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Suomalaiset rikosseuraamusalan asiantuntijat ovat osallistuneet 2000-luvun alusta kansainva-
lisiin siviilikriisinhallintatehtaviin. Ensimmaiset suomalaiset asiantuntijat tyoskentelivat Koso-
vossa Yhdistyneiden Kansakuntien mission palveluksessa, ja asiantuntijoiden tyoskentely on
jatkunut edelleen Kosovossa vuodesta 2008 Euroopan Unionin siviilikriisinhallintamission pal-
veluksessa tahan paivaan asti.

Lisaantynyt kansainvalinen verkostoituminen, yhteistyo ja uudet kriisinhallintamissiot tana
aikana ovat avanneet uusia mahdollisuuksia suomalaisille rikosseuraamusalan asiantuntijoille
kansainvalisilla kentilla tyoskentelyyn. Samalla kun kansainvalistyminen nailta osin on tuonut
uusia mahdollisuuksia rikosseuraamusalan tyontekijoille, niin se on myos tuonut uusia haastei-
ta rikosseuraamusalalle vankipopulaation kasvavan ulkomaalaisten vankien osuuden kautta.
Kriisinhallintamissioilla tyoskennelleet rikosseuraamuksen asiantuntijat tuovat kaytannon ko-
kemuksia muista kulttuureista ja siten vahvistavat rikosseuraamuslaitoksen kykya toimia nai-
den ulkomaalaisten vankien kanssa organisaationaalisten arvojen ja tavoitteiden saavuttamis-
ta myos naiden vankien kanssa.

Taman opinnaytetyon tarkoitus on kartoittaa naiden rikosseuraamusalan asiantuntijoiden ko-
kemuksia heidan tyohyvinvoinnistaan niin kansainvalisissa tehtavissa kuin kotimaassa. Tama
tehdaan kyselyn avulla seka tuottamalla vastausten perusteella Rikosseuraamuslaitokselle
tietoa, jota analysoiden tunnistetaan mahdollisia asiantuntijoiden tyohyvinvointiin liittyvia
tarpeita kansainvalisten tehtavien jalkeen. Naiden tietojen perusteella esitetaan ehdotuksia,
joiden avulla pyritaan tukemaan asiantuntijoiden paluuta Rikosseuraamuslaitoksen palveluk-
seen.

Suomalaisten rikosseuraamusalan asiantuntijoiden joukko on pysynyt pienena huolimatta li-
saantyneista mahdollisuuksista kansainvalisissa tehtavissa. Yli puolet ulkomailla tyoskennel-
leista asiantuntijoista taman opinnaytetyon kyselyn vastausten perusteella ovat palanneet
useamman kerran takaisin kansainvalisiin tehtaviin. Naiden asiantuntijoiden tyohyvinvoinnin
kokemuksista kansainvalisissa tehtavissa ja Rikosseuraamuslaitokseen paluun jalkeen ei ole
aikaisemmin tutkittu.

Kyselyn perusteella tunnistettiin Rikosseuraamuslaitoksessa paluun aikana kehittamista tarvit-
tavan perehdytyksessa, kansainvalisen kokemuksen huomioimisessa, arvostamisessa ja hyo-
dyntamisessa. Naihin ehdotetaan asiantuntijoiden haastattelua paluun alkuvaiheessa seka asi-
antuntijoiden kaytannon kokemuksen aktiivisempaa kayttoonottoa varvaamalla heita esim.
kehitystyoryhmiin tai koulutustilaisuuksiin.
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Finnish correctional experts have participated in international civilian crisis management mis-
sions from the beginning of the year 2000. The first Finnish experts worked in the United Na-
tions mission in Kosovo, and their work has continued in Kosovo in the service of the European
Union’s civilian crisis management mission since 2008 up to this day.

During this period, increased international networking, cooperation and new crisis manage-
ment missions have opened new possibilities for the Finnish correctional experts to work in
international circles. At the same time while offering further possibilities to work abroad, it
has also resulted in the increased presence of foreign prisoners within the prisoner population
and thereby causes new challenges for the Finnish Criminal Sanctions Agency. The experts
who have worked in crisis management missions abroad, offer practical knowledge and expe-
rience from diverse cultures and thereby strengthen the Criminal Sanctions Agency’s ability to
achieve organizational values and goals with the foreign prisoners.

The purpose of this thesis is to collect information about the work well-being experiences of
the correctional experts while working abroad and in Finland. This has been done by conduct-
ing a questionnaire and producing information based on the answers, which through analysis
will provide further information for the Criminal Sanctions Agency about the work well-being
needs of the experts upon the return from the missions. Based on this information, recom-
mendations will be suggested which will support the experts’ return to the service in the
Criminal Sanctions Agency.

The number of Finnish correctional experts working abroad has remained low despite the in-
crease in the possibilities to work in international missions. Based on the answers to the ques-
tionnaire in this thesis, more than half of the experts who have worked abroad have also re-
turned several times back to the missions. The experiences of work well-being during the in-
ternational service and upon the return to the Criminal Sanctions Agency by these experts
have not been studied previously.

The activities identified in the Criminal Sanctions Agency that require development upon the
experts’ return, were familiarization, and considering, valuing, and capitalizing on the inter-
national experience. Recommendations for these issues include interviews in the beginning of
the return and more active utilization of the experts’ practical experiences by involving
them, for example, in development projects or educational events.

Keywords: Work well-being, work, civilian crisis management
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1 Johdanto

Suomalaiset rikosseuraamusalan asiantuntijat ovat ottaneet osaa kansainvalisiin tehtaviin
2000 - luvun alusta lahtien'. Alkuvaiheen Suomen lahettaman muutaman asiantuntijan maara
on kasvanut mm. Euroopan Unionin luomien mahdollisuuksien kautta. Suomen lahettamia (se-
kondeerattuja) suomalaisia tyoskenteli ulkomailla siviilikriisinhallinnan tehtavissa vuonna
2012 yhteensa 125 henkil6a, joista 3 oli rikosseuraamusalan asiantuntijoitaZ?. Lisaksi itsendi-
sesti varvattyja (kontrahtoituja), suomalaisia rikosseuraamusalan asiantuntijoita on ollut/on
missioilla, vaikka he eivat ole Suomen lahettamia; He ovat itsenaisesti hakeutuneet siviilikrii-

sinhallintamissioiden rikosseuraamusalan tehtaviin.

Lisaantyva kansainvalinen toiminta ei lyhytnakoisen lahestymistavan kannalta tarkastellen
tarjoaisi positiivista vaikuttavuutta suomalaiselle rikosseuraamusalalle, vaan vie esim. henki-
lostoresursseja arkipaivaisesta toiminnasta. Kuitenkin tarkastellen kestavamman kehityksen
kannalta olennaisen kaukonakoisen lahtokohdan kautta katsoen, kansainvalinen toiminta tar-
joaa suomalaiselle rikosseuraamusalalle uutta ja viimeisinta tietotaitoa, kokemuksia ja kon-
takteja ulkomailta palaavien asiantuntijoiden muodossa. Taman opinnaytetyon tavoitteena on
selvittaa asiantuntijoiden tyohyvinvoinnin kokemuksia kotiorganisaatiossa ja missiolla, seka
ehdottaa keinoja milla kotiorganisaatio kykenisi tehokkaasti hyodyntamaan palaavien asian-
tuntijoiden tietotaitoa ja sitouttamaan heita organisaation toimintaan, seka yllapitamaan

heidan tyohyvinvointiaan.

Kansainvalinen siviilikriisinhallintatoiminta vankeinhoidon alalla kasvattaa myos resursseja
tyoskennella tehokkaasti monikulttuurisessa vankeinhoitoymparistossa myos suomalaisissa
vankiloissa. Vankipopulaatio Suomessa on jo pidemman aikaa ollut kansainvalistymassa, jol-
loin tarvitaan uusia lahestymistapoja, jotta rikosseuraamuksen tavoitteet ja arvot toteutuvat

ulkomaalaisten vankien kohdalla.

Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan tukemiseksi lisaantyvassa monikulttuurisessa kohderyh-
massa on tarpeellista kerata tietoa ensinnakin asiantuntijoiden motiiveista hakeutua kansain-
valisiin tehtaviin seka heidan tyohyvinvointiin liittyviin kokemuksiinsa tehtavissa, jotta Rikos-
seuraamusvirasto voi mm. helposti identifioida tulevaisuudessa kansainvalisiin tehtaviin lah-
teviin asiantuntijoihin liittyvat ominaispiirteet seka mahdollisesti kehittaa ja tehostaa oman

organisaationsa toimintaa yleisellakin tasolla taman aktiviteetin kautta pitkalla aikavalilla.

! Lehdistétiedote, Ulkoministeri®, 9.5.2000: ”Suomi lahettid3 vankeinhoidon asiantuntijoita Kosovoon”,
http://formin.finland.fi/public/Print.aspx?contentid=51582&nodeid=15154&culture=fi-FI&contentlan=1
2 Arkea ja Ajatuksia/Uutiset, Oikeusministerid: “suomalaisia siviilikriisinhallinnan tehtévissa reilut 100”,
http://www.oikeus.fi/58285.htm



Tyohyvinvointi rakentui taman opinnaytetyon aiheeksi paaasiassa johtuen kirjoittajan tyohy-
vinvoinnin ja kokonaisvaltaisen henkilokohtaisen hyvinvoinnin muutoksista negatiivisesti koti-
maan tyon ja positiivisesti siviilikriisinhallintamissioiden aikana, seka paluun jalkeisesta ko-
kemuksesta tyohyvinvoinnin nopeasta laskusta, jonka seurauksena paluu kansainvalisiin tehta-
viin houkutteli vahvasti. Taustalla opinnaytetyossa on halu kerata muiden siviilikriisinhallin-

tamissioilla olleiden Rikosseuraamuslaitoksen asiantuntijoiden vastaavista kokemuksista.

Tarkoitus on selvittaa, onko muillakin suomalaisilla vankeinhoidon asiantuntijoilla, jotka ovat
olleet siviilikriisinhallintatehtavissa yhtenevaisia kokemuksia tyohyvinvoinnin osalta ja jos on,
voidaanko naiden kokemusten avulla tuoda kotiorganisaatioon ehdotuksia tilanteen muutta-

miseksi ja molemminpuolisen hyodyn saavuttamiseksi.

Elektronisen kyselyn avulla kerataan tietoa tunnetuilta rikosseuraamuksen kansainvalisissa

tehtavissa olleilta asiantuntijoilta ja vastausten analysoinnin perusteella pyritaan tunnista-
maan mahdollisia yhtenevaisia linjauksia tyohyvinvointiin koskevista kokemuksista. Lopuksi
vastausten perusteella pyritaan siis tuottamaan Rikosseuraamuslaitoksen osalta mahdollisia
kehityskeinoja yllapitamaan kansainvalisissa tehtavissa olleiden henkiloiden tyohyvinvointia
paluun jalkeiseen tilanteeseen, seka sitouttamaan heita tyohon sallien mahdollisimman te-

hokkaan tyoskentelyn varhaisessa vaiheessa paluun jalkeen.



2 Rauhanturvaaminen ja siviilikriisinhallinta

Keskusteluissani ihmisten kanssa koskien kansainvalisesta tyoskentelya ja siihen liittyvia ko-
kemuksia, ihmiset useasti samaistivat siviilikriisinhallinnan sotilaallisiin rauhanturvaamisteh-
taviin, mika on tietenkin luonnollista ajatellen suomalaisten vahvoja perinteita osallistumises-
sa Yhdistyneiden Kansakuntien (YK) rauhanturvaamisoperaatioihin jo pitkalta ajalta. Tassa
osiossa kasitellaan YK:n ja Euroopan Unionin (EU) taustoja kansainvalisessa kriisinhallintatoi-
minnassa ja esimerkkeina kaytetaan Kosovon kriisinhallintaoperaatioita, koska suomalainen
rikosseuraamusalan asiantuntijuus on vaikuttanut vahvasti Kosovossa koko maan kriisinhallin-

takauden aikana.

YK on perustettu toisen maailmansodan jalkeen vuonna 1945 yllapitamaan kansainvalista rau-
haa ja turvallisuutta ja sen jasenina on nykyaan 193 maata. YK:n Paamaja sijaitsee Yhdysval-
loissa New Yorkissa, mutta organisaatiolla on useita keskuksia ympari maailman, mm. Itaval-
lassa, Keniassa ja Sveitsissa. Keinoina rauhan edistamisen tavoitteessa ovat kriisien ennalta-
ehkaisy, rauhanturvaaminen ja rauhaa edistavien rakenteiden luominen. Nama keinot eivat
ole erillisia, vaan toimiakseen tehokkaasti niiden taytyy taydentaa toisiaan. YK:n turvallisuus-
neuvosto on paaasiassa vastuussa kansainvalisen rauhan yllapitamisessa, ja se maarittelee
myos rauhanturvaamisoperaatioiden tarpeellisuuden, valtuutuksen, luonteen ja keston. Ope-
raatiot voivat sijoittua niiden luonteesta riippuen joko YK:n Poliittisen Osaston (Department
of Political Affairs, DPA) tai Rauhanturvaamisoperaatioiden yksikon (Department of Pea-
cekeeping Operations, DPKO) alaisuuteen. DPKO avustaa jasenmaita ja YK:n Paasihteerin pyr-
kimyksissa rauhanturvaamiseksi koordinoimalla operaatioiden toimintaa. Yksikko perustettiin

virallisesti vuonna 1992. (YK:n kotisivut.)

YK pyrkii yllapitamaan kansainvalista turvallisuutta ensisijaisesti ennaltaehkaisevan diploma-
tian ja sovittelun avulla. Kun kriisin synty havaitaan ja siihen kyetaan puuttumaan ajoissa, sen
vaikutus voidaan parhaassa tapauksessa ehkaista tai joka tapauksessa sen vaikutusta kriisialu-
een kansalaisiin ja yhteiskuntaan voidaan rajoittaa. YK:n rooli konfliktien ehkaisyssa on pyr-
kimys kayttaa diplomatiaa kriisialueen ongelmien ratkaisemiseksi seka mahdollisten osapuol-
ten saattamiseksi neuvotteluratkaisuun. Taman ennaltaehkaisevan tavoitteen saavuttamiseksi
YK kayttaa toiminnassaan rauhan edistamiseksi apunaan mm. erikoislahettilaita ja poliittisia

missioita. (YK:n kotisivut.)

YK:n rauhanturvaamisoperaatiot saavat valtuutuksensa YK:n turvallisuusneuvostolta. YK:n pe-
ruskirjan Artikkeli VII valtuuttamana turvallisuusneuvosto voi paattaa pakotteista kansainvali-
sen rauhan ja turvallisuuden sailyttamiseksi. Pakotteet voivat vaihdella taloudellisista pakot-
teista aina kansainvalisten sotilaallisten joukkojen valiintuloon. Operaatiot saavat henkilos-

tonsa jasenmailta, ja niiden toimintaa hallinnoidaan DPKO:sta. (YK:n kotisivut.)



Rauhanturvaamistoiminta on osoittautunut yhdeksi YK:n tehokkaimmista keinoista kriisialuei-
den ja -maiden siirtymisesta konfliktitilanteesta kohti rauhaa. Kun alkuaikoina vuodesta 1948
aina kylman sodan loppumiseen asti rauhanturvaaminen tapahtui paaosin sotilastarkkailijoi-
den ja aseistettujen joukkojen valiintuloilla, nykyisin YK:n rauhanturvaamisoperaatiot eivat
ole yksiselitteisesti rauhan ja turvallisuuden varmistaminen, vaan ovat laajentuneet vaikut-
tamaan moniulotteisesti rakentamaan rauhaa mahdollistavia elementteja kriisialueille mm.
edistamalla poliittisia prosesseja, turvaamalla siviilipopulaation turvallisuutta ja elinoloja,
edistamalla aseistariisuntaa, avustamalla sotivien osapuolten taistelijoiden ja pakolaisten tur-
vallista palaamista takaisin yhteiskuntaan seka turvaamalla vaalien toteutumista ja nain edis-
tamaan poliittisen jarjestelman vakautta. Taman kautta YK:n perinteisen rauhanturvaamis-
toiminnan lisaksi toiminnan voidaan katsoa laajentuneen kattamaan vahvasti myos rauhanra-

kentamisen periaatteen. (YK:n kotisivut.)

Euroopan ulkosuhdehallinto (European External Action Service, EEAS) joka on perustettu 2011
ja sijaitsee Brysselissa, huolehtii EU:n diplomaattisista suhteista ja tekee kansainvalisten yh-
teistyota jasenmaiden ulkoasiainhallinnon, YK:n ja muiden kansainvalisten tahojen kanssa
esimerkiksi rauhanrakentamisen, turvallisuuden, kehitysavun ja kriisinhallinnan keinoin. EEAS
toteuttaa osana EU:n Yhteista Ulko- ja Turvallisuuspolitiikkaa (EU Common Foreign and Secu-
rity Policy, CFSP) Yhteisen Turvallisuus ja puolustuspolitiikan tavoitteita (Common Security
and Defense Policy, CSDP), joka mahdollistaa EU:n rauhanturvaamis- ja kriisinhallintatoimin-

nan, kattaen niin sotilaallisen kuin siviilikriisinhallinnan operaatiot. (EEAS:n kotisivut.)

EEAS:n alaisuudessa toimii Civilian Planning and Conduct Capability (CPCC) yksikko, joka
suunnittelee, sijoittaa, toteuttaa ja arvioi CSDP kriisinhallintaoperaatioita. Huhtikuussa 2017
oli kuusitoista (16) sotilaallista ja siviilikriisinhallintaoperaatiota toiminnassa ympari maail-
man, esim. Valimerella (EUNAVFOR MED), Somaliassa seka sotilaallinen (EUNAVFOR Somalia)
etta siviilioperaatio (EUCAP Somalia), Ukrainassa (EUAM). (EEAS:n kotisivut.)

Sotilaalliseen rauhanturvaamiseen suomalaiset ovat osallistuneet 1950-luvulta lahtien. En-
simmaiset suomalaiset rauhanturvaajat lahtivat Yhdistyneiden kansakuntien UNEF -
operaatioon Suezille 1956. Taman jalkeen noin 45 000 suomalaista on palvellut yli 40 rauhan-
turva- ja kriisinhallintaoperaatioissa ympari maailmaa (Suomen Puolustusministerion kotisi-

vut.)

Sotilaallisen rauhanturvaamisen voidaan katsoa luovan pohjaa siviilikriisinhallinta-
operaatioille. Kohdemaiden, kuten esim. Kosovon kohdalla, etninen puhdistus, avoimet sota-
toimet ja aseelliset yhteenotot etnisten kansanosien valilla vaativat kansainvalisen yhteison

sotilaallista valiintuloa rauhoittamaan alueellista tilannetta. Tahan valtuutti Yhdistyneiden
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Kansakuntien turvallisuusneuvoston resoluutio 1244 ja kansainvalinen sotilaallinen joukko Ko-
sovo Force (KFOR) saapui Kosovoon kesakuussa 1999 ja on edelleen valvomassa ja turvaamassa

Kosovon yhteiskunnallista rauhaa, vaikkakin vahaisemmassa roolissa vuonna 2017 kuin ennen.

Mita sitten tarkalleen on siviilikriisinhallinta? Suomen Sisaministerio maarittelee Internet-
sivuillaan siviilikriisinhallinnan olevan siviilien tekemaa kriisinhallintatoimintaa, joka pyrkii
vakauttamaan konfliktialueen olosuhteita tukemalla alueen keskeisia yhteiskunnallisia ja val-
tiollisia toimintoja lainvalvonnan, oikeushallinnon, raja- ja tullihallinnon, rikosseuraamuksen,
ihmisoikeuksien, seka operaatioiden tukitoimintojen asiantuntijoiden avulla erilaisissa johto-

tarkkailu-neuvonanto- ja koulutustehtavissa.

Ehka perimmaisin syy kriisinhallintatoiminnalle voidaan tulkita seuraava peruste; tuomalla

vakautta kriisimaiden yhteiskunnallisiin rakenteisiin edistetaan ja yllapidetaan kansainvalista
rauhaa ja hyvinvointia, seka tuetaan kansainvalisten ihmisoikeuksien toteutumista maailman-
laajuisesti. Lisaksi talloin pyritaan esim. vahentamaan mahdollisuutta kansainvalisista tai krii-
sialueiden sisaisista konflikteista johtuvia pakolaisvirtoja muihin maihin auttamalla kriisinhal-
lintaoperaation kohdemaata rakentamaan kestavalla pohjalla olevaa yhteiskunnallista, poliit-

tista ja oikeudellista jarjestelmaa.

Kun tilanne on sotilaallisesti rauhoittunut rauhanturvaamisen kohdemaassa, rauhanrakentavaa
toimintaa kohdemaassa voidaan harkita kohentamaan ja normalisoimaan kohdemaan yhteis-
kunnallista tilannetta. Esimerkkina kaytan Kosovon kriisinhallintaprosessia, koska Kosovoon on
vahvasti suunnattu suomalaisten rikosseuraamusalan asiantuntijoiden osaamista, se oli en-
simmainen kohdemaa, seka Kosovossa jatkuu edelleenkin suomalaisten rikosseuraamusalan

asiantuntijoiden lasnaolo.

YK:n perusti valiaikaisen hallinnollisen operaation (United Nations Interim Administration Mis-
sion in Kosovo, UNMIK) vuonna 1999 turvallisuusneuvoston paatoksella 1244 varsinaisten tais-
telujen loppumisen jalkeiseen tilanteeseen. Tarkoituksena oli valiaikaisesti turvata mm. Ko-
sovon yhteiskunnallinen tilanne ja rakenteet seka tukea paikallisen hallinnon kapasiteetin
kasvamista itsehallintoa varten. Suomalaiset rikosseuraamusalan asiantuntijat osallistuivat
ensimmaista kertaa kansainvalisiin tehtaviin taman mission aikana ja he ottivat osaa paikalli-

sen vankilajarjestelman jalleenrakentamiseen ja hallinnointiin.

Kosovon julistaessa itsenaisyyden 17. helmikuuta 2008, UNMIK:in vahvuutta alettiin vahentaa
YK:n toimesta ja hallintovastuu luovutettiin lopullisesti paikallisella hallinnolle elokuussa
2008. Euroopan Unionin (EU) siviilikriisinhallintamissio EULEX aloitti talloin toimintansa UN-

MIK:in jatkumona Kosovon oikeusjarjestelman saralla sen tukemiseksi ja kehittamiseksi.
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EU:n siviilikriisinhallintamissio EULEX Rule of Law Mission in Kosovo, on tahan mennessa suurin
kaikista EU:n siviilikriisinhallintamissioista. Missio alkoi taysvahvuisena huhtikuussa 2009 kasit-
taen noin 3000 kansainvalista asiantuntijaa ja paikallista henkilostoa. Osa kansainvalisista asi-
antuntijoista tulevat EU:n ulkopuolisista ns. kolmansista maista; Kanadasta, Norjasta, Sveit-
sista, Turkista ja Yhdysvalloista). Nykyisin (2017) EULEX koostuu 800 kansainvalisesta asian-

tuntijasta ja paikallisesta henkilostosta. Mission mandaatti on kesakuulle 2018.

EULEX:in valtuutus perustuu myos YK:n turvallisuusneuvoston resoluutioon 1244, ja missio
saavutti kokonaisvahvuutensa huhtikuussa 2009 ja on EU:n tahan mennessa suurin siviilikrii-
sinhallintamissio. Suomalaisten rikosseuraamusalan asiantuntijoiden panostus Kosovon vanki-
lajarjestelman kehittamiseksi ja toiminnan tukemiseksi on jatkunut vahvasti myos EULEX:in
aikana, vaikkakin eri roolissa kuin ennen UNMIK:in valiaikaisen hallinnollisen mission aikaan;
EULEX:in mandaatti kattaa talla hetkella vankilajarjestelman osalta vain monitoroinnin, men-
toroinnin ja neuvonannon (Monitoring, Mentoring, Advising, MMA) ilman toimeenpanevaa

(executive) roolia. EULEX:in tamanhetkinen mandaatti on voimassa kesakuulle 2018.

3 Rikosseuraamuslaitoksen periaatteet, arvot ja hyotynakokohta kansainvalisessa

toiminnassa

Kuinka sitten kansainvalisen tyoskentelyn voidaan arvioida hyodyntavan Suomen Rikosseuraa-
muslaitosta (RISE)?

RISE kuvaa Internet-sivuillaan toimintaperiaatettaan seuraavasti; se sitoutuu toiminnassaan
suomalaisessa yhteiskunnassa tarkeina pidettyihin arvoihin: ihmisarvon kunnioittamiseen ja
oikeudenmukaisuuteen. Tyota ohjaa kasitys yksilon mahdollisuudesta muuttua ja kasvaa. (Ri-

kosseuraamuslaitoksen kotisivut.)

Arvoihin sitoutumisen RISE ilmaisee kotisivuillaan koskevan:

e Perusoikeuksien ja ihmisoikeuksien turvaamista

e Tuomittujen kohtelemista inhimillisesti, asiallisesti, ja keskenaan tasavertaisesti

e Kaiken toiminnan lainmukaisuutta seka oikeuden ja kohtuuden noudattamista

e Taytantoonpanon toteuttamista siten, etta se tukee tuomitun yksilollista kasvua ja

kehitysta seka hanen pyrkimystaan rikoksettomaan elamaan.

RISE:n tehtavana on huolehtia osaltaan yhteiskunnan turvallisuudesta pitamalla ylla laillista ja

turvallista seuraamusten taytantoonpanojarjestelmaa seka myotavaikuttaa uusintarikollisuu-
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den vahentamiseen ja rikollisuutta yllapitavan syrjaytymiskehityksen katkaisemiseen. (Rikos-

seuraamuslaitoksen kotisivut.)

Ylla oleva tehtavatavoite, erityisesti ulkomaalaistaustaisten vankien osalta aiheuttavat uusia
haasteita RISE:n henkilostolle. Erilaisten kulttuuritapojen ja -arvojen omaavien vankien koh-
taaminen vaatii uudenlaisia lahestymiskeinoja tehokkaaseen syrjaytymisen estamiseen ja uu-
sintarikollisuuden vahentamiseen ulkomaalaisten vankien osalta. Erityisesti tassa voidaan

kayttaa kansainvalista kokemusta omaavia RISE:n tyontekijoita.

Ojanpera mainitsee (2016, 11) henkiloston merkityksen korostuvan tyon vaativuuden kehitty-
essa; vaativat asiakkaat edellyttavat myos RISE:n henkiloston henkilokohtaiselta ammattitai-
dolta enemman, ja ammattitaidon kehittamisen Ojanpera katsookin olevan yhdeksi taman
hetken suurimmista ammatillisista haasteista rikosseuraamusalalla, erityisesti ulkomaalais-

taustan omaavia vankeja tarkastellen.

Kansainvalisissa tehtavissa olleet asiantuntijat voivat tuoda RISE:lle uusinta tietoutta ja toi-

mintamalleja, seka tuoda varoittavia esimerkkeja toimimattomista vankeinhoitojarjestelmis-
ta, virheellisten ratkaisumallien vahingollisista seuraamuksista ulkomaalaisissa vankeinhoidol-
lisissa jarjestelmissa suomalaisen rikosseuraamusviraston tietouteen. Taman vuoksi olisi mie-
lestani tarkeaa, etta RISE kykenee hyvaksikayttamaan tehokkaasti kansainvalisissa tehtavissa

hankittua kaytannon kokemusta, seka kehittamaan jatkuvasti kansainvalista verkostoitumista.

Kansainvalisen yhteistyon tarpeen kohdalla ollaan havahduttu viime aikoina RISE:ssa johtuen
uusista ulkomaisten vankien taholta tulleisiin tarpeisiin ja uhkiin. Tasta johtuen RISE on laati-
nut mm. maaliskuussa 2016 kansainvalisen toiminnan periaatteet tehostaakseen yhteistyo- ja
tiedonjakotoimintaa kansainvalisten verkostojen kanssa seka tiedotteessaan ”Vankiloissa ha-
vaittuun vakivaltaiseen ekstremismiin pyritaan puuttumaan”. RISE on jo lisaksi kaynnistanyt
hankkeita, joilla pyritaan tunnistamaan ilmio vankiloissa ja puuttumaan siihen, seka tehosta-

nut toimintaansa niin kansallisissa kuin kansainvalisissa yhteistyoverkostoissa.

Ojanperan mukaan (2016, 26) siviilikriisinhallinnan tehtavien kautta nostetaan henkilokunnan
osaamisen tasoa ja pyritaan vaikuttamaan oman organisaatio kehittamiseen ”sisalta kasin”.
Tulokset riippuvat paljon yksittaisen virkamiehen kyvysta ja halusta tuoda panoksensa oman
organisaationsa kehittamiseen komennukselta palattuaan. Myos kotiorganisaatiolla on vastuu

hyodyntaa palaajan lisaantynytta ammattitaitoa.

Kuitenkin vaikuttaa silta, etta RISE ei viela talla hetkella tehokkaasti hyodynna eika noteeraa
suomalaisten asiantuntijoiden ulkomailla hankittua kaytannon tietotaitoa kokonaisvaltaisesti

omassa toiminnassaan. Kirjoittajan omakohtainen kokemus ja muilta asiantuntijoilta, erityi-
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sesti vankeinhoidon saralta, kaytyjen keskustelujen kautta saatu tiedon perusteella vaikuttaa
periaatteena olevan ”avaimet kateen ja takaisin toihin” mentaliteetti. Tama voi pahimmil-
laan johtaa yksittaisten asiantuntijan paluun jalkeiseen tyohyvinvoinnin laskuun, jonka seu-
rauksena asiantuntijan tyokyky voi laskea, hakeutuminen uusille missioille voi houkutella tai
han jopa poistuu Rikosseuraamusviraston palveluksesta. Jalkimmaisessa vaihtoehdossa Rikos-
seuraamusvirasto myos menettaa pysyvasti arvokasta asiantuntijuuden kautta hankittua kay-

tannon erikoisosaamista ja -kokemusta.

Tata opinnaytetyon aiheeseen siviilikriisinhallintatehtavissa olleiden rikosseuraamusalan asi-
antuntijoiden tyohyvinvointiin laheisesti liittyva opinnaytetyo on tehty aikaisemmin; ”Ulko-
mailla siviilikriisinhallintatehtdvistd hankitun kokemuksen hyédyntdmisestd rikosseuraamus-
organisaatiossa”. Marko Hokkanen ja Anu Melkko ovat laatineet opinnaytetyon vuonna 2015
Tikkurilan Laureassa Sosiaali- ja Rikosseuraamusalan Ylemman Sosionomin tutkinnossa. He
tunnistivat rikosseuraamusalalla yhdeksi ongelmakohdaksi tassa opinnaytetyossa rikosseuraa-
musorganisaation hiljaisen tiedon tunnistamisen ja hyvaksikayttamisen naiden ulkomailla toi-
mineiden rikosseuraamusalan asiantuntijoiden osalta. Taman korjaamiseksi he suosittelevat
mm. rikosseuraamusalan peruskoulutukseen lisattavaksi ulkomaan tehtavia kasittelevaa osio-
ta, jossa voitaisiin hyodyntaa asiantuntijoiden luennoimalla kokemuksistaan ulkomaan tehta-
vissa. Lisaksi Hokkanen ja Melkko nakivat naiden asiantuntijoiden tuovan lisaresursseja rikos-
seuraamuksen organisaatiolle viime aikoina lisaantyneen ulkomaalaisten vankien kanssa tyos-
kentelyyn, ja suosittelevat heidan tietotaitonsa hyodyntamista tulevaisuuden koulutus-, han-
ke- ja selvitystoissa, seka kannustivat rikosseuraamusorganisaatiota jarjestelmallisemmin kar-

toittamaan asiantuntijoiden erityisosaamista ja kokemusta. (Hokkanen & Melkko 2015, 65)

4  Tyohyvinvoinnin maarittelya ja teoreettiset kehykset

“Ja kukaan ei tydskentele rahan vuoksi, ei maineen vuoksi, vaan jokainen ilosta tyoskennel-

la.” - Rudyard Kipling, kirjailija

4.1 Tyohyvinvointi

Mita on tyohyvinvointi? Ensinnakin tyohyvinvoinnin voidaan todeta olevan yksilotasolla tarkas-
tellen subjektiivinen kasite; jokainen kokee sen eri tavalla (Virolainen 2012, 13). Tyon merki-
tys on siis jokaiselle ihmiselle yksilollinen seikka. Manka (2011, 77) toteaa, etta tyohyvinvointi
on moniulotteinen kokonaisuus, jonka eri osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Kuitenkin kaksi
ominaisuutta voidaan tunnistaa jokaisella; tyo on koettava henkilokohtaisesti ja yhteiskunnal-
lisesti merkittavaksi. Jos nain ei ole, tyontekija voi kuormittua psyykkisesti. Tyon kuormitus-

tekijat eivat muodostu ylivoimaisiksi, kun tyo on motivoivaa. Keskeinen tyomotivaatiotekija
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on kehittymismahdollisuudet. (Gruenewaldt 2004.) Samoilla linjoilla on Jabe (2012, 142) to-

detessaan etta onnellisimpia ovat ne, jotka kokevat tyossaan olevan jollain lailla hyodyksi.

Virolaisen mukaan (2012, 11) kokonaisvaltainen tyohyvinvointi sisaltaa toisiinsa tiivisti vuoro-
vaikutuksessa olevat osa-alueet; fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tyohyvinvoinnin.
Taman interaktiivisuuden vuoksi on tarkoituksenmukaista tutkia ja harkita kaikkia osa-alueita
kokonaisuutena. Tyohyvinvoinnin kehittamisen kuuluu myos olla pitkajanteista toimintaa (So-

siaali- ja Terveysministerion kotisivut.)

Virolaisen mukaan (2012, 9) tyohyvinvointi on noussut yha keskeisemmaksi aiheeksi organisaa-
tioille, tyontekijoille kuin yhteiskunnallekin. Hyvinvoinnin saavuttaminen on yhteisvastuulli-
nen asia, jossa kullakin taholla on oma velvollisuus siihen pyrkimiseen. Manka (2011, 35) pai-
nottaa myos tyohyvinvoinnin edistamisen merkittavasta yhteydesta hyvinvointivaltion yllapi-
tamiseen; tulevaisuudessa tarvitaan enemman tyossa kayvia ihmisia kuin nykyisin hyvinvointi-
valtion kustannusten kattamiseksi. Myos taloudellinen hyotynakokulma koskettaa tyonantaja-
organisaatioita; tyopahoinvoinnista tms. johtuvien sairaslomien seka tyoterveyshuollon kus-
tannukset rasittavat vakavasti organisaatioiden taloutta, jos henkiloston tyohyvinvointiin tai

toimivaan tyoyhteisoon ei panosteta tarpeeksi.

4.1.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen osa tyohyvinvoinnista on sen nakyvin osa, koska siihen kuuluvat tyoergonomia, kuten
tyoasentojen ratkaisut seka fyysiset tyoolosuhteet, kuten tyopaikan siisteys valaistus, melu ja
tyovalineet. Nailla keinoilla pyritaan siis minimoimaan tyon fyysisten rasitustekijoiden vaiku-
tusta tyontekijaan negatiivisesti. (Virolainen, 2012.) Rikosseuraamusalalla, ja erityisesti van-
kiloissa tama ei aina ole kaikista helpoin alue, johtuen osin joidenkin vankiloiden huonosta

kunnosta ja iasta.

4.1.2 Psyykkista ja henkista tyohyvinvointia seka tyon iloa ja tyon imua

Psyykkisen tyohyvinvoinnin tutkimus on noussut keskeiseen asemaan tyohyvinvoinnin tarkaste-
lussa. Se sisaltaa mm. tyon stressaavuuden ja tydilmapiirin. Psyykkisen tyohyvinvoinnin merki-
tys korostuu erityisesti asiantuntijatehtavissa. Psyykkisessa tyohyvinvoinnissa on tyon mielek-
kyydella tarkea vaikutus tyohyvinvointiin ja myos tyontekijan mielenterveyteen. (Virolainen,
2012.)

Henkisen tyohyvinvoinnin Virolainen (2008, 26) jakaa omaksi osa-alueekseen. Henkinen tyohy-
vinvointi ilmenee monin eri tavoin tyoyhteison arjessa, kuten tyopaikalla koko henkiloston

arvostamisena ja tukemisena, tyon tekemisesta nauttimisena seka tyossa kehittymisen tavoit-
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telemisena. Siihen liittyy myos henkilokohtaisen ja organisaation arvomaailmojen kohtaami-

nen.

Tyon imu on Hakasen mukaan (2011, 6) tarmokkuutta, omistautumista ja nautintoa tyohon
uppoutumisesta. Se siis merkitsee hyvinvointia tyontekijalle ja parempaa tuottavuutta yrityk-
sille ja muille tyoorganisaatioille. Tyon imun seurauksena tyossa viihtyy, vaikka tyo olisi vaa-

tivaa.

Tyon ilon osalta Manka (2011, 35) jaottelee tyonilon reseptin osa-alueet seuraavasti; hyva
johtaminen, yhteisollisyys, joustava toimintatapa ja tyon hallinta. Tyohyvinvointi on koko-
naisuus, jossa tarvitaan panostusta kaikille osa-alueille, ei vain esim. yksiloterveyden edista-
miseksi. Tyonilo rakentuu tyon riittavasta haasteellisuudesta, turvallisuudesta ja rakenteelli-
suudesta, jotka tuottavat tyontekijassa ahkeruutta ja tyolle omistautumista. Tyonilon toteu-
tuessa tyontekijan on mahdollista saavuttaa joko hetkellinen tai pitempikestoinen ”Flow-
kokemus” (Kaivola & Launila 2007, 132).

”Flow” on unkarilaisen Psykologin Mihaly Csikszentmihalyin luoman teorian termi, joka tar-

koittaa taydellista keskittymista ja uppoutumista aktiviteetin aikana. Csikszentmihalyin mu-
kaan ihmiset ovat onnellisimmillaan tassa tilassa ja toimivat optimaalisen tehokkaasti aktivi-
teetin tuloksen saavuttamiseksi. Tata kasitetta selvitetaan enemman tulevassa teoriakehyk-

sessa.

4.1.3 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalisella tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyoyhteison sisalla tapahtuvaa vuorovaikutusta.
Tarkkosen mukaan (2012, 96) sosiaaliset tekijat maarittelevat tyoyhteison normeja ja taten
sen jasenet omaksuvat samanlaiset kayttaytymismallit ja -periaatteet. Jos nama normit ovat
epaselvia tai ristiriitaisia, aiheuttavat ne tyoyhteison toiminnalle hairiotekijan, joka voi estaa
organisaation tehokkaan ja hyvan toiminnan. Taten naiden normien asianmukaisuus on ensisi-
jaisesti organisaation johdon vastuulla, koska valta on heidan hallussaan, vaikka toissijaisten
tekijoiden kuten henkiloston liittaminen mukaan normien muuttamisessa tukee muutoksessa
onnistumista. Ei tosin voida myoskaan vaheksya henkilokunnan omaa vaikutusta taman sosiaa-
lisen hyvinvoinnin rakentamiseen. Kaivola ja Launila (2007, 31) tuovat esiin tyon ja sen orga-
nisoinnin muuttumisen vuorovaikutuksellisempaan suuntaan. Tarvitaan koko organisaation
laajuista panostusta tyon kehittamiseen ja kaikkien osallistumista siihen. Tama vaatii intensii-
vista vuorovaikutusta eri organisaation osien valilla, seka vastuun ja vallan jakamista koko

organisaatioon.



16

4.2  Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Usein kehittamistoiminta perustellaan muuttuneella toimintaymparistolla (Toikko & Rantanen
2009, 18). Rikosseuraamusalalta on vasta 2000-luvulla lahettanyt / lahtenyt asiantuntijoita
kansainvalisiin tehtaviin ja heidan kokemuksiaan naista tehtavista ei olla kokonaisvaltaisesti
hyodynnetty tai tutkittu kotiorganisaatiossa. Kansainvalinen toiminta kuitenkin on selkeasti
lisaantymassa myos rikosseuraamusalalla mm EU-jasenyyden kautta. Perinteisen Suomen Krii-
sinhallintakeskuksen lahettamisen lisaksi Rikosseuraamusalan asiantuntijoilla on myos mahdol-
lista hakeutua kansainvalisiin tehtaviin sopimuspohjaiselle tyosuhteelle, eli tyoskennella suo-
raan missio-organisaation palveluksessa. Taten on tarvetta saada tietoa tuotua esiin kansain-
valisesta tyosta, jotta Rikosseuraamuslaitos pystyy arvioimaan esim. toiminnan tarpeellisuu-
den, siita saatavat hyodyt ja tukemaan tyontekijoitaan ennen missiota, mission aikana, ja

mission jalkeen.

Tyohyvinvoinnin kehittaminen, siihen vaikuttaminen ja yllapitaminen ovat kolmen tekijan vas-
tuulla; yhteiskunnan, tyonantajien seka tyontekijan. Yhteiskunnan tehtavana on luoda raamit
tyohyvinvoinnille asettamalla ensinnakin rajat lainsaadannon avulla, seka lisaksi tukemalla
tyohyvinvointiin liittyvaa toimintaa. Tyonantajien vastuulla on keskittya tyopaikan turvallisuu-
teen, lakien ja asetusten noudattamiseen seka hyvan tyoilmapiirin luomiseen. Tyontekijan
vastuulla on huolehtia omalta osaltaan henkilokohtaisista hyvista elintavoista ja tyopaikan
saannosten noudattamisesta. Tasta vastuujaottelusta johtuen seka onnistuneen lopputuloksen
varmistamiseksi on tarpeellista suunnitella tyohyvinvoinnin kehittamista organisaation johdon

ja henkiloston yhteistoiminnalla. (Sosiaali- ja Terveysministerion kotisivut.)

Kehittamismenetelmina Manka (2011, 87) mainitsee mm. tyoyhteisokyselyt, itsearviointi ja
kehityskeskustelut. Rikosseuraamuslaitos toimii jo nain suorittamalla joka toinen vuosi tyohy-
vinvointikyselyn VM-Barometrin avulla, seka puolivuosittaisilla henkilokohtaisilla arviointi-
haastatteluilla. Samoin kriisinhallintaoperaatioissa suoritetaan ajoittaisia henkiloston arvioin-
teja. Tallainen jatkuva tyon, tyoprosessien ja osaamisen kehittaminen ja hallinta tulee olla

menestyvasti toimivan organisaation ydintoimintaa (Tuomivaara ym. 2005).

Tyohyvinvointia on tutkittu noin sadan vuoden verran. Alkuaikojen tyoturvallisuuden ja tyon-
tekijoiden sairauksien painopisteista ollaan siirrytty tyoyhteisojen toimivuuden ja terveyden
painotuksiin. Yksilosta ollaan siirrytty tyoyhteisolliseen kokonaisuuteen ja nykyisin tyohyvin-

voinnin katsotaan olevan osana tyoyhteisojen strategista menestysta (Manka 2011, 54.)

Tyohyvinvoinnin kasitteen historiallinen tarkastelu lisaksi osoittaa, kuinka tyohyvinvointi on
vahitellen noussut marginaalisesta asemasta organisaation strategiseksi tekijaksi. Tyohyvin-

voinnin kasitteen yhteydessa ollaan puhuttu toisaalta tyonilon mutta myos tyouupumuksen
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kasitteista. Naiden kasitteiden tuleminen perinteisten ilmapiiri-, stressi- ja tyytyvaisyys-
kasitteiden rinnalle viittaa siihen, etta toiden sisallot ovat muuttuneet luonteeltaan henkisiksi

ja sosiaalista vuorovaikutusta sisallaan pitaviksi. (Suutarinen ym. 2010.)

Tarkasteltaessa tyohyvinvoinnin kehittamisen tavoitteita, on otettava huomioon tyonteki-
jasukupolvien muuttuneet arvot aikojen saatossa. Manka (2011, 25) mainitsee tyon merkityk-
sen olevan jatkuvassa murroksessa; mita nuoremmista on kysymys, sita vahaisempi on tyon
arvostus. Lisaksi tyohon liittyvissa arvostuksissa on selkeita eroja muissakin osa-alueissa;
esim. alle 30-vuotiaissa hyva esimies merkitsee enemman kuin palkan maara. Han jaottelee

tyontekijoiden sukupolvet seuraavasti;

o |kaluokat s. 1946-1964; korkea tyomoraali ja suuri tyon merkitys omanarvontunnon
marittelijana. Nykyiset johtamisperiaatteet ja organisaatiokulttuuri ovat peraisin tas-
ta sukupolvesta.

e Sukupolvi X (s. 1963-1979); materialistinen asennoituminen tyohon, johon kuuluvat
hyva palkka, eteneminen ja koulutus uralla. ”Kaikki mulle heti nyt.” Teknologia on
myos tarkeassa osassa talle sukupolvelle.

e Sukupolvi Y (s.1980-2000); Tyo on toissijaista harrastuksiin nahden, virtuaalitodelli-

suus ja verkostot ovat tarkeita.

Lewthwaite (2006, 258) mainitsee, etta rahalla palkitseminen ei ole ainoa tai paras keino pal-
kita ja sita kautta motivoida tyontekijoita. Lewthwaite jopa mainitsee sen vaaralliseksi asen-
teeksi. Maslowin tarvehierarkiaa ajatellen palkka voi joidenkin kohdalla tayttaa vain tyonteki-
jan alemmat fysiologiset tarpeet, kuten esim. syomisen, mutta tayttaakseen vaikkapa tyonte-
kijan yhteisollisyyden tarpeet on niihin vastattava esimerkiksi tiivistamalla tyoyhteison tiimi-
tyoskentelya. Palkan merkitykseen vaikuttavat myos Mankan mukaan (2011, 25) tyonteki-
jasukupolvien asenteiden ja tavoitteiden muutokset; nykypolvien eivat enaa tyoskentele paa-
asiassa saadakseen rahaa, vaan tyohyvinvointi, viihtyisa tyopaikka ja ilmapiiri ovat nykyaan
perusteita tyontekijoiden taholta, jotka vaikuttavat hakeutumiseen ja tyossa pysymiseen.
Palkka on vain osa palkitsemis- ja motivoimisjarjestelmaa, jonka vaikutus nuoremmille suku-

polville on vahaisemmassa merkityksessa kuin aikaisemmille tyontekijasukupolville.

Nama muutokset tyontekijoiden asenteissa tyota kohtaan aiheuttavat haasteita tyonantajaor-
ganisaatioille ja yhteiskunnalle luoda tyopaikka, jossa tyontekijat viihtyvat. Vastatakseen
muuttuneisiin asenteisiin ja arvoihin, myos tyonantajien taytyy vastaavasti muokata omaa
lahestymistapaansa taatakseen tyontekijoiden jatkuvan hyvinvoinnin ja motivoituneisuuden
tyopaikoillaan esim. jatkuvalla uudelleenarvioimisella johtamisen, tyohyvinvoinnin tutkimisen
valineissa ja oman toiminnan saroilla. Esim. sukupolvimuutos tyopaikalla voi aiheuttaa sen,

etta vanhat tutkimismenetelmat eivat valttamatta anna taysin todellista kuvaa tyontekijoiden
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kasityksista tyohyvinvoinnista ilman naiden menetelmien uudelleenarviointia, tai vanhat jo
olemassa olevat johtamistavat eivat valttamatta enaa luo nuoremmille sukupolville samaa
tyohyvinvointia tukevaa tunnetta, eika talloin saavuteta kestavaa kehitysta tyohyvinvoinnin

osa-alueella.

Manka (2011, 33) mainitseekin jatkuvan kehittymisen ja uusien mahdollisuuksien lGytamisen
olevan tarkeassa asemassa organisaatioille, jotta ne kykenevat tarjoamaan asiakkailleen hyvia
palveluita, ja taman saavuttamiseksi tyohyvinvoinnin arvioimisessa pitaisi vastaavasti kyeta
kehittymaan; tuottavuutta tulkitaan liian kapealla arvioinnilla kustannusten kautta, kun myos

toiminnan laatuun pitaisi kiinnittaa enemman huomiota pidemmalla aikavalilla.

Tyohyvinvoinnin tutkimus on perinteisesti vahvasti keskittynyt tyopahoinvointia aiheuttaviin
kuitenkin ollut havaittavissa muutos tutkimuksensuuntauksessa kohti positiivisia ilmioita kuten
tyon imuun, voimaantumiseen tyossa ja tyon iloon. Tallaista psykologista teoriasuuntausta
kutsutaan positiiviseksi psykologiaksi. Hakasen (2009, 8) mukaan positiivisessa psykologiassa
tutkimuksen kohteena on ”tavallinen ihminen ja mikd hdnen kohdallaan toimii, on oikein ja
voi muuttua paremmaksi”. Positiivisia ilmioita, jotka siis tukevat tyontekijaa hanen toita teh-

dessaan, pyritaan tunnistamaan ja ymmartamaan.

Tyonantajan on tyo ja toiminnan luonne huomioon ottaen riittavan jarjestelmallisesti selvi-
tettava ja tunnistettava tyosta, tyotilasta ja muusta tyoymparistosta seka tyooloista aiheutu-
vat haitta ja vaaratekijat. On huomioitava, etta rikosseuraamusalan kansainvalisissa tehtavis-
sa tyoskennelleet asiantuntijat todennakoisesti palaavat ensisijaisesti takaisin vanhoihin teh-
taviinsa rikosseuraamusalalle missioiden jalkeen ja talloin on otettava huomioon myos heidan
tyohyvinvointinsa, jonka tarpeet ovat mahdollisesti muuttuneet ulkomaan tyoskentelyn aikana
seka heidan keraamansa kokemusten ja tietouden hyodyntaminen osana niin heidan tyohyvin-

vointiaan kuin organisaation kehittamista (Gruenewaldt, 2004.)

Jatkuvalla osaamisen kehittamisella organisaatio saavuttaa oppivan tyoyhteison, joka pystyy
mukautumaan nopeiden muutosten aiheuttamiin paineisiin. Oppiminen vaatii vuorovaikutuk-
sellista ja innovatiivista ilmapiiria, jossa erityisesti kokemustiedon valittyminen onnistuu. Vas-
tavuoroisesti jannittynyt, kiireinen ilmapiiri ja suuri tyon henkinen kuormittavuus vaikuttavat

painvastaisesti johtaen koyhtyneeseen oppimisilmapiiriin. (Manka 2011, 85.)

Hakonen (2015, 98) muistuttaa, etta riippuen teoreettisista lahtokohdista, motivaatioteorioita
on useita. Osin tama perustuu siihen, etta motivaatio ei voi nahda konkreettisena ilmiona,
vaan sita hahmotetaan teorioiden avulla. Kun halutaan tietaa miksi ihminen toimii tietylla

tavalla, toiminnan motiivit ovat pohdinnan kohteena. TyOpaikoilla johto ja esimiehet etsivat
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usein vastausta siihen, miten henkilosto saataisiin tyoskentelemaan tehokkaimmin ja pyritaan
palkitsemisen avulla tyontekijan motivoimiseen. Aina ei tassa onnistuta, jolloin ymmarrys ih-
misen motivaatioista on tarpeellista hyvin toimivien palkitsemismekanismien rakentamiselle
ja taten myos kohottamaan tyontekijoiden motivaatiota vastata organisaation tavoitteiden

tayttamiseen.

4.3  Tyoyhteiso, organisaatio ja johtaminen

Johtamisen ja tyoyhteison hyvinvoinnin tarkastelu on Juutin mukaan (2006, 77) kiinteasti si-
doksissa toisiinsa useista syista, johtuen mm. organisaatioiden ja tyon luonteen muutoksista,
jotka aiheuttavat jatkuvan luonteensa vuoksi kuormitusta ihmisille seka kaanteisesta yhtey-
desta johtamisen ja tyopahoinvoinnin valilla; hyva johtaminen johtaa tyohyvinvointiin, kun
taas kaanteisesti huono johtamistyyli aiheuttaa vastaavasti tyopahoinvointia. Suonsivun
(2011, 59) mukaan hyvan tyoyhteison yksi tunnusmerkki on, etta siina annetaan voimaantumi-

selle.

Manka (2011, 85) mainitsee fyysisen tyoympariston ensisijaisen merkityksen tyohyvinvoinnin
kehittamisessa; naiden fyysisten epakohtien korjaamisen jalkeen on organisaation helpompaa
kehittaa muita osa-alueita kuten vuorovaikutuksen toimivuutta. Tyohyvinvoinnin kehittamisen

kannalta on tarkeinta lahtea liikkeelle tyontekijoiden kiireimmista toiveista.

Voittaja on organisaatio, joka kykenee parhaiten yhdistamaan erilaisten ihmisten arvomaail-
mat, verkostot ja kulttuurin. Yhdistaminen vahentaa sisaisia konflikteja ja kriiseja tai muut-
taa ne paremmin hallitseviksi ja asiapohjaisemmiksi. Muuten organisaatio joutuu kayttamaan
paljon kallista tyOaikaa saadakseen henkiloston, verkostot ja tyokulttuurin toimimaan. Henki-
lostovaihtuvuus ja tyotyytyvaisyys ovat mittareita, joita organisaatio voi kayttaa tata kartoit-
taakseen. (Liukkonen, 2006.)

Hyvinvoivaksi organisaatioksi Manka (2011, 78) maarittelee tavoitteellisen, selkean tulevai-
suuden vision omaavan ja selkean ja joustavan strategisen suunnitelman pohjalta toimivaksi.
Tyohyvinvoinnin johtaminen tapahtuu voimaannuttavan tai jaetun johtamisen periaatteella.
Joustava rakenne mahdollistaa voimaannuttamisen tunteen tyontekijoissa, kun he pystyvat
tekemaan paatoksia omalla alueellaan. Kokemuksista omista vaikuttamismahdollisuuksista
tyon paatoksentekoon on merkittava vaikutus tyontekijoiden kokemuksiin tyon mielekkyydes-

ta.

Muutos pysyvana olotilana Luoman ja Arikosken mukaan (2006, 123) mukaan on tunnusomaista

nyky-yhteiskunnassa, ja se tuo mukanaan haasteita johdolle, organisaatioille ja niiden tyonte-
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nitteluasteelle, jolloin ne eivat toteudu kenttatasolla. Tasta johtuen organisaatio voi paatya
tilanteeseen, jossa johdon ja henkiloston yhteiset tavoitteet ja kieli puuttuvat. Viela kun lisa-
taan se tosiasia, etta muutos koetaan useimmiten negatiivisesti, erityisesti sen alkuvaiheessa
tyontekojoiden taholta luoden muutosvastarintaa, tulee johdon varautua ja tunnistaa keinot
muutoksen lapiviemiseksi ja tavoitteiden saavuttamiseksi; sitoutuminen, kommunikointi ja

yhteistyo ovat tassa tekijoita, joiden avulla muutoksessa voidaan onnistua.

Johdon sitoutuminen muutokseen on yleensa helposti saavutettavissa ajatellen erityisesti RI-
SE:a organisaationa, koska muutokset tapahtuvat yleensa ylhaalta alaspain. On kuitenkin
huomattava, etta myos henkiloston sitouttaminen on elintarkeaa muutoksen tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Toki johto voi myos runnoa muutoksen lapi pakolla, jolloin se ei vaadi vuorovai-
kutusta henkiloston kanssa, vaan on yksisuuntaista toimintaa. Tosin jatkuvalla pakolla johta-
misen haittapuolia ovat henkiloston turtuminen, pelokkaan ilmapiirin syntyminen ja tyonilon
katoamisen. Menestyminen syntyy parhaiten yhteistoiminnan ja yhteisen onnistumisen tulok-
sena (Luoma & Arikoski, 2006.)

Muuttuvissa tyoelaman olosuhteissa myos esimiehen ja alaisen suhteen on muututtava (Kaivo-
la & Launila 2007, 38). Vuorovaikutuksen on oltava molempiin suuntiin avointa ja tehokasta;
toimiva vuorovaikutus mahdollistaa hyvat tulokset. Useat tutkijat (esim. Suonsivu 2011, 164
seka Kaivola & Launila 2007, 39) painottavat, etta muutosta on rakennettava yhdessa johdon

ja henkiloston kesken, menestyminen tulee yhteistyon kautta.

4.4 Teoriaa

Teoreettisena viitekehyksena kaytetaan tarve- ja motivaatioteorioita, Abraham Maslowin hie-
rarkkista tarveteoriaa ja Frederik Hertzbergin motivaatioteoriaa selittamaan tyontekijoiden
tyohyvinvointiin liittyvia tarpeita ja periaatteita niiden tukemiseksi ty0ssa, seka ideaaliseksi
tyohyvinvoinnin tavoitteelliseksi tilaksi Mihaly Csikszentmihalyin esittamaa ”"Flow” -kasitetta,

jonka saavuttamista tyontekijan seka tyonantajan olisi hyva tavoitella.

Nama teoriat on valittu johtuen niiden yleisesta kaytosta hyvinvoinnin, tyohyvinvoinnin ja
tyomotivaation tutkimuksissa, seka niiden ajankohtaisuudesta ja jatkuvasta vahvasta vaiku-

tuksesta tutkimuksiin huolimatta Maslow:n ja Hertzbergin teorioiden pitkaikaisyydesta.
4.4.1 Maslow; hierarkkinen tarveteoria
Maslowin mukaan Ihminen pyrkii tayttamaan tarpeensa ja tama motivoi aina hanen toimin-

taansa; ”lhminen on alati tarvitseva eldin”. Nama tarpeet ovat sidoksissa toisiinsa ja voivat

vaikuttaa ihmisen toimintaan samanaikaisesti, vaikka ihmisen tarpeet ovat vain osittain tay-
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tetty alemmilla tarveasteikolla. Kuitenkin mita alempana hierarkiassa olevat tarpeet ovat
tyydyttamattomia, sita enemman ne dominoivat ihmisen kayttaytymista. Vasta kun alempana
olevat tarpeet ovat riittavasti tyydytettyja, ylemman hierarkian tarpeet paasevat vaikutta-
maan ihmisen kayttaytymiseen. Maslow painottaakin, kuten on jo aikaisemminkin tassa tyossa
viitattu, organismin sisaisen kokonaisvaltaisuuden huomioimisen olevan motivaatioteorian pe-
ruskivi. (Maslow 2012, 5.)

Lewthwaite (2006, 239) mainitsee, kuten Maslow itsekin, etta kun fysiologiset tarpeet, kuten
nalka on ihmisilla tyydytetty, eri ihmisille muodostuu yksilokohtaisia, monimuotoisia ja erilai-
sia tarpeita mita korkeammalla hierarkkisissa tarpeissa noustaan. Tama asettaa organisaation
henkiloston ja tyon johtamisen periaatteille jatkuvaa arviointi- ja muokkaustarvetta. Lisaksi
han toteaa Maslowin tarveteoriasta, etta vaikka sen olettamuksia ei ole pystytty todistamaan
paikkansapitaviksi, mutta niita ei ole myoskaan pystytty todistamaan vaariksi. Useat tutkijat
ovat yrittaneet todistaa teorian oikeaksi tai vaaraksi siina onnistumatta johtuen tarpeiden
vaikeasta mittaamisesta. Maslowin teoriaan siis kohdistuu kritiikkia sen vuoksi, etta osasta
naista Maslowin tarveteorian ydinkohdista on vaikea loytaa tukea empiirisen tutkimuksen
avulla niiden vaikeasta maarittelysta seka erityisesti hierarkian korkeampien tarpeiden sub-
jektiivisesta luonteesta johtuen. Maslow on tunnustanut kritiikin tarpeiden subjektiivisuuden
ja empiirisen tutkimuksen vaikeuden osalta, mutta koska tama tarveteoria on tarkoitettu

yleisteoriana, se ei voi sopia kaikille ihmisille taydellisesti (Maslow 2012, 8).

Maslowin tarveteorian mukaan ihmisilla on seuraavat tarpeet hierarkkisessa muodossa alkaen
alimmista tarpeista; 1. Fysiologiset tarpeet (Physiological needs), 2. turvallisuuden tarve (sa-
fety and security), 3. Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet (love and belonging), 4. Ar-
vostuksen tarve (Self-esteem), ja ylimpana tarpeena 5. Itsensa toteuttamisen tarve (self-

actualization).

Kuvio 1. Maslowin hierarkkinen tarveteoria

self-
actualization
morality, creativity,
spontaneity, acceptance

self-esteem
confidence, achievement, respect of others

love and belonging
friendship, family, intimacy, sense of connection

safety and security
health, employment, property, family and social stability
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Fysiologiset tarpeet (Physiological needs);

Maslow maarittelee nama ihmisten perustarpeiksi ja aloituspisteiksi motivaation tutkimiseksi.
Nama perustarpeet sisaltavat esim. nalan, janon, unen jne. tyydyttamisen. Naiden perustar-
peiden tulee olla tyydytettyja ennen kuin ylemman tason tarpeet voivat alkaa motivoida ih-
misen kayttaytymista. Maslow tosin toteaa myos, etta perustarpeiden ei tarvitse olla taysin
tyydytettyja vaan ylemman tason tarpeet voivat aloittaa vaikuttamisen kayttaytymiseen jo
silloin, kun perustarpeet ovat tarpeeksi tyydytettyja, ja antavat tilaa talloin muille motivaa-
tiotekijoille alkamaan vaikuttamaan kayttaytymiseen. Jos kuitenkin ihmisen perustarpeet
ovat taysin tyydyttamattomia, ne hallitsevat sen kayttaytymista ja muut tarpeet ovat joko
olemattomat tai toissijaisia. Jos esim. ihminen kokee kovaa nalkaa, on koko ihmisen kapasi-

teetti keskitetty nalan tarpeen tyydyttamiseksi. (Maslow 2012, 12.)

Maslow myos antaa esimerkin perustarpeiden tyydyttymattomyyden vaikutuksesta organismin
kasityksesta ihanteellisesta tilanteesta; jos ihminen kokee kovaa nalkaa, on hanen kasityksen-
sa utopiasta paikka, jossa on ruokaa paljon tarjolla, ja uskoo olevansa loppuelamansa onnelli-
nen, jos tuo utopia saavutetaan. Talloin esim. vapauden, rakkauden ja yhteisollisyyden tar-
peet voivat vaikuttaa turhilta, koska ne eivat tayta ihmisen vatsaa. Tosin tallaiset hatatilan-
teet ovat nykyajan normaalisti toimivassa yhteiskunnassa erittain harvinaisia. Jos ihminen
saavuttaa taman senhetkisen utopistisen tilanteen, alkavat korkeammat tarpeet kuitenkin

heti vaikuttaa tassa tilanteessa.

Kun perustarpeet ovat tyydyttyneita, ne siirtyvat taka-alalle, mutta samalla sailyvat potenti-
aalisina tarpeina taustalla ja nousevat uudelleen esiin dominoiviksi tarpeiksi, jos tilanne
muuttuu niita koskien tyydyttamattomaksi. Tyydyttamattomat tarpeet dominoivat ja ohjaavat

ihmisen toimintaa. (Maslow 2012, 15).

Turvallisuuden tarve (Safety and Security)

Jos fysiologiset perustarpeet ovat jokseenkin hyvin tyydytettyja, nousevat Maslowin (2012,
19) mukaan uudet seuraavaksi hierarkiassa olevat korkeammat tarpeet esiin, joita han maarit-
telee turvallisuuden tarpeiksi. Nyky-yhteiskunnassa ihmisen turvallisuuden tarpeet ovat tyy-
dyttyneet suurelta osin jo yhteiskunnan toimien ja resurssien avulla; esim. uskonto, rikolli-
suuden kontrollointi ja demokraattinen poliittinen jarjestelma vaikuttavat ihmisen naihin tar-

peisiin turvallisuuden tunnetta tuovina yhteiskunnallisina ominaisuuksina.

Turvallisuuden tarve aktivoituu ja dominoi ihmista Maslowin mukaan paaasiassa hata- ja kriisi-

tilanteissa, joita ovat esim. sota tai sen uhka, tartuntatautiepidemiat, luonnonmullistukset,
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rikosaallot, yhteiskunnalliset mullistukset, seka ihmisen neuroosi ja sairastuminen. (Maslow
2012, 22.)

Rakkauden ja yhteenkuuluvuuden tarpeet (Love and Belonging)

Molempien naista edella mainituista tarvehierarkian alemmista tasoista ollessa jokseenkin
hyvin tyydytettyja, Maslow (2012, 29) toteaa, etta rakkauden ja yhteenkuuluvuuden tarpeet
alkavat ottaa dominoivan vaikutuksen ihmisen kayttaytymiseen. Talloin ihminen alkaa, kuten
ei koskaan aiemmin, kokea laheisten ihmisten (esim. ystavat, puolison tai lapsien) puuttumi-
sen. lhminen keskittyy taman tarpeen tayttamiseen ja pyrkii saavuttamaan paikkansa missa

tahansa ryhmassa.

Maslow kuitenkin toteaa, etta yhteiskunnassa naiden tarpeiden syrjayttaminen on yleensa
loydettavissa syrjaytymistapauksissa ja vakavissa psykopatologisissa tapauksissa. Lisaksi rak-
kauden ja kiintymyksen ilmaisuille, kuten myos seksuaalisuuden ilmaisemiselle on asetettu

rajoituksia ja niihin vaikuttavat myos estyneisyys.

Arvostuksen tarve (Self-esteem)

Maslowin (2012, 31) mukaan jokainen ihminen kaipaa ensinnakin vakiintunutta itseensa koh-
distuvaa arvostusta; itsekunnioitusta, itsetuntoa seka arvostusta muiden ihmisten taholta.
Maslow jakaa nama tarpeet kahteen alaluokkaan; ensimmaiseen luokkaan kuuluu kaipuu vah-
vuudesta, saavutuksista, riittavyydesta ja itsevarmuudesta maailman silmissa seka kaipuu it-
senaisyydesta ja vapaudesta. Toiseen luokkaan kuuluvat kaipuu maineesta, arvovallasta, tun-

nustuksesta, huomiosta ja arvostuksesta toisten ihmisten taholta.

Maslow toteaa myo0s, etta naiden tarpeiden tyydyttyminen johtaa esim. itsetunnon kohoami-
seen ja ihmisen tarpeellisuuden tunteeseen maailmassa, kun toisaalta niiden valttaminen joh-
taa vastaavasti alemmuuden ja riittamattomyyden tunteita, jotka voivat johtaa huonoon itse-

tuntoon ja pahimmillaan voivat johtaa neuroottisiin oireiluihin.

Itsensa toteuttamisen tarve (Self-actualization)

Maslow (2012, 33) kuvaa itsensa toteuttamisen tarvetta ihmisen pyrkimyksena saavuttaa koko
potentiaalinsa. Keinot saavuttaa tama potentiaali vaihtelee ihmisesta toiseen jo senkin vuok-
si, etta jokaisella on oma kasitys omista tavoitteistaan ja haluistaan itsensa toteuttamiseksi.

Maslow myos toteaa, etta vaikka kaikki itsensa toteuttamisen tarpeet olisivat tyydytetty, uu-
det tarpeet ilmenevat, jos ihminen ei ole sopivissa tehtavissa tai ymparistossa eika siten saa-

vuta onnellisuutta; ”Mitd ihminen voi olla, se hdn on”. Tata Maslow havainnollistaa esimerkil-
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la muusikosta, taidemaalarista ja runoilijasta; jos he eivat musisoi, maalaa tai kirjoita runoja,

he eivat tule olemaan onnellisia pitkaan, vaan tarpeet nousevat uudelleen esiin.

Maslow mainitsee (2012, 34), etta ihmiset jotka ovat saavuttaneet onnellisuuden asteen ovat
harvinaisia yhteiskunnassa, joten tutkimuksellisesti itsensa toteuttamisen osa-alue on jaanyt

pinnalliseksi ja tiedonsaanti on ongelmallista.

Hakonen (2015, 102) toteaa, etta Maslowin tarveteorian mukaan meita kaikkia motivoivat sa-
mojen tarpeiden tyydyttaminen. Han myos toteaa, etta kuten Hertzberginkin kaksifaktoriteo-
rian, myos Maslowin tarveteorian perusteella tyopaikoilla kannattaisi panostaa ennemmin ai-
neettomiin palkitsemistapoihin, kuten esimerkiksi koulutus- ja kehittymismahdollisuuksiin

seka hyvan palautteen antamiseen, kuin aineelliseen palkitsemiseen, kuten palkkaan.

Lewthwaite (2006, 236) painottaa organisaatiolahtoisessa tarkastelussa keskeiseksi alueeksi
organisaation ja ihmisten tarpeiden kohtaaminen; ne molemmat pohjautuvat ihmisten tarpei-

den konseptista lahteviksi.

4.4.2 Hertzbergin motivaatioteoria (kaksifaktoriteoria)

Hakasen (2009, 27) mukaan Hertzbergin teoria oli ensimmainen merkittava teoria, joka kiin-
nitti itse tyon motivaationaaliseen vaikutukseen; ”Keino motivoida ihminen tekemddn tyonsd
hyvin, on tarjota hdnelle hyvid tyo tehtdvdksi.” Hertzbergin tyon rikastaminen on tyon omi-
naisuuksien lisaamista tyontekijan tehtavakenttaan, joiden avulla tyontekija saa paremman
autonomian, vapauden, haasteita ja myos palautetta tyoskentelystaan ja nain motivoi hanta.
(Lewthwaite 2006, 262.)

Kaksifaktoriteorian nimen mukaisesti Frederik Hertzberg jaotteli tyohon liittyvat tekijat kah-
teen luokkaan; motivaatiotekijat, jotka saavat tyontekijat tyytyvaisiksi ja motivoituneiksi se-
ka "hygieeniset” tekijat, jotka poistavat tyytymattomyytta ja johtavat enintaan neutraaliin

suhtautumiseen, eli poistavat tyopahoinvointia, mutta eivat siis lisaa tyytyvaisyytta tai moti-

vaatiota.

Maslowin ja Hertzbergin teoriat ovat toisiaan lahella, koska Hertzberg laati oman versionsa

Maslow:n tarvehierarkialle. Hertzberg kritisoi Maslow:n tarpeiden hierarkiarakennetta ja han

teuttamisen tarpeet. (Lewthwaite 2006, 252.)
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Hertzbergin hygieniatekijat kasittelevat tyoymparistoa, kun motivaatiotekijat keskittyivat itse
tyohon ja sen laatuun. Hertzbergin mukaan parhaat tulokset tyontekijoiden motivoimiseksi
saavutetaan tyosuunnittelun ja tyon rikastamisen kautta. Hertzberg suosittelee tyontekijoi-
den motivoimiseksi heidan tyonkuvaansa tulisi laajentaa lisaamalla vastuuta ja haasteita seka

antamalla enemman palautetta. (Lewthwaite 2006, 252.)

Hertzbergin teoriaa on vahvasti kritisoitu siita, etta hanen tutkimustensa tulosten tarkkuus
perustuu vain tutkittavien henkildiden puheisiin omasta tyostaan, jolloin niiden luotettavuut-
ta voidaan kyseenalaistaa. Hakanen (2009, 29) kritisoi myos teoriaa tyon kuormitustekijoiden

luokan puuttumisen vuoksi, nain se ei auta niiden ymmartamista.

Hertzbergin teoriaa on kehitetty esim. kahden muun tutkijan (Hackman ja Oldham) toimesta
ja heidan mukaansa tyosuunnittelun onnistumisen osalta kolmen seikan tulee tayttya; ensin-
nakin tyontekijoiden on koettava tyonsa merkitykselliseksi ja hyodylliseksi, toiseksi henkilo-
kohtaisen vastuu tyon tuloksista on olemassa ja kolmanneksi tehokkaan palautteen antami-
nen. (Lewthwaite 2006, 262.)

4.4.3 Csikszentmihalyin "Flow”

Kun kahta aikaisempaa teoriaa ollaan kasitelty selvittamaan hyvinvointiin liittyvia tarpeita ja
niihin mahdollisista vaikutuskeinoista, Flow-kasitetta kaytetaan tassa yhteydessa kuvaamaan
sita optimaalista tilannetta tyotehtavissa, joka voidaan saavuttaa naiden edella mainittujen
tarpeiden tayttamisen ja niiden tehokkaan tukemisen avulla; tyontekija on uppoutunut tyon
tekemiseen taysin, tuntee olevansa taysin kontrollissa ja kokee hyvinvoinnin kokemusta huo-
limatta esim. tehtavan haasteellisuudesta tai lahestyvista maaraajoista. Tyota tehdaan tyon
vuoksi, koska se on taysin kontrollissa, jolloin ei ole epaonnistumisen riskia ja siita saadaan
onnellisuuden tunnetta. Sanonta; ”aika kuluu nopeasti, kun on mukavaa tekemista.” pitaa siis

paikkansa. Tama on yksi flow:n tunnusmerkkeja.

Csikszentmihaly itse (lehtihaastattelu Wired-lehti, 1996) kuvaa flow:n seuraavanlaisesti; ”Olla
kokonaan uppoutuneena aktiviteettiin sen itsensa vuoksi. Ego putoaa pois, aika rientaa. Jo-
kainen toiminta, lilke ja ajatus seuraavat toisiaan ongelmitta, koko olemus on mukana toi-
minnassa ja kaikki taidot ovat kaytossa.” Han myos mainitsee nykyaikaisen elamantavan vai-
keuttavan flow:n saavuttamista johtuen median, mm. TV:n vaikutuksesta ihmisten keskitty-

miskyvyn lyhenemiseen.

Flow-teoriaa kaytetaan myos muissakin yhteyksissa kuin tyon viitekehyksessa, kuten esim.
elamanhallinnassa ja harrastuksissa kuvaamaan ihanteellista olotilaa, jossa ihminen kokee

olevansa taysin kontrollissa ja uppoutuneena tehtavan tehokkaaseen suorittamiseen ja taten
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luomaan onnellisuuden kokemuksia. Taman olotilan Csikszentmihalyi (1991, 3) mukaan saavu-
tetaan yleensa tilanteessa, jossa henkilon keho tai mieli on aarimmilleen rasitettu tehdessaan

vapaaehtoisesti jotain vaikeaa ja arvokasta.

Csikszentmihalyin mukaan (1991, 20) mukaan on tarkeaa ymmartaa, etta onnellisuuden tunne
kumpuaa yksilosta itsestaan tekojen, elamanasenteen ja tavoitteellisen toiminnan kautta
vaikkakin ne ovat jossain maarin maaritelty myos ulkoisten tekijoiden kautta, kuten esim.
kulttuurin ja uskonnon kautta. Ihmisen taytyy sisaistaa omat tarpeensa onnellisuuden saavut-

tamiseksi, omaa tietoisuuttaan hallitsemalla ja muokkaamalla.

Vaikka mielihyvan tavoittelu on jokaisen ihmisen geeneissa jo lajin sailymisen vuoksi; syomi-
sesta saatava mielihyva takaa, etta ruumis saa tarvitsemansa ravinnon jne. niin ihmisen tay-
tyy kokea esim. tyonsa itselleen myos tarkeaksi, jotta se synnyttaisi onnellisuuden tunteita;
tyontekijan on koettava tehtava itselleen tarkoituksenmukaiseksi ja sopivasti haasteelliseksi,
jotta ihminen voi tuntea nautintoa tyonteosta, oli se sitten aivokirurgin tai laitossiivoojan tyo-

ta.

Csikszentmihaly esittelee (1991, 90) autotelisen persoonallisuuden omaavat ihmiset sellaisik-
si, jotka voivat saavuttaa flow-ilmion muita helpommin. Autotelisille persoonille on Csiks-
zentmihalyin mukaan tyypillista paasta usein luovaan flow-tilaan. Autotelisella persoonalla on
kyky saavuttaa tila, jossa tavoitteet joihin pyritaan ovat henkilolle itselleen selkeita ja sopi-
via, jolloin han voi sitoutua toimimaan tavoitteensa hyvaksi, kokien kontrolloivansa tilantees-
sa toimintaa. Autotelinen persoonallisuus kykenee saavuttamaan flow:n jopa mita vaikeim-
missakin tilanteissa, etsimalla aktiivisesti haasteita ja uppoutumalla naihin haasteisiin niin
vahvasti, etta vaikeat olosuhteet, kuten esim. sotavankeus unohtuivat, eivatka lannistaneet
heita. He jopa kykenivat saavuttamaan positiivisia tunteita ja yllapitamaan niita vankeudensa

aikana mahdollistaen selvitymisensa tilanteessa.

Valitettavasti, Csikszentmihalyi toteaa (1991, 154), tyonteosta saatava nautinto ei ole yleensa
prioriteettina niiden taholta, joilla on eniten valtaa sen luomiseksi; johdon huomio on tuotta-
vuudessa ensisijaisesti seka tyoliittojen edustajilla tyoturvallisuus- ja palkkausasiat ovat etu-
sijalla. Nama prioriteetit voivat jopa olla ristiriidassa Flow-tunnetta tuottavien asioiden kans-
sa, mika on valitettavaa, koska tyontekijat jotka nauttivat tyonteostaan hyotyvat siita henki-
lokohtaisella tasolla, ennemmin tai myohemmin my0s alkavat tuottaa tehokkaammin. Onneksi
2000- luvulla tilanne on alkanut muuttua, on alettu tutkimaan ja lahestymaan tyohyvinvoinnin
kasitetta laaja-alaisemmin tarkastellen uusia tyohyvinvointiin vaikuttavia osa-alueita, kuten
aikaisemmissa tyohyvinvointia koskevissa kappaleissa onkin jo todettu. Tilanne on kehittynyt

suotuisasti tyohyvinvoinnin osalta ja flow:n saavuttamiseksi tyossa.
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5  Opinnaytetyon toteuttaminen

Opinnaytetyoni aiheeksi valikoitui omien kokemusteni kautta tyohyvinvoinnin tutkiminen kan-
sainvalisten tehtavien ja kotiorganisaation tyota vertaillen. Halusin kartoittaa, onko muilla
kansainvalisissa tehtavissa olleilla rikosseuraamusalan asiantuntijoilla vastaavanlaisia koke-
muksia kuin minulla, ja jos samankaltaisia negatiivisluontaisia kokemuksia nousee esiin kyse-

lyn perusteella, niin miten niita mahdollisesti voitaisiin ehkaista?

Taten tutkimuskysymyksiksi rakentui;

e Miten rikosseuraamuksen asiantuntijat kokevat kansainvalisen organisaation ja kotior-
ganisaation toimien eroavan tyohyvinvoinnin kannalta tarkastellen?
e Kuinka henkilokohtainen tyohyvinvointi koetaan kansainvalisissa tehtavissa ja kotior-

ganisaatioon palaamisen jalkeen?

Naista tutkimuskysymyksista johtuen tama opinnaytetyo on luonteeltaan nakemyksia kartoit-
tava kvantitatiivinen kehittamistehtava. Tutkimus keskittyy keraamaan vastaajien kokemuksia

ja tulkitsemaan heidan itsearviointiaan.

Taman tutkimuksen metodiksi valittiin elektroninen kysely, joka on luonteeltaan vahvasti
strukturoitu, missa annetaan vastaajille joissain kyselyn osioissa mahdollisuus lisatietojen an-
tamiseen seka lopussa ”sana vapaa” mahdollisuus. Tama valinta johtui kaytannon syista, kos-
ka tutkimuksen aineiston keraaminen esim. haastattelujen avulla olisi ollut erittain vaikeaa,
ellei mahdotonta jo siita syysta, etta osa asiantuntijoista tyoskentelevat edelleen kansainvali-

sissa tehtavissa ja heita on vaikea tavoittaa muuten kuin sahkoisen metodin kautta.

Kyselylomake laadittiin elektronisena kyselyna, kayttaen apuna Laurean tarjoamaa ohjelmaa
”E-lomake”. Kyselyn vastausmetodiksi valittiin Likertin viisiasteikko, jonka pisteytyksen avulla
laskettiin vastauksiin keskiarvot analyysia varten. Vastaajat valitsivat kullekin organisaatiolle
kokemustensa perusteella arvion jokaiselle osa-alueelle. Kyselyn pisteytys on suoritettu seu-

raavan kaavan mukaan:

1= Erittain huono / taysin eri mielta
2= Huono / jokseenkin eri mielta

3= Neutraali / ei osaa sanoa

4= Hyva / jokseenkin samaa mielta

5= Erinomainen / taysin samaa mielta
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Kysely koostui:

e Vastaajien tausta-osiosta

e Koti-organisaation ja mission vertailuvaittamia tyohyvinvointiin liittyen (Likertin as-
teikko, mahdollisuus avoimeen palautteeseen)

e Henkilokohtaisia tyohyvinvointiin liittyvia vaittamia mission aikaisesta tyoskentelysta
ja paluun jalkeisesta tilanteesta (Likertin asteikko)

e Lopussa ”sana vapaa” mahdollisuus

Apuna kyselyn sisallon laatimisessa kaytettiin mm. VM-Baro tyohyvinvoinnin kyselyohjeistusta
sita muokkaillen kansainvalisiin tehtaviin soveltuvaksi, lahdekirjallisuutta seka edella mainit-

tuja motivaatioteorioita rakentamaan kyselyosioiden kohdealueita.

Kyselyn tutkimusosioiksi tyohyvinvoinnin kokemuksien osalta vertailussa Suomen rikosseuraa-
musalalla tyoskentelyn ja kansainvalisten kriisinhallintamissioiden valilla muodostuivat tahan

opinnaytetyohon seuraavasti:

e Johtaminen

e Organisaatio

e Koulutus

e Tyoolot ja resurssit

e Palkkaus ja muut edut

e Tyo

Lisaksi esitettiin vaitteita mission aikana tyoskentelysta ja paluun jalkeisesta tilanteesta, joi-
hin vastattiin monivalintamahdollisuuksien kautta. Kyselyyn vastaamisessa kaytettiin Likertia

viisiasteikkoisella pisteytysvalilla.

Johtamisen osa-alueesta haettiin tietoa asiantuntijoiden kokemuksista seitseman tarkentavan

kysymyksen avulla. Johtamisen osa-alueen tarkentavat vaitteet:

e Johdon toiminta on esimerkillista ja organisaation arvoja vastaavaa
e Johdon toiminnasta heijastuu tyontekijoiden hyva kohtelu

e Johdon tiedottaminen on selkeaa ja aktiivista

e Johto tukee tyon tekemista ja luo edellytykset siihen

e Johdon toiminta heijastaa organisaation arvoja ja tavoitteita

e Johdon toiminta on tehokasta

e Esimiehet tukevat alaisten toimintaa
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Organisaation vaikutuksesta tyohyvinvointiin liittyvaa tarkentavaa tietoa kysyttiin viiden vait-

taman avulla. Organisaation viisi tarkentavaa vaitetta:

¢ Organisaatiorakenne on selkea

e Organisaatiorakenne tukee kaytannon toimintaa
¢ Organisaatiorakenne on tarkoituksenmukainen

¢ Organisaation saannot ja ohjeistus ovat selkeat

e Organisaation tiedotus on aktiivista

Koulutukseen liittyvia tarkentavia vaitteita esitettiin seitseman, joista yksi koski myos edis-
tymismahdollisuuksia. Vaite edistymismahdollisuuksista liitettiin tahan osioon, koska koulut-
tautumisen avulla tyontekijat tietenkin kehittavat itseaan ja ammattitaitoaan, mutta toden-
nakoisesti tahtaavat sen avulla myos avaamaan etenemismahdollisuuksia. Esitetyt tarkentavat

vaittamat koulutuksen ja edistymismahdollisuuksien osalta:

e Annettu peruskoulutus vastaa hyvin organisaation tehtavia

e Jatko- tai erikoistumiskoulutuksia jarjestetaan aktiivisesti

e Tyontekijan kehittymista tuetaan hyvin

e Koulutusohjelma on tarkoituksenmukainen

e Tyontekijan kouluttautuminen otetaan huomioon organisaatiossa
e Edistymismahdollisuudet organisaatiossa ovat hyvat

e Tyosuoritukset huomioidaan hyvin arvioinneissa

Tyooloista tyohyvinvointia ajatellen hankittiin tarkentavaa lisatietoa kuuden vaittaman avul-
la, ja resursseista yhden vaittaman avulla. Tyoolosuhteiden ja resurssien osalta tietoa tarken-

tavat vaittamat:

e Tyoolosuhteet ovat asianmukaiset annettujen tavoitteiden saavuttamiseksi

e Tyontekijan on mahdollista vaikuttaa itse tyooloihin

e Tyontekijan olosuhteisiin on panostettu riittavasti

e Tyoolot mahdollistavat tuloksellisen tyonteon

e Tyoolot tukevat tyontekijan toimintaa

e Resurssit ovat riittavia tavoitteiden tehokkaaseen ja turvalliseen saavuttamiseen

e Tyontekijan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin on panostettu riittavasti

Palkkauksesta ja muista etuuksista esitettiin yksitoista vaittamaa vastaajien arvioitavaksi.

Palkkausta koskien esitettiin seitseman vaitetta, loma-etuuksista ja vapaa-ajasta kolme vai-
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tetta ja yksi yleisluonteisempi vaite etuuksista. Palkkauksen ja etuuksien osalta tarkentavat

vaittamat:

e Palkkaus on asianmukainen tyon vaativuuden huomioon ottaen
e Palkkauksen perusteet ovat selkeat

¢ Organisaation palkkaus motivoi tavoitteiden saavuttamista

e Palkkaus ja sen arviointi on oikeudenmukainen

e Tyontekijalle annetaan mahdollisuus vaikuttaa palkkaan

e Palkka on riittava

e Haittalisat ovat tarpeellisia elamiseen

e Lomaetuudet korvaavat osaltaan hyvin tyon rasittavuutta

e Etuudet ylipaataan korvaavat hyvin tyon haitat

e Vapaa-aika on riittava tyon vastineena

e Vapaa-ajan aktiviteetteja tuetaan riittavasti organisaation toimesta

Tyohon liittyvaan tarkentavaan vertailuun missioiden ja kotiorganisaation valille esitettiin
yhdeksan vaitetta. Osa naista vaitteista toistaa aikaisemmassa tyohyvinvointiin liittyvassa
yleisvertailussa olleita vaittamia tyon haasteellisuudesta, stressaavuudesta, tukemisesta ja

palkitsevuudesta. Tyohon liittyvat tarkentavat vaitteet:

e Tyotehtavat ovat haasteellisia

e Tyotehtavat ovat vaihtelevia

e Tyontekija voi vaikuttaa tehtaviinsa ja niiden suorittamiseen
e Tyotehtaviin annettiin riittava koulutus

e Ty0 on stressaavaa

e Tyo on itsessaan palkitsevaa

e Tyoilmapiiri motivoi tavoitteiden saavuttamiseen

e Tyon tavoitteiden saavuttamista tuetaan hyvin

e Tyontekijan jaksamista tyossa tuetaan hyvin

Tassa kyselyssa kaytetaan termeja “kotiorganisaatio” kuvaamaan Rikosseuraamuslaitosta ja

”missio” kuvaamaan kansainvalisia kriisinhallintaoperaatioita.

Kyselylomake testattiin ennen lahettamista kahden Kosovossa olevan rikosseuraamusalan asi-
antuntijan avulla. Kun heidan palautteensa ei noussut esiin mitaan halyttavia puutteita, lahe-
tettiin lokakuussa 2016 kahdeksalletoista tunnetulle suomalaiselle rikosseuraamusalan asian-

tuntijalle, joilla oli kertynyt missiokokemusta. Vastausaikaa annettiin vuoden loppuun.



31

Yritys saada lista missioilla olleista suomalaisista rikosseuraamuksen asiantuntijoista Kriisin-
hallintakeskuksen (CMCFinland) kautta olisi onnistunut lahettamalla linkki heille, jonka jal-
keen he olisivat lahettaneet sen heidan rekisterissaan oleville asiantuntijoille. Tasta vaihto-
ehdosta paatettiin kuitenkin luopua, koska CMCFinland:lla olisi tiedoissaan vain suomalaiset
sekondeeratut asiantuntijat, ja vain kontrahdilla olleet asiantuntijat olisivat nain jaaneet ky-
selyn ulkopuolelle. Sen sijaan lista naista kaikista asiantuntijoista saatiin Marko Hokkaselta,
joka oli vuotta aikaisemmin tehnyt Anu Melkon kanssa Laurean Ylemman Sosionomitutkinnon
Ammattikorkeakoulun opinnaytetyon aiheesta; ”Rikosseuraamusalan siviilikriisinhallintateh-

tdvissd saadun kokemuksen ja osaamisen hyédyntdminen rikosseuraamusorganisaatiossa.”

Kolmen vastaajan yhteysosoitteet olivat vanhentuneet ja huolimatta yrityksista saada paivite-
tyt yhteystiedot, niita ei saatu, jolloin lomake paatyi todellisuudessa vastattavaksi viidelle-

toista asiantuntijalle.

Vastauksia saatiin elektronisesti kaksitoista kappaletta. Talloin vastausprosentti on saavutet-
tujen vastaajien osalta 80%, Koko tiedettya asiantuntijaryhmaa ajatellen vastausprosentti on
66,7%.

6  Kyselyn vastaukset ja analyysi

Vastaajia oli kaksitoista, joista osa jatti vastaamatta joihinkin kysymysosioihin. Vastausten
analysoinnin helpottamiseksi maariteltiin siis jokaiselle annetulle vastaukselle Likertin as-
teikon pisteytyksen avulla keskiarvon. Kaikkien osioiden vastauksista laskettiin myos vastaus-

ten kokonaiskeskiarvon. Naita keskiarvoja kaytettiin apuna vastausten analysoinnissa.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajien taustatietoja kysyttiin mahdollisten vastaajaryhmassa tunnistettavien erityispiir-
teiden analysoimiseksi varoen heidan henkilollisyytensa paljastumista. Taman avulla pyrittiin
mahdollisesti ryhmassa havaittujen erityisominaisuuksien avulla hahmottaa tulevaisuuden asi-

antuntijoiden tehokkaaseen rekrytointiin mahdollisesti huomioonotettavia yksityiskohtia.

Vastaajien ikaa kysyttaessa vastausvaihtoehdot olivat jaettu 18-65 ikavuosien valille 10 vuo-
den porrastuksella. Vastaajia oli kaksitoista; seitseman vastaajaa ei halunnut vastata tahan
kysymykseen, kaksi vastaajaa vastasi iakseen 36-45 vuotta ja kaksi 46-55 vuotta. Johtuen suu-
resta maarasta neutraaleja vastauksia, ikarakenteesta ei voi vetaa johtopaatoksia suomalais-

ten rikosseuraamusalan asiantuntijoiden osalta.
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Sukupuolesta kysyttaessa vastaajista kolme ilmoitti olevansa naisia ja seitseman miehia, kun

kaksi vastaajista ei halunnut vastata kysymykseen.

Perhesuhteista kysyttaessa vastaajia oli kaksitoista; Avo- tai avioliitossa ilmoitti olevansa yh-
deksan vastaajista, naimattomia oli kaksi ja yksi vastaajista ei halunnut vastata kysymykseen.
Vastauksista voidaan vetaa johtopaatos, etta parisuhdetilanne ei ole ollut pahemmin esteena

hakeutumisessa kansainvalisiin tehtaviin.

Asiantuntijoiden kotimaan rikosseuraamusalan tyokokemuksen kysymykseen vastasivat kaikki
12 asiantuntijaa. Pudotusvalikkoon oli annettu vastausvaihtoehdoiksi tyokokemus vuosissa 5

vuoden porrastuksella.

Suurimmaksi ryhmaksi vastausten perusteella muodostui 11-15 vuotta tyokokemusta omaavat
asiantuntijat, joita vastaajista oli nelja. 21-25 vuotta ja 26-30 vuotta rikosseuraamusalan tyo-
kokemusta omaavia olivat kussakin kaksi asiantuntijaa. Tyokokemuksen vastausvaihtoehtoissa
6-10 vuotta, 16-20 vuotta, 36-40 vuotta ja yli 41 vuotta omasivat kussakin yksittaiset asian-

tuntijat.

Tyokokemuksen osalta on vastausten perusteella havaittavissa, etta mielenkiintoa ja mahdol-
lisuuksia hakeutua kansainvalisiin tehtaviin esiintyy suhteellisen aikaisessakin vaiheessa rikos-

seuraamusalan tyouraa ja mielenkiintoa esiintyy myos tyouran myohaisemmissakin vaiheissa.

6.1.1 Missio-organisaatiot

Kansainvalisesta tyoskentelysta aloitettiin kysymalla asiantuntijoilta siviilikriisinhallintamissi-
oista, joilla he olivat tyoskennelleet. Kysymykseen oli lueteltu nelja vaihtoehtoa suurimmista
jarjestoista ja mahdollisuus lisata avoimen vastauksen kautta lisatietoa toisista organisaatiois-
ta. Koska asiantuntijat olivat mahdollisesti tyoskennelleet useammalle kuin yhdelle organisaa-

tiolle, oli vastaajien mahdollista valita useampi vastausvaihtoehto.

Yksitoista vastaajaa ilmoitti tyoskennelleensa Euroopan Unionin palveluksessa, seitseman Yh-
distyneiden Kansakuntien palveluksessa. Yksi vastaajista ilmoitti lisaksi tyoskennelleensa Kan-
sainvalisen Punaisen Ristin palveluksessa seka mainitsi lisatiedoissa toimineensa Ukrainassa
SIDA:n (The Swedish International Development Cooperation Agency) ja Euroopan Komission
yhteistyOoprojektissa. Vastauksista voidaan paatella, etta suomalaisten rikosseuraamusalan
asiantuntijoiden tyoskentely kansainvalisissa tehtavissa sijoittuu monen kohdemaan ja organi-
saation alaisuuteen. Suurin osa asiantuntijoista olivat tyoskennelleet EU:n ja YK:n palveluk-
sessa, mika onkin luonnollista ottaen huomioon naiden jarjestojen kriisinhallintatoiminnan

laajuudet. On kuitenkin huomattava, etta suomalaiset asiantuntijoiden mahdollisuudet eivat
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rajoitu pelkastaan naiden kahden organisaation tarjoamiin tehtaviin, vaan tarjolla on myos

muitakin tyoskentelymahdollisuuksia.

6.1.2 Missioiden kohdemaat

Missioiden kohdemaista kysyttaessa annettiin mahdollisuus vastata avoimesti. Annettujen vas-
tausten perusteella muodostui alla oleva taulukko rikosseuraamusalan asiatuntijoiden kan-

sainvalisen tyoskentelyn kohdemaista.

Missioiden kohdemaista kysyttaessa kuusi vastaajista oli toiminut siviilikriisinhallintatehtavissa
Kosovossa. Kaksi ilmoitti olleensa myos Ukrainassa, muissa maissa (Bosnia-Herzegovina, Italia,
Kiina, Kroatia, Montenegro, Georgia, Irak, Makedonia, Etela-Sudan, Palestiina) olivat tyosken-

nelleet yksittaiset asiantuntijat.

Kosovo oli odotetusti selkeasti esilla vastauksissa johtuen siita, etta ensimmaiset siviilikriisin-
hallintamissiot suomalaisille vankeinhoidon asiantuntijoille sijoittuivat juuri Kosovoon YK:n
UNMIK-missiolle vuonna 2000, ja suomalaiset vankeinhoidon asiantuntijat ovat olleet siita lah-
tien jatkuvasti kehittamassa Kosovon vankeinhoidon jarjestelmaa kohti eurooppalaisia ja kan-
sainvalisia standardeja. Kuitenkin on rohkaisevaa huomata, etta suomalaisilla asiantuntijoilla
on kokemuksia my0s muistakin maista, jolloin he pystyvat keraamaan laajempaa monikulttuu-
rillista tietoutta ja kansainvalista kokemusta vietavaksi kotiorganisaatioon mission jalkeen.
Taman voitaneen myos tulkita suomalaisen rikosseuraamusalan osaamisen arvostamista kan-

sainvalisissa tehtavissa.

6.1.3 Missiokokemus ja kertalaisuus

Kertyneeseen ajalliseen missiokokemukseen vastasivat kaikki kaksitoista vastaajaa; viisi vas-
taajista ilmoitti missiokokemuksensa olevan 1-3 vuotta. Yksi vastaajista ilmoitti 4-6 vuotta,

kaksi 7-9 vuotta ja nelja vastaajista 13-15 vuotta.

Vastausten perusteella on vedettavissa johtopaatos, etta vaikka suuri osa asiantuntijoista
tyoskentelevat suhteellisen vahan aikaa kansainvalisissa tehtavissa, on mahdollisuus pidempi-
aikaiseenkin tyoskentelyyn olemassa. Tahan tietenkin vaikuttavat myos missioissa tapahtuva
henkiloston rotaatio, joten pidemman kokemuksen keranneet asiantuntijat ovat todennakoi-
sesti olleet useamman mission palveluksessa. Seuraavana esitettava ”kertalaisuus missioilla”

on taten yhteydessa missiokokemuksen kertymiseen.

Kertalaisuuteen missioilla vastaajista viisi ilmoitti olleensa kerran kansainvalisissa tehtavissa.

Kaksi vastaajista ilmoitti olleensa 2 kertaa. Vastausvalikon arvoihin 3-7 vastasi jokaiseen yksi
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vastaajista. Osa asiantuntijoista ovat olleet missioilla siis vain kerran, mutta useampikertaisia

kansainvalisissa tehtavissa tyoskennelleita asiantuntijoita on suurin osa vastaajista.

6.1.4 Vastaajien tehtavatasot kotiorganisaatiossa ja missioilla

Kysymykseen tyotehtavatasosta kotimaan rikosseuraamusorganisaatiossa vastasivat kaksitoista
asiantuntijaa seuraavasti; Lahiesimiestehtavissa vastaajista toimivat viisi, laitos-tai yksikko-
johdossa toimivat kolme, asiantuntijoina tai konsultteina kaksi, tyontekijana yksi ja ylemmis-
sa johtotehtavissa yksi. Suurin osa vastanneista asiantuntijoista olivat siis jonkinlaisessa esi-
miestehtavassa kotiorganisaatiossaan ja olivat taten suorittaneet jonkinlaisia jatko-opintoja.
Taman perusteella voitaneen olettaa, etta suurin osa asiantuntijoista ovat olleet aktiivisesti
pyrkineet kehittamaan henkilokohtaista osaamistaan ja tietotaitoaan tyoskennellessaan koti-

maan organisaatiossa.

Kuvio 2. Kotiorganisaation tehtavataso
Kotiorganisaation tehtdvataso
ryontekiis I
asiantuntijuus, kensultcinti ||| TG
Laitos- tai yksikkd3johto _
viernmat johtotehtavit || Gz

Q 1 2 3 4 5

Missioiden tyotehtavatasoja kysyttaessa vastaajista viisi ilmoitti tyoskennelleensa missio-
organisaation yksikon johtotehtavissa. Kaksi vastaajista oli toiminut lahiesimiestehtavissa, kun
kahdeksan vastaajista ilmoitti tyoskennelleensa asiantuntijana tai konsulttina. Viisi asiantun-

tijaa oli toiminut tyontekija- tai monitorointitehtavissa.

Kolme vastaajista antoi myos lisatietoa tehtavistaan missioilla;

”Vankilan johtaja, erityisasiantuntija, vankeinhoidon apulaispaallikko, erityisneuvonantaja,
asiantuntija/kouluttaja.”

”Arvioitsija, kehittaja, kouluttaja, neuvonantaja, monitorien mentori.”

” Deputy Prison Director, Correctional Deputy Team Leader, Corrections Of-

ficer/Advisor/Escort Officer, Correctional Mobile Monitor.”
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Kuvio 3. Missioiden tehtavatasot

Missioiden tehtavataso

Tyontekija, Monitori
Asiantuntija, konsultti
Lahiesimies

Mission yksikon johtaminen

Mission johtaminen

Missioiden tehtavatasoa tarkastellen, vastausten perusteella on havaittavissa, etta suomalais-
ten rikosseuraamusalan asiantuntijoiden tyoskentely osuu missio-organisaatioiden eri tehtava-
tasoille. Ainoastaan missioiden johtamistehtavissa ei ole ollut suomalaisia rikosseuraamusalan
asiantuntijoita. Tama johtunee siita, etta missioiden johtotehtavat ovat poliittisia nimityksia,

ja missiot yleensakin kohdistuvat koko oikeusjarjestelmaan, eivat pelkastaan vankeinhoitoon.

6.1.5 Motivaatio missioille lahtemiseen

Kysyttaessa motivaatioista hakeutumiseen kansainvalisiin tehtaviin, kymmenen vastaajaa il-
moitti uusien haasteiden etsimisen olevan ainakin yksi motivaatioista. Vaihtelun halun, uusien
kokemusten etsimisen seka henkilokohtaisen ammatillisen osaamisen syventamisen ilmoitet-
tiin kukin kahdeksan vastaajan taholta vaikuttaneen paatokseen kansainvalisiin tehtaviin ha-
keutumisesta. Taloudelliset syyt vaikuttivat kuuden vastaajan osalta. Urakehityksen edistami-

nen vaikutti kolmen vastaajan paatokseen, ja yhden vastaajan kohdalla yksityiset syyt.

Kaksi vastaajista antoi myos lisatietoa avoimen vastausmahdollisuuden avulla;

”henkilokohtaisen ammatillisen osaamisen syventdminen tuli motivaatioksi vasta oltuani ul-
komaan tehtdvissd noin 10 vuotta. Motivaatio muuttuu ajan kuluessa. Alun kokemuksien et-
siminen muuttuu taloudellisiksi syiksi jossain vaiheessa. Kun tietty ansio on ansaittu, talou-
dellisilla syilld ei endd ole merkitystd. Sen jélkeen haasteet ja ammatillinen oppiminen néyt-

televdt pddosaa.”
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”Uusiin kulttuureihin tutustuminen. Kielitaidon kohottaminen.”

On huomattava vastauksista, etta henkilokohtaisen taloudellisen tilanteen kohentaminen "ra-
han vuoksi lahteminen”, on vasta viidentena ilmoitetuissa motivaatioissa uusien haasteiden,
vaihtelun halun, ammatillisen osaamisen syventamisen ja uusien kokemuksien etsimisen jal-
keen. Toki silla on merkityksensa motivaatioiden joukossa, mutta voitaneen pitaa selvana vas-
tausten perusteella, etta se ei ole aina paallimmainen syy lahtemiseen. Kuten ylla yksi asian-
tuntija kommentoi, silla voi olla vahvempi vaikutus alkuvaiheessa, mutta vahenee ajan kulu-
essa kansainvalisissa tehtavissa ja se korvaantuu muilla tarpeilla. Tama kommentoija itse asi-
assa vahvistaa taman opinnaytetyon teoreettisessa osiossa kaytetyn Maslow:n tarveteorian

olettamusta tarpeiden hierarkkisesta rakenteesta.

Kuvio 4. Missiolle lahtemiseen liittyvat motivaatiot

Missiolle [&htemiseen liittyvat tekijat

En halua vastata

Yksityiset syyt

Henk.koht. amm. osaamisen syventaminen
Uusien kokemusten etsiminen
Taloudelliset syyt

Urakehityksen edistdminen

Vaihtelun halu

Uudet haasteet

0 2 4 6 8 10 12

Vastaajien lkm

6.2 Tyohyvinvointiin liittyvien kokemusten vertailu kotimaan ja kansainvalisen tyoskentelyn

valilla

Kyselyssa pyydettiin asiantuntijoita vertailemaan tyohon liittyvia kasityksiaan ja kokemuksia
kotimaan ja kansainvalisen tyoskentelyn valilla. Tama toteutettiin strukturoituina kysymyksi-
na kayttaen Likertin asteikkoa rinnakkain kotiorganisaation ja mission valilla. Vastaajat siis
valitsivat molemmille organisaatioille vastauksen samaan vaittamaan. Kyselyn lopussa oli

mahdollisuus vapaaseen kommentointiin tai lisatietojen antamiseen.

Kyselyssa pyydettiin rikosseuraamuksen asiantuntijoita ensin arvioimaan kokonaisvaltaisia osa-
alueita tyohyvinvoinnin nakokulmasta organisaatioiden valilla. Tarkoituksena oli luoda yleis-
katsaus siihen, miten asiantuntijat arvioivat laajemmassa kontekstissa olevat osa-alueet ko-

kemustensa perusteella vaikuttaneen heidan tyohyvinvointiinsa. Naita vastauksia voidaan
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myos kayttaa tarkistamaan tarkentavien osa-alueiden vastauksia ja tutkimaan mahdollisia

eroja vastausten valilla.

Yleissektorit joita kyselyssa kasiteltiin tyohyvinvointia koskien, olivat; johtaminen, organisaa-
tio, koulutus, tyoolot, tyoilmapiiri, resurssit, palkkaus ja muut edut, vapaa-aika ja tervey-
denhuolto. Lisaksi itse tyon osalta liitettiin useampia kysymyksia haasteellisuudesta, stressaa-
vuudesta, palkitsevuudesta ja tyon tukemisesta. Naita tyohon liittyvia osa-alueita liitettiin
tahan osioon, koska tutkimus tehdaan tyon viitekehyksessa ja nain saadaan siina koettuun
hyvinvointia koskevaa tietoa alustavasti. Myohemmissa tarkentavissa osioissa kasiteltiin tyo-

hon liittyvia vaittamia tarkemmin.

Vastauksia saatiin yhdeltatoista asiantuntijalta tahan osioon. Vastausten keskiarvot vaihteli-
vat kotiorganisaation kohdalla valilla 2,64 - 3,82. ja kokonaiskeskiarvoksi kotiorganisaatiolle
vastauksille tassa osiossa muodostui 3,17. Mission vastaavien vastausten keskiarvot vaihtelivat
valilla 2,36 - 4,64 muodostaen vastausten kokonaiskeskiarvoksi 3,67. Vastaajat arvioivat tyo-
hyvinvoinnin kokemusten kautta kotiorganisaation tukevan organisaation, koulutuksen ja tyo-

olojen osalta paremmin kuin mission.

Kotiorganisaatio - missio tyhyvinvointiin liittyvien kokemusten yleisvertailu

Kuvio 5.Tyohyvinvointiin liittyvien yleisosioiden organisaatioiden valinen vertailu
organisaatioiden valilla
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Organisaation johtamisen koettiin vaikuttavan tyohyvinvointiin asiantuntijoiden mukaan pa-
remmin kansainvalisissa tehtavissa. Johtamisen osa-alueessa vastaajat antoivat koti-
organisaatiolleen vastauksissaan keskiarvon 2,90 kun missioiden johtamiseen vastaajat antoi-
vat keskiarvoksi 3,45. On huomionarvoista, etta kotiorganisaation johtamisen osalta suurin
osa vastaajista kahdeksan vastasivat neutraalisti, eli tama tarkoittanee, etta johtamisesta
kotiorganisaatiossa heille ei ole haittaa, mutta ei paljoa hyotyakaan tyohyvinvoinnin yllapita-
misessa. Missioiden johtamisen vaikutus vastaajien tyohyvinvointiin jakaantui enemman vas-

tausasteikolla, painottuen kuitenkin positiivisille arvioille.

Organisaation osa-alueessa vastaajat antoivat koti-organisaatiolleen keskiarvon 3,27, ja missi-
oiden organisaatioille vastaavasti muodostui vastausten keskiarvoksi 3,18. Molempien osalta
vastaukset painottuivat neutraalin asteikon kohdalle, tosin kummassakin organisaatiossa nelja

vastaajaa koki organisaation tukevan tyohyvinvointia hyvin.

Koulutuksen osa-alueelle koti-organisaatio sai vastaajilta keskiarvon 3,72. Vastauksista suurin
osa keskittyi positiivisille arvoille, viiden vastaajan arvioidessa kotiorganisaation koulutuksen
olleen hyvalla tasolla ja kaksi erinomaisella tasolla. Mission koulutuksen osalta keskiarvoksi
muodostui vastausten perusteella 3,09; kolme vastaajista arvioi mission koulutuksen olevan
huonolla tasolla, nelja vastasivat neutraalisti ja toiset nelja kokivat sen olleen hyvalla tasolla.
Tama tulos johtunee mm. missioiden maaraaikaisesta luonteesta, seka siihen etta osissa mis-
sioista, erityisesti EU:n missioissa, ei panosteta yhta vahvasti henkiloston koulutukseen kuin
YK: toimesta. Tata seikkaa kommentoitiin myos koulutuksen ja edistymismahdollisuuksia tar-
kentavassa osiossa yhden asiantuntijan taholta. Suomalainen rikosseuraamusala panostaa
voimakkaasti henkilostonsa jatkuvaan koulutukseen, tasta todisteena talla osa-alueella koti-
avulla, ja taman voidaan tulkita antavan suomalaisille rikosseuraamusalan asiantuntijoille
vahvan ammatillisen lahtokohdan kansainvalisiakin tehtavia ajatellen. Tasta johtunee vas-
tauksen korkea keskiarvo, joka on kyselyn taman osion toiseksi korkein kotiorganisaation osal-

ta.

Tyoolojen vaikutuksesta tyohyvinvointiin koti-organisaatio sai keskiarvon 3,63; vastaukset ja-

kaantuivat jonkin verran, mutta painottuivat vahvasti positiivisille arvoille. Vain kaksi vastaa-
jista kokivat kotiorganisaation tyoolojen olevan huonot ja toiset kaksi vastasivat neutraalisti.

Loput vastaajista kokivat tyoolojensa tukevan tyohyvinvointia hyvin tai erinomaisesti. Missioi-
den tyoolojen osalta vastaukset antoivat keskiarvoksi 3,36; kolme vastaajaa ilmoitti tyoolojen
tukeneen tyohyvinvointiaan huonosti, yksi vastasi neutraalisti, kun toisaalta seitseman vastaa-
jista arvioivat missioiden tyoolojen tukeneen hyvin heidan tyohyvinvointiaan. Missiot toimivat

kriisialueilla, missa olosuhteet yleensakin ovat vaikeat tyoskentelyn, saati oleskelun kannalta
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ja tama mahdollisesti heijastaa kansainvalisen kriisinhallinnan vaikeita olosuhteita verrattuna

Suomen olosuhteisiin.

Resurssien osalta Kotiorganisaatiolle muodostui vastausten perusteella keskiarvoksi 2,72 joka
on toiseksi matalin keskiarvo kotiorganisaatiolle tassa kyselyosiossa. Kotiorganisaation resur-
sointi siis koettiin asiantuntijoiden taholta tukevan tyohyvinvointia heikosti. Arviot jakaantui-
vat vastausasteikon keskella, painottuen kuitenkin negatiiviselle asteikolle. Missio-
organisaatioille vastaavaksi keskiarvoksi muodostui 3,45. Arviot jakaantuivat myos asteikon
keskelle, painottuen kuitenkin positiiviselle asteikolle. Resursoinnissa kotiorganisaatiolla siis
tuntuisi olevan vastausten perusteella enemman parantamisen varaa verrattuna kansainvali-

siin organisaatioihin.

Vastaukset palkkauksen ja muiden etujen osalta muodostivat kotiorganisaatiolle keskiarvon
2,64, mika on taman osion matalin keskiarvo kotiorganisaation osalta. Vain yksi vastaajista
arvioi palkkauksen ja etuuksien olevan kotiorganisaatiossa hyvalla tasolla, viiden vastatessa
neutraalisti ja viiden arvioidessa niiden olevan huonolla tasolla. Missiot vastaavasti saivat
palkkauksen ja muiden etujen osa-alueen osalta keskiarvokseen arvon 4,27 mika on missioiden
osalta kolmanneksi korkein keskiarvo. Vastaukset keskittyivat missioiden osalta vain positiivi-
sille arvoille. Tama ei valttamatta ole yllatys, kun otetaan huomioon mm. todennakoinen
kohdemaan elinkustannusten mataluus, verottomien paivarahojen merkitys ansiotulon lisana,

ajoittainen matkakulujen korvaaminen kotimaahan, seka suhteellisen hyvat lomakertymat.

Kotiorganisaatio tyon haasteellisuuden osa-alueella sai vastausten perusteella keskiarvon
3,18. Vastaukset hajaantuivat koko vastausasteikolle. Missioille keskiarvoksi muodostui 4,64
mika on korkein vastausten keskiarvo taman kyselyosion missioita koskevissa arvioinneissa ja
kaikki arviot kohdistuivat positiivisille arvoille. Tama tulos osoittaa suomalaisten asiantunti-
joiden kohtaavan enemman haasteita kansainvalisissa tehtavissa kuin kotiorganisaatiossa, ja
vahvistaa myos asiantuntijoiden ilmoittamia motiiveja kansainvalisiin tehtaviin hakeutumises-
sa, joita olivat mm. uusien haasteiden etsiminen, vaihtelun halu, uusien kokemusten etsimi-
nen seka ammatillisen osaamisen syventaminen. Haasteellisissa tehtavissa naihin motiiveihin
pystytaan vastaamaan. Tahan osa-alueeseen kotiorganisaatio ei mita ilmeisemmin pysty vas-
taamaan kaikkien asiantuntijoiden kohdalla, joka my0s osaltaan voi vaikuttaa asiantuntijoiden

hakeutumiseen kansainvalisiin tehtaviin.

Tyon stressaavuuden vaikutus tyohyvinvointiin kotiorganisaatiossa sai keskiarvoksi 3,09. Missi-
on osalta keskiarvoksi muodostui vastausten perusteella 2,36 joka on missioiden osalta taman
kyselyosion alhaisin keskiarvo. Tarkentavien vaitteiden osiossa avataan tyon stressaavuutta

tarkemmin.
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Tyon tukeminen tyohyvinvointia ajatellen kotiorganisaatio sai vastausten keskiarvoksi 2,82.
Vastaajien arviot hajaantuivat kotiorganisaation kohdalla; viisi vastaajaa antoivat tyon tuke-
miselle negatiivisen arvion, kahden vastatessa neutraalisti, kun taasen nelja vastaajaa arvioi-
vat tyon tukemisen olleen hyvalla tasolla. Mission osalta keskiarvoksi tyon tukemisessa muo-
dostui vastausten perusteella 3,82. Samoin kuin kotiorganisaation kohdalla, myos mission tyon

tukemisen arviot hajaantuivat, painottuen kuitenkin enemmiston osalta positiivisille arvoille.

Tyon palkitsevuudesta kotiorganisaatiossa keskiarvoksi muodostui varsin alhainen arvo 2,73.
Vastaukset hajaantuivat jokaiselle vastausvaihtoehdolle. Vastaavasti missiot saivat keskiar-
vokseen tyon palkitsevuudelle korkean 4,10. Tyon palkitsevuuden voidaan katsoa vahvistavan
tyon haasteellisuuden ja stressaavuuden tuloksia ja niista vedettyja johtopaatoksia. Kun tyo
tuntuu tyontekijasta palkitsevalta, han todennakoisesti tuntee myos onnistumisen tunteita
jotka vastaavasti auttavat tyon haasteisiin vastaamista ja vahentavat stressin vaikutusta sa-
malla parantaen tyontekijan tyohyvinvoinnin tuntemuksia ja sitoutumista tyohon. Kotiorgani-
saatio jaa siis vertailussa missioiden kanssa asiantuntijoiden tyon palkitsevuuden tuntemisessa
selkeasti toiselle sijalle. Taman osion katson myos osaltaan vahvistavan asiantuntijoiden ai-

kaisemmin ilmoittamista motiiveista hakeutua kansainvalisiin tehtaviin.

Tyon mielekkyyden osiossa sama suuntaus jatkuu kuin edellisissakin kappaleissa; kotiorgani-
saatiossa vastausten perusteella antoi vastausten keskiarvoksi 3,36; viisi vastaajista ilmoitti
tyon mielekkyyden olevan huonolla tasolla, kun taas kolme vastasi mielekkyyden olevan hy-
valla ja toiset kolme erinomaisella tasolla. Vastaajien arviot siis jalleen hajaantuivat vastaus-
asteikolle. Toisaalta missioiden tyon mielekkyyden vastausten keskiarvoksi muodostui 4,36;
yksi vastaaja oli neutraali, kun viisi koki tyon mielekkyyden olevan hyvalla tasolla ja toiset

viisi erinomaisella tasolla.

Kotiorganisaatiossa koettiin tyoilmapiiri tyohyvinvoinnin kannalta keskiarvolla 3,0. Missiolla
koetut tyoilmapiirin kokemukset vastaavasti muodostivat keskiarvoksi 4,1. Mission monikult-
tuurillisuudella voi olla tyoilmapiiria kohentava vaikutus; tilanne ei valttamatta ole samalla

tavalla niin ”staattinen” ja jaykka kulttuurillisesti ajatellen kuin kotiorganisaatiossa.

Vapaa-ajan sovittamiseen tyohon tyohyvinvoinnin yllapitamisen nakokulmasta tarkastellen,
kotiorganisaation vastausten keskiarvoksi muodostui 3,45. Mission osalta vapaa-ajan sovitta-
minen antoi vastausten keskiarvoksi 3,55. Vapaa-ajan aktiviteettien kayttaminen on siis koh-

talaisen hyvalla tasolla tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi molemmissa organisaatioissa.

Terveydenhuollon osa-alue koettiin kotiorganisaatiossa seuraavasti; kolme vastasi neutraalisti,
seitseman koki sen olleen hyvalla tasolla ja yksi erinomaista. Vastausten keskiarvoksi muodos-

tui 3,82. Missiolla koettiin terveydenhoidon olleen yhden vastaajan taholta huonoa, yksi vas-
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tasi neutraalisti, kun kuusi koki sen olleen hyvalla tasolla ja kolme erinomaista. Missioiden
terveydenhuollon osalta vastausten keskiarvoksi muodostui 3,64. Terveydenhuolto oli siis mo-

lemmissa kohtalaisen hyvin jarjestetty.

6.3 Tarkennetut tyohyvinvoinnin osa-alueiden kokemukset

Kyselyssa jatkettiin kutakin yleista osa-aluetta koskien tarkentavilla kysymyspattereilla tar-
koituksena saada tarkentavaa tietoa kustakin osa-alueesta yksityiskohtaisempaa analyysia var-
ten. Vastaajille annettiin vaihtoehdot vastauksiin. Vastausten pisteytysarvoiksi asetettiin alla

olevan mukaisesti;

Kaikkiin naihin tarkentaviin osa-alueisiin vastasi yksitoista asiantuntijaa, paitsi koulutuksen
osioon vastasivat 10 vastaajaa. Vastausten esittamiseksi kaikissa osioissa graafisesti, laskettiin
jokaisen vaitteen vastausten perusteella keskiarvot. Jokaisessa osiossa on graafisesti esitetty
vaittamien vastausten keskiarvojen suhteet rinnakkain kotiorganisaation ja mission osalta.
Johtopaatoksia muodostetaan paaasiassa vastausten keskiarvojen perusteella, mutta tarkaste-

len my0s vastausten hajontaa Likertin asteikolla.

6.3.1 Johtamisen tarkentavat lisakysymykset

Arvioiden keskiarvot koti-organisaation osalta vaihtelivat valilla 2,64 - 3,27 ja missioiden osal-
ta vastausten keskiarvot asettuivat valille 3,64 - 4,18. Vastausten kokonaiskeskiarvot asettui-
vat seuraavasti; kotiorganisaatio 2,96 ja missiot 3,79. Vastaajat olivat siis enemman samaa
mielta vaitteiden kanssa missioiden osalta kuin kotiorganisaation. On huomattavaa, etta nama
keskiarvot ovat lahella aikaisemmassa johtamisen kyselyosiossa saatuja keskiarvoja ja nain

vahvistanevat tarkentavan kyselyn vastauksia johtamisen osalta.

Jokaiseen vaitteeseen tassa johtamisen kyselyosiossa kotiorganisaation johtaminen sai kes-
kiarvoja tarkastellen heikommat arviot asiantuntijoilta kuin missioiden johtaminen, eli vas-
taajat olivat sita mielta, etta vaitteet toteutuvat ennemmin mission kuin kotiorganisaation
osalta. Mission osalta vastaajat yhtyivat siis huomattavasti paremmin vaitteisiin johdon toi-
minnasta; Kotiorganisaation vastausten keskiarvoista korkein (3,27) ei edes yltanyt alhaisim-
paan missioiden vastauksen keskiarvoon (3,64). Tama on huolestuttava seikka, koska johto ja
esimiehet ovat avainasemassa tyohyvinvoinnin edistamisessa (Vesterinen, 2006 ja Tarkkonen,
2012.) Vastausten perusteella vaikuttaa silta, etta RISE:n esimiehet ja johto eivat kykene
toimillaan tukemaan asiantuntijoiden tyohyvinvointia laheskaan samalla tasolla kuin kansain-

valisissa tehtavissa.
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Kuvio 6. Johdon osa-alueeseen liittyvat tarkentavat vertailukysymykset tyohyvinvoinnin kan-
nalta

Johdon osa-alueeseen liittyneet vertailukysymykset
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Vastaukset kotiorganisaation osalta hajaantuivat arvosteluasteikolle painottuen kuitenkin
useimmissa eri mielta oleville vastausarvoille. Mission vastausten hajonta vastaavasti painot-

tui enimmakseen positiivisille arvoille.

Vastauksista ilmenee, etta kotiorganisaation johdon tiedottaminen ei ole aktiivista tai selke-
aa. Vain kaksi vastaajista ilmoittivat olevansa jokseenkin samaa mielta tiedottamisen vaitta-
man kanssa. Johdon tyon tukemisesta ja edellytysten luomisesta tyontekoon, vastaajat vai-
kuttavat keskiarvoa tarkastellessa olevan sita mielta, etta kotiorganisaation johdolla on pa-
rantamisen varaa nailta osin; yksi vastaajista ilmoitti olevansa taysin eri mielta johdon tyon
tukemisesta, kolme jokseenkin eri mielta, kun yksi vastasi neutraalisti. Toisaalta kolme vas-
taajaa olivat jokseenkin samaa mielta siita, etta johto tukee tyon tekoa. Johdon toiminnan
esimerkillisyys ja organisaation arvojen vastaavuus oli koettu toteutuvan kohtuullisesti; kuusi

vastaajista yhtyivat tahan vaitteeseen. Myos esimiesten alaisten tukeminen, seka tyontekijoi-
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den hyva kohtelu olivat myos kotiorganisaation vastauksia tarkastellen arvostettu kohtalaisen

hyvaksi useimpien vastaajien tahoilta.

6.3.2 Organisaatio

Kotiorganisaatiota koskevien arvioiden keskiarvot vaihtelivat valilla 2,55 - 3,63 ja kotiorgani-
saation vastausten kokonaiskeskiarvoksi muodostui 2,93, joka on matalampi kuin yleisluontoi-
sessa vertailussa saatu vastausten keskiarvoa (3,27). Mission organisaatiota koskevien vastaa-
vien keskiarvojen vaihtelu sijoittui valeille 3,45 - 4,10 ja kokonaiskeskiarvo oli 3,73, mika on

korkeammalla kuin aikaisemmin yleisluonteisessa kyselyosiossa organisaation tarkastelusta

tyohyvinvoinnin kannalta saatu keskiarvo (3,18).

Kuvio 7. Organisaation osa-alueeseen koskevat tarkentavat vertailukysymykset

Organisaation osa-aluetta koskevat vertailukysymykset
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Kotiorganisaation osalta vastaajat olivat keskiarvon perusteella eniten eri mielta organisaa-
tiorakenteen tarkoituksenmukaisuudesta; perati kuusi vastaajista olivat jokseenkin eri mielta
vaitteen kanssa. Samoin organisaation tiedottamisen aktiivisuudesta ja kaytannon toiminnan
tukemisesta vastaajat olivat jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Vastaajat olivat jokseen-
kin samaa mielta keskiarvojen perusteella organisaation saantdjen ja ohjeistuksen selkeyden
kanssa, kuten myos organisaatiorakenteen selkeyden kanssa. Naiden tulosten perusteella vai-
kuttaa silta, etta vastaajat kokevat kotiorganisaation rakenteen jokseenkin epatarkoituksen-
mukaiseksi, vaikkakin selkedksi ja se vaikuttanee myos kaytannon toiminnan tukemista hei-

kentavasti.
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Missioiden osalta vastausten keskiarvojen perusteella asiantuntijat olivat jokseenkin samaa
mielta kaikkien vaittamien kanssa. Organisaatiorakenteen tarkoituksenmukaisuuden kanssa,
kuten kotiorganisaationkin kohdalla, oltiin vahiten samaa mielta. Organisaation saantojen ja
ohjeistuksen selkeyden, seka tiedotuksen aktiivisuuden osalta lahestyttiin arvioiden perus-
teella jokseenkin hyvaa arviota. Organisaatiorakenteen selkeyden vaittaman kanssa oltiin jok-

seenkin samaa mielta.

6.3.3 Koulutus ja edistymismahdollisuudet

Koulutuksen ja edistymismahdollisuuksiin esitetiin seitseman tarkentavaa vaittamaa. Vain
kymmenen vastaajaa otti osaa, kun yksi vastaajista ilmoitti epailevansa kysymysten olevan

eparealistisia koulutuksen osalta ilman missio-organisaatioiden erojen tutkimista;

”Koulutukseen liittyvdt kysymykset ovat epdrealistisia, enkd usko, ettd saat vertailtavaa da-
taa, ellet avaa missioiden eroa. YK:n periaate on kouluttaa henkilGstdd koko ajan, kun taas
EU missioilla ldhtdkohta on se, ettd tyontekijdt on koulutettu EU ldhtémaassa. YK maksaa
kalliitakin koulutuksia tyontekijoilleen ja yksi perusarvo on jatkuva koulutus. Se on vuosit-
taisessa henkilokohtaisessa tyosuunnitelmassa. Jokaisen on osallistuttava koulutukseen. EU

ei kannusta koulutukseen ja sieltd on vaikea pddstd osallistumaan, vaikka itse kustantaisi.”

Kuten asiantuntija kommentissaan esittaa, missioiden koulutus- ja henkilostopolitiikan valilla
on eroja riippuen organisaatioista. Paatin alun perin kuitenkin kysya tastakin aiheesta kyselys-
sa, koska se on olennainen osa tyohyvinvointiin liittyvaa osa-aluetta. Olen itse ottanut osaa
EULEX:in koulutuksiin, joita jarjestaan mission toimesta, mm. raporttien laatimiseksi, seka
myos stressinhallintaan. Jokaisen uuden asiantuntijan esimerkiksi EULEX:in missiolle saapues-
saan on kaytava lapi perehdytyskoulutus, joiden lisaksi olen ottanut osaa EULEX:in kustanta-
mana Italiassa annetulle viikon kestaneelle kurssille vihamielisella alueella tyoskentelysta
(Hostile Environment Awareness Training, HEAT), joten mahdollisuuksia koulutuksiin on ole-
massa, mutta kuten vastaajakin kommentoi, niihin osallistuminen on vaikeampaa EU:n kuin
YK:n missioissa. YK:n koulutustoimintaan panostukseen voidaan arvioida vaikuttavan myos se
tosiasia, etta osa kriisinhallintamissioiden henkilostosta ovat kotoisin maista, joissa koulutus-
jarjestelmat ovat puutteellisia, joten todennakoisesti heidan kouluttaminen koetaan tarpeel-
liseksi. EU:n missioilla henkilosto paaasiassa ovat hyvan koulutusjarjestelman omaavista mais-

ta, joten siithen panostaminen tarve koetaan vahaisemmaksi.

Kotiorganisaation vastaukset koulutuksen ja edistymismahdollisuuksien osalta vaihtelivat valil-
la 2,8 - 4,0. Kokonaiskeskiarvoksi muodostui 3,49 joka on lahella aikaisemman tyohyvinvoin-

tiin liittyvien yleissektorien kyselyn keskiarvoa (3,72). Missioiden vastausten arvot vaihtelivat
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valilla 2,7 - 4,2 ja vastausten kokonaiskeskiarvoksi muodostui 3,24 joka on myos lahella aikai-

semmassa yleissektorien vertailussa annettua keskiarvoa (3,09).

Kotiorganisaation osalta vastaajat arvioivat annetun peruskoulutuksen, jatko- ja erikoistumis-
koulutusten aktiivisen jarjestamisen seka tarkoituksenmukaisen koulutusohjelman toteutuvan
hyvin. Tyontekijan kehittymisen tukemisesta ja kouluttautumisen huomioonottamisesta koet-
tiin kotiorganisaatioissa myos olevan hyvalla tasolla. Hieman naita heikomman arvot sai tyo-
suoritusten huomioiminen tyontekijoiden arvioinneissa, ja heikoimmaksi koettiin edistymis-

mahdollisuudet.

Kuvio 8. Koulutuksen ja edistymismahdollisuuksien osa-alueiden tarkentavat kysymykset

Koulutuksen ja edistymismahdollisuuksien osa-alueiden vertailukysymykset
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Kotiorganisaation koulutustoiminta todettiin siis vahvuudeksi kotiorganisaatiossa. Vastausten
kokonaiskeskiarvon alle jaivat kouluttautumisen ja tyosuoritusten huomioiminen seka edisty-
mismahdollisuudet. Jatkokoulutusten jarjestamisen, kehittymisen tukemisen, koulutusohjel-
man tarkoituksenmukaisuuden ja kouluttautumisen osalta kotiorganisaatio toimi vastausten

perusteella paremmin kuin missioissa.

Mission osalta tyosuoritusten huomioiminen tyontekijoiden arvioinneissa ja annetun peruskou-
lutuksen koettiin olevan mission vahvuuksia, jopa paremmin kuin kotiorganisaatioon verrattu-
na. Kolmas vaittama, missa vastaajat arvioivat missioiden olevan myos kotiorganisaatiota
edella, oli edistymismahdollisuuksien tarjoamisessa. Muissa vaittamissa missio toimi heikom-
min kuin kotiorganisaatio. Jatko- tai erikoistumiskoulutusten katsottiin olevan heikoin osa-

alue missioille.

Vertailun kannalta voitaneen todeta, etta suomalaisen rikosseuraamusalan koulutuksen vah-
vuus nousee esiin naissa vastauksissa. Kaikissa muissa taman tarkentavan kyselyn vertailuosi-
oissa mission nahdaan paaasiassa toimivan paremmin kuin kotiorganisaation, vain joissain yk-
sittaisissa vaitteissa kotiorganisaatio nousee mission arvioita korkeammalle. Toisin on koulu-

tuksen osalta, jossa kotiorganisaatio nousee useassa vaitteessa missiota paremmalle tasolle.

6.3.4 Tyoolot ja resurssit

Kotiorganisaatiota koskevat vastaukset tyoolosuhteiden vaittamissa vaihtelivat valilla 2,73 -
3,73. Vastausten kokonaiskeskiarvoksi tyoolosuhteista muodostui kotiorganisaatiolle 3,17 mika
oli hieman matalampi kuin tyohyvinvointiin liittyvien yleissektorien vertailun osiossa annettu
arvio kotiorganisaation tyooloista (3,63). Mission osalta tyoolojen vastauksien arvot sijoittui-
vat valille 3,45 - 4,09. Tyoolosuhteiden vastausten kokonaiskeskiarvo missiolle oli 3,74, kun

tyohyvinvoinnin yleissektorien vertailussa tyoolojen arvio oli hieman matalampi (3,36).

Resursointiin liittyvassa vaittamassa kotiorganisaatio sai vastausten perusteella arvon 2,18
kun mission vertailuarvoksi muodostui 3,55. Tyohyvinvointiin liittyvien yleissektorien vertai-

lussa resurssien vastaava arvo oli kotiorganisaation kohdalla 2,72 ja mission osalla 3,45.

Kotiorganisaation resurssit tavoitteiden saavuttamiseksi tehokkaasti ja turvallisesti koettiin

riittamattomiksi, kun toisaalta missioiden resurssien koettiin mahdollistavan tavoitteiden saa-
vuttamisen hyvin. Selkeasti tuloksen perusteella nousee esiin tyytymattomyys kotiorganisaati-
on tyon resursoinnista; perati kahdeksan vastaajista olivat eri mielta resurssien riittavyydesta

tavoitteiden saavuttamiseksi.
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Vertailussa tyooloista missiokohtaiset vaitteet saivat paremmat arvot kaikilla osa-alueen vait-
tamilla. Vaitteen kohdalla tyoolosuhteiden asianmukaisuudesta annettujen tavoitteiden saa-
vuttamiseksi, vertailuero oli pienin kotiorganisaation ja mission valilla. Muissa tyoolojen ver-

tailun vaitteissa erot olivat selkeammat.

Kuvio 9. Tyoolojen ja resurssien tarkentavat vertailukysymykset

Tyoolojen ja resurssien osa-alueisiin liittyneet vertailukysymykset
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Vastausten perusteella molempien kotiorganisaation ja mission tyoolosuhteet ovat hyvin asi-
anmukaiset ja ne tukevat tyontekijan toimintaa mahdollistaen tuloksellisen tyonteon. Mission
tyontekijoilla on hyvat mahdollisuudet vaikuttaa tyoolosuhteisiinsa, niihin on myos panostettu
riittavasti mission taholta ja niiden katsottiin mahdollistavan tuloksellisen tyonteon ja tuke-
van hyvin tyontekijan tyoskentelya. Tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin oltiin
myos paaosin tyytyvaisia mission osalta vastausten perusteella. Kotiorganisaatiossa vastausten

perusteella on onnistuttu vain kohtuullisesti tyooloihin liittyvissa toimissa.

6.3.5 Palkkaus ja etuudet

Vastaukset kotiorganisaation osalta vaihtelivat valilla 2,27 - 3,36 muodostaen kokonaiskes-
kiarvoksi 2,81. Mission vastauksien vaihteluvali oli 2,18 - 4,45 ja kokonaiskeskiarvo oli 3,63.
Aikaisemmassa yleisvertailun osiossa palkkauksen keskiarvot muodostuivat kotiorganisaatiolle
2,64 ja missiolle 4,27. Naiden tietojen perusteella kotiorganisaation palkkauksen ja etuudet
koetaan toteutuvan kohtuullisesti, kun mission palkkaus ja etuudet koettiin paaasiassa olevan
hyvalla tasolla. Ainoastaan palkkaan vaikuttamisen mahdollisuudessa ja vapaa-ajan aktiviteet-

tien tukemisessa katsottiin mission olevan huonompi kuin kotiorganisaation.
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Kuvio 10. Etuuksiin liittyvat tarkentavat osa-alueet

Etuuksien osa-alueeseen liittyneet vertailukysymykset
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Palkkauksen koettiin mission osalta olevan paaasiassa hyvalla tasolla, ainoa poikkeus tasta oli
palkkaan vaikuttamisen mahdollisuus. Palkkaus koettiin selkeasti riittavaksi ja oikeudenmu-
kaiseksi, sen myos voidaan todeta vastausten perusteella vastaavan hyvin tyon vaativuutta ja
se motivoi tyontekoa tavoitteiden saavuttamiseksi. Lisaksi palkkauksen arvioinnin koettiin
olevan oikeudenmukaista ja palkkauksen perusteiden olleen selkeita. Kotiorganisaation vas-

taavat arvot olivat selkeasti heikommat.

Kotiorganisaation kohdalla vain palkkaukseen vaikuttamisen mahdollisuuden arvioitiin olevan
paremmat kuin missiolla, kuitenkin siita huolimatta vaikutusmahdollisuudet olivat vain kohta-
laiset. Tama johtunee eroista arviointikaytannoissa; rikosseuraamusalalla maaraajoin suori-
tettava arviointi / kehityskeskusteluprosessi, jossa jokaisen tyontekijan pisteytyksen avulla
maaritellaan henkilokohtainen ansiotulotaso. Tahan pisteytykseen on tyontekijalla teoriassa

mahdollisuus vaikuttaa esim. noudattamalla kehityskeskustelussa laadittua suunnitelmaa tai



49

korjaamalla aikaisemmassa arvioinnissa huomattuja puutteita. Mission vastaavat arviointikes-
kustelujen avulla harkitaan mahdollista mission tyosopimuksen jatkamista. Mission palkkaluo-
kat ovat maaritelty palkka-asteikoissa tehtavien vaativuustasojen ja kokemuksen perusteella,
ja ainoastaan vuosikorotukset korottavat palkan maaraa kerran vuodessa, joten missiotyonte-

kijalla ei ole vaikutusmahdollisuuksia tehtavansa palkkaukseen.

Muissa palkkaukseen liittyvissa vaitteissa vastaajien mukaan kotiorganisaatio oli selkeasti
huonommalla tasolla verrattuna missioihin. Erityisesti esiin nousseet palkkauksen heikko mo-
tivoiva vaikutus tavoitteiden saavuttamiseksi seka huono kasitys palkkauksen ja arvioinnin
oikeudenmukaisuudesta ovat huomionarvoisia seikkoja. Haittalisien tarve elamista varten on
kotiorganisaatiossa korkeampi, johtuen todennakoisimmin palkkauksen tasosta ja Suomen

korkeammista elinkustannuksista ja hintatasosta kuin useimmissa kriisialueiden maissa.

Vapaa-ajan aktiviteettien tukemisessa kotiorganisaatio oli selkeasti paremmalla tasolla kuin
missioissa vastaajien mielesta. Kuitenkin muissa vapaa-ajan vaitteissa missiot saivat parem-
mat arviot kuin kotiorganisaatio; Vapaa-ajan katsottiin kotiorganisaatiossa olevan vain kohta-
laisella tasolla tyon vastapainona, toisaalta taas lomaetuuksien arvioitiin korvaavan tyon ra-
sittavuutta kohtalaisen hyvin. Etuudet tyon haittojen vastineena koettiin missioilla selkeasti

paremmaksi kuin kotiorganisaatiossa.

6.3.6  Tyd

Vastaukset kotiorganisaation tyosta vaihtelivat 2,73 - 3,73 ja kokonaiskeskiarvoksi muodostui
3,17. Mission osalta vastaukset vaihtelivat valilla 3,36 - 4,8 muodostaen vastausten kokonais-
keskiarvoksi 3,98. Naista arvoista voidaan paatella, etta mission tyohon liittyviin vaitteisiin
vastaajat ovat olleet jokseenkin samaa mielta. Kotiorganisaation osalta tyohon liittyvat arvi-
oiden kokonaiskeskiarvo saavuttaa kohtalaisen tason. Kaikissa vastauksissa missio sai jalleen

korkeamman vastausten keskiarvon kuin kotiorganisaatio.

Kaikki vastaajat kokivat, etta mission tyotehtavat ovat haasteellisia ja vaihtelevia. Tehtaviin
seka niiden suorittamistapaan on mahdollista vaikuttaa tyontekijoiden taholta missiolla selke-
asti paremmin kuin kotiorganisaatiossa. Huomionarvoista on, etta huolimatta mission tyon
stressaavuudesta, myos tyonteon palkitsevuus koettiin yhta korkeaksi. Tyoilmapiirin motivoiva
vaikutus ja tyon tukeminen tavoitteiden saavuttamiseksi koettiin missiolla kohtalaisen hyviksi.
Mission kouluttaminen tyotehtaviin koettiin olevan vain kohtalaisella tasolla, kuitenkin hie-

man yllattaen vahan korkeammalla keskiarvolla kuin kotiorganisaation.
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Kuvio 11. Tyohon liittyvat tarkentavat vertailukysymykset

Ty6n osa-alueeseen liittyvat vertailukysymykset
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Kotiorganisaation tyon kohtalaisen kovasta stressaavuudesta vastaajat olivat jokseenkin sa-
maa mielta, mutta toisin kuin mission vastauksissa, tyon palkitsevuus ei saavuttanut samaa
tasoa kuin stressaavuus. Tyo koettiin kohtalaisen haasteelliseksi. Kotiorganisaation tyon ta-
voitteiden saavuttamisen tukeminen ja tyontekijan jaksamisen tukeminen olivat kotiorgani-

saation heikoimmiksi arvoituja vaittamia.

6.4  Tyohyvinvoinnin kokemukset missiolla tyoskentelyn aikana

Asiantuntijoiden kokemuksista missiolla kysyttiin saamaan henkilokohtaisten kokemusten
avulla saatavaa tietoa. Aikaisemmat osiot kasittelivat enemman heidan kasityksiaan kotiorga-

nisaation ja mission valisista eroista tyohyvinvoinnin nakokannalta tarkastellen.

Koska tyohyvinvoinnin kokemukset ovat subjektiivisia, taman osion tarkoituksena on siis tuoda
asiantuntijoiden omakohtaiset kokemukset mission aikaisesta tyoskentelysta. Naita henkilo-
kohtaisia kokemuksia voidaan myos verrata aikaisemmissa kysymysosioissa annettuihin organi-

saatioiden osa-alueita koskeviin vastauksiin ja arvioida niiden korrelaatioita.
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Taulukko 1. Tyohyvinvointiin liittyvat vaitteet viimeisimman mission aikana tyoskentelysta
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Taman osion vastausten perusteella tyoskentely missiolla on osoittautunut kaikkien vastaajien
mielesta mielenkiintoiseksi, haasteelliseksi ja palkitsevaksi. Kaikkien osalta myos ammatilli-
nen oppiminen on toteutunut hyvin. Taten on vastausten perusteella toteutunut kaikkien ky-
selyyn vastanneiden osalta aikaisemmin ilmoitetuista kansainvalisiin tehtaviin hakeutumisen
motiiveista eniten mainitut, joita olivat ammatillisen osaamisen syventaminen, seka uusien
kokemusten, haasteiden ja vaihtelun hakeminen. Tyon haasteet ja niissa kehittyminen ovat
asiantuntijatyon viihtymisessa tarkeita (Tuomivaara ym. 2005). Todennakoisesti tasta johtuen
my0s henkilokohtainen tyomotivaatio on ollut kaikkien vastaajien mielesta korkealla tasolla
mission aikana, seka mission tavoitteisiin, arvoihin ja toimintatapoihin on oltu vahvasti sitou-

tuneita.

Mission organisaation toiminnan oikeudenmukaisuuden, kommunikoinnin ja tyotekijoiden huo-
lehtimisen osin vastaajien mielipiteet olivat enemman jakaantuneet. Samoin johdon tyon tu-
kemisen kanssa vastaajat eivat olleet taysin samalla linjalla keskenaan. Nama kaikki osiot kui-

tenkin vastausten keskiarvojen perusteella koettiin lopulta olevan kohtuullisella tasolla.

Kaikki vastaajat olivat myos nauttineet mission monikulttuurisesta tyoskentely-ymparistosta
ja suurin osa asiantuntijoista olivat selkeasti tunteneet, etta heidan tyotaan ja osaamistaan
arvostettiin mission aikana. Suomalaisen rikosseuraamusalan koulutuksen todettiin selkeasti
hyodyttaneen asiantuntijoita missiolla tyoskentelyn aikana. Naiden vastausten perusteella
voitaneen todeta suomalaisen rikosseuraamusalan koulutuksen olevan korkeatasoista ja arvos-

tettua.

Etuuksien riittavasta tasosta tyossajaksamisen tukemiseksi vastaajat olivat enimmakseen tyy-
tyvaisia. Palkkauksen, lomien ja vapaa-ajan katsottiin tukevan suhteellisen hyvin tyon rasitta-

vuutta, seka mahdollistavan riittavasti laheisten tapaamisen mission aikana.

Perhesuhteiden vaitteista mission aikana vastaukset hajaantuivat voimakkaasti; perhesuhtei-
den katsottiin yhden vastaajan taholta karsineen selkeasti missiotyoskentelyn aikana, viiden
vastaajan taholta jonkin verran. Kolme vastaajan perhesuhteet eivat olleet karsineet ollen-
kaan. Vastauksen keskiarvon mukaan voidaan vetaa johtopaatos, etta perhesuhteet voivat
karsia jonkin verran missiotyoskentelyn aikana. Toisaalta mission lomaoikeuksien katsottiin

olevan riittavat laheisten tapaamiseksi suurimman osan mielesta.

Kuusi vastaajista suosittelisi varmasti kollegoilleen missiolle lahtemista, ja kaksi todennakoi-

sesti. Vain yksi vastaaja ei missaan nimessa suosittelisi missiolle lahtemista.
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6.5 Tyohyvinvoinnin kokemukset kotimaahan paluun jalkeen

Kyselyssa oli viimeisena osiona kysymyksia 24 kpl paluun jalkeisesta kokemuksista, jotta saa-
taisiin kerattya tietoa myos mission jalkeisista asiantuntijoiden kokemuksista ja paluun vaiku-
tuksesta tyohyvinvointiin. Samaa vastausasteikkoa ja pisteytysta kaytettiin tassa osiossa kuin

edellisessa missiota koskevassa kyselyosiossa.

Taulukko 2. Tyohyvinvointiin liittyvat vaittamat kotiorganisaatioon palaamisesta

Paluu tyéhon on ollut Tybkaverit auttavat
Uty 2,82 | hyvin tydyhteison 3,18
positiivinen kokemus .
palaamisessa
Paluutani tuettiin hyvin 236 Olen harkitsemassa 5 82
ty6nantajan toimesta ! toista ammattia !
. . . Kansainvalinen koke-
Sain tarvitsemani pe- mus huomioidaan
rehdytyskoulutuksen 2,09 L. . 2,55
e henk. kohtaisissa arvi-
tyohoni L
oinnissa
T Terveydestani huo-
Paluu tyéhon oli minul- . .. .
¥ 4,27 | lehditaan ty6nantajan 3,91
le helppoa
taholta
Tyomoti ioni on kokem ni
yomotivaationi o 3,45 Uutta kokemustani 264
korkea arvostetaan
Kansainvalistd koke-
Tyoyhteiso otti minut 355 mustani hyddynne- 591
hyvin vastaan ! tdan tybnantajan toi- ’
mesta
Pystyn hyddyntamaan . L
o . Nyk t
missiolla hankittua 3,27 y Ylnen yonton 3,45
. palkitsevaa
kokemusta tyossani
. Tyohyvinvointini on
Aion hakeut del-
on a. (?u. ua uude 3,91 | korkeammalla tasolla 3,2%
leen missioille . ..
kuin ennen missiota
Suosittelisin siviilikrii- Ty6hyvinvointini on
sinhallintatehtavia kol- 4,27 | korkeammalla tasolla 2,73
legoilleni kuin mission aikana
Johto j imiehet tu- .
(.) o e5|m|g e" u 2,55 | Nautin tyostani 3,64
kivat paluutani tyohén
Tunnen, ettd kansain-
Olen tyytyvainen pa- valinen kokemus on
et e . 3,18 . 4,0
luun jalkeisiin tehtaviini avannut uusia mah-
dollisuuksia
Tunnen, etta tyoni on . . i
saanut uutta sYvyvtts Toiveeni tehtdvista
o Addd 4,0 |otettiin huomioon 2,64
kansainvalisen koke- .
. paluun aikana
mukseni johdosta

Palaaminen kotiorganisaation palvelukseen ei ole ollut kovinkaan positiivinen kokemus suu-

rimmalle osalle vastaajista; kuusi asiantuntijaa olivat jokseenkin eri mielta vaitteen kanssa,
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kaksi ei osannut sanoa, kun vastaavasti kahdella oli ollut jokseenkin positiivinen ja yhdella

taysin positiivinen kokemus paluusta.

Paluu kotiorganisaation palvelukseen oli useimmille asiantuntijoista kuitenkin helppoa; vain
yksi vastaajista oli jokseenkin eri mielta paluun helppoudesta, kun kahdeksalla ei ollut isom-

pia ongelmia sen kanssa.

Suurin osa vastaajista oli sita mielta, etta tyoyhteiso otti palaavan asiantuntijan jokseenkin
hyvin vastaan, mika tietenkin helpottaa asiantuntijan palaamista takaisin Suomeen toihin.
Tosin kolme vastaajista olivat jokseenkin eri mielta hyvasta vastaanotosta, joten he olivat
kokeneet jonkinlaisia vaikeuksia tyoyhteison vastaanoton kanssa. TyOkaverien tukemisesta
palaamisessa tyoyhteisoon, seitseman vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan, joten siita
ei ilmeisesti ole ollut hyotya muttei haittaakaan. Yksi vastaajista koki olevansa jokseenkin eri
mielta tyokaverien tuesta, kun toisaalta kolme olivat saaneet jonkinlaista tukea kollegoiltaan.
Johdon ja esimiesten tuen koettiin olevan vastaajien enemmiston taholta puutteelliseksi, vain
kaksi vastaajista olivat taysin samaa mielta siita, etta he saivat johdolta ja esimiehiltaan tu-

kea palaamisessa kotiorganisaatioon.

Tyonantajan toimet asiantuntijoiden paluun tukemisessa koettiin muutenkin heikoiksi. Tarvit-
tavan perehdytyskoulutuksen koettiin selkeasti olevan puutteellisen, koska perehdytys sai
paluun alhaisimman vaittamien keskiarvon; vain yksi vastaajista oli jokseenkin tyytyvainen
saamaansa perehdytykseen, kun viisi olivat saanut jonkinlaista perehdytysta ja kolme ei il-

meisesti ollut saanut tarvitsemaansa perehdytysta ollenkaan.

Tyomotivaation osalta vastaajien enemmisto tunsi sen olevan korkean, vain kolme vastaajista
olivat jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa, eli he olivat kokeneet jonkinlaisia vaikeuksia
tyomotivaation kanssa palaamisen yhteydessa. Tahan osaltaan voivat vaikuttaa palaavan tyon-
tekijan tukemisen vahaisyys organisaation taholta ja huonohkoksi koettu toiveiden huomioon-
ottaminen; nelja palanneista vastaajista olivat taysin eri mielta ja yksi jokseenkin eri mielta
siita, etta heidan tehtavatoiveensa otettiin huomioon palaamisen yhteydessa. Toisaalta neljan
vastaajan toiveita oltiin huomioitu. Tyytyvaisyys tehtaviin jakaantui vahvasti; kaksi vastaajis-
ta olivat taysin tyytymattomia tehtaviinsa, kuusi ei osanneet sanoa, ja kolme olivat taysin

tyytyvaisia.

Kansainvalisessa tyoskentelyssa hankitun kokemuksen osalta, seitseman vastaajista ilmoitti
kykenevansa hyodyntamaan sita tyoskennellessaan kotiorganisaatiossa ja kahdeksan kokivat
tyon saaneen uutta syvyytta. Kuitenkin on huomionarvoista, etta vaitteet kansainvalisen ko-

kemuksen arvostamisesta ja huomioonottamisesta saavat matalammat vastausten keskiarvot.
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Kansainvalinen kokemus on selkeasti avannut uusia mahdollisuuksia suurimmalle osalle vastaa-
jista. Uudelleen missiolle lahtoa harkitsi kuusi vastaajista, mutta ammatinvaihtoa vain kolme,

mika kertoo myos asiantuntijoiden sitoutumisesta rikosseuraamusalan tehtaviin.

7  Yhteenveto ja johtopaatokset

Tutkimuskysymyksina tassa opinnaytetyossa olivat:

e Miten rikosseuraamuksen asiantuntijat kokevat kansainvalisen organisaation ja kotior-
ganisaation toimien eroavan tyohyvinvoinnin kannalta tarkastellen?
e Kuinka henkilokohtainen tyohyvinvointi koetaan kansainvalisissa tehtavissa ja kotior-

ganisaation palaamisen jalkeen?

Kansainvalisissa tehtavissa tyoskennelleiden tyohyvinvoinnin kokemukset kyselyn vastausten
perusteella olivat jokseenkin selkeat; suurimmassa osassa tutkittujen osa-alueiden vastauksis-
sa mission koettiin toimivan paremmin tyohyvinvoinnin kannalta tarkastellen, vaikka kotiorga-
nisaationkaan tilanne ei ollut yleensa huonoksi todettu asiantuntijoiden toimesta. Ainoastaan
koulutuksen osa-alueessa Rikosseuraamuslaitos oli edella missiota, mika kertoo suomalaisen

rikosseuraamusalan korkeasta laadusta jo kansainvalisestikin tarkastellen.

Useimpien rikosseuraamusalan kansainvalisiin tehtaviin hakeutuneiden asiantuntijoiden motii-
veina olivat uusien haasteiden ja kokemusten etsiminen, vaihtelun halu, seka ammatillisen
osaamisen syventaminen. Harvemman kohdalla vaikuttivat taloudelliset syyt tai urakehityksen

edistaminen, vaikka sillakin on osansa motivaatioissa.

Asiantuntijoiden tyohyvinvoinnin kokemuksista kysyttaessa kotiorganisaation ja viimeisimman
kriisinhallintamission vertaillen, esiin nousi vastausten perusteella selkeasti se, etta kansain-
valiset kriisinhallintamissiot vastaavat naihin asiantuntijoiden tarpeisiin paremmin kuin koti-
organisaatio. Tahan tietenkin voidaan edella mainittuja motivaatioita ajatellen vaikuttavan
suomalaisen yhteiskunnan vakaat elinolot ja hyvin toimiva pitkalle kehittynyt oikeuslaitos,

jolloin tyoskentely Suomessa on tarkoin rajattua seka vahvasti organisoitua.

Siviilikriisinhallintamissioiden kohdemaiden olosuhteet ovat jokseenkin toisesta aaripaasta,
jossa tyoskentely on haastavaa ja monipuolista jo siita syysta, etta pahimmillaan yhteiskun-
nallisia rakenteita ei ole ja oikeuslaitosta joudutaan rakentamaan kokonaisvaltaisesti alusta
saakka, puhumattakaan kulttuurillisista eroista. Talloin luonnollisesti tehtavien monipuolisuus
ja haasteellisuus korostuvat verrattuna RISE:ssa tyoskentelyyn ja taten tarjoavat houkuttele-

vamman kansainvalisen kentan tyoskentelemiseen niille rikosseuraamusalan tyontekijoille,
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jotka kaipaavat vaihtelua tyossaan, eika mahdollisuuksia siihen ole loydettavissa helposti ko-

timaassa.

Yksi vastaajista ilmoitti motivaatiostaan, etta se on muuttunut ajan kuluessa; alussa olleen
uusien kokemusten ja sita seuranneen taloudellisen hyvinvoinnin saavuttamisen jalkeen tilalle
oli tullut ammatillisen osaamisen syventaminen. Kuten on aikaisemmin todettu, tama vahvis-
taa edella mainittuja teorioita; Tyontekija, niin kauan kuin han kokee loytavansa tyossaan
uusia ja mielenkiintoisia haasteita, kykenee yllapitamaan omaa tyohyvinvointiaan ja myos

siten sitoutumaan paremmin tyohonsa.

Samalla kun kansainvalisen kriisinhallinnan tyon haasteellisuus ja vaihtelevuus koettiin erit-
tain hyviksi, tyo itsessaan koettiin stressaavaksi. Tasta huolimatta tyo koettiin samalla myos
palkitsevaksi. Motivaatio tehda tyota kansainvalisissa tehtavissa oli huomattavasti korkeampi
kuin kotiorganisaatiossa tyoskennellessa. Nama vastaukset antavat ymmartaa, etta vaikeissa-
kin tyotehtavissa voidaan viihtya, kunhan ne koetaan mielekkaiksi. Talloin voidaan todeta
tyossa olevan imua. TyoOntekijat voivat kokea tyossaan kiiretta ja stressia, mutta samalla ko-
kea tyonteon nautinnolliseksi ja kokea onnistumisia, kunhan tyossa ja tyoyhteisossa on panos-
tettu riittavasti voimavaroihin. Voimavaroissa viitataan tyon fyysisiin, psykologisiin, sosiaali-
siin ja organisatorisiin piirteisiin jotka vaikuttavat tyon henkisen ja ruumiillisen kuormituksen
vahenemiseen, tavoitteiden saavuttamiseen seka ihmisen tyossa oppimista ja kehittymista.
(Hakanen 2009, 47.)

Kotiorganisaation yhdeksi suurimmista heikkouksista verrattuna missioon asiantuntijoiden vas-
tausten perusteella muodostui juuri tyon resursoinnin huono taso. Vaikka kotiorganisaation
tyoolosuhteet koettiin kohtalaisen hyviksi esim. tavoitteiden saavuttamiseksi, resursoinnin
puutteellisuus omalta osaltaan kotiorganisaatiossa vaikeuttaa tavoitteiden saavuttamista. Ko-
tiorganisaation vahvimmiksi osa-alueiksi tyohyvinvoinnin kannalta katsottiin olevan koulutuk-
sen, tyoolojen, terveydenhuollon, vapaa-ajan sovittamisen tyohon verrattuna kansainvalisiin

missioihin.

Palkkauksen ja muiden etuuksien katsottiin myos vaikuttavan tyohyvinvointiin huomattavasti
paremmin kuin kotiorganisaatiossa. Tahan tietenkin vaikuttavat kansainvalisissa tehtavissa
toimivilla asiantuntijoilla kuten aikaisemmin on jo todettu Suomen korkeammat elinkustan-
nukset ja hintataso, mutta myos esim. maksettavat verottomat paivarahat, vaarallisten aluei-
den korvaukset seka tietyissa tapauksissa saatavat muut veroetuudet voidaan katsoa vaikutta-

van positiivisesti missioiden kannalta.

Tyohyvinvoinnin kannalta tarkastellen asiantuntijoiden vastausten perusteella siis muodostuu

kasitys, etta kansainvalisiin tehtaviin hakeudutaan vaihtelun ja uusien haasteiden toivossa.
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Samalla tavalla tarkastellen kansainvalisen toiminnan aikaista tyoskentelyjaksoa, vaikuttaa
silta, etta missiot pystyvat useimman asiatuntijan kohdalla vastaamaan naihin tarpeisiin. Kan-
sainvalisen tyoskentelyn aikana koettiin korkeaa motivaatiota ja sitoutumista tehtaviin, jotka
koettiin erittain haastaviksi mutta palkitseviksi. Rikosseuraamuslaitoksen palvelukseen pa-
laamisen jalkeen tilanne on koettu toiseksi; asiantuntijat kokevat, etta heidan kansainvalisis-
sa tehtavissaan hankittua kokemusta ei arvosteta eika oteta huomioon, saati hyodynneta kuin
tyydyttavasti johdon ja esimiesten taholta. Paluuta ei oltu koettu positiivisesti asiantuntijoi-
den suuren osan taholta. Ehkapa osin taman vuoksi yli puolet kansainvalisissa tehtavissa ol-
leista asiantuntijoista harkitsee lahtevansa uudelleen missioille. Jotta RISE pystyisi hyodynta-
maan tehokkaasti kansainvalisista tehtavista hankittua kokemusta asiantuntijoiden kotiorgani-
saatiossa tyoskentelyn aikana, johdon ja esimiesten toiminta talla saralla tarvitsee panostusta

naiden hyodyntamismahdollisuuksien luomiseen.

Vaikka asiantuntijat kasvattavat ammatillista osaamistaan myos kansainvalisen tydskentelyn
aikana, poissaolo kestaa yleensa vahintaan vuoden ja joissain tapauksissa pidempaan. Tana
aikana kotiorganisaatiossa tapahtuu todennakoisesti muutoksia ja kehitysta esim. organisaati-
on toimintatavoissa, joista palaavaa tyontekijaa pitaisi informoida tyonantajan tai esimiesten
taholta. Tama tukisi kansainvalisissa tehtavissa olleiden tyotekijoiden palaamista, kun he sai-
sivat heti kotiorganisaatiossa aloittaessaan paivitettya tietoa, mahdollistaen tehokkaan ja
tuloksellisen tyoskentelyn jo palaamisen alkuvaiheissa. Kunnolla toteutettu perehdytys siten
myos vahvistaisi tyoyhteisoon palaamista seka kohentaisi tyon imun ja tyohon motivoitumisen

tunnetta parantaen asiantuntijan tyohyvinvoinnin kokemuksia paluun aikana.

Koska opinnaytetyon tarkoitus on hankkia tietoa asiantuntijoiden tyohyvinvoinnin kokemuksis-
ta kansainvalisissa tehtavissa ja paluun jalkeen, seka vastausten analyysin avulla esittaa kehi-
tysehdotuksia, seuraavaksi esitetaan ehdotuksia harkittaviksi toimenpiteiksi kansainvalisista

tehtavista palaavan tyontekijan tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi toihin palaamisen jalkeen.

1. Rikosseuraamuslaitokselle ehdotus perustaa haastattelukaytanto tarvittavan tyohon
ohjauksen, perehdytyskoulutuksen, terveyden yms. tarpeiden kartoittamiseksi kaik-
kien kansainvalisissa tehtavissa olleiden rikosseuraamusalan asiantuntijoiden osalta
(niin sekondeeratuille kuin kontrahdilla olleille) heidan tyohon paluun alkuhetkina.

Tasta voitaisiin nahda olevan hyotya molemmille osapuolille;

e Tyontekijan paluun mahdolliset ongelmat tulevat todennakoisesti esiin ja niihin
on mahdollista puuttua ajoissa tyonantajan toimesta ennaltaehkaisevasti ennen
kuin ne konkretisoituvat.

e Tyontekijan kokemusten kartoitus kansainvalisista tehtavista on mahdollista suo-

rittaa taman avulla ja harkita mahdollisia hyotyja rikosseuraamuslaitokselle.
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e Asiantuntija voi esittaa mahdollisia toiveitaan ja suunnitelmiaan tyotehtaviinsa
liittyen esimiehelle/johdolle harkittavaksi.

e Tyontekijalle voi muodostua mielikuva, kun hanta heti paluun alkuvaiheessa haas-
tatellaan tyonantajan toimesta, etta hanen paluuseensa panostetaan, hanta
kuunnellaan ja tuetaan Rikosseuraamuslaitoksen tai viraston/laitoksen johdon ta-
holta. Tama todennakoisesti auttaa tyontekijan liittymista ja sitoutumista tyoyh-
teisoon ja lievittaa myos mahdollisia paluun aiheuttamia tyohyvinvointia laskevia
vaikutuksia, kuten stressia seka luo positiivisemman kokemuksen palaavalle asian-
tuntijalle.

e Tyontekijalla on mahdollisuus paluun jalkeen alkaa nopeasti tyoskentelemaan tu-
loksellisesti ja tehokkaasti mahdollisesti tarvittavan ja annetun perehdytyskoulu-

tuksen jalkeen.

Kansainvalisen kokemuksen asianmukaisen huomioonottamisen ja hyodyntamisen ke-
hittaminen RISE:n yksikoissa. Vastausten perusteella paluun jalkeisen tyohyvinvoinnin
osalta kansainvalisen kokemuksen huomioiminen, arvostaminen ja hyodyntaminen ko-
ettiin heikoiksi useimpien asiantuntijoiden taholta kotimaan tyossa, taman vuoksi eh-

dotetaan seuraavia toimenpiteita harkittaviksi:

e Vankipopulaation kansainvalistyessa asiantuntijoiden hankkima kaytannon koke-
mus ulkomailta on arvokas resurssi ja tyokalu RISE:lle. Mahdollistaen kokemus-
pohjaisen tiedon jakamisen organisaation sisalla, sen arvostaminen, huomioonot-
taminen seka sita kautta saatava voimaannuttamisen tunteen voidaan katsoa tu-
kevan asiantuntijoiden tyohyvinvointia ja sitouttavan heita kotiorganisaatioon ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Tahan voidaan pyrkia esim. varvaamalla halukkaita
asiantuntijoita kehitysprojekteihin, koulutustilaisuuksiin yms. toimintoihin joissa
heidan kaytannon kokemuksensa voitaisiin arvioida olevan hyodyksi.

e Kehityskeskustelumenetelman periaatteiden uudelleenarviointi kansainvalisen
kokemuksen osalta olisi ilmeisesti tarpeen. Vastanneista asiantuntijoista suurin
osa naki taman toimivan huonosti, joten ilmeisimmin tarve muuttaa tata kehitys-
keskustelun osiota nousee selkeasti esiin, tai jatkokouluttaa haastattelevia esi-

miehia taman osion arviointia varten.

Toinen huomattava ero tyohyvinvointia kannalta tarkastellen palkkauksen lisaksi mis-
sio-organisaation ja kotiorganisaation valilla nousi vastausten perusteella selkeasti
esiin; tyon resurssit. Naiden koettiin asiantuntijoiden toimesta olevan kotiorganisaa-
tiossa huomattavasti heikommalla tasolla kuin kansainvalisissa tehtavissa. Tahan on
vaikea tassa opinnaytetyossa ehdottaa toimenpiteita, koska resursointi on laaja-

alainen kasite ja sidottu vuosibudjettiin ja toimintasuunnitelmiin. Kuitenkin resur-
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soinnin negatiivinen vaikutus tyohyvinvointiin oli sen verran selkea asiantuntijoiden
vastausten perusteella, etta se oli nostettava esiin mahdollisia tulevia toimenpiteita

varten.
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