja puolueettomasti ja varhaisesti ot-
tamalla ongelmat puheeksi? Vastaus: kylla. lisdys: Koska Jov:ssa asiat ok). Konfliktit han na-

kee myos muuttuneen parempaan suuntaan, “mikdli niitd on ollut””.

”Johtajan vaihdos toi positiivisuutta koko tydyhteisdon ja ilmapiiriin”.

”Vankien taustoista tiedottaminen puutteellista (esim. jengiyhteydet ym.)”.

”Henkilostdjohtaminen on vaativaa, koska tydyhteisdssd on monenlaisia persoo-
nia/persoonallisuuksia. Hyvdn johtajan tulisi pystyd kdyttamdén alaistensa vahvuuksia juuri
oikeanlaisissa tyotehtdvissd/ tilanteissa. Joskus johtajan tulee antaa tilaa myds silloin kun
tilanteeseen voi jollakin toisella (esim. alaisella) on siind tilanteessa paremmat valmiu-
det/taidot tehtdvdn hoitamisessa. Hyvd johtaja ei aina voi olla kaikkien kaveri ja hédnen tu-
lee myo0s joskus pystyd ratkaisemaan vaikeitakin ongelmia ja tekemddn pddtoksid, jotka eivit
aina ole ns. "kivoja”. Viliportaan johtajat ovat vaikeassa asemassa, koska heilld on vastuu
alaisistaan, mutta myds he ovat vastuussa esimiehillensd. Usein korostetaan paljon henkilds-
tdjohtamista ja johtajakoulutusta. Ongelmat usein laitetaan huonon johtamisen piikkiin,
kuitenkin useasti tulee miettineeksi, ettd olisiko hyvd olla myds koulutusta alaisille kuinka
osaan olla hyvd alainen esimiehelleni. joskus tuntuu, ettd on vain helppo vaikeuksissa syyllis-

tdd esimies, kun asiassa voisi itselldkin olla peiliin katsomisen paikka”.

8.10.2 Jokelassa kiusaamisen kohteeksi joutuneiden kokemukset

Opinnaytetyoni kysely annettiin henkilokohtaisesti 36 henkilolle, joista vastanneita oli 23.
Henkilokohtaisesti kiusaamisen kohteeksi lahiesimiehen taholta ilmoitti joutuneensa kaksi
vastannutta. Laitoksen johdon kiusaamaksi ei ilmoittanut joutuneensa kukaan. Kaikista kyse-
lyyn vastanneista siten 8,7 prosenttia ilmoitti joutuneensa tyopaikkakiusatuiksi lahiesimiehen-
sa taholta. Koska en ole kyselyssa selvittanyt vastaajien virka-asemaa, on nain ollen mahdol-
lista, etta kyselyyn mahdollisesti vastanneen rikosseuraamusesimiehen lahiesimies on laitok-
sen apulaisjohtaja. Koko kyselyn kohderyhmasta (36 henkiloa) kiusaamisen kohteeksi ilmoit-

tautui joutuneensa 5,56 prosenttia.
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Molemmat kiusaamisen kohteeksi joutuneet vastaajat olivat havainneet myos tyoyhteisossa
toisen henkilon joutuneen kiusaamisen kohteeksi. Kummassakin tapauksessa kiusaajaksi ni-
mettiin lahiesimies. Jokelan vankilassa tyopaikkakiusatuista kumpikaan ei osoita konfliktien
vaikuttaneen negatiivisesti yhteistydhon muiden ammattisektoreiden kanssa. Sita vastoin toi-

nen kertoo, etta konflikteilla on ollut kielteista vaikutusta vankien kohteluun.

Vapaasanaosiossa toinen kiusatuista kertoo, etta “nykytilanne Jokelan vankilassa on ok*,
mutta viittaa vastanneensa aiemmin esilla olleeseen asiakokonaisuuteen, mika ratkottiin yh-
dessa tyosuojeluviranomaisten ja laitoksen johdon kanssa. Talloin mukana olivat myos luot-

tamusmiehet ja tyoterveyshuolto.

Toinen vastanneista ilmoittaa, etta laitoksen johto Jokelassa on pyrkinyt selvittamaan kon-
flikteja puolueettomasti ja varhaisesti ottamalla ne puheeksi. Toinen vastanneista ei osaa
ottaa kysymykseen kantaa puolesta eika vastaan. Myos konfliktin tilaa ja kehitysta tarkastel-
lessa, toinen vastaajista ilmoittaa, etta konfliktin tila on muuttunut parempaan suuntaan
puheeksi ottamisen ja selvittelyn jalkeen. Toinen vastaajista ilmoittaa voivansa keskustella

laitoksen johdon kanssa luottamuksella.

Toinen vastaajista ilmoittaa, etta kiusaaminen on ollut pitkaaikaista ja toistuvaa. Toisen vas-
vastaajalla on myos kokemuksia epaasiallisesta suusanallisesta kohtelusta laitoksen johdon
taholta.

Molemmat vastaajat kokevat tyosuojeluvaltuutetun ja/tai luottamusmiehen avun hyvaksi kon-
fliktien selvittelyssa. Lisaksi toinen vastaajista kokee myos tarvinneensa tyosuojeluviran-
omaisten apua. Tata kertomusta tukee myos vapaasanaosion kertomus selvittelysta, mika

kaytiin yhdessa tyosuojeluviranomaisten ja tyoterveyshuollon seka laitoksen johdon kanssa.

Kiusatut kokevat kumpikin tiedon panttaamisen ongelmaksi konfliktitilanteissa. Toinen vas-
tanneista kokee, etta konfliktit ovat aiheuttaneet lisaantyneita sairauslomia, ahdistusta,
stressia ja tyouupumusta. Lisaksi han ilmoittaa havainneensa myos vaihtuvuutta tyontekijois-

sa.

8.10.3 Yhteenveto Jokelan vankilan tuloksista

Vapaasanaosion perusteella nykytila Jokelan vankilassa on tyohyvinvoinnin kannalta vakaa.
Kiusaamista ja tyopaikkakonflikteja on vastauksista paatellen ollut aikaisemmin, jotka sit-
temmin on onnistuttu ratkaisemaan. Hierarkkisuus nousee esille yhdessa lainauksessa. Tama

kertoo perinteisen linjaorganisaation piirteista, jossa kaskyvalta tulee suoraan ylhaalta alas-
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pain. Tiedonsaanti nahdaan yhden palautteen osalta puutteelliseksi.

Liitteen 3 perusteella voidaan sanoa, etta tiedonvalityksessa ilmenee parantamisen varaa.
Kuten teoriaosuudessa on esitetty, niin tama ilmio seuraa yleista tyoelaman ongelmaa kaikilla
tyoelaman osa-alueilla. Suomalaisen tyoelaman tyypillisimpiin piirteisiin kuuluu tiedonkulun
katkokset. VmBaron tuloksia tarkastellessa tyytyvaisyys tiedon kulkuun jakautuu koko Rikos-
seuraamuslaitoksessa siten, etta neutraalia suhtautumista, tyytyvaista ja tyytymatonta suh-
tautumista on havaittavissa eniten. Erittain tyytymattomia tai erittain tyytyvaisia on molem-

pia vain pieni maara kaikista vastaajista.

Jokelan vankilassa toisena nakyvana ilmiona on sairauspoissaolot (Liite 3). Vapaasanaosiossa
ei nouse esiin millaan tavalla korkea sairastavuus. VmBarossa oltiin kiinnitetty huomiota kor-
keaan sairastavuuteen rikosseuraamusalalla ja sita varten oltiin kaynnistetty tyohyvinvointia
parantavan hankkeen yhteydessa myds selvitys sairauskulujen vahentamisesta. On vaikeaa
sanoa, mista korkea sairastavuus johtuu, mutta yhtena syyna voidaan ajatella olevan esimer-
kiksi aiemmin esitetty nakemys siita, etta henkiselle vakivallalle riskialttiilla ammattialalla

sairastavuus lisaantyy.

Konflikteja Jokelassa on johdon/esimiesten ja suorittavan henkiloston valilla havaittu. Tama
kertonee mahdollisesti siita, etta jokaisessa tyoyhteisossa on aika-ajoittaista eripuraa. Myos
rikosseuraamusala on saanut perinteisen linjaorganisaation rinnalle viime vuosina itseohjautu-
vuuden ja vahvan tulostavoitteellisuuden piirteita. Nama on teoriaosuudessa esitetty esimer-
kiksi johdon ja esimiesten kannalta haastaviksi ja jopa stressaaviksi tavoitteiksi. Tyolta ja
esimiestyolta ollaan vaatimassa jatkuvasti lisaa ja ala uudistuu nopealla tempolla ennalta
arvaamattomasti, joka voi olla henkilostoa seka myos esimiehia kuluttava ilmio. Tama saattaa

olla selitys osittain konfliktien maaraan johdon ja alaisten valilla.

Jokelan vankilassa ollaan tulosten mukaan puututtu konflikteihin jossain maarin. (Liite 3)
Johdon nahdaan puuttuneen varhaisesti ottamalla ongelmat puheeksi. Osa vastaajista nakee,

etta konfliktit ovat siten edenneet tyohyvinvoinnin kannalta parempaan suuntaan.

Konfliktien ja tyohyvinvointiongelmien suhteen Jokelassa nahdaan tarkeaksi tyotovereiden

tuki. Myos tyosuojeluvaltuutetulla ja luottamusmiehella on ollut merkitysta.



49

8.11 Rithimaen vankilan tulokset
8.11.1 Lainaukset Riihimaen vankilasta

”Rise ainoastaan vankia varten. Ei apua henkil6kunnalle. Kokemusta on”.

”Talon johto tekee pddtoksid diktatuurisesti, kuulematta ruohonjuuritason ammattiosaavaa,

tekevdd porukkaa”.

"Arsyttdd vastuun siirto yksittdiselle virkamiehelle, ikddn kuin johto ei vastaisi mistddn.
Huolestuttaa johtajan/apulaisjohtajan aseman kéytté kostamaan epdmieluisalle vartijalle.
Apulaisjohtajan epdasiallinen kielenkdytté alaisen seldn takana ja toisinaan ldsnd ollesakin

on ala-arvoista”.

”Suurin ongelma on varmaankin erilaiset “huhut”, jotka kantautuvat johtajien korviin ns.
vasikoiden viestittdmdnd ja tdstd sitten he tekevdt johtopddtoksid tyontekijoistd ja heidédn

tekemisistéddn joko toissd tai vapaa-ajallakin”.

"Muutoksia ei kyselld vartijoilta henk. koht, ldhes aina ilmoitetaan A4 kokoisella paperilla,
jos silldkddn. Johtajat eldvdt omissa “pilvilinnoissaan”. Eivit kuuntele/vdlitd mitd kentdlld
tapahtuu. Asioita vdhdtellddn esim. vangin kdytds, jos havaitaan jotain normaalista poikkea-

vaa esim. aggressiivisuus”.

”Johtaminen on todella heikkoa ja tyyli ala-arvoista”.

”Kerdtddn ns. todisteita seldn takana ja kdytetddn “vasikoita” kyttddmddn toisten tekemisid.
Ei oteta selvdd asioista, vaan uskotaan ns. “vasikan” kertomuksia, jotka voivat olla tdysin

vddrin”.

“Asioita salataan niin kauan kuin se on mahdollista. Uskon, ettd jostakin valehdellaan jopa
tietoisesti. Talon johdon tyyli on uhkailu ja kiristys. Nyt uutena asiana rse:n pakkosiirrot

toimipaikoissa”.

”Osaan johdosta ei saa keskusteluyhteyttd. Asioista ei tiedoteta joko lainkaan tai ei ainakaan
ajoissa. Yleisesti ottaen tuntuu, ettd valvontahenkil6kunnan mielipiteet eivdt johtoa kiin-

nosta”.

“Riv:ssa eletddn viimeaikaisten tapahtumien vuoksi edelleenkin epdtietoisuuden vallassa.

silmdtikukseen. Tosin johto ei sitd myonnd. Talon johdon toimet ovat arveluttavia ja kuilu
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johdon ja henkilGston vdlilld vain kasvaa. Muutoksia lienee edelleen tulossa ja ollaan varau-
duttu pahimpaan. Kuka joutuu seuraavaksi ns. johdon hampaisiin..... Ulospdin ja medialle
ndytellddn kuinka mukavasti meilld menee ja olemme kuin yhtd suurta perhettd. Me-

diatemppuja, mikd lienee niiden todellinen syy..... Jatkoa odotellen”!

"Yliopisto- ja korkeakoulututkinnolla ei opiskella hlostéjohtamista. Sdéli sindnsd, hlostGjoh-
tajiksi opitaan vain tuntemalla kentdn tuki ja itse kenttd. Kentdn tukikaan ei auta vaikka

kuinka paperilla onnistuisi jos ei tunne kenttdad”.

"Asioita on vaikea todistaa, koska johtajat varmistavat sen, ettd tilanteessa ollaan kahden

kesken”.

”Riihimden vankilan johtaja on tdysin sopimaton johto- ja johtamistehtdviin. Valitettavasti
osa hdnen epdasiallisista keinoista ja toimintamalleista on tarttunut myos ap. johtajiin. Kai-

ken kukkuraksi johtajan sanaan ei voi luottaa piirun vertaa”.

8.11.2 Riihimaella kiusaamisen kohteeksi joutuneiden kokemukset

Kysely lahetettiin sahkopostitse 94 henkilolle, joista vastanneita oli 28. Henkilokohtaisesti
kiusaamisen kohteeksi laitoksen johdon tai lahiesimiehen taholta Riihimaella ilmoitti joutu-
neensa nelja vastannutta. Kaikista kyselyyn vastanneista siten 14,28 prosenttia ilmoitti joutu-
neensa tyopaikkakiusatuiksi laitoksen johdon tai lahiesimiehensa taholta. Kolme vastanneista
nimesi kiusaajaksi laitoksen johdon ja yksi lahiesimiehen. Koska en ole kyselyssa selvittanyt
vastaajien virka-asemaa, on nain ollen mahdotonta selvittaa onko kiusannut lahiesimies rikos-
seuraamusesimies vai apulaisjohtaja. Koko kyselyn kohderyhmasta (94 henkiloa) kiusaamisen

kohteeksi ilmoittautui joutuneensa 4,26 prosenttia.

Kaikki nelja kyselyyn kiusaamisen kohteeksi joutunutta vastaajaa ilmoitti myos havainneensa
toisen tyoyhteison jasenen joutuneen kiusaamisen kohteeksi. Naissa kaikissa neljassa tapauk-
sessa kiusaajaksi nimettiin laitoksen johto. Riihimaen vankilassa laitoksen johdon tai lahiesi-
miehen taholta kiusaamisen ja/tai hairinnan kohteeksi joutuneet henkilot kertovat yksimieli-
sesti, etta kiusaamisella on ollut negatiivinen vaikutus vankien kohteluun. Sita vastoin nega-
tiivinen vaikutus ei siina maarin heijastu muihin ammattisektoreihin. Kiusaamisen ja/tai hai-
rinnan kohteeksi joutuneet henkilot ovat myos aktiivisesti kirjoittaneet vapaasanaosioon.
Kaikki vastanneet ovat havainneet, etta konfliktit ovat henkilokohtaisella tasolla kahden tai

useamman henkilon valilla.
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Kolme vastanneesta kokee, etta konflikti on mennyt pahempaan suuntaan. Yksi vastanneista
kokee sen olevan taustalla vaikuttavana tekijana yha. Tassa tapauksessa konfliktin tila on

vakaa, eika se ole muuttunut suuntaan eika toiseen.

Kaikki kiusaamisen kohteeksi joutuneet henkilot kokevat, ettei laitoksen johto ole pyrkinyt
selvittamaan konflikteja ottamalla ne varhaisesti esille ja puheeksi. Kiusatut vastaavat yksi-
mielisesti, etta tyoyhteisossa on pyritty leimaamaan joku konfliktin osapuolista. Kiusatuista
kaikki vastaavat, etta konfliktit valvontahenkiloston ja laitoksen johdon valilla ovat aiheutta-
neet stressia tai ahdistusta. Niin ikaan kaikki kiusatuista ovat kokeneet joko tyouupumusta,
henkista vakivaltaa ja kiusaamista tai kaikkia edella mainittuja. Kiusatuista kaikki kokevat

tiedon panttaamisen olevan ongelmana tyoyhteisossa.

Kolme neljasta kiusatusta on havainnut konfliktien aiheuttaneen lisaantyneita sairauspoissa-
oloja ja vaihtuvuutta tyontekijoissa. Kiusatuista henkiloista kaikki ovat havainneet tai saaneet
osakseen epaasiallista kohtelua suusanallisesti laitoksen johdon taholta tai jopa suoranaista

tai epasuoraa uhkailua.

Kolme vastanneesta kiusatusta kokee, etta laitoksen johdon harjoittama tyopaikkakiusaami-

vat tavat ovat hairinnan luontoista koko tyoyhteisolle.

Yksi kiusatuista vastaa, ettei koe saavansa riittavasti apua ongelmien ja kiusaamisen selvitta-
miseen. Tahan viittaa myoOs eras vapaasanaosion lisatieto, “asioita on vaikea todistaa, koska
johtajat varmistavat, ettd tilanteessa ollaan kahden kesken”. Muuta vastanneet kokevat saa-
vansa apua tyotovereilta ja/tai tyosuojeluvaltuutetulta seka luottamusmiehelta. Tama on
yhteneva piirre kaikkien vastanneiden keskuudessa. Kukaan vastanneista ei ilmoita, etta voisi

keskustella laitoksen johdon kanssa luottamuksellisesti.

8.11.3 Yhteenveto Riihimaen vankilan tuloksista

Riihimaen vankilassa yhtena ongelmana vastausten perusteella on tiedonkulussa ilmenevat
ongelmat. (Liite 2). Tama seuraa siten yleista tyoelaman trendia, koska suomalaisessa tyo-

elamassa alasta riippumatta nahdaan paljon ongelmia tiedon kulun suhteen.
Konflikteja Riihimaella on havaittu myos suhteellisen paljon (Liite 2). Ongelmaksi mahdolli-
sesti konfliktien suhteen nousee se, etta tyontekijat ovat kokeneet ongelmiin puuttumisen

puutteellisena.

Tyotovereiden, tyosuojeluvaltuutetun ja luottamusmiehen roolit ongelmatilanteissa koetaan
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tarkeiksi.

Kiusaamistapauksia ilmenee, mutta kiusaamista on havainnut kuitenkin suurehko joukko. Rii-
himaki on laitoksena suuri, jonka johtaminen on vaativaa. Rikosseuraamuslaitos on ollut vii-
meisien vuosien aikana vahvassa muutostilassa ja ennalta arvaamattomiin muutoksiin on jou-
duttu sopeutumaan jatkuvasti. Laadullinen johtaminen korostuu, jonka riskina voi olla johta-
misen etaantyminen suorittavasta portaasta. Tyontekijat saattavat kokea perinteisen linjaor-
ganisaation olevan tyohyvinvoinnin kannalta tavoitellumpaa ja siksi kokee johtamisen ongel-

malliseksi.

Poliisi ja vartiointiala luokitellaan teoriaosuudessa henkiselle vakivallalle alttiiksi ammat-
tialoiksi. Tallaisissa organisaatioissa kiusaamistapaukset ovat yleisempia kuin vahemman alt-
tiimmilla. VmBaron perusteella oli havaittavissa, etta henkilokohtaista kiusaamista koetaan

ammattisektorista riippumatta. Myos johtotehtavissa olevat henkilot kokevat kiusaamista.

Riihimaen osalta ongelmalliseksi kiusaaminen on voinut muodostua siksi, etta sita ei ole hen-
kisen vakivallan torjumiseksi pyritty asianmukaisesti kartoittamaan, tapauksia yksiloimaan ja
siten niihin puuttumaan. Kuten teoria osoittaa, on kiusaamiseen puuttuminen ja sen esiin-
tuominen ensisijaisesti kiusatun velvollisuus. Mikali tapauksia ei yksiloida ja tunnisteta, on

niihin siten vaikea puuttua ja vaikuttaa.

Riihimaella johtaminen koetaan ongelmalliseksi. Tassa ei sinansa ole mitaan omituista, koska
tilastoissa ja tutkimuksissa on jo osoitettu, etta johtaminen on rikosseuraamusalalla yksi tyo-
hyvinvointia vaarantava tekija. Valtiokonttori on Kaiku-rahoituksellaan pyrkinyt rahoittamaan
yksikoiden tyohyvinvointihankkeita, jotta pelisaannoista voitaisiin avoimesti sopia. Lisaksi

rikosseuraamusalan tyohyvinvoinnin parantamishankkeessa esimiehille on annettu koulutusta

kehityskeskusteluihin ja varhaiseen puuttumiseen.

9 Johtopaatokset

Talla tutkielmalla oli tarkoitus saada selville ilmeneeko kohdeorganisaatioissa Jokelan ja Rii-
himaen vankiloissa normaalia tyoyhteison kinaa syvempaa eripuraa, tyopaikkakiusaamista tai
muuta hairintaa, jossa laitosten johto ja/tai lahiesimiehet olisivat osallisena. Toiseksi tarkoi-
tukseni oli saada tyostani ”aanitorvi” kohderyhmille seka Jokelaan etta Riihimaelle, jotta
heidan nakemyksensa tyopaikkojensa ristiriitatilanteista ja niiden kasittelysta voitaisiin pukea

sanoiksi.

Tutkimuksella selvitettiin, etta Jokelassa ja Riihimaella konflikteja esiintyy. Konflikteihin

puututaan henkiloston nakemyksen mukaan vaihtelevasti. Jonkin verran on havaittavissa, etta
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konfliktit ja tyopaikkakiusaaminen aiheuttavat lieveilmioina sairastavuuden lisaantymista,

mika voi johtua lisaantyneesta stressista ahdistuksesta ja selvittamattomista ongelmista.

Ongelmiin ollaan toisaalta koettu saavan hyvin apua tyokavereilta ja tyosuojeluvaltuutetulta,
luottamusmiehelta ja tyoterveyshuollolta seka tyosuojeluviranomaisilta. Riittamattomaksi

avun on kokenut vain pieni osa.

Kuten Jokelan vankilassa kartoitettiin tyohyvinvoinnin ongelmaosa-alueita tarkentava kysely,
voidaan ajatella sen olevan tehokas keino loytamaan ongelmien ydinkohdat, pohtimaan niiden
syntya ja luonnetta. Kartoitusta voisi ajatella toimivaksi myos muihin rikosseuraamusalan
yksikkoihin. Kuten aiemmin tuli esille, niin erityisesti tyopaikkakiusaamistapaukset tulee voi-
da yksiloida tarkasti ajan ja paikan suhteen, jotta voidaan selvittaa se, onko kysymyksessa
kiusaamisen tai hairinnan kaltainen toiminta. Yksittaiset konfliktit ja erimielisyydet seka epa-
asiallisuudet taytyy voida erottaa varsinaisesta kiusaamisesta. Mikali kyseessa sitten on todel-
lista hairintaa tai henkista vakivaltaa, on siihen voitava puuttua ja sen ohella tehtava muutos-

suunnitelma.

Usein ongelmat voivat olla peraisin kuitenkin organisaatiokulttuurin, sen rakenteen tai perati
muutospaineen aiheuttamista kokemuksista tai nakemyseroista. Kysymyksessa ei valttamatta
siten ole tarkoitushakuinen kiusaaminen tai ongelmien ruokkiminen, vaan toistuvien asiaristi-
riitojen suma, mika voi ajan kuluessa henkiloitya eri toimijoiden valiseksi ihmissuhdekonflik-

tiksi.

Usein sovitaan tavoitteista, mutta tavoitteiden seurannasta tulee myds sopia ja seuranta tu-
lee toteuttaa myo0s sovitulla tavalla. Seurantajakson aikana tulee myos puuttua, mikali tavoit-
teelliseen suuntaan ei paasta. Mikali osapuolet eivat noudata sopimusta, on pohdittava esi-
merkiksi erilaisia tyojarjestelyja. Taman tulisikin koskea niin yksittaisia tyontekijaosapuolia,
mutta myos johtotehtavissa olevia henkiloita, mikali heidat todetaan rikkoneen hyvan tavan

vastaisia kaytantoja tyoelamassa.
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Liitteet

Liite 1. Kyselykaavake

Konflikti maaritellaan mm. seuraavalla tavalla. Yksilon tai ryhman itselleen asettaman tavoit-
teen saavuttaminen on tullut vaikeaksi tai jopa mahdottomaksi jonkin toimintaa ohjaavan
tavoitteen kanssa. (Oma paamaaratavoite ei toteudu, koska jonkin muun asettama tavoite on
ristiriidassa sen kanssa.

1. Oletko havainnut tyoyhteisossdsi konflikteja valvontasektorin ja johdon valilla?

a) Kylla
b) En

Jos vastasit kylla, valitse alla olevista vaihtoehdoista yksi kummastakin kysymyssarjasta, joka
parhaiten kuvaa tyoyhteisossasi ilmenevaa/ilmenevia konflikteja. Muistathan, etta konfliktia
kasitellaan tassa yhteydessa henkilostojohtamista tarkastellen, joten konfliktin yhtena osa-

puolena tulee olla laitoksen johtaja tai apulaisjohtaja. Muussa tapauksessa jata vastaamatta.

a) Konfliktin piirteisiin kuuluu erimielisyydet, yhteistyoongelmat, riidat
b) Ihmissuhteiden valirikkoja, epaasiallista kohtelua, kiusaamista
c) Henkista vakivaltaa, fyysista vakivaltaa, tyoyhteison ulkopuolelle eristamista

a) Konflikti on nakemysero toimintatapojen valilla

b) Konflikti on aiheutunut kahden tai useamman tahon erilaisesta paaramaaran tavoitte-
lusta

c) Konfliktille ominaista on tunne siita, etta ”taalla ei toimi mikaan”.

d) Konflikti on henkilokohtaisella tasolla kahden tai useamman henkilon valilla.

2. Onko laitoksen johto pyrkinyt selvittamaan konflikteja puolueettomasti ja varhai-
sesti ottamalla ongelmat puheeksi?

a) Kylla
b) Ei
¢) En osaa sanoa

Jos vastasit vaihtoehdon Ei, valitse alla olevista vaitteista parhaiten sopiva.

a) Konfliktin luonne/laatu on mennyt pahempaan suuntaan.

b) Konfliktin tila on vakaa, se ei ole pahentunut eika parantunut, mutta vaikuttaa edel-
leen taustalla eri toimijoiden valilla.

c) Konflikti on muuttunut osapuolten valilla parempaan suuntaan

Jos vastasit vaihtoehdon Kylla, valitse alla olevista vaitteista parhaiten sopiva.
a) Konfliktin luonne/laatu on mennyt pahempaan suuntaan.

b) Konfliktin tila on vakaa, se ei ole pahentunut eika parantunut, mutta vaikuttaa edel-
leen taustalla eri toimijoiden valilla.



57

c) Konflikti on muuttunut osapuolten valilla parempaan suuntaan

3. Mitka seuraavista vaitteistd kuvaavat parhaiten tyoyhteisossdsi valvontahenkilo-
kunnan ja laitoksen johdon vdlisid mahdollisia konflikteja. Voit valita niin monta
vaihtoehtoa kuin katsot tarpeelliseksi.

Q

Kommunikaatio on osapuolten valilla lukkiutunut

Tiedon panttaus

yhteistyo on heikentynyt tai sita ei enaa ole

Tyoyhteisossasi on pyritty leimaamaan joku konfliktin osapuoli
Aiheuttanut stressia tai ahdistusta

Tyoyhteisossa on turvauduttu voimaan ja pakottaviin toimenpiteisiin
g) Aiheuttanut tyouupumusta, henkista vakivaltaa tai kiusaamista

h) Konfliktit ovat aiheuttaneet vaihtuvuutta tyontekijoissa

i) Konfliktit ovat aiheuttaneet sairaus poissaoloja lisaantyneesti

-
Sceeczme

4. Oletko kokenut henkilokohtaisesti kiusaamista/hairintada? (Tyopaikalla kiusaami-
nen ja hairinta ei tarkoita yksittdisia erimielisyyksia, vaan kysymys on pitkaan jat-
kuvasta, toistuvasta ja jarjestelmallisesta kayttaytymisesta.)

a) Lahiesimiehesi
b) Laitoksen johdon taholta ?
c) En ole kokenut

5. Oletko havainnut, etta jotain tyoyhteisosi jasentd tai jasenia olisi kiusattu/hdiritty

a) Lahiesimiehen
b) Laitoksen johdon taholta?
c) En ole havainnut

Jos vastasit jompaankumpaan ylla olevaan kysymykseen myontavasti, vastaa alla oleviin ky-
symyksiin.

a) Kiusaaminen/hairinta on ollut toistuvaa ja pitkaaikaista
b) Kiusaaminen/hairinta kohdistuu yksittaisiin tyontekijoihin
c) Henkilostojohtamisessa ilmenevat tavat ovat hairinnan luontoista koko tyoyhteisolle

Q

Olet kokenut epaasiallista kohtelua suusanallisesti laitoksen johdon taholta
Laitoksen johto on joko suorasti tai epasuorasti uhkaillut sinua tai tyotoveriasi

Koet voivasi keskustella laitoksen johdon kanssa rakentavasti ja luottamuksellisesti
Et koe voivasi keskustella laitoksen johdon kanssa rakentavasti ja luottamuksellisesti

N T

o
—_— — — —

6. Tunnetko saavasi tarvittaessa apua tai tukea mahdollisen konfliktitilanteen hoita-
miseen kolmannelta osapuolelta, kuten esimerkiksi

Q

Tyotovereilta

Tyoterveyshuollosta
Tyosuojeluvaltuutetulta/Luottamusmiehelta
Tyosuojeluviranomaisilta

N T

o
—_— — — —
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e) En tunne saavani riittavasti apua

7. Onko tyoyhteisossasi ilmenevat konfliktit laajentuneet vaikuttamaan negatiivisesti
muihin ammattisektoreihin, kuten esimerkiksi terveydenhuoltoon tai kuntoutus-
sektoriin?

a) Kylla
b) Ei
¢) En osaa sanoa

8. Onko tyoyhteisossasi ilmenevat konfliktit tai tyossa jaksaminen vaikuttanut mie-
lestasi vankien kohteluun?

a) Kylla
b) Ei
¢) En osaa sanoa

Vapaa sana: Jos haluat kertoa jotain lisaa henkilostojohtamisesta ja siihen liittyvista mah-
dollisista ongelmista, voit kertoa siita tassa.



Liite 2. Riihimaen vankilan numeeriset tulokset palkein.
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Lisannyt sairauspoissaoloja
Aiheuttanut tyontekijoissa vaihtuvuutta

Tyoyhteisossa on turvauduttu pakottaviin toimenpiteisiin
Aiheuttanut stressia tai ahdistusta

Tyoyhteisossd havaittu leimaamista

Yhteistyo on heikentynyt tai sitd ei ole

Tiedon panttaus

Kommunikaatio on lukkiutunut

Konflikti on taustalla edelleen vakaana vaikuttajana
Konflikti on mennyt parempaan suuntaan

Koflikti on mennyt pahempaan suuntaan

Ei osaa sanoa onko konflikteja pyritty selvittelemaan
Laitoksen johto ei ole pyrkinyt selvittimaan konflikteja
Laitoksen johto pyrkinyt selvittdmaan konflikteja
Henkilokohtaisella tasolla eri toimijoiden valilla

"Taalla ei toimimikaan"”

Eri tahojen erilainen pdamadaran tavoittelu
Nakemysero toimintatapojen valilla

Henkinen tai fyysinen vikivalta, eristaminen

Valirikot, epdasiallinen kohtelu, kiusaaminen
Erimielisyydet, yhteistydongelmat, riidat

Havainnut konflikteja

Aiheuttanut tyduupumusta, henkistd vakivaltaa tai...

o
w
=
(=}

30

N=28

Ei osaa sanoa vaikutusta vankien kohteluun
Konflikti vaikuttanut kielteisesti vankien kohteluun
Ei osaa sanoa vaikutusta muihin sektoreihin

En ole saanut riittdvasti apua

Saanutapua tyodsuojeluviranomaisilta

Saanutapua tyodsuojeluvaltuutetulta/luottamusmiehelta
Saanut apua kiusaamiseen tyoterveyshuollosta

Saanut apua kiusaamiseen tyotovereilta

Johto suorasti tai epasuorasti uhkaillut tydntekijoita

Kiusaaminen kohdistunut yksittdisiin tyontekijoihin
Kiusaaminen ollut pitkdaikaista ja toistuvaa
Havainnut tyotoverin kiusaamista lahiesimiehen taholta

Konflikti vaikuttanut kielteisesti muihin...

Et koe voivasi keskustella johdon kanssa...
Koet voivasi keskustella johdon kanssa...

Epédasiallista suusanallista kohtelua laitoksen johdon...
Johtamistavat olleet hdirinnéan luontoista koko...

Havainnut tydtoverin kiusaamista laitoksen johdon...
Henkilokohtaisesti joutunut kiusatuksi ldhiesimiehen...
Henkildkohtaisesti joutunut kiusatuksi laitoksen johdon...

o
w
=
[e=]

25

N=28




Liite 3. Jokelan vankilan numeeriset tulokset palkein.
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Lisdnnyt sairauspoissaoloja

Aiheuttanut tydntekijoissa vaihtuvuutta
Aiheuttanut tyduupumusta, henkistd vdkivaltaa tai...

Tyoyhteisodssa on turvauduttu pakottaviin toimenpiteisiin

Aiheuttanut stressia tai ahdistusta

Tyoyhteisossd havaittu leimaamista

Yhteistyo on heikentynyt tai sitd ei ole

Tiedon panttaus

Kommunikaatio on lukkiutunut

Konflikti on taustalla edelleen vakaana vaikuttajana

Konflikti on mennyt parempaan suuntaan

Koflikti on mennyt pahempaan suuntaan

Ei osaa sanoa onko konflikteja pyritty selvittelemaan

Laitoksen johto ei ole pyrkinyt selvittdmaan konflikteja

Laitoksen johto pyrkinytselvittamaan konflikteja

Henkilokohtaisella tasolla eri toimijoiden valilla

"Taalla ei toimimikdan"

Eri tahojen erilainen pdaamadran tavoittelu

Ndkemysero toimintatapojen valilla

Henkinen tai fyysinen vakivalta, eristiminen

Vilirikot, epaasiallinen kohtelu, kiusaaminen

Erimielisyydet, yhteistydongelmat, riidat

Havainnut konflikteja

14

16

Ei osaa sanoa vaikutusta vankien kohteluun

Konflikti vaikuttanut kielteisesti vankien kohteluun

Ei osaa sanoa vaikutusta muihin sektoreihin
Konflikti vaikuttanut kielteisesti muihin...

En ole saanut riittavasti apua

Saanutapua tyodsuojeluviranomaisilta

Saanutapua tydsuojeluvaltuutetulta/luottamusmiehelta

Saanut apua kiusaamiseen tyoterveyshuollosta

Saanut apua kiusaamiseen tyotovereilta
Et koe voivasi keskustella johdon kanssa...
Koet voivasi keskustella johdon kanssa...

Johto suorasti tai epdsuorasti uhkaillut tyontekijoita
Epdasiallista suusanallista kohtelua laitoksen johdon...
Johtamistavat olleet hairinndn luontoista koko...

Kiusaaminen kohdistunut yksittdisiin tyontekijoihin

Kiusaaminen ollut pitkaaikaista ja toistuvaa

Havainnut tydtoverin kiusaamista ldhiesimiehen taholta
Havainnut tydtoverin kiusaamista laitoksen johdon...
Henkilokohtaisesti joutunut kiusatuksi lahiesimiehen...
Henkilokohtaisesti joutunut kiusatuksi laitoksen johdon...

10

12

14

16

18

N=23




