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Tassa opinnaytetyossa tarkasteltiin Kestilan vankilan henkilokunnan tyohyvinvoinnin tilaa ja
kehittamismahdollisuuksia. Tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat edistavat ja mitka heiken-
tavat tyohyvinvointia. Tyo toteutettiin maarallisena tutkimuksena, ja aineisto kerattiin sah-
koisella kyselylomakkeella, joka laadittiin Rauramon tyohyvinvoinnin portaiden mukaisesti.
Kyselyyn vastasi 14 henkiloa Kestilan vankilan henkilokunnasta, ja vastausprosentti oli 70.

Tulosten perusteella henkilosto oli paaosin tyytyvainen tyoterveyshuollon saatavuuteen ja laa-
tuun. Sen sijaan virkistystoimintaan ja palautumismahdollisuuksiin liittyvissa vaittamissa il-
meni tyytymattomyytta. Kuormittavuus koettiin kohtalaiseksi, ja vaikka suurin osa ei ollut
poissa toista liiallisen kuormituksen vuoksi, osa vastaajista koki tyomaaran raskaaksi. Turvalli-
suuden, yhteisollisyyden ja arvostuksen osa-alueilla korostui tarve avoimelle viestinnalle ja
tasapuoliselle kohtelulle. Itsensa toteuttamiseen liittyvissa vastauksissa nousi esiin kehittymi-
sen mahdollisuuksien ja vaikutusmahdollisuuksien puute.

Johtopaatoksina todettiin, etta tyohyvinvointia voidaan parantaa kehittamalla palautumista
tukevia kaytantoja, vahvistamalla yhteisollisyytta ja lisaamalla tyontekijoiden vaikutusmah-
dollisuuksia. Kehitystoimenpiteiksi ehdotettiin esimerkiksi tyoaikajarjestelyjen joustavoitta-
mista, stressinhallintakoulutusten jarjestamista ja vertaistuen systemaattista vahvistamista.
Pitkajanteinen kehittamistyo on olennaista hyvinvoinnin tukemiseksi.

Asiasanat: tyohyvinvointi, vankilaymparisto, tyohyvinvoinnin portaat, tyossa jaksaminen.
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This Bachelor’s thesis examined the state of workplace well-being among the staff at Kestila
Prison and explored opportunities for its development. The aim was to identify factors that
enhance or weaken well-being at work. The study was conducted using a quantitative
research method, and the data was collected through an electronic questionnaire based on
Rauramo’s “steps of workplace well-being” model. Fourteen staff members from Kestila
Prison responded to the survey, yielding a response rate of 70%.

The results showed that staff were generally satisfied with the availability and quality of
occupational health services. However, dissatisfaction was expressed regarding recreational
activities and opportunities for recovery. Workload was perceived as moderate—although
most respondents had not been absent due to excessive strain, some experienced their
workload as burdensome. Regarding safety, sense of community, and appreciation, the results
highlighted the need for open communication and fair treatment. Responses related to self-
fulfillment revealed a lack of opportunities for development and participation in decision-
making.

The conclusions indicated that workplace well-being could be improved by enhancing
recovery practices, strengthening the sense of community, and increasing opportunities for
employee involvement. Suggested development measures included more flexible working
hours, stress management training, and systematic reinforcement of peer support. Long-term
commitment to development is essential for supporting employee well-being.

Keywords: workplace well-being, prison environment, Steps to occupational well-being, cop-
ing at work.



Sisallys

I o 3T = o 6
2 Rikosseuraamuslaitoksen organisaatio .........ceeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 7
3 Kestilan vankila.....oooeeiiniiiiii e 8
4 Organisaatiouudistukset RikosseuraamuslaitOKSEsSa ..vvvuueeireiineiereiieeieienieeeerennneenns 9
o T /0121271 1170 111 4 E PP 10
5.1 e = A =Y o =T PP 10

5.2 Tyohyvinvoinnin POrtaat ........eeeeriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeteereeeennnnnnnneeeeeees 12
T T = Y=Y PPN 12

5.2.2 TUrvalliSUUS...coouiiiiniiiiiiiiiiii i e 14

5.2.3 YhtEISO Sy Y S ceeeettiiiiiiiiiiiiiiiiiii e teteeeeeiiiieeeeeeeeeeeeeeseanennnnnes 15

5.2.4 ArVOSTUS ..cinuiiitiii i i e 16

5.2.5 Itsensa toteuttaminen ......coeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie e 17

5.3 Psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi............ccceeiiiiiiiiiiiiiiiinnnnnn, 18

6  Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet ......cooiiiiiiiiiiiiiiiiiii i i e 19
6.1 Tutkimusmenetelma .....ooeiiniiiiiiiiiiiiiiiii i 19

6.2 Toteutus ja aineiston KEIrUU ......cvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii it reeeeeeeinnneeeeaes 20

6.3 AINEISTON @NAlYSOINTi. e ettt ettt ittt et eeaeeeennnraseaaaaees 21

6.4 Eettisyys ja lUOtettaVUUS ..cv ettt e eereeeenennnnnas 22

7 TUtKIMUSTULOKSEL ...eieniiii it ae s 23
7.1 O Y Y S o tiieeee it ettttteteneteeeeeaeeeeeeesensnnnsnnssssessessssssnsnnsnnnssssssesssssnnns 23

7.2 LIS 2= 18 25

7.3 M 21 €= e 1L 1) PP 27

7.4 Y 73] - 28

7.5 [tsensa toteuttaminen . ...coviuiiiiiiiiii e 30

7.6 Tyohyvinvointi talla hetkelld .........cooiiiiiiiiiiiiiiiii e 32

7.7 Avoimet KysymMYKSEE .. et et e et aaaas 33

N 1o 1 o] o= F= Y o] <Y ] A PP 34
L2 o] 1 e 1 ] 36
L0 1 o ) 40

1 1T 41



1 Johdanto

Tyohyvinvointi on noussut keskeiseksi teemaksi seka tyon tuottavuuden etta tyontekijoiden
jaksamisen nakokulmasta. Erityisesti vaativissa ja kuormittavissa tyoymparistoissa, kuten van-
kiloissa, henkiloston hyvinvointi on tarkea osa organisaation toiminnan sujuvuutta. Aikaisem-
mat tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan tyontekijoiden moti-
vaatioon, tyossa suoriutumiseen ja sitoutumiseen tyopaikkaan (Virtanen 2024, 19; Manka &
Manka 2016, 64). Vankilaympariston erityispiirteet, kuten vuorotyo, turvallisuusuhkat ja vaa-
tivat asiakastilanteet, tekevat tyohyvinvoinnin edistamisesta erityisen tarkeaa ja haastavaa
(Rauramo 2012, 70-75). Tyohyvinvointia on tutkittu laajasti, mutta vankiloiden erityispiirteet
ja niiden vaikutus henkiloston hyvinvointiin on saanut vahemman huomiota, mika korostaa

tarvetta tarkastella tata teemaa tarkemmin.

Tutkimustarve on kasvanut erityisesti Rikosseuraamuslaitoksen strategian 2024-2027 myota,
jossa tyontekijoiden hyvinvointia pidetaan keskeisena kehittamiskohteena (Rikosseuraamuslai-
tos 2024a). Tassa opinnaytetyossa tarkasteltiin Kestilan vankilan henkilokunnan tyohyvinvoin-
nin tilaa ja kehittamismahdollisuuksia. Tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat edistavat ja
mitka heikentavat tyohyvinvointia vankilassa. Opinnaytetyo rajattiin koskemaan Kestilan van-
kilan henkilostoa ja tutkimus toteutettiin maarallisena tutkimuksena kevaalla 2025. Aineisto
kerattiin sahkoisella kyselylomakkeella, joka pohjautui Rauramon tyohyvinvoinnin portaiden
malliin. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa kaytannonlaheista tietoa, jonka pohjalta voidaan

kehittaa Kestilan vankilan henkiloston tyohyvinvointia tukevia toimenpiteita.



2  Rikosseuraamuslaitoksen organisaatio

Rikosseuraamuslaitos on Suomen Oikeusministerion alainen virasto, joka vastaa rangaistusten
taytantoonpanosta. Sen tehtavana on edistaa yhteiskunnan turvallisuutta ja ehkaista rikosten
uusimista tarjoamalla rangaistusten suorittajille mahdollisuuksia kuntoutumiseen ja rikokset-
tomaan elamaan. Rikosseuraamuslaitoksen toiminta perustuu oikeudenmukaisuuden, turvalli-
suuden ja kuntoutuksen periaatteisiin. Sen tavoitteena on auttaa rangaistuksia suorittavia
henkiloita palaamaan yhteiskuntaan rikoksettomasti ja edistaa yhteiskunnan turvallisuutta

tarjoamalla tukea, valvontaa ja kuntoutusohjelmia. (Rikosseuraamuslaitos 2024a.)

Organisaatio muodostuu neljasta vastuualueesta, jotka vastaavat kehittamisesta ja ohjauk-
sesta, asiakasprosesseista, hallinto- ja tukipalveluista seka operatiivisesta toiminnasta. Suo-
messa on seitseman rikosseuraamuskeskusta ja niiden alueilla toimii vankiloita, yhdyskunta-
seuraamustoimistoja seka muita yksikoita. Tyontekijoita Rikosseuraamuslaitoksella on yh-

teensa noin 2750 henkiloa. (Rikosseuraamuslaitos 2024b.)
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Kuvio 1: Rikosseuraamuslaitoksen organisaatio (Rikosseuraamuslaitos 2024b.)

Paajohtaja johtaa koko Rikosseuraamuslaitosta ja vahvistaa Rikosseuraamuslaitoksen strategi-
set linjaukset seka sopii yhteisesti Oikeusministerion kanssa tulostavoitteista. Paajohtajan
tehtavana on ratkaista sellaiset Rikosseuraamuslaitosta koskevat asiat, joita ei ole saadetty
kenenkaan muun ratkaistavaksi tyojarjestyksen mukaisesti. Heti paajohtajan alla on sisaisen
tarkastuksen yksikko ja johdon tuen yksikko, viestintayksikko seka kansainvalisten asioiden yk-

sikko. (Rikosseuraamuslaitos 2024b.)



Operatiivisen toiminnan vastuualueeseen kuuluu operatiivisen johtamisen yksikko ja operatii-
visen toiminnan ohjausyksikko seka seitseman rikosseuraamuskeskusta. Operatiivinen vastuu-
alue vastaa rikosseuraamuskeskusten toiminnan ja palvelujen jarjestamisesta seka turvallisuu-
den yllapidosta. Sen tehtaviin kuuluu toiminnan suunnittelu, resurssien kohdentaminen, oh-
jaus ja seuranta. Lisaksi operatiivinen vastuualue kehittaa ja johtaa rikosseuraamuskeskusten
sidosryhmayhteistyota. Operatiivisella vastuualueella on kaksi yksikkoa: operatiivisen johta-
misen yksikko ja operatiivisen toiminnan ohjausyksikko. Rikosseuraamuskeskuksien alle mah-
tuu yhteensa 27 vankilaa, joista suljettuja vankiloita on 15 ja avovankiloita 12. (Rikosseuraa-
muslaitos 2024b.) Yhdyskuntaseuraamustoimistoja on yhteensa seitseman ja niiden toimipai-

kat sijaitsevat 23 paikkakunnalla (Rikosseuraamuslaitos 2025).

Kehittamisen ja ohjauksen vastuualueeseen kuuluu strategiayksikko, kehitys- ja laatuyksikko,
oikeusyksikko seka rikosseuraamusalan koulutuskeskus. Asiakasprosessien vastuualueeseen

kuuluu asiakasarviointiyksikko, asiakasprosessien ohjausyksikko seka taytantoonpano yksikko.
Asiakasprosessien vastuualueen tyohon kuuluu asiakas- ja vankiarviointia seka rangaistusajan

suunnittelua. (Rikosseuraamuslaitos 2024b.)

Hallinnon ja tukipalvelujen vastuualue vastaa henkilosto- ja yleishallinnosta, taloushallin-
nosta, hankinnoista, ICT-palveluista, toimitilapalveluista, turvatekniikasta seka kirjaamo- ja
arkistopalveluista. Tahan vastuualueeseen kuuluu viisi yksikkoa: henkilostopalveluyksikko,
tyonantajapalveluyksikko, talousyksikko, toimitila- ja turvatekniikkayksikko seka tietopalvelu-

yksikko. (Rikosseuraamuslaitos 2024b.)

3 Kestilan vankila

Kestilan vankila on 46-paikkainen avovankila naisille, joka sijaitsee Siikalatvan kunnassa Poh-
jois-Pohjanmaalla, noin 100 kilometrin paassa Oulusta. Kestilan vankila kuuluu Oulun rikos-
seuraamuskeskukseen. Vankila toimii 1980-luvulla valmistuneessa pihapiirissa, jossa toimi
aiemmin maatalousoppilaitos. Vankilatoiminta alkoi naissa tiloissa vuonna 1991, aluksi mies-
vangeille. Vuonna 2012 perustettiin 12-paikkainen naisosasto, ja 1. syyskuuta 2021 Kestilasta

tuli kokonaan naisille suunnattu avovankila. (Rikosseuraamuslaitos 2024c.)

Vankilassa tyoskentelee noin 20 henkiloa. Jokainen vanki osallistuu toimintaan, kuten Joki-
laaksojen koulutuskuntayhtyma Jedun jarjestamaan tutkintokoulutukseen valmentavaan kou-
lutukseen, jossa voi opiskella esimerkiksi puualaa ja tietotekniikkaa. Lisaksi vankilassa on
Rauhala, jossa harjoitellaan arjen taitoja ja ryhmassa olemista. Vangit voivat myos osallistua
etaopintoihin ulkopuolisissa oppilaitoksissa. Kesaisin vankila toteuttaa projekteja yhteistyossa
Senaatti-kiinteiston, Siikalatvan kunnan ja seurakunnan kanssa tarjoten vangeille mahdolli-

suuden tyoskennella avolaitospalkalla. (Rikosseuraamuslaitos 2024c.)



4 Organisaatiouudistukset Rikosseuraamuslaitoksessa

Rikosseuraamuslaitos (Rise) on viime vuosina toteuttanut merkittavia organisaatiouudistuksia
toimintansa tehostamiseksi ja selkeyttamiseksi. Organisaatiomuutos on kaksivaiheinen ja en-
simmaisessa vaiheessa vuonna 2022 otettiin kayttoon matriisiorganisaatio, jonka hankenimi oli
RISE 2.0. (Rikosseuraamuslaitos 2024d.)

Meneillaan oleva toisen vaiheen organisaatiouudistus on Rise 3.0, jonka kohteena ovat rikos-
seuraamuskeskukset ja rikosseuraamusalan koulutuskeskus. Tavoitteeksi muutokselle on laa-
dittu eri osa-alueita koskevia asioita. Eri tavoitteita ovat strategiset tavoitteet, asiakkaita
koskevat tavoitteet, yhteiskunnallinen tavoite, toiminnalliset tavoitteet, henkilostotavoitteet
seka taloudelliset tavoitteet. Strategisilla tavoitteilla halutaan uudistaa koko organisaatiora-
kennetta seka koulutusjarjestelmaa. Taas asiakkaiden osalta tavoitteena on varmistaa turval-
linen rangaistusten taytantoonpano ja mahdollisimman hyvat palvelujatkumot. Yhteiskunnalli-
sena tavoitteena on kiinnittya kokonaisvaltaisesti palvelujarjestelmaan. Tavoitteena on myos
yhdenmukainen ja yhtenainen toiminta seka perustehtavan selkeyttaminen. Henkiloston
osalta halutaan mahdollistaa tyossa kehittyminen seka tehtavankuvauksen mukaisen tyon to-
teuttaminen. Taloudellisuus on taman hetken sana ja sen osalta tavoitteena on kayttaa ja
kohdentaa resurssit oikein. Organisaatiomuutos voi aiheuttaa ylimaaraista stressia yksittai-
sessa virkamiehessa, silla vakituisessa virkasuhteessa olevat virkamiehet voivat mahdollisesti

olla henkilostosuunnittelussa muutoksen kohteena. (Kallio-Nordlund 2023.)

Lyhyesti uudistusten tavoitteena on parantaa Rikosseuraamuslaitoksen ydintehtavien toteut-
tamista ja varmistaa, etta organisaation rakenne tukee tehokkaasti sen toimintaa. Muutokset
vaikuttavat myos henkiloston tyoskentely-ymparistoon ja voivat tarjota uusia mahdollisuuksia

tyohyvinvoinnin kehittamiseen. (STT 2024.)

Organisaatiomuutokset vaikuttavat vaistamatta tyoyhteison ihmissuhteisiin. Muutoksen kes-
kella jokaisen tyontekijan olisi tarkeaa pohtia omaa suhtautumistaan tilanteeseen. Tama tar-
koittaa vahvaa itsetutkiskelua suhteessa omaan tyohon, ammatti-identiteettiin, esihenkiloi-
hin, tyoyhteisoon ja itse organisaatioon. On hyva miettia, miten nama suhteet muuttuvat
muutoksen myota. (Juuti & Virtanen 2009, 147-149.)

Avoin vuoropuhelu organisaation sisalla on tarkeaa ja ihmisten kokemuksia muutoksesta tulisi
jakaa ja kuunnella eri nakokulmista. Kun erilaiset nakemykset paasevat nakyviin, voidaan
luoda yhteista ymmarrysta muutoksesta. Keskusteleva ja inhimillinen johtaminen onkin kes-

keinen tekija muutoksen onnistuneessa toteuttamisessa. (Juuti & Virtanen 2009, 147-149.)
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5  Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointia on tutkittu jo 1920-luvulta tahan paivaan saakka. 1920-luvulla tyohyvinvoin-
tiin liittyva tutkimus on ollut stressitutkimusta, jossa kohteena on ollut yksilo. Silloin uskot-
meluun, kylmaan tai fyysiseen raskauteen. Myohemmin tutkimukseen on liitetty myos psykolo-
giset reaktiot ja sosiaalinen tuki. Tyosuojelun voidaan katsoa alkaneen siita, kun tutkimuk-
seen liitettiin psykologiset reaktiot. Talloin haluttiin suojella tyontekijan terveytta kaikilta
mahdollisilta vaaroilta. Sosiaalisen tuen on myohemmassa vaiheessa todettu vaikuttavan rat-
kaisevasti tyohyvinvointiin. (Manka, M-L. & Manka, M. 2016, 64-65.)

Suomessa on otettu kayttoon kolmiomalli 1990-luvulla, joka on tarkoittanut sita, etta samaan
aikaan kehitetaan tyontekijan terveytta ja toimintakykya, tyoympariston terveellisyytta ja
turvallisuutta seka koko tyoyhteisoa. Tata mallia kutsutaan tyokykya yllapitavaksi toimin-
naksi. Tama malli toimiessaan on edellyttanyt tyoyhteison ja tyopaikan eri osapuolten sitou-
tumista seka osallistumista yhteistoimintaan. Tyoterveyshuollon rooli tyohyvinvoinnissa on to-
della tarkea. Jokaisella yksilolla on oma vastuu kannettavana tyohyvinvoinnin yllapidossa.
Naita asioita ovat terveys, ammatillinen osaaminen, arvot, tyo ja tyoolot. Jokaisen tyonteki-
jan tulisi pysahtya miettimaan, voiko itse vaikuttaa johonkin edella mainituista asioista tyohy-
vinvointia edistavasti. (Manka, M-L. & Manka, M. 2016, 66.)

Toisaalta tyohyvinvointi siis tarkoittaa yksilon eli tyontekijan hyvinvointia, joka koostuu hen-
kilokohtaisesta tunteesta ja vireydesta. Toisaalta se taas tarkoittaa tyoyhteison vireytta. Suu-
rimpana asiana tyohyvinvointi on sita, etta tyohyvinvointia kehitetaan sellaiseksi, etta jokai-
sella on mahdollisuus onnistua ja kokea iloa tyostaan. Jokaisella yksilolla voi olla erilainen

ajatus siita, mita tyohyvinvointi on. (Otala & Ahonen 2003, 28.)

Tyohyvinvointi liittyy siihen, kuinka virittyneita ja motivoituneita tunnemme itsemme tyossa
seka siihen, koemmeko tyossa enimmakseen positiivisia vai negatiivisia tunteita. Arkikielessa
puhutaan usein tyossa jaksamisesta, joka usein viittaa samankaltaisiin asioihin kuin tyohyvin-
vointi. Kuitenkin tyossa jaksaminen keskittyy ennen kaikkea siihen, kuinka hyvin selviamme

tyotehtavistamme. (Virtanen 2024, 19.)
5.1 Ihmisen tarpeet

Vertauskuvallisesti yksilon tyohyvinvointia voidaan peilata Abraham Maslowin tarvehierarki-
aan. Alimman tason tarpeet liittyvat ihmisen perusfysiologisiin tarpeisiin, kuten ravinnon,
nesteen ja riittavan unen saantiin. Naihin tarpeisiin voidaan liittaa myos ihmisen terveys ja
fyysinen kunto, silla fyysinen hyvinvointi on tyohyvinvoinnin pohja. Toisen tason tarpeet liitty-
vat turvallisuuteen. Tyoelamassa tarvitaan seka fyysista turvallisuutta, kuten turvallinen tyo-

ymparisto ja valineet, etta henkista turvallisuutta, kuten tyoilmapiiri, jossa ei esiinny
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kiusaamista ja jossa voi luottaa siihen, etta tietaa, mita tekee ja onnistuu siina. Turvalli-
suutta tuo myos luottamus siihen, etta tyopaikka on vakaa. Nykyaan monilla nuorilla tama
turvallisuudentunne tyon jatkuvuudesta ei ole enaa yhta merkityksellinen psyykkisen hyvin-
voinnin kannalta, vaan sen tilalle on tullut usko omaan osaamiseen ja sen arvoon markki-

noilla. Psyykkinen hyvinvointi onkin keskeinen osa yksilon tyohyvinvointia. (Otala & Ahonen

2003, 28-29.)

ITSEMSA TOTEUTTAMISEN TARVE

—\

ESTEETTISET JA ALYLLISET TARPEET

ARVOSTUKSEN TARVE

LAHEISYYDEN JA RAKKAUDEN TARVE

URVALLISUUDEN TARVE

FYYSISET TARPEET

Kuvio 2: Maslowin tarvehierarkia (mukaillen Studythings wordpress 2012.)

Kolmannen tason tarpeet liittyvat tarpeeseen kokea laheisyytta ja kuuluvuutta johonkin yh-
teisoon, kuten tyoyhteisoon. Sosiaalinen hyvinvointi, joka kattaa ihmissuhteet seka tyossa
etta sen ulkopuolella, tukee tyontekijan sitoutumista tyohon seka hanen jaksamistansa. Nel-
jannen tason tarpeet taas liittyvat arvostukseen, joka tyoelamassa perustuu osaamiseen ja
ammattitaitoon. Arvostus tuo tunnetta turvallisuudesta ja tukee sosiaalista hyvinvointia.
(Otala & Ahonen 2003, 30.)

Korkeimman tason tarpeet liittyvat itsensa toteuttamiseen ja henkilokohtaiseen kasvuun, ku-
ten luovuuteen, toiminnan kehittamiseen ja elamantavoitteiden saavuttamiseen. Maslowin

tarpeiden huipulle voisi lisata viela yhden tason, henkisyyden ja sisaisen motivaation, joka
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muodostuu omista arvoista, motiiveista ja sisdisesta energiasta. Nama ovat niita tekijoita,
jotka ohjaavat ihmisen innostusta ja sitoutumista erilaisiin asioihin. (Otala & Ahonen 2003,
30.)

Nyky-yhteiskunnassa ja tyoelamassa aiemmat turvarakenteet ovat heikentyneet, ja ihmisilta
odotetaan enemman vastuuta omasta elamastaan ja hyvinvoinnistaan. Viime kadessa oma hy-
vinvointi kuitenkin syntyy omista valinnoista ja arvoista. Mikaan tyonantajan toiminta ei auta,
jos yksilo ei itse halua huolehtia omasta hyvinvoinnistaan. Henkinen hyvinvointi on kaiken pe-
rusta ja sen horjuessa ihminen voi ajautua ongelmiin myos muilla elaman osa-alueilla, kuten

terveyden saralla, ihmissuhteissa ja osaamisessa. (Otala & Ahonen 2003, 30.)
5.2  Tyohyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnin portaat ovat Tyoturvallisuuskeskuksen asiantuntijan Paivi Rauramon kehit-
tama malli, joka mittaa ja tukee tyohyvinvoinnin kehittamista. Se toimii valineena, jonka
avulla voidaan edistaa tyohyvinvointia pitkajanteisesti. Mallin pohjana ovat ihmisen perustar-
peet ja niiden toteutuminen tyoymparistossa. Tyohyvinvoinnin portaat pohjautuvat Maslowin

tarvehierarkiamalliin, joka on kehitetty 1940-luvulla. (Rauramo 2012, 8.)

Tyo0 on iso osa ihmisten elamaa ja tuottaa myos osaltaan hyvinvointia. Tyon avulla on mahdol-
lista nauttia taloudellisesta tasapainosta, elamalle luoduista rutiineista ja saada sosiaalisia
suhteita. Jo aiemmin mainitun Abraham Maslown tarvehierarkian mukaisesti on luotu tyohy-
vinvoinnin porrasmalli. Porrasmallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon ja pe-
rustarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Jokaisella portaalla on tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita niin organisaation kuin yksilon nakokulmasta. Porrasmallin avulla on mahdollista ke-
hittaa yksilon, tyoyhteison seka organisaation tyohyvinvointia yksi porras kerrallaan. Portaat

ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. (Rauramo 2012, 9-13.)
5.2.1 Terveys

Ensimmaisella portaalla keskitytaan perustarpeeseen, eli terveyteen. Voidaan puhua myos fy-
siologiaan painottuvista perustarpeista. lhmiselle perustarpeita ovat hengittaminen, veden
juominen, nukkuminen, ruumiinlampotilan yllapitaminen, syominen, aineenvaihdunnan toi-
minta ja seksuaalisuuden toteuttaminen. Kun perustarpeet saadaan tyydytettya, se vapauttaa

tilaa sosiaalisille tavoitteille. (Rauramo 2012, 25.)

Terveys on voimavarana tarkea ja sen edistaminen luoja pohjaa sairauksien ehkaisemiselle ja
hyvinvoinnin aikaansaamiselle. Terveellisia elamantapoja ovat kohtuullinen ja saannollinen
lilkunta, terveellinen ravinto, tupakoimattomuus, kohtuus alkoholin kaytossa seka riittava
lepo ja uni. Sairauksia voidaan ennaltaehkaista edella mainituilla elamantavoilla seka tyoela-
maa kehittamalla. (Rauramo 2012, 26-27.)
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Liikunnasta on positiivisia hyotyja niin terveyteen kuin tyokykyyn. Tyossa ja vapaa-ajalla jak-
saminen on parempaa, kun muistaa harrastaa liikuntaa kohtuullisissa maarin. Liikunnan har-
joittelussa tulisi kiinnittaa huomiota kestavyysliikuntaan, lihaskuntoharjoitteluun, koordinaa-
tioharjoitteluun seka venyttelyyn. Organisaatioissa olisi tarkeaa yhdistaa liikuntatoiminta
osaksi tyohyvinvoinnin edistamisen kokonaisuutta. Kun tyonantaja tukee tyontekijan tyohyvin-
vointia litkunnallisin keinoin, on se tyohyvinvointia edistavaa toimintaa. (Rauramo 2012, 27-
28.)

Terveellisen ravinnon osuus on kytkettyna liikuntaan. Kun fyysinen aktiivisuus ja oikeanlaiset
ruokailutottumukset ovat tasapainossa, se edistaa terveytta ja ehkaisee lihavuutta. Ravinto
on ihmiselle rakennusaine ja polttoaine. Kaikkia ravinnon perusosia tarvitaan, jotta ihmisen
keho toimii. (Rauramo 2012, 29.) Aikuisen terveelliseen ruokavalioon kuuluu kasviksia, mar-
joja ja hedelmia, taysjyvaviljavalmisteita, perunaa, pahkinoita ja siemenia, maitotuotteita,
kalaa, palkokasveja, punaista lihaa ja lihavalmisteita enintaan 350 grammaa viikossa, siipikar-
jan lihaa seka hyva nesteytys veden juonnilla. (Ruokavirasto 2024.) Vesi poistaa kehosta
kuona-aineita ja aineenvaihdunnan on mahdollista toimia. Syominen ja kuluttaminen tulee jo-
kaisen henkilon kohdalla arvioida erikseen, koska ihmiset kuluttavat eri maaria riippuen esi-

merkiksi liikunnan harrastamisen maarasta. (Rauramo 2012, 29.)

Mikali lepoa ja unta ei saa tarpeeksi, se on suorassa yhteydessa tyossajaksamiseen. Unihairiot
voivat myos olla tyoperaisia. Kolmivuorotyosta aiheutuvat unihairiot ovat taysin tai osittain
tyoperaisia. Tallaisia unihairioita ovat esimerkiksi unettomuus, univaje, psykofysiologinen
unettomuus, huono unihygienia seka psykiatriset unihairiot, kuten stressi, ahdistuneisuus ja
tyoperainen masennus. Vuorotyo itsessaan aiheuttaa jo erityistarpeita tyoterveyshuoltoon.
Vuorotyohon liittyy terveyshaittoja, joita ovat unettomuus, paivaaikainen vasymys seka ruo-
ansulatuselimiston oireet. Yotyota tekevilla henkil6illa on korkeampi riski sairastua sepelvalti-
motautiin. (Rauramo 2012, 32-33.)

Tyonantajalta tulevia terveyden edistamisen keinoja ovat muun muassa ensiapukoulutus, hie-
rontapalvelut, joustava tyoaika, kehityskeskustelut, kuntoutus, liikunnan tukeminen, lomien

jaksotus, osaamisen kehittaminen, terveystarkastukset, tyoaikapankki, tyohyvinvointikyselyt,
tyoilmapiirimittaukset, tyon tauotus, tyopaikkaruokailu, varhainen tuki seka yhteistyon kehit-

taminen. (Rauramo 2012, 66.)

Terveydesta huolehtiminen, oikea ravinto, lepo ja palautuminen tyossa ovat valttamattomia
tyossa jaksamisen ja kehittymisen kannalta. Tyon tauottaminen ja tehtavien jaksottaminen
vaativiin ja kevyempiin osiin lisaavat vireytta ja tukevat oppimista. Myos elamantavat tyon
ulkopuolella vaikuttavat tyohyvinvointiin. Esimerkiksi riittava uni ja lepo auttavat palautu-
maan raskastakin tyosta, ja mielekkaat vapaa-ajan harrastukset seka omaehtoinen opiskelu

tukevat tyossa jaksamista ja kehittymista. (Rauramo 2012, 157.)
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5.2.2  Turvallisuus

Jokaisella ihmisella on oma kasityksensa turvallisuudesta ja turvattomuudesta. Toinen porras
kasittelee turvallisuuden tarvetta. Erilaisia turvallisuuden ja turvattomuuden aiheita ovat
tyon pysyvyys, toimeentulo, turvallinen tyoymparisto seka oikeudenmukainen ja tasavertainen
tyoyhteiso. Pelko heikentaa turvallisuuden tuntua ja jokaisella on oikeus kokea turvallisuuden

tunnetta niin yksityiselamassa kuin tyopaikalla. (Rauramo 2012, 69.)

Maslown tarvehierarkiassa turvallisuuden tarve kattaa paitsi fyysisen ja taloudellisen turvalli-
suuden myos psykologisen vakauden ja ennakoitavuuden elamassa. Tama tarkoittaa esimer-
kiksi sita, etta ihminen hakee elamaansa jarjestysta, saantoja ja rakenteita, jotka vahentavat
epavarmuutta ja stressia. Turvallisuuden tarpeen tayttyminen vaikuttaa suoraan ihmisen ky-
kyyn keskittya korkeampiin tarpeisiin, kuten sosiaalisiin suhteisiin ja itsensa toteuttamiseen.
Erityisesti lapsuudessa koettu turvattomuus, kuten perheen sisaiset konfliktit tai jatkuva epa-
varmuus tulevaisuudesta, voi vaikuttaa aikuisuudessa psykologiseen turvallisuuden tunteeseen

ja stressinsietokykyyn (Maslow 1987, 18-22.)

Organisaatiot toimivat jatkuvassa muutoksessa, mika vaikuttaa myos tyoturvallisuuden hallin-
taan. Turvallisen tyoympariston luomiseksi tarvitaan yhteistyota ja laajaa osallistumista kai-
kilta organisaatiotasoilta. Turvallisuuden edistaminen on vahvasti sidoksissa organisaation tur-
vallisuuskulttuuriin ja strategiaan. Tarkeaa on, kuinka koko henkilosto, myos ylin johto, sitou-
tuu turvallisiin tyoskentelytapoihin ja kuinka tama nakyy paivittaisissa tyotilanteissa seka toi-
minnan suunnittelussa ja kehittamisessa. Turvallisuuden varmistamiseksi kaikkien on nouda-
tettava lainsaadantoa, maarayksia ja ohjeita, mutta myos oltava aktiivisia tyoturvallisuuden

parantamisessa ja vaarojen ehkaisemisessa. (Rauramo 2012, 70-71.)

Tyopaikoilla voi olla monenlaisia tekijoita, jotka voivat vaarantaa tyontekijoiden fyysista tai
psyykkista terveytta. Tyon vaarojen tunnistaminen ja riskien arviointi ovat tyoturvallisuuslain
edellyttamia toimenpiteita, joiden avulla pyritaan estamaan tyossa tapahtuvat tapaturmat ja
parantamaan tyoympariston turvallisuutta ja terveellisyytta. Riskien arviointi on tarkeaa
tehda kaikessa tyoympariston ja tyon suunnittelussa, kuten tyotilojen, tyovalineiden ja tyo-

vuorojen osalta. (Rauramo 2012, 75.)

Tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajan on puututtava tyopaikalla esiintyvaan terveydelle hai-
talliseen hairintaan ja epaasialliseen kohteluun. Tallaiset kaytokset voivat ilmeta esimerkiksi
uhkailuna, pelotteluna, pilkkaamisena, vahattelyna, vihjailuna, sukupuolisena ahdisteluna tai
syrjintana. Kiusaamisella, henkisella vakivallalla ja hairinnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa
henkilo joutuu jatkuvasti ja pitkaan alistavan, loukkaavan tai kielteisen kayttaytymisen koh-
teeksi. Hairitsijana voi olla tyotoveri, esimies tai alainen, ja kuka tahansa voi joutua koh-
teeksi. Tyopaikalle voidaan laatia pelisaannot, joita jokaisen tyontekijan tulee noudattaa.
(Rauramo 2012, 87-88.)
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taamaa ruumiillista ja henkista vakivaltaa seka sen uhkaa. Fyysinen vakivalta ei ole ainoa tyo-
vakivallan muoto, vaan sita ovat myos uhkaava kaytos, sanallinen ja kirjallinen uhkailu, ahdis-
telu ja hairinta, tai muu epasovelias kaytos. Tyovakivalta pyritaan ennaltaehkaisemaan erilai-
silla toimintaohjeilla. Ohjeet maarittelevat, miten vakivalta- ja uhkatilanteet pyritaan esta-
maan ja miten niihin tullaan reagoimaan. Tyoturvallisuus varmistetaan teknisilla ratkaisuilla,
kuten turva- ja valvontalaitteilla, kestavammilla materiaaleilla ja rakenteilla, suojatuilla ka-
lusteilla, hyvalla valaistuksella ja hatapoistumismahdollisuuksilla. Hatatilanteessa tarkeaa on

myos varmistaa, etta lisaapua voidaan nopeasti halyttaa. (Rauramo 2012, 89-91.)

Tyonantajalta tulevia turvallisuuden edistamisen keinoja ovat muun muassa tyosuojelutoi-

minta, ensiapukurssit, esteettomyyden edistaminen, muutoksiin varautuminen, palkkausjar-
jestelman kehittaminen, perehdyttaminen, turvallisuuskoulutus, puheeksi ottaminen, tasa-
arvosuunnitelma, turvallisuusohjeet, turvallisuussuunnitelma, vakinaistaminen seka vastuu-

henkiloiden nimeaminen. (Rauramo 2012, 101.)

5.2.3 Yhteisollisyys

Hyvassa yhteisossa yksilo ja hanen persoonallisuutensa saavat mahdollisuuden kasvaa ja ku-
koistaa. Yhteiso voidaan ymmartaa alueellisesti rajattuna kokonaisuutena, jossa vuorovaiku-
tus ja yhteenkuuluvuus syntyvat. Yhteisollisyys rakentuu jaetuista paamaarista, joita kohti py-
ritaan yhdessa. Yhteisollisyyden luonteen on arvioitu muuttuneen, ja nykyisin se perustuu
enemman hetkellisyyteen kuin pysyvaan sitoutumiseen. Erilaisiin ryhmiin liittyminen on luon-
nollinen osa ihmisen elamaa. Perhe, ystavat, parisuhteet, urheiluseurat, uskonnolliset ja po-
liittiset yhteisot, ammattiliitot tai tyoyhteisot ovat esimerkkeja yhteisoista, jotka elaman var-
rella muodostuvat. lhminen kaipaa rakkautta, hyvaksyntaa, huomiota ja tarvetta tuntea it-
sensa tarkeaksi. Yhteiso, jossa voi kokea yhteenkuuluvuutta, on ihmiselle merkityksellinen.
(Rauramo 2012, 104.)

Tyopaikan ihmissuhteet ovat keskeinen tekija tyomotivaation, tyon tuottavuuden ja tyohyvin-
voinnin kannalta. Tyoyhteisossa jokaisella on oma tarkea roolinsa omana itsenaan, ja kaikilla
on oikeus saada hyvaa kohtelua. Yhteistyokykyinen tyoyhteiso, jossa vallitsee avoimuus ja
luottamus, tuottaa myos parempia tuloksia. Sosiaalinen tuki on yksi tekijoista, jotka auttavat
vahentamaan elaman paineita. Tyossa jaksamisen kannalta on tarkeaa saada sosiaalista tu-
kea, ja siihen vaikuttavat niin yksilon ominaisuudet kuin vastuu toimia yhteison jasenena. Li-
saksi yhteison kulttuuri, toimintatavat seka tyon organisointi maaraavat tuen maaran ja laa-
dun. Tyo muovaa ihmisten valisia suhteita ja mahdollistaa positiivisen vuorovaikutuksen. Hyva
tyoyhteiso, jossa yhteisollisyys kasvaa ja kehittyy, rakentuu luottamuksen varaan, silla luotta-

mus mahdollistaa avoimuuden. (Rauramo 2012, 105.)
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Tyonantajalta tulevia yhteisollisyyden edistamisen kaytantoja ovat muun muassa harrastepii-
rit, henkilostokoulutus, Intranet, lilkkuntapaivat, mentorointi, perehdyttaminen, sisaiset leh-
det, kahvihetket, tiedotustilaisuudet, tyonohjaus, virkistyspaivat seka yhteistyo alan toimijoi-
den kesken. (Rauramo 2012, 121.)

5.2.4 Arvostus

Neljannessa portaassa keskitytaan arvostuksen tarpeeseen. Tahan sisaltyy toisilta ihmisilta
saatua arvostusta ja itsearvostusta. Arvostukseen liittyvia asioita ovat eettisesti kestavat ar-
vot, hyvinvointia tukeva missio, visio, strategia, oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen,

toiminnan arviointi seka kehittaminen. (Rauramo 2012, 123.)

Tyoyhteison, esimiehen seka laheisten ja ystavien antama arvostus riippuu siita, kuinka paljon
kukin arvostaa itseaan ja tyotaan. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta jokaisen panos ja
ponnistelut huomioidaan ja etta kaikkia kohdellaan kunnioittavasti. Erityisesti on tarkeaa
saada arvostusta henkiloilta, joita pitaa itse tarkeina, kuten esimiehelta, tyotovereilta tai
perheenjasenilta. Arvostuksen saaminen edellyttaa sen, etta henkilo on pateva jollakin tyo-
hon liittyvalla alueella. Arvostus, luottamus ja vapaus ovat valttamattomia, jotta voi todella
hyodyntaa omia tietojaan ja taitojaan. Terveen itsetunnon yllapitamiseksi arvostus ja kun-
nioitus perustuvat todelliseen osaamiseen ja kyvykkyyteen, eivat ulkoisiin tai muodollisiin val-

taan liittyviin asioihin. (Rauramo 2012, 124.)

Jokainen kokee tyon mielekkyyden eri tavalla ja yksilollisesti, mutta sen muodostumisessa tyo
itsessaan ja tyoolosuhteet ovat merkittavassa roolissa. lhanteellinen tilanne syntyy, kun yksi-
lon ja organisaation odotukset seka arvot ovat linjassa keskenaan. Tyon mielekkyytta tukevat
hyvalla tavalla organisoitu tyo ja selkeat tavoitteet, joiden saavuttamisessa tarjotaan tukea
ja kannustusta. Esimiestyolla on suuri vaikutus tyon mielekkyyteen, silla esimiesten taytyy
osoittaa arvostusta ja luoda merkityksellisyytta. Tama vaatii esimiehelta monenlaisia taitoja
seka halua ja kykya tukea alaisiaan tyossaan. Esimies auttaa alaistaan ymmartamaan ja to-

teuttamaan tyotehtavan, paamaarat ja tavoitteet. (Rauramo 2012, 126.)

Johtajuus on muuttunut hyvin paljon viimeisten vuosikymmenten aikana. Tyovalvojan roolista
on tultu pitkalti motivoijan ja innostajan rooliin. Muutokset voivat olla hyvin monimutkaisia ja

hankalia henkilostolle, jolloin johdolta odotetaan paljon tukea ja apua. (Rauramo 2012, 131.)

Tyontekijoita voidaan palkita hyvista suorituksista, osaamisen kehittamisesta ja koko organi-
saation menestyksesta, mika luo kannustavan ja positiivisen ilmapiirin. Tama antaa tyonteki-
joille mahdollisuuden hyodyntaa taitojaan ja saada oikeudenmukaisen korvauksen tyostaan.
Poikkeuksellinen suoriutuminen ja tavoitteiden ylittaminen voivat puolestaan johtaa korkeam-

paan palkkaukseen. Peruspalkka maaraytyy tyon vaativuuden ja tyontekijan osaamisen
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mukaan. Muuttuva palkkio voi koostua bonuksista, kokemuksesta ja muista korvauksista, ku-

ten ylityo- ja varallaolokorvauksista. (Rauramo 2012, 138.)

Tyonantajalta tulevia arvostuksen osoittamiseen liittyvia kaytantoja ovat muun muassa ansio-
merkit, kehityskeskustelu, muistamislahja, osaamisraha, palkitsemisjarjestelman kehittami-
nen, perehdyttaminen, syntyma- ja muiden merkkipaivien huomioiminen seka vuoden tyoto-

veri -palkinto. (Rauramo 2012, 143.)
5.2.5 Itsensa toteuttaminen

Viidennessa ja viimeisessa portaassa keskitytaan itsensa toteuttamisen tarpeeseen. Tahan tar-
peeseen liittyy omien edellytysten hyodyntaminen, oppiva organisaatio, uuden tiedon tuotta-
minen seka esteettiset elamykset. Ihminen haluaa kehittaa alykkyyttaan jatkuvasti, seka
haastaa ymparistoaan ja tuottaa tietoa. Tama porras on ylin ja tahan liittyvat tarpeen muodot

vaihtelevat todella paljon yksiloiden valilla. (Rauramo 2012, 145.)

Osaaminen on perusta kilpailukyvylle niin yksiloilla, yhteisoilla, organisaatioilla kuin koko yh-
teiskunnalla. Tama edellyttaa jatkuvaa uuden tiedon luomista ja tuo haasteita kaikille organi-
saatioissa tyoskenteleville. Oppimista tulee edistaa niin tyossa tapahtuvan oppimisen kuin sen
yhdistamisen osaksi paivittaista toimintaa. Elinikainen oppiminen valmistaa elamaan muuttu-
vassa maailmassa ja sopeutumaan yhteiskunnan ja tyoelaman muutoksiin. Hyvinvoinnin kan-
nalta on oleellista, etta tyo vastaa yksilon ominaisuuksia ja on sopivan haastavaa. (Rauramo
2012, 146-147.)

Paavastuu oppimisesta ja osaamisen kehittamisesta on kaytannossa yksikoiden esimiehilla,
jotka organisoivat ja ohjaavat toimintaa, tekevat paatoksia resursseista ja toimivat esimerk-
keina omalla kaytoksellaan arjessa. Myos tyopaikoilla pidettavat kehityskeskustelut ovat tar-
keita osaamisen kehittamisessa. Kehityskeskustelut tarjoavat tyokalun osaamisen kehittami-
sen suunnitteluun. Esimiehet vastaavat henkiloston kehittamisesta ja oppimisen ohjaamisesta,

mutta yksiloilla on vastuu omasta oppimisestaan. (Rauramo 2012, 149.)

Tyo, joka on sopivan haastavaa tyontekijalle, tarjoaa oppimiskokemuksia, oivalluksia ja ai-
kaansaamisen tunteita. Se edistaa tyon tuloksellisuutta, motivaatiota, hyvinvointia ja kehitty-
mista. Motivaatio mahdollistaa tyon ilon ja oppimisen. Oppimista tukee myos se, etta tyo vas-
taa yksilon ominaisuuksia, arvoja ja tavoitteita seka sopii muun elaman tilanteeseen. Tyohy-
vinvoinnin ja tyon tuloksellisuuden kannalta on tarkeaa, etta tyontekija osaa suunnitella ja
kehittaa omaa tyotaan, tyoymparistoaan ja tyotapojaan, ja hallitsee tyossa tarvittavat ko-

neet, laitteet ja tyovalineet. (Rauramo 2012, 156.)

On tarkeaa antaa tyontekijoille sopivasti valtaa, vastuuta ja mahdollisuuksia vaikuttaa oman

tyonsa kehittamiseen. Turvallinen ja avoin tyoyhteiso, jossa tieto jaetaan eika pideta salassa,
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on oppimisen perusedellytys. Tyossa on myos tarkeaa, etta virheiden tekeminen on sallittua.
Virheista opitaan, ja rohkeasti uusia asioita kokeilemalla syntyy hyvaa. Lisaksi tyopaikan on-
gelmista ja tyoilmapiiriin liittyvista haasteista on voitava keskustella avoimesti. Organisaation
tarjoamalla koulutuksella voidaan taydentaa osaamista. Tyontekijan hyvinvointia tukee se,
etta tyossa oppiminen edistaa myos yksilon kokonaisvaltaista kehitysta ja elaman tasapainoa.
(Rauramo 2012, 157.)

5.3  Psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi

Tyoterveyslaitos nakee psyykkisen tyohyvinvoinnin keskeisena osana kokonaisvaltaista tyohy-
vinvointia. Psyykkinen tyohyvinvointi tarkoittaa tyontekijoiden mielenterveyden, jaksamisen
ja elamanhallinnan tukemista tyoymparistossa. Tyoterveyslaitoksen nakemyksen mukaan
psyykkinen hyvinvointi tyossa on yhteydessa muun muassa tyopaikan ilmapiiriin, tyon kuormit-
tavuuteen, tyon vaatimusten ja osaamisen tasapainoon, seka tyontekijan mahdollisuuksiin vai-
kuttaa omaan tyohonsa. (TTL 2024a.)

Psyykkinen kuormitus, kuten stressi ja tyouupumus, voivat syntya silloin, kun tyon vaatimuk-
set ylittavat tyontekijan kyvyn selviytya niista. Tyoterveyslaitos korostaa ennaltaehkaisevan
tyon merkitysta: tyopaikoilla tulisi aktiivisesti seurata ja arvioida psyykkista kuormitusta ja

puuttua ongelmiin ajoissa. Tama voi tapahtua esimerkiksi tyokykya edistavalla keskustelulla,

tyopahoinvointia koskevilla toimenpiteilla ja tyontekijoiden tukemisella. (TTL 2024a.)

Tyoterveyslaitos korostaa fyysisen tyohyvinvoinnin tarkeytta ja sen edistamista tyopaikoilla.
Se keskittyy erityisesti ergonomian, liitkunnan, kuormituksen hallinnan ja turvallisen tydympa-
riston merkitykseen. Hyvin suunniteltu tyoymparisto, jossa huomioidaan oikeat tyoasennot ja
tyovalineet, voi vahentaa fyysisia vaivoja kuten selka- ja niskakipuja. Tyoterveyslaitos painot-
taa, etta saannollinen litkunta ja aktiivisuus tyopaikalla parantavat tyontekijoiden jaksamista
ja terveytta pitkalla aikavalilla. (TTL 2024b.)

Hyva tyoyhteiso ja toimiva yhteistyo ovat keskeisia sosiaalisen tyohyvinvoinnin edellytyksia.

Tyopaikalla tarvitaan mahdollisuus tietojen jakamiseen ja toisten tukemiseen, silla hyvat sosi-
aaliset suhteet voivat parantaa tyontekijoiden mielialaa ja motivaatiota. Vuorovaikutuksen ja
kommunikaation avoimuus on myos tarkeaa. Esimiehilla ja tyontekijoilla tulisi olla tilaisuuksia

keskustella tyohon liittyvista asioista ja saada palautetta tyostaan. (TTL 2024c.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan sosiaalinen tyohyvinvointi on tarkea osa tyopaikan kokonaishyvin-
vointia, koska se vaikuttaa suoraan tyontekijoiden psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen seka
tyopaikan tuottavuuteen ja ilmapiiriin. Sosiaalista hyvinvointia tukevien toimenpiteiden avulla

voidaan ehkaista ongelmia, kuten tyouupumusta ja stressia. (TTL 2024a.)
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6  Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyossa oli tarkoituksena toteuttaa tyohyvinvointia koskeva kysely Kestilan vankilan
henkilokunnalle kevaan 2025 aikana. Tavoitteena oli selvittaa, millainen Kestilan vankilan
tyohyvinvoinnin tila on talla hetkella. Halusimme tietaa, mitka tekijat lisaavat ja mitka teki-
jat heikentavat tyohyvinvointia. Aihe valikoitui silla perusteella, etta kiinnostuimme hyvin
paljon tyohyvinvoinnista. Aihe on myos ajankohtainen ja osa Rikosseuraamuslaitoksen strate-
giaa vuosina 2024-2027. Rikosseuraamuslaitoksen organisaatio uudistuksen ensimmainen vaihe
on koettu ja toinen vaihe on kaynnissa. Taman lisaksi vuonna 2022 on tullut kayttoon uusi
asiakastietojarjestelma Roti. Kestilan vankilassa on myos tapahtunut asiakaskunnan muutos,

silla vuonna 2021 vankila muutettiin seka-avovankilasta pelkastaan naisten avovankilaksi.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitka tekijat lisaavat ja heikentavat Kestilan vankilan henkilokunnan tyohyvinvointia?

2. Millainen on Kestilan vankilan tyohyvinvoinnin tila?

6.1  Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyomme toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena. Maarallinen
tutkimus on tutkimusmenetelma, jossa kerataan ja analysoidaan tietoa numeerisesti. Maaral-
linen tutkimus sisaltaa tiedon strukturointia ja esittamista numeerisesti, mittaamista, tutki-
muksen objektiivisuutta seka vastaajien maaraa. Maarallisessa tutkimuksessa kaytetaan kyse-
lyja, haastatteluja, havainnointilomaketta tai muita mittareita, joilla voidaan kerata tietoa
muuttujista. Maarallisessa tutkimuksessa tutkimustieto saadaan numeroina tai laadullinen ai-
neisto ryhmitellaan numeeriseen muotoon. Tulokset esitellaan numeerisesti ja olennainen nu-
merotieto selitetaan sanallisesti. Tuloksissa kuvataan, milla tavoin asiat liittyvat toisiinsa tai
eroavat toisistaan. (Vilkka 2007, 13-17.)

Kaytimme maarallista tutkimusmenetelmaa siita syysta, etta halusimme opinnaytetyossamme
selittaa ja ymmartaa ihmisten erilaisia kokemuksia ja kasityksia tyohyvinvoinnista, seka
kuinka nama kasitykset jakaantuvat henkiloston keskuudessa. Maarallista tutkimusta on hyva
kayttaa silloin, kun halutaan vastauksia kysymyksiin, kuinka paljon, tai miten asiat ilmenevat.
Yleisesti maarallista menetelmaa kaytetaan kehittamishankkeiden tulosten mittaamisessa

seka niiden laadun arvioinnissa. (Vilkka 2021, 23.)

Lomakkeella oleva kysely on vakioitu, eli jokaiselta vastaajalta kysytaan taysin samat asiat,
samassa jarjestyksessa seka samalla tavalla. Kysely on hyva aineistonkeruutapa silloin, kun
tutkittavia on useita. (Vilkka 2007, 28.) Kysely on hyva tapa kerata aineistoa, kun halutaan

tutkia suurta maaraa mielipiteita ja koettua terveytta (Vilkka 2021, 68). Etuna
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kyselylomakkeessa on se, etta vastaajan henkilollisyys ei paljastu. Haittana voi olla se, etta

vastausprosentti jaa liian alhaiseksi. (Vilkka 2005, 74.)

Kyselymenetelma on tehokas, koska se saastaa tutkijan aikaa ja vaivannakoa. Kyselylomake
voidaan helposti lahettaa vaikkapa tuhansille vastaajille. Kun lomake on hyvin suunniteltu,
aineisto voidaan nopeasti tallentaa ja analysoida tietokoneella. Kyselytutkimusten analysoin-
tiin on kehitetty tilastollisia menetelmia, joten tutkijan ei tarvitse kehittaa uusia tapoja ai-
neiston kasittelyyn. Kuitenkin tulosten tulkinta voi joskus olla haastavaa. Kyselytutkimuksiin
liittyy myo0s joitakin heikkouksia, kuten aineiston pinnallisuus ja tutkimusten teoreettinen ke-
veys. Lisaksi haittoina voivat olla vastaajien suhtautuminen tarpeellisella vakavuudella tutki-
mukseen, eli tutkijoiden epavarmuus siita, ovatko heidan vastauksensa rehellisia. Kysymyk-
sista tulee saada mahdollisimman selkeita, jotta voitaisiin vakuuttua siita, etta vastaajat ovat

ymmartaneet kysymykset oikein. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 195.)
6.2 Toteutus ja aineiston keruu

Pyysimme Kestilan vankilan yksikonpaallikolta luvan opinnaytetyon toteutukselle. Rikosseu-
raamuslaitoksen henkilostolle suoritettavaan kyselyyn ei tarvita tutkimuslupaa (Rikosseuraa-
muslaitos 2024e). Vaikka tutkimuslupaa ei tarvita, taytyi tyoelamakumppanin kanssa allekir-
joittaa opinnaytetyosopimus. Kestilan vankilan yksikonpaallikko kertoi aiheen olevan ajankoh-
tainen ja kiinnostava, ja suostuvansa yhteistyohon. Kerasimme aineiston opinnaytetyohon ky-
selyn avulla. Kyselylomake on luotu verkkokyselyna Microsoft forms -ohjelmalla sahkopostitse

jaettavaksi. (Liite 2.)

Kaytimme kyselylomakkeen vastausvaihtoehdoissa Likertin asteikkoa. Asteikot ovat yleisesti
5- tai 7-portaisia (Hirsjarvi ym. 2009, 200.) Kaytimme 5-portaista asteikkoa ilman neutraalia
vastausvaihtoehtoa ei samaa eika eri mielta, jolloin vaihtoehdoiksi muodostuvat ”taysin eri
mielta, osittain eri mielta, osittain samaa mielta, taysin samaa mielta”. Poistimme neutraalin
vastausvaihtoehdon, koska koemme, ettei siita ole hyotya tassa tutkimuksessa. Loppuun aset-
telimme kaksi avointa kysymysta koskien kehitysehdotuksia ja palautetta. Hyvin laadittu kyse-
lylomake on avainasemassa luotettavan maarallisen tutkimuksen toteuttamisessa. Tarkeimpia
vaiheita ovat lomakkeen suunnittelu, kysymysten tarkka muotoilu ja niiden testaus. Ennen

varsinaisen aineiston keraamista kyselylomake on testattava huolellisesti. (Vilkka 2007, 78.)

Muodostimme kyselylomakkeen kysymykset Rauramon tyohyvinvoinnin portaiden ymparille.
Laadimme kysymyksia tyohyvinvoinnin portaat -mallin jokaisen portaan aiheista tiivistetysti.
Mielestamme tyohyvinvoinnin portaat ilmaisevat selkeasti tyohyvinvointia koskevia asioita ja
kyseista mallia on kaytetty muissakin tyohyvinvointia koskevissa tutkimuksissa. Halusimme jo-
kaisen portaan aiheeseen noin 4-6 kysymysta, koska se on sopiva maara, eika kyllastyta vas-
taajaa. Mielestamme enemman kysymyksia olisi ollut liikaa ja voinut rasittaa vastaajaa siten,

ettei vastaaja olisikaan jaksanut tayttaa lomaketta loppuun. Valitsimme lopulliset kysymykset



21

peilaten muita tyohyvinvoinnin tutkimuksia ja kyselyita, seka vmBaro -henkilostokyselyn kysy-
myksia. Pohdimme kysymyksia myos itsemme kautta, silla tyoskentelemme molemmat rikos-
seuraamusalalla ja toinen meista on tyoskennellyt aiemmin Kestilan vankilassa. Teimme kyse-
lylomakkeesta selkean ja tiiviin, seka sellaisen, jolla saimme vastaukset tutkimuskysymyksiin.
Testasimme kyselylomakkeen itse, jonka lisaksi yksi Vaalan vankilassa tyoskenteleva kollega

testasi kyselylomakkeen ja koki sen tarpeeksi selkeana.

Opinnaytetyohon liittyva kyselylomake lahetettiin sahkopostilla Kestilan vankilan yksikonpaal-
likolle, joka jakoi sen koko henkilostolle. Liitimme lomakkeen yhteyteen saatekirjeen (Liite
1), jossa kerroimme opiskelijataustamme ja tekemastamme opinnaytetyosta ja sen aiheesta.
Kerroimme myos, kuinka kauan vastausaikaa on, kauanko vastaamiseen kuluu aikaa ja milloin
kyselylomake sulkeutuu kokonaan. Kerroimme kyselyyn vastaajille, ettei heidan henkilollisyy-
tensa tule ilmi tutkimuksessa. Ilmoitimme saatekirjeessa myos yhteystietomme ja toivoimme
vastaajien ottavan yhteytta meihin, mikali jotain kysyttavaa ilmenee. Emme saaneet tutkitta-
vilta yhteydenottoja. Kyselylomakkeen saavutti koko Kestilan vankilan henkilokunta, joista 14

henkiloa vastasi kyselyymme. Vastausprosentti oli 70 %.

Aineiston kasittely alkaa sen jalkeen, kun aineiston keraamisen aikaraja on mennyt umpeen.
Kyselytutkimuksissa aineiston keraamiseen varattu aika on yleensa 10-14 paivaa, ja talla aika-
valilla otokseen valitut henkilot saavat muistutuksia vastaamisesta. Lomakekyselylla ja syste-
maattisessa havainnoinnissa aineiston keruu jatkuu siihen asti, kunnes on saatu kerattya suun-
niteltu maara tietoa. Aineiston kasittelyyn kuuluu se, etta tarkistetaan jokainen vastauslo-
make erikseen. Tarkistusvaiheessa arvioidaan vastausten laatua ja kaydaan viela lapi jaljella
olevat lomakkeet, kysymys kerrallaan, huomioiden puuttuvat tiedot ja mahdolliset virheet.
(Vilkka 2021, 135-136.) Kysely toteutettiin maaliskuussa 2025. Annoimme vastausaikaa tasan

kaksi viikkoa. Aikaa kyselyyn vastaamiseen meni 5-15 minuuttia.
6.3  Aineiston analysointi

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineiston kasittelyyn kuuluu kolme vaihetta. Ensimmaisessa
vaiheessa tarkistetaan lomakkeet, toisessa vaiheessa aineisto muunnetaan numeerisesti kasi-
teltavaan muotoon ja kolmannessa vaiheessa tarkastetaan tallennettu aineisto. (Vilkka 2007,
105.) Tutkija tarkastaa lomakkeet eri vaiheissa sen mukaan, milloin ne palautuvat, joko heti
palautuksen yhteydessa tai vasta maaraajan umpeuduttua. Aluksi tutkija kay lapi lomakkeiden
tiedot ja arvioi vastausten laadun, poistaen samalla valittomasti ne lomakkeet, jotka on tay-

tetty virheellisesti tai epaasianmukaisesti. (Vilkka 2007, 106.)

Maarallinen analyysi aloitetaan yleensa kuvailevalla tilastoanalyysilla, joka voi jo itsessaan
olla tutkimuksen paatavoite. Taman jalkeen analyysi voi tutkimuksen luonteen mukaan jatkua

muuttujien valisen yhteyden, riippuvuussuhteiden tai aikasarjojen tarkasteluun, tai erilaisten
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ryhmittelyjen tekemiseen. Koska analyysimenetelmat vaikuttavat tutkimuksen muihin osiin,
kuten kysymyksenasetteluun ja aineiston keruuseen, on koko tutkimusprosessi tarkeaa suunni-

tella huolellisesti. (Jyvaskylan yliopisto 2025a.)

Lomakkeiden tarkistusvaiheessa arvioimme vastausten laatua ja kavimme viela lapi kaikki lo-
makkeet, kysymys kerrallaan, huomioiden puuttuvat tiedot ja mahdolliset virheet. Tarkastus-
vaiheessa saimme kokonaiskuvan siita, olivatko kysymykset ja lomake onnistuneet ja taytyyko

jotain korjata ennen varsinaista analyysia.

Maarallisessa tutkimuksessa kaytettavan lomakekyselyn aineistoa kasitellaan tilastollisin me-
netelmin kayttaen apuna tilasto-ohjelmaa tai alustan omaa tilastointia. Aineisto koostuu lu-
vuista, joita tarkastellaan tilastotieteen avulla. Tuloksena saadaan erilaisten lukujen muodos-
tamia jakaumia. (Kananen 2014, 48.) On tavallista, etta maarallisessa analyysissa tutkimusai-
neistoa tarkastellaan tilastojen avulla ja esitetaan kuvioina. (Jyvaskylan yliopisto 2025b.)
Siina vaiheessa, kun olimme saaneet kyselyyn vastaukset ja vastausaika oli umpeutunut,
aloimme tutustua saatuun aineistoon. Laadimme tuloksista taulukoita, joilla saimme havain-
nollistettua tuloksia. Microsoft forms -ohjelma antoi valmiit taulukot, joten olisimme voineet
kayttaa niita, mutta siirsimme tulokset Wordiin, jotta saimme taulukoista mahdollisimman

selkeat ja ymmarrettavat.

Kaytimme Wordin omaa taulukointia ja siirsimme Microsoft forms -ohjelmasta kyselylomak-
keen kysymykset, eri vastausvaihtoehdot seka vastauksien maarat Wordiin. Valitsimme pi-
notun palkkikaavion, joka tekee selkean nakoiset kuviot. Halusimme myos sisallyttaa kaavioon

prosenttiluvut selkeyttamiseksi.
6.4 Eettisyys ja luotettavuus

Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen keskeinen lahtokohta on tutkittavien henkiloiden luotta-
mus tieteeseen ja tutkijoihin. Luottamusta voidaan yllapitaa vain, jos tutkimukseen osallistu-
vien henkiloiden ihmisarvoa ja oikeuksia kunnioitetaan. Sama tutkimustilanne voi herattaa eri
ihmisissa erilaisia reaktioita (TENK 2019, 8). Tutkimukseen osallistuvalla henkilolla on oikeus
osallistua siihen vapaaehtoisesti, mutta hanella on myos oikeus kieltaytya osallistumisesta tai
keskeyttaa osallistumisensa milloin tahansa ilman kielteisia seuraamuksia. Tutkittavalle on
annettava riittavasti tietoa tutkimuksen sisallosta, tavoitteista, mahdollisista haitoista ja

siita, miten aineistoa kasitellaan ja sailytetaan.

Tassa opinnaytetyossa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantda koko prosessin ajan. Aineiston
keruu tapahtui anonyymisti, eika vastaajien henkilollisyytta ollut mahdollista tunnistaa mis-
saan tutkimuksen vaiheessa. Vastaajia informoitiin kyselyn saatekirjeessa tutkimuksen tarkoi-

tuksesta, vapaaehtoisuudesta ja siita, etta heidan vastauksiaan kasitellaan
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luottamuksellisesti. Nain varmistettiin tutkittavien informoitu suostumus. Tutkittavat tiesivat

myos, etta tutkimukseen osallistuminen ei vaikuta heidan tyohonsa millaan tavalla.

Tutkimuksen luotettavuutta lisasi se, etta kyselylomake perustui teoreettisesti perusteltuun
malliin eli Rauramon tyohyvinvoinnin portaisiin. Lisaksi kyselylomake testattiin etukateen
kahdella henkilolla, jotta varmistettiin sen ymmarrettavyys ja tekninen toimivuus. Aineiston
analyysi tehtiin huolellisesti ja avoimesti, ja tulokset esitettiin selkeasti sanallisesti seka visu-

aalisesti taulukkojen ja kuvioiden avulla.

Tutkimuksen validiteetti eli patevyys tarkoittaa sita, kuinka hyvin tutkimus mittaa juuri sita,
mita on tarkoitus mitata (Vilkka 2021, 142). Tassa tutkimuksessa kysymykset suunniteltiin
huolellisesti tukemaan tutkimuskysymyksia, mika vahvistaa sisallollista validiteettia. Reliabili-
teetti eli tutkimuksen toistettavuus varmistettiin kayttamalla strukturoitua kyselylomaketta,

jossa kaikille vastaajille esitettiin samat kysymykset samalla tavalla.

Koska tutkimus toteutettiin osana opinnaytetyota ja sen aineisto kerattiin tyoelamakumppa-
nin tuella, oli tarkeaa sailyttaa tutkijoiden puolueettomuus ja varmistaa, ettei tyoelaman toi-
veet vaikuttaneet tulosten raportointiin. Tutkijat pyrkivat objektiivisuuteen ja rehellisyyteen
tulosten analysoinnissa ja esittamisessa, mika on keskeinen osa hyvaa tieteellista kaytantoa
(TENK 2019, 12).

7  Tutkimustulokset

Esittelemme tassa osiossa vastaukset, jotka saimme kyselysta. Kaikki kyselytutkimuksen tu-
lokset on koottu ja selitetty sanallisesti seka kuvioin. Tutkimustulokset kaydaan lapi aiemmin

selitettyjen tyohyvinvoinnin portaiden mukaisesti yksitellen kysymys kerrallaan.
7.1  Terveys

Ensimmainen kysymys koskee terveytta. Terveys-osiossa on kuusi eri vaittamaa, joista vas-

taaja sai valita itselleen sopivimman vaihtoehdon.

Ensimmainen vaittama: ”Olen tyytyvainen tyoterveyshuoltoon”. Kyselyyn vastanneista 42,9 %
olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn vastanneista 57,1 % olivat taysin samaa mielta. Kysy-

myksen tulokset on havainnollistettu kuviossa (Kuvio 3).

Toinen vaittama: “Tyoterveyteen paaseminen seka yhteydenotto on helppoa”. Kyselyyn vas-
tanneista 28,6 % olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn vastanneista 71,4 % olivat taysin sa-

maa mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuviossa (Kuvio 3).
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Kolmas vaittama: "Tyonantaja mahdollistaa tarpeeksi virkistystoimintaa (kuten kulttuuri- ja
lilkkuntasetelit, Tyhy-paiva jne.)”. Kyselyyn vastanneista 35,7 % olivat osittain eri mielta. Ky-
selyyn vastanneista 42,9 % olivat taysin eri mielta. Kyselyyn vastanneista 21,4 % olivat osittain

samaa mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuviossa (Kuvio 3).

Neljas vaittama: ”Minulla on riittavasti aikaa palautumiseen tyosta”. Kyselyyn vastanneista
42,9 % olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn vastanneista 21,4 % olivat taysin samaa mielta.
Kyselyyn vastanneista 35,7 % olivat osittain eri mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollis-

tettu kuviossa (Kuvio 3).

Viides vaittama: ”Olen ollut viimeisen vuoden aikana pois toista liiallisen kuormituksen ta-
kia”. Kyselyyn vastanneista 85,7 % olivat taysin eri mielta. Kyselyyn vastanneista 14,3 % olivat

taysin samaa mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuviossa (Kuvio 3).

Kuudes vaittama: ”Koen tamanhetkisen tyomaaran kuormittavana”. Kyselyyn vastanneista
28,6 % olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn vastanneista 50 % olivat osittain eri mielta. Ky-
selyyn vastanneista 7,1 % olivat taysin samaa mielta. Kyselyyn vastanneista 14,3 % olivat tay-

sin eri mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuviossa (Kuvio 3).

Vaikka 85,7 % vastaajista ilmoitti, ettei ole ollut poissa toista liiallisen kuormituksen vuoksi,
yli puolet (57,2 %) koki tyomaaran kuormittavana ainakin jossain maarin. Tama viittaa siihen,
etta tyon kuormittavuus ei valttamatta viela ole johtanut sairauspoissaoloihin, mutta voi ai-

heuttaa pidemmalla aikavalilla riskeja jaksamiselle.

Lisaksi vain 21,4 % koki palautumisaikansa riittavaksi, mika voi liittya samaan kuormituskoke-
mukseen. Tama ristiriita tyon kuormittavuuden ja palautumisen valilla on tarkea huomio ke-

hittamistoimenpiteita suunniteltaessa.
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Terveys

Olen tyytyvainen tysterveyshuoltoon | ST SR
Tyéterveyteen paaseminen seka yhteydenotto on _
helppoa

Tyonantaja mahdollistaa tarpeeksi virkistystoimintaa -

(kuten kulttuuri- ja liikkuntasetelit, Tyhy-pdiva jne.) e 2o

Minulla on riittavasti aikaa palautumiseen tyosta _ 35,7

Olen ollut viimeisen vuoden aikana pois toista -

liiallisen kuormituksen takia o
Koen tamanhetkisen tydmaaran kuormittavana ._ 50 14,3
0 20 40 60 80 100 120
B Taysin samaa mielta M Osittain samaa mielta Osittain eri mielta Taysin eri mielta

Kuvio 3: Terveys

7.2 Turvallisuus

Toinen kysymys koskee turvallisuutta. Turvallisuus-osiossa on viisi eri vaittamaa, joista vas-

taaja sai valita itselleen sopivimman vaihtoehdon.

Ensimmainen vaittama: ”Olen huolissani tyoni jatkuvuudesta”. Kyselyyn vastanneista 21,4 %
olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn vastanneista 14,3 % olivat taysin samaa mielta. Kyse-
lyyn vastanneista 28,6 % olivat osittain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 35,7 % olivat taysin

eri mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuviossa (Kuvio 4).

Toinen vaittama: “Tehtavien toimenkuvat ovat selkeat”. Kyselyyn vastanneista 14,3 % olivat
osittain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 7,1 % olivat taysin eri mielta. Kyselyyn vastanneista
42,9 % olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn vastanneista 35,7 % olivat taysin samaa mielta.

Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuviossa (Kuvio 4).

Kolmas vaittama: “Tyotehtavat jaetaan oikeudenmukaisesti”. Kyselyyn vastanneista 14,3 %
olivat osittain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 7,1 % olivat taysin eri mielta. Kyselyyn vastan-
neista 50 % olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn vastanneista 28,6 % olivat taysin samaa

mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuviossa (Kuvio 4).

Neljas vaittama: "Koen, etta voin vaikuttaa tyoaikoihini”. Kyselyyn vastanneista 14,3 % olivat
osittain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 7,1 % olivat taysin eri mielta. Kyselyyn vastanneista
57,1 % olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn vastanneista 21,4 % olivat taysin samaa mielta.

Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuviossa (Kuvio 4).
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Viides vaittama: ”Koen, etta voin vaikuttaa omaan tyohon”. Kyselyyn vastanneista 35,7 % oli-
vat osittain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 42,9 % olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn
vastanneista 21,4 % olivat taysin samaa mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuvi-

ossa (Kuvio 4).

Turvallisuusosioon saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, etta henkilosto kokee tyo-
ymparistonsa paaosin turvalliseksi. Suurin osa vastaajista oli taysin tai osittain samaa mielta
vaittamasta "Tunnen oloni turvalliseksi tyopaikalla”, mika viittaa siihen, etta fyysinen turvalli-

suus ja turvallisuuskulttuuri ovat Kestilan vankilassa melko hyvalla tasolla.

Toisaalta vaittama "Muutokset tyopaikalla tehdaan oikeudenmukaisesti ja selkeasti perustel-

len” sai enemman hajontaa. Tama voi tarkoittaa, etta organisaatiomuutosten viestinta tai to-
teutus ei ole ollut kaikille selkeaa tai perusteltua. Tama voi vaikuttaa tyontekijoiden psykolo-
giseen turvallisuuden tunteeseen, silla epavarmuus muutoksista voi lisata kuormitusta ja hei-

kentaa luottamusta.

Vastausten hajonta vaittamassa "Tyoyhteisossamme ei esiinny epaasiallista kohtelua” osoittaa,
etta vaikka suurin osa kokee ilmapiirin asialliseksi, joillakin vastaajilla on mahdollisesti ollut
kokemuksia hairitsevasta tai epaasiallisesta kaytoksesta. Tama on tyohyvinvoinnin kannalta
merkittava huomio, koska psykologinen turvallisuus ja oikeudenmukainen kohtelu ovat keskei-

sia tyossa jaksamisen ja viihtymisen edellytyksia.

Kokonaisuudessaan tulokset osoittavat, etta fyysinen turvallisuus ja uhkatilanteisiin varautu-
minen koetaan hyvana, mutta tyon psykologiseen puoleen, erityisesti muutosten kasittelyyn
ja tyoilmapiiriin, liittyy kehittamistarpeita. Naihin tulisi puuttua esimerkiksi avoimemman

viestinnan, yhteisten pelisaantojen ja varhaisen puuttumisen mallien avulla.
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Turvallisuus

Olen huolissani tyoni jatkuvuudesta -_ 35,7
Tehtdvien toimekuvat ovat selkeéat _ 7,1
Tyotehtdvat jaetaan oikeudenmukaisesti __ 7,1
Koen, ettd voin vaikuttaa tydaikoihin __- 7,1
Koen, etta voin vaikuttaa omaan tyéhon __
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B Taysin samaa mielta M Osittain samaa mielta M Osittain eri mielta Taysin eri mielta

Kuvio 4: Turvallisuus
7.3 Yhteisollisyys

Kolmas kysymys koskee yhteisollisyytta. Yhteisollisyys-osiossa on viisi eri vaittamaa, joista

vastaaja sai valita itselleen sopivimman vaihtoehdon.

Ensimmainen vaittama: "Tyopaikkani tyoilmapiiri on hyva”. Kyselyyn vastanneista 7,1 % olivat
osittain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 50 % olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn vastan-
neista 42,9 % olivat taysin samaa mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuviossa
(Kuvio 5).

Toinen vaittama: “Tyopaikkani ilmapiiri on kannustava”. Kyselyyn vastanneista 7,1 % olivat
osittain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 42,9 % olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn vastan-
neista 50 % olivat taysin samaa mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuviossa (Ku-

vio 5).

Kolmas vaittama: ”Koen henkilokunnan valisen tiedonkulun avoimena”. Kyselyyn vastanneista
7,1 % olivat taysin eri mielta. Kyselyyn vastanneista 21,4 % olivat osittain eri mielta. Kyselyyn
vastanneista 7,1 % olivat taysin eri mielta. Kyselyyn vastanneista 57,1 % olivat osittain samaa
mielta. Kyselyyn vastanneista 14,3 % olivat taysin samaa mielta. Kysymyksen tulokset on ha-

vainnollistettu kuviossa (Kuvio 5).

Neljas vaittama: ”Jokainen tyontekija saa tasapuolisen kohtelun”. Kyselyyn vastanneista 28,6

% olivat osittain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 42,9 % olivat osittain samaa mielta.
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Kyselyyn vastanneista 28,6 % olivat taysin samaa mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollis-

tettu kuviossa (Kuvio 5).

Viides vaittama: ”Olen tyytyvainen esihenkilon toimintaan”. Kyselyyn vastanneista 21,4 % oli-
vat osittain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 21,4 % olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn
vastanneista 57,1 % olivat taysin samaa mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuvi-

ossa (Kuvio 5).

Kun vain 14,3 % koki saavansa tukea esimieheltaan taysin, ja yli 35 % oli asiasta eri mielta, se
voi viitata siihen, etta johtamisen keinoin ei talla hetkella riittavasti tueta yhteisollisyytta tai
yksilon kokemusta tyoyhteisoon kuulumisesta. Tama voi vaikuttaa tyoilmapiiriin ja yksilon si-

toutumiseen.

Yhteisollisyys

Tyopaikkani tydilmapiiri on hyva _—.

Tyopaikkani ilmapiiri on kannustava _—.

Koen henkilskunnan vilisen tiedonkulun avoimena | IEEIIEGTINETT 2207 1
Jokainen tyontekija saa tasapuolisen kohtelun _—
Olen tyytyvdinen esihenkilon toimintaan _--

0 20 40 60 80 100 120

B Taysin samaa mielta M Osittain samaa mielta M Osittain eri mielta Taysin eri mielta
Kuvio 5: Yhteisollisyys

7.4  Arvostus

Neljas kysymys koskee arvostusta. Arvostus-osiossa on nelja eri vaittamaa, joista vastaaja sai

valita itselleen sopivimman vaihtoehdon.

Ensimmainen vaittama: ”Arvostan omaa osaamistani”. Kyselyyn vastanneista 28,6 % olivat
osittain samaa mielta. Kyselyyn vastanneista 71,4 % olivat taysin samaa mielta. Kysymyksen

tulokset on havainnollistettu kuviossa (Kuvio 6).

Toinen vaittama: “Koen, etta tekemaani tyota arvostetaan tyopaikalla”. Kyselyyn vastan-

neista 21,4 % olivat osittain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 35,7 % olivat osittain samaa
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mielta. Kyselyyn vastanneista 42,9 % olivat taysin samaa mielta. Kysymyksen tulokset on ha-

vainnollistettu kuviossa (Kuvio 6).

Kolmas vaittama: ”Arvostan tyokavereiden tekemaa tyota”. Kyselyyn vastanneista 14,3 % oli-
vat osittain samaa mielta. Kyselyyn vastanneista 85,7 % olivat taysin samaa mielta. Kysymyk-

sen tulokset on havainnollistettu kuviossa (Kuvio 6).

Neljas vaittama: ”Kehitysehdotuksiini suhtaudutaan positiivisesti”. Kyselyyn vastanneista 21,4
% olivat osittain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 50 % olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn
vastanneista 28,6 % olivat taysin samaa mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuvi-

ossa (Kuvio 6).

Arvostusta koskevat vastaukset toivat esiin seka positiivisia etta kehittamista vaativia nako-
kulmia. Esimerkiksi vaittamaan "Koen, etta tyotani arvostetaan tyoyhteisossamme” suurin osa
vastaajista oli osittain tai taysin samaa mielta, mika kertoo siita, etta henkilosto kokee ylei-
sesti saavansa arvostusta kollegoiltaan. Tama tukee hyvan tyoilmapiirin rakentumista ja vai-

kuttaa positiivisesti tyomotivaatioon.

Sen sijaan vaittama "Saan esimieheltani tarpeeksi palautetta tyostani” sai hajanaisempia vas-
tauksia. Vain osa vastaajista koki saavansa riittavasti palautetta, ja osa oli asiasta eri mielta.
Tama saattaa viitata siihen, etta esimiehen antamaa palautetta ei koeta riittavaksi tai saan-
nolliseksi, mika voi heikentaa tyon merkityksellisyyden kokemusta seka henkilokohtaista ke-

hittymista.

Vaittama "Koen palkitsemisen olevan oikeudenmukaista” sai myos varovaisia vastauksia. Jos
vain pieni osa henkilostosta kokee palkitsemisen oikeudenmukaisena, se voi heikentaa koke-
musta tasapuolisesta kohtelusta ja tyon arvostuksesta. Palkitseminen ei tarkoita pelkastaan
rahallista korvausta, vaan myos tyon tunnustamista, kehityskeskustelujen laatua ja esimiehen

huomioimista arjen tyossa.

Arvostuksen kokeminen on tyohyvinvoinnin nakokulmasta keskeinen tekija, silla se tukee hen-
kiloston sitoutumista ja motivaatiota. Tulosten perusteella voidaan paatella, etta vaikka ar-
vostusta koetaan jonkin verran tyoyhteison sisalla, esimiehen antaman palautteen ja palkitse-

miskaytantojen kehittamisella olisi merkittava vaikutus koko organisaation hyvinvointiin.
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Arvostus

Arvostan omaa osaamistani _

Koen, etta tekemaani tyota arvostetaan tyopaikalla _-
Arvostan tyokavereiden tekemaa tyota _
Kehitysehdotuksiini suhtaudutaan positiivisesti _-

0 20 40 60 80 100 120

B Taysin samaa mielta M Osittain samaa mielta M Osittain eri mielta Taysin eri mielta

Kuvio 6: Arvostus
7.5 ltsensa toteuttaminen

Viides kysymys koskee itsensa toteuttamista. Tassa osiossa on viisi eri vaittamaa, joista vas-

taaja sai valita itselleen sopivimman vaihtoehdon.

Ensimmainen vaittama: ”Olen motivoitunut kouluttautumaan lisaa”. Kyselyyn vastanneista 7,1
% olivat taysin eri mielta. Kyselyyn vastanneista 21,4 % olivat osittain eri mielta. Kyselyyn vas-
tanneista 42,9 % olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn vastanneista 28,6 % olivat taysin sa-

maa mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuviossa (Kuvio 7).

Toinen vaittama: “Tyopaikallani kannustetaan kouluttautumaan lisaa”. Kyselyyn vastanneista
21,4 % olivat osittain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 64,3 % olivat osittain samaa mielta. Ky-
selyyn vastanneista 14,3 % olivat taysin samaa mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollis-

tettu kuviossa (Kuvio 7).

Kolmas vaittama: ”Koen osaamiseni riittavana nykyiseen tyotehtavaan”. Kyselyyn vastanneista
7,1 % olivat osittain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 21,4 % olivat osittain samaa mielta. Ky-
selyyn vastanneista 71,4 % olivat taysin samaa mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollis-

tettu kuviossa (Kuvio 7).

Neljas vaittama: ”Otan vastaan mielellani uusia tyotehtavia ja haasteita”. Kyselyyn vastan-
neista 7,1 % olivat osittain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 50 % olivat osittain samaa mielta.
Kyselyyn vastanneista 42,9 % olivat taysin samaa mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollis-

tettu kuviossa (Kuvio 7).
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Viides vaittama: "Tiedan tyotehtavieni tavoitteet”. Kyselyyn vastanneista 14,3 % olivat osit-
tain eri mielta. Kyselyyn vastanneista 35,7 % olivat osittain samaa mielta. Kyselyyn vastan-
neista 50 % olivat taysin samaa mielta. Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuviossa (Ku-

vio 7).

Itsensa toteuttamiseen liittyvissa vaittamissa nousi esiin henkiloston tarve kehittya ja vaikut-
taa omaan tyohonsa. Vaittama "Koen, etta minulla on mahdollisuus kehittaa osaamistani tyos-
sani” sai vastauksia, joissa valtaosa oli osittain samaa mielta, mutta vain pieni osa taysin sa-
maa mielta. Tama viittaa siihen, etta henkilostolla on joitain mahdollisuuksia osaamisen ke-

hittamiseen, mutta niita ei ehka pideta riittavina tai selkeina.

Vastaavasti vaittama "Koen, etta minulla on vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohoni liittyvissa
asioissa” sai vaihtelevia vastauksia. Osa koki vaikutusmahdollisuudet heikoiksi tai epaselviksi,
mika voi aiheuttaa kokemusta ulkopuolisuudesta ja passiivisuutta tyossa. Vaikuttamisen mah-
dollisuus on keskeinen osa tyon hallinnan tunnetta ja sisaista motivaatiota. Jos tyontekija ei
koe voivansa vaikuttaa tyohonsa, se heikentaa hanen sitoutumistaan ja vahentaa tyon merki-

tyksellisyytta.

Myos vaittama "Koen, etta minulla on riittavasti mahdollisuuksia oppia uutta tyossani” sai paa-
osin myonteisia vastauksia, mutta joukossa oli myos kriittisia nakemyksia. Tama voi tarkoit-
taa, etta tyo tarjoaa joillekin tyontekijoille tilaisuuksia kasvuun, mutta kaikille naita ei ole
tasavertaisesti tarjolla. Tyon jatkuva mielekkyys edellyttaa, etta se tarjoaa sopivia haasteita

ja oppimismahdollisuuksia.

Itsensa toteuttamisen kokemus on tarkea tyohyvinvoinnin osatekija erityisesti motivoituneille
ja kehittymishaluisille tyontekijoille. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta henkilostolla
on jonkin verran mahdollisuuksia kehittya ja osallistua tyon kehittamiseen, mutta kaytannot
eivat valttamatta ole systemaattisia tai riittavan nakyvia. Kehittamistoimissa olisi hyodyllista
panostaa henkiloston osallistamiseen, urakehityksen tukemiseen seka mahdollisuuteen vaikut-

taa omaan tyohon.
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Itsensa toteuttaminen

Olen motivoitunut kouluttautumaan lisaa _7,1
Tyopaikallani kannustetaan kouluttautumaan lisaa _-
Koen osaamiseni riittavana nykyiseen tyotehtavaan _.
Otan vastaan mielelldni uusia tyotehtavia ja haasteita _.
Tiedan tyotehtdvieni tavoitteet _

0 20 40 60 80 100 120

M Taysin samaa mieltd M Osittain samaa mielta M Osittain eri mieltad Taysin eri mielta

Kuvio 7: Itsensa toteuttaminen
7.6  Tyohyvinvointi talla hetkella

Viimeinen kysymys koskee henkilokunnan kokemusta tyohyvinvoinnin tamanhetkisesta tilasta.
Vastaajista 50 % olivat vastanneet, etta kokevat tyohyvinvoinnin tilan talla hetkella erittain
hyvaksi. Hyvaksi tyohyvinvoinnin tilan vastaajista kokivat 42,9 %. Vastaajista 7,1 % kokivat,
etta tyohyvinvoinnin tila on huono. Kysymyksen tulokset on havainnollistettu kuviossa (Kuvio
8).
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Tyohyvinvoinnin tila

Tyohyvinvointini tila talla hetkelld

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Erittain huono Huono Hyva Erittain hyva

Kuvio 8: Tyohyvinvoinnin tila
7.7  Avoimet kysymykset

Kysyimme viimeisessa osiossa vastaajilta, onko jotain erityista, jota tyohyvinvoinnin paranta-
miseksi tulisi ottaa huomioon. Pyysimme myos vapaamuotoisen palautteen. Useat vastaajat
toivoivat, etta aiemmin kaytossa ollut viikoittainen tyoaikaan laskettava liikuntatunti voitai-
siin tuoda takaisin. Tyoaikaan kuuluva viikoittainen liikuntatunti poistui Rikosseuraamuslaitok-
sen virkamiehilta vuoden 2025 alussa, joten tama asia koskettaa monia juuri nyt ajankohtai-
sesti. Monet henkilokunnan jasenet pitivat liikuntatuntia hyvin tarkeana osana tyonhyvinvoin-

tia ja sen yllapitamista. Fyysinen hyvinvointi vaikuttaa omalta osaltaan kokonaishyvinvointiin.

Henkilosto koki myos nykyisen tyovuorotaulukon haastavaksi liian vahaisten vapaapaivien
vuoksi. Tyovuorosuunnittelulla on merkittava vaikutus henkilokunnan tyohyvinvointiin. Hyva
tyovuorotaulukko tukee henkiloston jaksamista, eika kuormita tyontekijaa liikaa. Jo itsessaan
epasaannolliset tyoajat, kuten vuorotyo hairitsee sisaista kelloa ja aiheuttaa palautumisen
heikkenemista. Mikali vapaapaivia ei ole riittavasti, ei tyontekija kerkea palautua. Vuorotyo
vaikuttaa myos sosiaaliseen hyvinvointiin ja sosiaalisiin suhteisiin. Nama asiat voivat heiken-

taa tyomotivaatiota.

Henkilosto toivoi myos selkeita saantoja ja selkeaa tyonkuvan hahmottamista. Kun pelisaan-
not ovat selvat, tyontekijat tietavat, mita heilta odotetaan. Paatoksentekoa helpottaa ennus-
tettavuus ja se luo myos osaltaan turvaa. Nama asiat vahentavat epavarmuutta ja stressia.
Saantojen avulla voidaan varmistaa, etta jokaista kohdellaan yhdenvertaisesti. Selkeat saan-

not mahdollistavat myos helpomman esihenkilotyon, koska esihenkildiden ei tarvitse
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jatkuvasti tehda uusia harkintapaatoksia, vaan he voivat nojautua yhteisiin linjauksiin. Selkea
tyonkuva vaikuttaa tyohyvinvointiin siten, etta tyontekijan keskittyessa ydintehtavaan han voi
kehittaa osaamistaan ja tyohon syntyy merkityksellisyyden ja hallinnan tunne. Kun roolit ja
tyonkuvat ovat selkeat, myos yhteistyo sujuu paremmin. Perehdytys, koulutus, toimintaohjeet
ja tiimipalaverit lisaavat selkeytta ja vaikuttavat positiivisesti tyohyvinvointiin. Lopussa ole-

vaan palaute osioon meille toivottiin paljon menestysta opinnaytetyontekoon.

8  Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa Kestilan vankilan henkilokunnan tyohyvinvoin-
nin tamanhetkinen tila ja tunnistaa siihen liittyvia kehittamiskohteita. Korkea vastausaktiivi-

suus kertoo henkiloston sitoutumisesta aiheeseen ja siita, etta tyohyvinvointia pidetaan vanki-
laymparistossa merkittavana ja ajankohtaisena teemana. Vastausprosentin korkeus lisaa tutki-

muksen luotettavuutta ja antaa hyvan pohjan johtopaatoksille.

Kyselyn perusteella Kestilan vankilan tyohyvinvointi nayttaytyy yleisesti ottaen myonteisena,
vaikka yksittaisissa teemoissa nousi esiin myos selkeita kehittamistarpeita. Terveytta koske-
vissa kysymyksissa henkilosto koki tyoterveyshuollon toimivaksi ja helposti saavutettavaksi.
Palautumiseen liittyi kuitenkin haasteita. Tyon kuormittavuus ja riittamattomaksi koettu vir-
kistystoiminta nousivat esiin. Nain ollen tuloksista voidaan paatella, etta kuormituksen hallin-
taan ja tyon vastapainona toimivaan palautumiseen tulisi panostaa nykyista enemman. Erityi-
sena huomiona avoimissa vastauksissa tuotiin esiin pettymys siita, etta tyoaikana mahdollis-
tettu viikoittainen liikuntatunti oli poistunut. Koska fyysinen hyvinvointi on merkittava osa
tyossa jaksamista, tulisi tyonantajan mahdollistaa liikunnan sisallyttaminen tyopaivaan ny-

kyista paremmin (Rauramo 2012, 27).

Turvallisuuden nakokulmasta henkilosto kokee tyonsa paaosin vakaaksi ja hallituksi. Toimen-
kuvat nayttaytyivat selkeina ja tyotehtavien jakoa pidettiin yleisesti oikeudenmukaisena. Kui-
tenkin yli kolmannes vastaajista ilmaisi huolta tyon jatkuvuudesta ja vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon, ja tyoaikoihin herattivat osassa vastaajista epavarmuutta. Nama havainnot
viestivat tarpeesta vahvistaa henkiloston osallisuutta ja vaikutusmahdollisuuksia arjen tyossa
seka paatoksenteossa. Rauramon (2012, 98.) mukaan on keskeista, etta jokainen tyontekija
voi vaikuttaa omaan tyohonsa. Otala ja Ahonen (2003, 29.) toteaa, etta luottamus siihen, etta
tyo jatkuu, lisaa turvallisuutta huomattavasti. On ikavaa huomata, kuinka iso osa kokee epa-

varmuutta tyon jatkuvuudesta.

Yhteisollisyyden osalta ilmapiiri koettiin suurelta osin myonteiseksi. Tyoyhteison tuki nousi
merkittavaksi voimavaraksi ja vastaajat arvioivat tyoilmapiirin paaosin hyvaksi ja kannusta-

vaksi. Vaikka valtaosa vastaajista oli tyytyvaisia viestintaan, lahes kolmannes koki haasteita
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tiedonkulussa. Tama hajonta viittaa siihen, etta avoimen viestintakulttuurin vahvistaminen
voisi edelleen tukea tyoyhteison toimivuutta ja lisata luottamusta. Kaikki muutokset tekevat
omat haasteensa ihmisten valille jokaisessa tyopaikassa, jossa muutoksia koetaan. Organisaa-
tiossa tulisi keskustella avoimesti siita, kuinka eri henkilot kokevat muutoksen. (Juuti & Virta-
nen 2009, 147-149.)

Esihenkilotyo sai paasaantoisesti myonteista palautetta. 78,5 % vastaajista oli tyytyvaisia esi-
henkilon toimintaan. Kuitenkin 21,4 % oli osittain eri mielta. Myos oikeudenmukaisuuden ko-

kemuksissa havaittiin hajontaa. Vaikka suurin osa vastaajista koki saavansa tasapuolista koh-
telua, lahes kolmannes koki epatasaisuutta tassa. Tama korostaa esihenkilotyon merkitysta

tyohyvinvoinnin rakentajana ja luottamuksellisen ilmapiirin yllapitajana (Rauramo 2012, 105).

Arvostuksen kokemukset nayttaytyivat erityisen vahvoina. Kaikki vastaajat kokivat arvosta-
vansa omaa osaamistaan ja tyokavereiden tyopanosta. Tama osoittaa tervetta itseluottamusta
ja tyoyhteison sisaista kunnioitusta. Sen sijaan kehitysehdotuksiin suhtautumisessa nakyi ha-
jontaa. Vaikka suurin osa koki palautteensa otettavan vastaan positiivisesti, osa ei kokenut
tulevansa kuulluksi. Tama tulos viittaa siihen, etta kehitysehdotusten kasittelyssa ja naky-
vaksi tekemisessa on viela kehittamisen varaa. Kehitysehdotuksiin myonteisesti suhtautumi-
nen on olennainen osa organisaation oppivaa kulttuuria (Rauramo 2012, 126). Hyvassa ja tur-
vallisessa tyoyhteisossa tyotoverit tukevat toisiaan tarvittaessa ja apua saa pyytaa. On tar-
keaa arvostaa erilaisuutta, jotta jokainen tuntee itsensa hyvaksytyksi sellaisena kuin on. Vir-
heita ei tarvitse pelata, silla ne nahdaan mahdollisuuksina oppia ja kehittya. (Rauramo 2012,
86.)

Kokonaisuutena voidaan todeta, etta tyohyvinvoinnin perusta Kestilan vankilassa on vahva.
Valtaosa henkilostosta kokee olonsa hyvaksi ja kokee tyoolot seka tyoyhteison tukevan heidan
jaksamistaan. Tyohyvinvointi koetaan joko erittain hyvaksi (50 %) tai hyvaksi (42,9 %), vain
yksi vastaajista piti tyohyvinvoinnin tilaa huonona. Tama ei kuitenkaan poista jatkuvan kehit-
tamisen ja seurannan tarvetta. Erityisesti pieniltakin vaikuttavat negatiiviset kokemukset, ku-
ten puutteet arvostuksen, palautumisen tai osallistamisen kokemuksissa voivat heikentaa tyo-

hyvinvointia pitkalla aikavalilla.

Avoimiin kysymyksiin saaduissa vastauksissa nousi esiin konkreettisia kehittamisehdotuksia.
Henkilosto toivoi erityisesti palautumista tukevien keinojen vahvistamista, virkistystoiminnan
lisaamista, viestinnan selkeyttamista seka parempia mahdollisuuksia osallistua ja vaikuttaa
omaan tyohonsa. Nama nakemykset antavat johdolle ja esihenkiloille selkean suunnan kehi-
tystyolle. Pienilla, mutta tavoitteellisilla toimilla voidaan vahvistaa jo olemassa olevaa myon-

teista perustaa entisestaan.
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9 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tekeminen on ollut meille molemmille merkittava oppimisprosessi. Va-
litsimme aiheen omasta kiinnostuksestamme kasin, silla tyohyvinvointi on aihe, jonka ko-
emme tarkeaksi seka yksilon etta koko organisaation nakokulmasta. Vankilaymparistossa tyos-
kentely asettaa tyohyvinvoinnille omat erityispiirteensa, ja halusimme tutkia, miten nama te-
kijat nayttaytyvat kaytannossa. Opinnaytetyon kautta paasimme syventymaan vankilatyon ar-
keen, henkiloston kokemuksiin ja tyohyvinvoinnin moniin ulottuvuuksiin teorian ja tutkimuk-

sen kautta.

Tyoskentelypari toi prosessiin molemminpuolista tukea ja vastuuta. Pohdimme aihetta yh-
dessa ja mietimme, mihin yksikkoon haluamme kohdistaa tutkimuksen. Halusimme ottaa koh-
teeksi Kestilan vankilan, koska se on kokenut monia muutoksia viimeisten vuosien aikana ja on
henkilokuntamaaraltaan pieni yksikko. Jaoimme tyon suunnitelmallisesti siten, etta molem-

milla oli selkeat vastuualueet, mutta keskustelimme kaikista kokonaisuuksista yhdessa.

Molemmat meista keskityimme teoreettiseen viitekehykseen ja lahdeaineistojen kokoami-
seen. Ollila otti enemman vastuuta aineiston kasittelysta ja analyysista. Nyrhinen keskittyi
erityisesti johtopaatoksiin ja menetelmaosuuteen. Pidimme kuitenkin yhteytta koko prosessin
ajan, vertailimme nakemyksia ja kirjoitimme tekstia myos rinnakkain. Koemme, etta hyva
vuorovaikutus, toistemme kuunteleminen ja tasapuolinen vastuun jakaminen mahdollistivat
onnistuneen lopputuloksen. Yhteistyo sujui luontevasti ja molemmat saivat tuoda esiin omat

vahvuutensa.

Tutkimuksen toteuttaminen opetti meita ymmartamaan, kuinka tarkeaa on miettia kysymyk-
sia huolellisesti ja perustella valinnat teoriatiedolla. Kayttamamme tyohyvinvoinnin portaat -
malli toimi selkeana rungon tukena seka kyselyn laatimisessa etta tulosten analyysissa. Malli
auttoi jasentamaan tyohyvinvoinnin osa-alueita loogisesti ja mahdollisti sen, etta pystyimme
tarkastelemaan seka vahvuuksia etta kehittamiskohteita kokonaisvaltaisesti. Erityisen antoi-
saa oli huomata, miten teoria ja kaytanto kohtasivat. Saimme kyselyvastausten kautta konk-

reettista nayttoa siita, millaisena henkilosto itse kokee tyoyhteisonsa hyvinvoinnin tilan.

Tulosten analysointi oli kiinnostava ja tarkea osa tyota. Tulkitsimme maarallisia vastauksia ti-
lastollisesti ja peilasimme niita Rauramon malliin ja muihin tyohyvinvoinnin teorioihin. Avoi-
met vastaukset toivat tutkimukseen inhimillisen ulottuvuuden ja syvensivat ymmarrysta siita,
mita lukujen takana on. Naiden vastausten kasittely vaati erityista herkkyytta ja tarkkuutta,
silla halusimme kunnioittaa vastaajien nakemyksia ja kokemuksia. Olimme iloisia siita, etta
vastausprosentti nousi niinkin korkeaksi kuin 70 %, mika kertoo henkiloston aidosta kiinnostuk-
sesta aihetta kohtaan. Oli myos ilo huomata, etta vastaajia riitti tyohyvinvointiaiheiseen kyse-
lyyn, koska Rikosseuraamuslaitoksen yksikoihin tehdaan vuosittain VMBaro-tutkimus, jossa ka-

sitellaan samoja teemoja, mita tassa opinnaytetyossa.
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Johtopaatosten tekeminen oli prosessin palkitsevin osa. Tulosten perusteella pystyimme tun-
nistamaan seka vahvuuksia etta kehittamiskohteita. Erityisen ilahduttavaa oli havaita, etta
suuri osa henkilostosta kokee tyohyvinvointinsa hyvaksi tai erittain hyvaksi. Positiivista pa-
lautetta saivat muun muassa tyoilmapiiri, tyoyhteison tuki ja tyon arvostus. Naiden osa-aluei-

den vahvuus kertoo vankilan tyoyhteison sisaisesta luottamuksesta ja yhteistyosta.

Samalla havaitsimme myos kehittamistarpeita, joita ei tule ohittaa. Tiedonkulun hajanaisuus,
palautumiseen liittyvat haasteet seka osallisuuden kokemusten puutteet nousivat esiin toistu-
vasti. Naemme tarkeana, etta naihin osa-alueisiin kiinnitetaan tulevaisuudessa huomiota.
Vaikka kokonaistilanne on hyva, yksittaiset kielteiset kokemukset voivat heikentaa tyohyvin-
vointia pitkalla aikavalilla. Pienetkin asiat, kuten viikoittaisen liikuntatunnin poistaminen,
voivat vaikuttaa merkittavasti tyontekijan kokemukseen siita, kuinka arvostettu ja tuettu han

kokee olevansa.

Opinnaytetyo on kehittanyt meita molempia monin tavoin. Olemme oppineet paitsi tutkimus-
prosessista ja tyohyvinvoinnista, myos projektityoskentelysta, yhteistyosta ja ajanhallinnasta.
Olemme saaneet vahvistusta siita, etta meilla on valmiuksia toteuttaa laadukasta tutkimusta
ja analysoida aineistoa kriittisesti. Samalla olemme kasvaneet ammatillisesti ja taman tyon
kautta ymmarramme entista paremmin, mita tyohyvinvointi kaytannossa tarkoittaa ja miten
sita voidaan edistaa omassa tyossamme esimerkiksi rikosseuraamusalalla. Ymmarramme nyt

hyvin maarallisen tutkimusmenetelman eri vaiheet ja kuinka aineistoa kuuluu analysoida.

Tyoskentelemme molemmat opinnaytetyontekijat Rikosseuraamuslaitoksessa. Toinen meista
on myos tyoskennellyt Kestilan vankilassa aiemmin, mutta se ei vaikuttanut taman opinnayte-
tyon tekemiseen millaan tavalla. Olemme myos tyomme puolesta, kuten henkilokohtaisenkin
elaman puolesta kiinnostuneita hyvinvoinnista ja erityisesti tyohyvinvoinnista. Toinen meista
kuuluu tyohyvinvointiryhmaan, jossa paasee edistamaan oman yksikon tyohyvinvointiin liitty-

vaa toimintaa. Tasta opinnaytetyosta on hyotya myos siihen.

Koemme, etta opinnaytetyosta on hyotya paitsi meille itsellemme, myos Kestilan vankilan
tyoyhteisolle. Tulokset antavat konkreettista tietoa siita, miten henkilosto voi, ja tuovat esiin
nakokulmia, joiden avulla esihenkilot voivat kehittaa tyohyvinvointia entista tavoitteellisem-
min. Uskomme, etta taman tyon tuloksia voidaan hyodyntaa myos laajemmin esimerkiksi Ri-
kosseuraamuslaitoksen sisalla. Tyohyvinvointi on keskeinen osa tyon laatua, henkiloston sitou-

tumista ja koko organisaation menestysta ja juuri siksi sithen panostaminen on aina arvokasta.
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Liite 1: Saatekirje
Hei Kestilan vankilan henkilokunta!

Opiskelemme Laurea ammattikorkeakoulussa rikosseuraamusalan sosionomeiksi ja teemme
opinnaytetyota Kestilan vankilan henkilokunnan tyohyvinvoinnista. Opinnaytetyomme tarkoi-
tuksena on selvittaa Kestilan vankilan henkilokunnan tyohyvinvoinnin tilaa talla hetkella. Ha-

luamme tietaa, mitka tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiinne.

Keraamme tutkimusaineistoa kyselylomakkeella ja kyselyyn paaset tassa sahkopostissa ole-
vasta linkista. Vastausaikaa on 31.3.2025 saakka, jonka jalkeen kysely sulkeutuu. Kyselyyn
vastaamiseen menee noin 5-10 minuuttia. Olisimme erittain kiitollisia, jos ehtisitte vastata
kyselyymme. Analysoimme aineiston tilastollisin menetelmin, joten kenenkaan vastaajan hen-

kilollisyys ei tule ilmi.

Keraamme aineiston vain tata opinnaytetyota varten ja havitamme sen opinnaytetyon valmis-

tuttua. Lahetamme valmiin opinnaytetyon henkilokunnalle.

Jos sinulla ilmenee kysyttavaa tutkimukseen liittyen, niin vastaamme kysymyksiin mielel-

lamme sahkopostilla.
Ystavallisin terveisin,
Nora Nyrhinen

nora.nyrhinen@student.laurea.fi

Sara Ollila

sara.ollila@student.laurea.fi

Suuret kiitokset kyselyyn osallistumisesta!

AMMATTIKORKEAKOULU

University of Applied Sciences


mailto:nora.nyrhinen@student.laurea.fi
mailto:sara.ollila@student.laurea.fi

Liite 2: Kyselylomake

AMMATTIKORKEAKOULY
unitversity of Applled Sclences

Kestilan vankilan henkilokunnan tyéhyvinvointikysely

* Pakollinen

Taustakysymykset

1. Tyokokemus vankilassa *
O Alle 5 vuotta
O 5-10vuotta

() Vii10wuotta

2. Tydsuhteen muoto *
o Vakituinen

O Madrdaikainen
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Ty6hyvinvoinnin portaat

3. Terveys *

Olen
tyytyvdinen

tydterveyshuolt
oon

Tydterveyteen
paaseminen
sekd
yhteydenotto
on helppoa

Tybnantaja
mahdollistaa
tarpeeksi
virkistystoimint
aa (kuten
kulttuuri- ja
likuntasetelit,
Tyhy-paiva jne.)

Minulla on
riittavasti aikaa
palautumiseen

tybstd

Olen ollut
viimeisen
vucden aikana
pois tdistd
liiallisen
kuormituksen
takia

Koen
tamanhetkisen
tybdmaaran
kuormittavana

4. Turvallisuus *

Olen huolissani
tydni
jatkuvuudesta

Tehtavien
toimenkuvat
ovat selkedt

Tyotehtavat
jaetaan
oikeudenmukai
sesti

Koen, ettid voin
vaikuttaa

tydaikoihini

Koen, etti voin
vaikuttaa
omaan tyihén

Taysin eri mielta

O

Taysin eri mieltd

O

Osittain eri mieltd

O

Osittain eri mieltd

O

Osittain samaa mielta

O

Osittain samaa mielta

O

Téysin samaa mieltd

O

Taysin samaa mielta

O
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5. Yhteisollisyys *
Taysin eri mielta Osittain en mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Tydpaikkani

ty@ilmapiiri on O O O O

hyva

Tyopaikkani

iimapiiri on O O O O

kannustava

Koen
henkildkunnan

vélisen O O O O

tiedonkulun
avoimena

Jokainen

kainen
thsapuctsen O O O O

kohtelun

Olen

e O e) ® O

toimintaan

6. Arvostus *
Taysin eri mieltd Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mieltd
csmamistany O O O O
Koen, ettad

tekemaani tydta
arvostetaan O O O O

tyGpaikalla

Arvostan

tydkavereiden O O O O

tekemaa tyGta

Kehitysehdotuk

Saudutann @) @) O )

positiivisesti



7. Itsensa toteuttaminen *

Taysin eri mielta

Olen
maotivoitunut
kouluttautumaa
n lisad

Tyopaikallani
kannustetaan
kouluttautumaa
n lisda

Koen
osaamiseni
riittavana
nykyiseen
tyGtehtavain

Otan vastaan
mielellani uusia
tyGtehtavia ja
haasteita

Tiedan
tyGtehtavieni
tavoitteet

8. Tyshyvinvoinnin tila *

Erittdin huono

Tyahyvinvointini
taman hetken
tila

O

O

Osittain eri mieltd

O

Huono

Osittain samaa mielta

O

9. Onko jotain erityistd, mita tyshyvinvoinnin parantamiseksi tulisi ottaa huomioon?

10. Anna meille palautetta!

Taysin samaa mieltd

O

Erittain hyva

O
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