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Rikosseuraamuslaitos (Rise) pitaa ylla rikosoikeudellisten seuraamusten jarjestelmaa ja huo-
lehtii omalta osaltaan yhteiskunnan turvallisuudesta taytantoonpanemalla seuraamukset lailli-
sesti ja turvallisesti. Pelson vankila toimii osana oikeusministerion alaista Risea. Vankila kuu-
luu Ita- ja Pohjois-Suomen rikosseuraamus-alueeseen ja on suljettu laitos, johon sijoitellaan
kaikentyyppisia vankeja. Vankilalla tyoskentelee 9 rikosseuraamusesimiesta (rse), jotka yh-
dessa toimivat 40 vartijan lahiesimiehina.

Millainen on hyva esimies? Esimiestehtavien kirjo on laaja ja vaativa. Sen lisaksi viitekehyk-
sessa tarkastellaan turvallisuutta, johtajuutta ja johtamista seka tunnealya. Viitekehyksessa,
empiirisessa tutkimuksessa ja toimenpide-esityksissa nojataan paikoin voimakkaastikin sovel-
taen syvajohtamisen malliin. Syvajohtaminen on oppimis- ja koulutusohjelma seka johtajana
ja esimiehena kasvamisen malli (Nissinen 2004).

Opinnaytetyossa tarkastellaan Pelson vankilan valvontahenkiloston (johtajat, rset, vartijat)
kasitysta ko. vankilan rsetyosta. Tutkimuksen paatavoitteena on luoda kehittymisen suunni-
telma Pelson vankilan rsetyolle. Paatevoite jakaantuu tutkimuskysymyksiin (1. Loytyyko Pel-
son vankilan rsetyon tasosta merkittavissa maarin esimiestyon laadukkuuden parantamiseen
liittyvia aihealueita? 2. Mitka ovat Pelson vankilan rsetyon laadukkuuden parantavia aihealuei-
ta? 3. Milla toimenpiteilla Pelson vankilan esimiestyon laadukkuutta voidaan parantaa?), joi-
den pohjalta selvitetaan ne esimiehisyyteen vaikuttavat osa-alueet, joita kannattaisi jatkossa
rsetyoskentelyssa kehittaa Pelson vankilassa.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena strukturoidun monivalintakyselyn muo-
dossa. Kyselyn tuloksia verrattiin vastaajaryhmittain, jolloin kehittymisen osa-alueiksi nousi-
vat yrittamisen halu, kontrolloiva johtaminen, alyllinen stimulointi, inspiroiva tapa motivoida
ja tehokkuus. Tulosten perusteella tuotettiin johtamiskayttaytymista kuvaavat johtajaprofiilit
ja kehittymisen suunnitelma Pelson vankilan rsetyolle. Suunnitelma sisaltaa kehittymisen osa-
alueet, lyhyen ja pitkan ajan tavoitteet ja osatavoitteet, toimenpide-esitykset, edellytykset
(osaaminen, tietotekniikka, tyokaytannot, resurssit, verkostot, motivaatio, tuki jne.), aika-
taulun, vastuutahot ja arvioinnin. Se auttaa hahmottamaan ns. haastavia osa-alueita, tarpeita
ja tavoitteita jokapaivaisessa rsetyossa ja konkretisoi niita toimenpiteita, joilla paastaan laa-
dukkaampaan tyootteeseen. Lisaksi suunnitelma antaa mahdollisuuden kehittymisen arvioin-
tiin. Tarkoituksena ei ole kuitenkaan luoda yhta projektia vaan selkea laadukkaaseen esimie-
hisyyteen pohjaava kulttuuri, joka muodostaa Pelson vankilan rsetyon selkarangan valvonta-
henkiloston nakokulmasta ja vastaa vankilan oman toimintasuunnitelman haasteisiin myos
tulevaisuutta ajatellen. Kehittymisen suunnnitelma tarjoaa rselle tyokaluja itsetuntemuksen
lisaamiseen ja sita kautta oman rsetyon kehittamiseen. Opinnaytetyon tuotoksena syntyi kan-
sio, joka sisaltaa aiheeseen liittyvaa tukimateriaalia.

Asiasanat: turvallisuus, esimiestyo, johtaminen, syvajohtaminen, tunnealy
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The Criminal Sanctions Agency (Rise) maintains the system of enforcement of sanctions con-
tributes to security in society by implementing the sanctions legally and safely. Pelso Prison is
part of the Rise, which functions under the direction of the Ministry of Justice. Pelso Prison
belongs to the Criminal Sanction Region of Eastern and Northern Finland. It is a closed insti-
tution, where all types of prisoners are placed. Nine senior criminal sanctions officials work in
the prison and they together operate as the closest superiors for 40 criminal sanctions offi-
cials.

What makes a good supervisor? Supervision covers a wide area of demanding tasks. In addition
to this, issues of security, leadership and management as well as emotional intelligence are
examined in the framework of the study. The theoretical framework, empirical research as
well as the suggestions for measures of improvement rely, at times rather considerably, on
the deep leadership model. Deep Leadership is a learning and training programm as well as a
model for growing as leader and supervisor (Nissinen, 2004).

The thesis examines the Pelso Prison control personnel’s (directors, senior criminal sanctions
officials, criminal sanctions officials) views and opinions on Pelso Prison’s senior criminal
sanctions officials’ work. The main objective is to create a development plan for Pelso Prison
senior criminal sanctions officials. The main objective is divided into research questions (1.
Can significant areas of improvement be detected in the quality level of the supervision of
Pelso Prison senior criminal sanctions officials? 2. What are the areas of improvement related
to Pelso Prison senior criminal sanctions officials’ work quality? 3. What are the measures to
improve the Pelso Prison senior criminal sanctions officials’ work quality?), which help to
identify those areas of supervision work that are worth for further developement in Pelso
Prison senior criminal sanctions officials’ work.

The research was carried out as a quantitative study by using a structured questionnaire. The
results of the survey were compared by respondent group. The areas of development identi-
fied included the desire to try one’s best, controlling leadership, intellectual stimulation, in-
spiring way to motivate and efficiency. Based on the results, leadership profiles describing
leadership behavior and development plan were produced for Pelso Prison senior criminal
sanctions officials. The plan includes a description of the areas of development, short-term
and long-term goals and sub-goals, suggestions for measures of improvement, requirements
(skills, information technology, work practices, resources, networks, motivation, support,
etc.), schedule, responsible parties and evaluation. It helps to identify the so-called challeng-
ing areas, needs and goals in senior criminal sanctions officials’ everyday work and concrete
the measures aimed at achieving better quality at work. The plan also allows for the assess-
ment of development. It is not intended, however, to create one project, but a clear, quality
based culture of leadership, which forms the basis of Pelso Prison senior criminal sanctions
officials’ work from the perspective of control staff and which corresponds to the challenges
in the prison’s own action plan in the future. The development plan provides senior criminal
sanctions officials tools for increasing self-awareness and thereby for developing their own
work as senior criminal sanctions officials. As a result of the study, a folder containing the
topic related support material was produced.

Keywords: security, supervisor work, leadership, deep leadership, emotional intelligence
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1 Johdanto

Kun puhutaan turvallisuuskriittisista organisaatiosta tuo se mukanaan tosiasian siita, etta tur-
vallisuus on korostuneessa asemassa organisaatiossa. Turvallisuudesta on tullut emergentti

ominaisuus eli se ei ole yksittainen asia kokonaisuudessa vaan enemman kuin osiensa summa.
Organisaation turvallisuuden ymmartamiseksi toiminnan ohella ihmisten roolien tarkastelemi-

nen on valttamatonta. (Reiman ja Oedewald 2008, 36.)

Esimies on avainasemassa tyoyhteison hyvan ilmapiirin luomisessa. Ja nimenomaan hyva esi-
mies. Millainen on sitten hyva esimies? Itseani on kiinnostanut jo kauan aikaa asian selvitta-
minen omaan tyopaikkaani liittyen, jotta voisin vastata minua mietityttaneisiin kysymyksiin ja
pyrkia itse parempaan esimiehisyyteen omassa toimintaymparistossani. 18 vuoden tyokoke-
muksella uskallan sanoa sen vihdoin aaneen: Voisiko rikosseuraamusesimiestyota vankilas-
samme tehda paremmin? Kysymykseni kuulostaa kovin raa’alle eika tarkoita sita ettemme olisi
hyvia tai olisimme osaamattomia esimiehia vaan sita, etta henkilokohtaisesti koen ettei esi-
miestyo ylla sille tasolle kuin sen kuuluisi ja siksi toivoisin sita tehtavan laadukkaammin. Na-
kemystani ovat vuosien saatossa muokanneet mm. omat kohtaamiset toisten esimiesten kans-

sa, oma riittamattomyyden tunne ja alaisilta saatu palaute.

Tyopaikallani Pelson vankilassa tyoskentelee itseni lisaksi 8 rikosseuraamusesimiesta, jotka
yhdessa toimivat noin 40 vartijan lahiesimiehina. Ty0 on esimiestyona mielestani ehka ns.
normaalia esimiestyota viela vaativampaa, koska toimintaymparistonamme on vankila ja sen
mukanaan tuomat haasteet. Yhtena haasteena naen esim. sen, etta vankilassa varaudutaan
joka paiva jollakin tasolla kohtaamaan vaativia olosuhteita ja tilanteita, joihin liittyy usein
vakivaltaa ja sen uhkaa. Esimiehen on itsensa lisaksi pystyttava pitamaan ylla alaistensa val-

miutta, toimintakykya ja mahdollisuuksia selvita vaativistakin tilanteista.

Yleisesti ottaen, esimiestyo kohtaa paljon haasteita ja vaatimuksia, joten jollakin tavalla nii-
hin pitaa pystya vastaamaan. Jotta kehittymista voisi tapahtua tulee tietaa taman hetken ti-
lanne ja tulevaisuuden haasteet. Opintoni ylemmassa ammattikorkeakoulussa antoivat loista-
van mahdollisuuden tarttua tuohon minua jo pitkaan mietityttaneeseen asiaan. Opinnaytetyo-
ni suunta oli siis selva; halusin kehittaa oman tyoyhteisoni rikosseuraamusesimiestyota. Olisin
voinut rajata asian koskemaan ainoastaan vain omaa kohtaani, mutta jotta hyotynakokulma
asiaan olisi mahdollisimman suuri halusin laajentaa asian koskevaksi kaikkia rikosseu-
raamusesimiehia. Huomasin miettivani: Enta jos asia ei olekaan niin kuin luulen? Enta jos ri-
kosseuraamusesimiestyo Pelson vankilassa onkin parasta mahdollista tasoa ja mitaan kehitet-
tavaa ei olekaan? Jotta pystyisin vastaamaan omiin kysymyksiini minun piti ensinnakin selvit-
taa pitaako subjektiivinen nakemykseni esimiestyon laadun tilasta paikkaansa. Toiseksi minun

piti selvittaa ne osa-alueet, joihin kehittymista kaivattiin, mikali kehitettavaa olisi. Nakemyk-



sen asiaan halusin valvontahenkilostolta eli vankilan johtajilta (esimiehet), rikosseu-

raamusesimiehilta (vertaiset) ja vartijoilta (alaiset).

Opinnaytetyoni viitekehyksessa kayn lapi esimiestyohon liittyvaa teoriaa; johtajuutta, johta-
mista, itse esimiestyota, tunnealya ja syvajohtamisen mallia, joka vaikutti voimakkaasti koko
opinnaytetyohoni. Empiirinen osuus antaa kuvauksen siita milla aikataululla ja milla mene-
telmalla opinnaytetyoni on prosessina edennyt. Opinnaytetyon tuotteena syntynyt Pelson van-
kilan rikosseuraamusesimiestyon kehittymisen suunnitelma pitaa sisallaan kehitettavien osa-
alueiden tukimateriaalia seka vaihtoehtoisia menetelmia ja tapoja toimintamalleiksi ja osaa-
misen kehittamiseen. Konkreettiseksi avuksi kehittymistyohon olen kerannyt kansioon tukima-

teriaalia tutustumista ja oppimista varten.

2  Tutkimuksen tausta

2.1 Rikosseuraamuslaitos

Julkishallinto toteuttaa kansalaisille palveluita, jotka tulee lakien ja maaraysten nojalla olla
yhteiskunnassa. Suurimmalla osalla naista perinteisista palveluista (mm. terveyspalvelut, so-
siaali- ja opetustoimi) on pitka historia, myos jarjestyksen ja turvallisuuden yllapidolla. (Lind-
roos ja Lohivesi 2004, 140.) Opinnaytetyota koskeva toimiala on rikosseuraamus, jossa Rikos-
seuraamuslaitos (Rise) pitaa ylla rikosoikeudellisten seuraamusten jarjestelmaa ja huolehtii
omalta osaltaan yhteiskunnan turvallisuudesta taytantoonpanemalla seuraamukset laillisesti
ja turvallisesti. Paatehtavan lisaksi pyrkimyksena on vaikuttaa uusintarikollisuuden vahenta-

miseen ja estaa rikosten tekeminen vankeusaikana. (Rikosseuraamuslaitos 2010.)
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Kuvio 1. Rikosseuraamuslaitoksen organisaatio (Rikosseuraamuslaitos 2010)

Rikosseuraamuslaitos muodostuu keskushallintoyksikosta, kolmesta taytantoonpanoalueesta,

taytantoonpanoyksikosta, terveydenhuoltoyksikosta seka koulutuksesta vastaavasta rikosseu-
raamusalan koulutuskeskuksesta. Taytantoonpanoalueet jakaantuvat Etela-, Lansi- ja Ita- ja

Pohjois-Suomen rikosseuraamusalueisiin. Alueiden hallinnosta vastaavat alue- ja arviointikes-
kukset. Rikosseuraamusalueilla toimii vankiloita ja yhdyskuntaseuraamustoimistoja. (Rikos-

seuraamuslaitos 2010.)

Rikosseuraamuslaitoksen strategiassa 2011-2020 perustana ovat organisaation arvot ja visiot.
Strategia suunnitellaan pitkalle tahtaimelle paamaaran tavoittamiseksi ja sen avulla
budjetoidaan, annetaan resurssit ja jaetaan tehtavat organisaatiossa niin, etta ne tukevat
kaikkien yhteista paamaaraa. (Paasonen ym. 2012, 42.) Julkishallinnon eri yksikoissa on

yleensa poliittisen strategian lisaksi perustehtavan toteuttamista koskeva toimintastrategia,
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joka voi muodostua useammastakin eri yksikon strategiasta (Lindroos ja Lohivesi 2004, 140).
Pelson vankilalla ei ole varsinaisesti omaa strategiaa vaan se seuraa Risen strategiaa, joka

jalkautetaan portaittain alaspain.

Risen ja nain ollen myos Pelson vankilan strategia muodostuu visiosta, keskeisista tavoitteista,
perustehtavasta ja arvoista. Raamit strategialle asetetaan toiminta- ja taloussuunnitelmassa
(TTS), joka konkretisoidaan vuositavoitteiksi tulossopimuksilla. Oikeusministerion kriminaali-
poliittinen osasto antaa tavoitteet Rikosseuraamuslaitokselle, jonka keskushallintoyksikko jal-
kauttaa rikosseuraamusalueille, terveydenhuoltoyksikkoon ja alan koulutuskeskukseen. Rikos-
seuraamusalueelle tulossopimus puretaan yksikoiden (mm. vankilat) toimintasuunnitelmiksi,
joissa sovitaan tavoitteet ja resurssit. Tyontekijoiden henkilokohtaiset tulostavoitteet kehi-
tyskeskusteluissa kytketaan yksikoissa toimintasuunnitelmiin. (Rikosseuraamuslaitoksen stra-
tegia 2011-2020 2011.) Yksikoittain tavoitteiden toteutumista tarkastellaan puolivuosittain
aluejohdon kanssa (Pohjola 2012).

o
A L] SP—

o/ [ /" uskoinmisen [
> | Ihmisarvon )} | Olkeuden- © mabdolliswksin | Turvallisuus
< . kunnioittaminen } = mukaisuus . muuttua ja kasvaa \

Kuvio 2. Rikosseuraamuslaitoksen strategia 2011-20 (rikosseuraamuslaitos 2011, 2)
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2.1.1 Visio

Alunperin visiolla on tarkoitettu nakya tai harhanakya, joka on liittynyt uskonnolliseen tai
huumaavilla aineilla saavutettuun hurmostilaan (Willamo 2012, 82). Tana paivana visolla pyri-
taan kuvaamaan organisaation mielikuvaa tulevaisuudesta realistisesti ja hyvin perustellusti
(Sydanmaanlakka 2001, 127). Sanaa visio kuvaisi paremmin sana unelma, joka olisi kansan-
omaisempi ja jo pelkastaan sanana koskettaisi yksiloina sydameen ja saisi innostumaan ja
innostamaan. Se kertoisi paremmin siita kuinka organisaation jasenet toimivat innostuneen
joukkueen tavoin tavoitellessaan unelmaansa. (Willamo 2012, 83) Rikosseuraamuslaitoksen
organisaation visio on tehda vaikuttavaa, luotettavaa ja merkityksellista tyota yhteiskunnan

turvallisuuden hyvaksi (Rikosseuraamuslaitoksen strategia 2011-2020 2011).

2.1.2 Keskeiset tavoitteet

Tavoitteena on vankeusaikana luoda vangille polku rikoksettomaan elamaan (uusintarikolli-
suuden vahentaminen) aktiivisella verkostoyhteistyolla, jolloin rangaistusten taytantoonpanon
sisalto ja yhteistyo muiden viranomaisten ja kolmannen sektorin toimijoiden seka tuomitun
lahiverkoston kanssa lisaa tuomittujen valmiuksia yhteiskuntaan kiinnittymiseen. (Rikosseu-
raamuslaitoksen strategia 2011-2020 2011).

Lisaksi tavoitteena on mielekas tyo, motivoitunut, osaava ja hyvinvoiva henkilosto, joka tekee
tyota luotettavassa ja arvostetussa organisaatiossa. Tehtavien tulee mielekkyyden lisaksi olla
merkityksellisia ja henkilostolla tulee olla yhteinen nakemys tyon tavoitteista ja arvoista.
Tehtavankuvat seka ammattitaidon ja uran kehittamismahdollisuudet ovat monipuolisia. Joh-
tamisen ja toimintakulttuurin tulee tukea hyvinvointia ja uusien toimintamallien luomista,
jolloin tyoyhteisossa kannustetaan innovatiivisuuteen ja tyoprosessien kehittamiseen. Esimies-

tyon tulee olla osallistavaa. (Rikosseuraamuslaitoksen strategia 2011-2020 2011.)

2.1.3 Perustehtava

Rise vastaa tutkintavankeuden seka yhdyskuntaseuraamusten ja vankeusrangaistusten taytan-
toonpanosta. Taytantoonpanon eri seuraamusprosessien tulee menna turvallisesti kohti avoi-

muutta ja vaikuttavuutta joustavien ja turvallisten rakenteiden avulla. (Rikosseuraamuslai-
toksen strategia 2011-2020 2011.)

2.1.4 Arvot
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Arvot nakyvat kaikessa toiminnassa ja suhtautumisessa tyotovereihin, henkilostoon ja rikos-
seuraamusasiakkaisiin. lhmisarvon kunnioittaminen tarkoittaa perus- ja ihmisoikeuksien tur-
vaamista seka inhimillista, asiallista ja tasavertaista kohtelua. Oikeudenmukaisuus tarkoittaa
kaiken toiminnan lainmukaisuutta seka oikeuden ja kohtuuden noudattamista. Usko ihmisen
mahdollisuuksiin muuttua ja kasvaa tarkoittaa taytantoonpanon toteuttamista siten, etta se
tukee tuomitun yksilollista kasvua ja kehitysta seka hanen pyrkimystaan rikoksettomaan ela-
maan. Turvallisuus tarkoittaa taytantoonpanon toteuttamista siten, etta se on turvallista
yhteiskunnalle, henkilokunnalle ja rikosseuraamusasiakkaille. (Rikosseuraamuslaitoksen stra-
tegia 2011-2020 2011.)

2.2  Pelson vankila

Opinnaytetyoni kohdistan Pelson vankilaan, joka toimii osana oikeusministerion alaista Risea.
Vankila kuuluu Ita- ja Pohjois-Suomen rikosseuraamus-alueeseen ja on suljettu laitos, johon

sijoitellaan kaiken tyyppisia vankeja Lapista, Keski- ja Pohjois-Pohjanmaalta, Kainuusta, Kar-
jalasta, Savosta, Keski-Suomesta ja Kymenlaaksosta eli maantieteellisesti suurimmasta osasta
Suomea. Vankipaikkalukumme on talla hetkella 120, johon sisaltyy seka mies- etta naisvanki-

paikkoja. Itse tyoskentelen Pelson vankilassa paivystavana rikosseuraamusesimiehena.

Vankilan organisaatiorakenne valvontapuolella on hyvin yksinkertainen ja selkea. Johtajan
alaisuudessa tyoskentelee kaksi apulaisjohtajaa, joista toisen vastuualueena on turvallisuus.
Apulaisjohtajien alaisuudessa tyoskentelee 9 rikosseuraamusesimiesta, jotka yhdessa toimivat
40 vartijan lahiesimiehina. Rikosseuraamusalalla 18 vuotta tyoskenneltyani pidan tata 9 rikos-
seuraamusesimiehen joukkoa erittain merkittavana strategisen johtamisen tyokaluna.

Pelson vankilan kehittamiskohteet ovat Risen strategian keskeisten tavoitteiden mukaisia ja
annetaan valmiina rikosseuraamusalueelta. Vankilassa suunnitellaan niiden konkreettinen to-

teuttamistapa.

Pelson vankilan toiminta- ja kehittamissuunnitelmaan kuuluu viisi (5) eri osa-aluetta (toimin-
ta, vapauttamisvaihe ja sidosryhmayhteistyo, turvallisuus, henkilostovoimavarat ja osaaminen
seka talous- ja toimitilat), joista tarkemmin kasittelen henkilostovoimavarat ja osaaminen

osiota.

2.2.1 Henkilostovoimavarat ja osaaminen
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Opinnaytetyota aloittaessani kaytossani oli Pelson vankilan toimintasuunnitelma vuodelle
2012 ja se vaikutti voimakkaasti taustalla. Prosessin aikana olen tutustunut myos vuoden 2013

ja 2014 toimintasuunnitelmiin.

Pelson vankilassa henkilostolle laaditaan koulutussuunnitelma ja tyohyvinvointiin tahtaavaa
toimintaa lisataan (Pohjola 2012). Yksikon toimintasuunnitelmasta kavi kuitenkin konkreetti-
sesti ilmi se seikka miten vahan henkilokuntaan panostetaan. Tavoitteita henkilokunnan hen-
kisten voimavarojen hankintaan ja kehittamiseen oli vain kolmanneksen verran esimerkiksi
vankilahtoisiin tavoitteisiin verrattuna. Naista tavoitteista yksikkoamme tosiasiallisesti koski

vain yksi tavoite, tyohyvinvointiin tahtaavan toiminnan maaran lisaaminen.

Tuoreimmassa, vuoden 2014 toimintasuunnitelmassa aiheen alla tyohyvinvoinnissa esiteltiin
tyotyytyvaisyyskyselysta suppea taulukko. Mitaan konkreettisia toimenpiteita tyohyvinvoinnin
edistamiseksi ei oltu esitetty. Henkiloston koulutuksen osalta todettiin tavoitteena olevan
vahintaan yhden esimiehen saaminen johtamiskoulutuksen pariin ja jokaiselle tehtava henki-
lokohtainen kehityssuunnitelma, johon sisaltyisi kolmen paivan koulutusvaatimuksen toteutu-
minen (Pohjola 2014). Harmikseni huomasin edellisten henkilokunnan henkisten voimavarojen

hankinnan ja kehittamisen vahaisen panostamisen vahentyneen entisestaan.

2.2.2 Esimiestyo

Organisaatiolla on usein myos omia, samanaikaisia tavoitteita, jotka ovat nakymaton lisa vi-
rallisen strategian ulkopuolella. Yhtena tallaisena tavoitteenaan vankilan johtaja Ville-Veikko
Pohjola (2012) mainitsee esimiestyon profiilin nostamisen osana strategiaa, mutta myos osana
kulttuurin muutosta. Edelleen Pohjola (2014) jatkaa Pelson vankilan esimiestyon kehittamisen
strategiasta: ”Pelson vankilassa ei ole mitaan kirjattua strategiaa, mutta johtamisideologise-
na linjana on ollut vastuun ja toimintaa ohjaavan vallan jakaminen aiempaa laajemmin joh-
don ja lahiesimiesten kesken. Kaantaen strategisena tarkoituksena on ollut sitouttaa esimie-
het vankilan muutostyohon ja aktivoida esimiesten rooli esimiehena. Esimiehisyyden perintei-
nen ongelma vankilassa on ollut tosiasiallisen vastuun puute, joka on johtunut perusteetto-
man suuresta apulaisjohtajan roolista ja johtajalle keskitetyn vallankayton historiallisesta
ulottuvuudesta. Tavoitteena on ollut ja on edelleen, etta esimiehet ja erityisesti lahiesimie-
het ainakin puoliksi nakisivat paatoksiensa vaikutuksen tyonantajan nakokulmasta (talous,
resurssit, muutokset, kehittaminen) ja toisaalta, etta rivihenkilosto oivaltaisi lahiesimiehisyy-

den tarkoittavan sita tasoa, jota on syyta ensisijaisesti lahestya itseaan koskevissa asioissa.”

Opinnaytetyoni kohdistuu suoraan henkilokuntaan, heidan tyohon ja hyvinvointiin panostami-
seen kattaen koko valvontapuolen henkilokunnan johtajista vartijoihin saakka ja on nain ollen

osaltaan lisaamassa Pelson vankilan toimintasuunnitelmassa 2012 mainittua henkilokunnan
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voimavarojen lisaamiseen tahtaavaa tavoitetta. Organisaatiossamme kaydaan kehityskeskus-
teluja, tehdaan tyotyytyvaisyysmittauksia, osallistutaan ulkopuolisten luennotsijoiden tilai-
suuksiin, kasitellaan asioita erilaisissa tyoryhmissa jne., mutta kasitykseni mukaan niita pide-
taan irrallisina ja lyhytaikaisina kokonaisuuksina, joilla on ylevat tavoitteet, mutta ei yhteytta
arkiseen tyohon. Nakemykseni mukaan tallaiseen toimintatapaan ollaan kyllastytty ja yksi
huolistani ovatkin tyoyhteisomme ennakkoasenteet, joita tyontekijoilla ihan oikeutetusti on.
Henkiloston tyomotivaation nostamisen yksi kulmakivista on esimiestaitojen kehittaminen,
joka luo edellytykset myos henkiloston tavoitteiden toteutumiselle (Ruohotie ja Honka 1999,
3).

Jos yhdistetaan kaikki organisaatiopaaoman osa-alueet eli kulttuuri, johtajuus, kohdistus ja
tiimityo niin mielestani kyse on ilmapiirista, missa tyota tehdaan. Ilmapiiri ei koske ainoas-
henkilokuntaa ja olisi tarkeaa, etta muu henkilokunta (erityisesti alaiset) kokisi aina, etta
juuri tassa organisaatiossa on hyva esimiesilmapiiri eika tyontekija senkaan takia haluaisi siir-

tya toiseen organisaatioon tyoskentelemaan.

Olen aloittanut esimiehena toimimisen Pelson vankilassa noin 10 vuotta sitten ja omakohtai-
siin tyoelamassa tehtyihin havaintoihini ja alaisilta saatuun palautteeseen perustuen koen
esimiesrintamalla tapahtuneen muutosta esimiehisyydessa. Koen, etta nykyisellaan esimiestyo
ei laadukkuudessaan ylla sille tasolle, jolle sen kuuluisi yltaa. Tiedostan myos sen, etta en-
simmaisina vuosinani esimiehena en ehka viela osannut nahda niin laajoja kokonaisuuksia asi-
oiden tilasta kuin tana paivana, joten muutosta ei valttamatta ole tapahtunut vaan kasitykse-
ni mukainen asioiden tila on voinut olla samankaltainen jo pitkaan. Pelson vankilalla on ollut
jo pitkaan toimintakulttuuri, jossa johtajat ovat osittain tehneet tyota, jonka he helposti voi-
sivat delegoida esimiehille (esimerkiksi esimiesten erityiset vastuualueet rutiinitoimintojen
lisaksi) ja esimiesten asemaa ei mielestani ole painotettu tarpeeksi. Joskin siina asiassa on
johtajan vaihtumisen myota vuosien mittaan tapahtunut jo huomattavaa parannusta. Kuiten-
kin, talla hetkella viela minulla henkilokohtaisesti on tunne, etta ihmisten johtamista ei ole
katsottu sen arvoiseksi, etta siihen panostettaisiin riittavasti tai etta se nakyisi esimiestyon
suunnittelussa. Sita on mielestani edelleen liian vahan tai jos sita on niin se on pirstaloitunut-
ta ja hajanaista seka tiedottaminen asiasta on ollut heikkoa, jolloin sita on vaikea hahmottaa
kokonaisuutena. Tai sitten sita pidetaan tarkeana, mutta pitamalla sita itsestaan selvyytena
madalletaan sen merkitys hyvin alhaiselle tasolle. Hyva ihmisten johtaminen ei ole koskaan
itsestaanselvyys. Monien muiden asioiden tavoin se vaatii hoitamista, paneutumista seka ajan
ja resurssien antamista. Vuosien saatossa saamani kasityksen mukaan esimiesten arvostus la-
hinna alaisten eli vartijoiden osalta on laskenut useasta nakokulmasta. Muutos ei ole mairitte-
leva, mutta ei maata kaatavakaan. Organisaationi kaipaa mielestani tuulahdusta esimiesrin-

tamalle ja muistutusta esimiehisyyden perusolemuksista.
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Jotta esimiestyon kehittaminen olisi myos osa Pelson vankilan tyoyhteison kehittamista, opin-
naytetyo tulisi kohdentaa yleiselta tasolta ko. vankilaa koskevaksi. Se taas edellyttaa mieles-
tani henkilokunnan mukaan ottamista opinnaytetyon tekemiseen parannettavien esimiehisyy-
den aihealueiden selvittamisen kautta. Kaikki toimintaymparistot ovat ainutlaatuisia ja siksi
halauan opinnaytetyoni olevan voimakkaasti sidoksissa Pelson vankilaan nimenomaan valvon-
tapuolen henkilokunnan osallistamisen kautta. Jotta henkilostolla olisi todellinen edellytys
toimia tasa-arvoisesti on hyodynnettava erilaisia mielipiteita ja otettava huomioon henkilos-
ton omat toiveet (Ruohotie ja Honka 1999, 3, 201). Koen, etta esimiestyon kehittaminen lin-
kittyy voimakkaasti Pelson vankilan toimintasuunnitelmassa mainittuun henkilokunnan voima-
varojen kehittamiseen. Opinnaytetyoni on nain ollen helposti linkitettavissa osaksi Pelson

vankilan johtamisideologiseen linjaukseen esimiestyon osalta.

Esimiestyon laadukkuuden paraneminen lisaa mielestani ajan kanssa myos esimiestyohon ha-
keutumisen halukkuutta. Nissisen (2004, 19-20) ja Halavan (2012, 309) mukaan 2000-luvun
yhteiskunnassa ihmiset ovat tulleet entista tietoisemmiksi omasta ja oman osaamisensa arvos-
ta. Edelleen he jatkavat tyoelaman muuttuneen suuntaan, jossa valinnanvapaus nayttelee
suurta roolia tyopaikkojen ja tyonantajien kilpailuttamisen ja vaihtuvuuden, tyotehtavien
vaihtumisen, ammattitaidottomien esimiesten boikotoinnin ja tyoelamasta pois siirtymisen
keinoin. Tallaisen suuntauksen vallitessa on mielestani ensiarvoisen tarkeaa, etta laadukkaal-
la esimiestyoskentelylla luomme positiivista julkikuvaa tyOpaikasta, jossa esimiehet haluavat

tyoskennella pitkajanteisesti.

Mielestani organisaation kehitys riippuu ratkaisevalla tavalla esimiehisyyden ja esimiestyon

laadusta. Se ei tarkoita kuitenkaan sita, etta nostaisin esimiehet ja johtajat jalustalle, mui-
den henkiloiden ylapuolelle. Tarkoituksenani on ennemminkin korostaa meidan tyoyhteisos-
samme taman yhden, varsin pienen henkilostoryhman tarkeytta osana koko organisaatiota ja

organisaation menestymista.

Esimiehena kehittyminen on tarkeaa paitsi esimiehen itsensa myos organisaation menestymi-
sen kannalta (Hyppanen 2007, 250). Mielenkiintoista on myos se, etta 1990-luvun johtamisen
kehittymista koskevassa arviossa jo vuonna 2001 henkilostojohtaminen ja esimiestyo ovat ke-
hittyneet kaikkein vahiten. Esimiestyon laadun heikkous on nahty yhtena selkeana ongelma-
kohtana valtionhallinnossa jo silloin. (Temmes ym. 2001, 84-85.)

3 Tutkimuksen tavoitteet

Opinnaytetyoni paatavoitteena on luoda suunnitelma esimiehena kehittymiselle. Suunnitelma

tehdaan Pelson vankilan rikosseuraamusesimiehille.
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Paatavoitteeni jakaantuu seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Loytyyko Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon tasosta merkittavissa maarin esi-

miestyon laadukkuuden parantamiseen liittyvia aihealueita?

2. Mitka ovat Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon laadukkuuden parantavia aihealuei-

ta?

3. Milla toimenpiteilla Pelson vankilan esimiestyon laadukkuutta voidaan parantaa?

Selvitan ne esimiehisyyteen vaikuttavat osa-alueet, joita kannattaisi jatkossa rikosseu-
raamusesimiestyoskentelyssa kehittaa Pelson vankilassa. Tulosten pohjalta luon suunnitelman
rikosseuraamusesimiestyon kehittymiselle. Suunnitelma sisaltaa rikosseuraamusesimiestyon
kehittymisen osa-alueet, lyhyen ja pitkan ajan tavoitteet ja osatavoitteet, toimenpide-
esitykset, edellytykset (osaaminen, tietotekniikka, tyokaytannot, resurssit, verkostot, moti-

vaatio, tuki jne.), aikataulun, vastuutahot ja arvioinnin.

Syvajohtamisen mallissa (Nissinen 2004) puhutaan valmentamiseen erikoistuneista yrityksista,
jotka hoitavat esimiesten valmennustyon. Koska opinnaytetyoni keskittyy tuota edeltavaan
aikaan jaa yritysvalmennus pois ja varsinainen valmennus Pelson vankilassa alkaa rikosseu-
raamusesimiesten oikeanlaisen oppimisasenteen ja oppimaan sitoutumisen myota. Avuksi esi-
miehena kehittymisen suunnitelmalle teen kansion, johon keraan suunnitelman lisaksi siihen

liittyvat asiat tukimateriaalina konkreettiseen, luettavaan ja lapikaytavaan muotoon.

3.1  Oheistuote

Lisaksi varsinaisen paatavoitteeni ja tutkimuskysymysten ulkopuolella opinnaytetyoni tukee
vankilan johtaja Pohjolan esimiestyon kehittamisen strategiaa. Opinnaytetyoni avulla voimak-
kaasti turvallisuuteen suuntautunut organisaatiomme voisi ottaa strategisen johtamisen tule-
vaisuuden visioksi rikosseuraamusesimiesten merkittavan roolin rakentamisen osaksi vankilan
arkea ja yhdeksi kehittamisen painopisteeksi esimiesprofiilin nostamisen tavalla, jossa he vas-

taisivat seka alaisten etta esimiesten odotuksiin.

Oheistuotteena tutkimus antaa johtajille tutkittua tietoa Pelson vankilan esimiehisyydesta ja
siihen kohdistuvista tarpeista tulevaisuuden paatoksentekoa varten ja sen avuksi. Lisaksi sa-
mankaltaiset vankilat voisivat mahdollisesti hyodyntaa tutkimustuloksia omassa esimiestyos-
saan ja ottaa mallinnuksen toimintatavasta esimiestyon kehittamisen osa-alueiden selvittami-

seksi ja rikosseuraamusesimiestyon kehittymisen suunnittelemiseksi.
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3.2 Lahestymistapa

Pelkka hyvan esimiehisyyden ja johtajuuden tarkastelu alkoi vaikuttamaan liian laajalle koko-
naisuudelle ja varteenotettavan tiedon ja tutkimusten maara tuntui hallitsemattomalle, joten
halusin lahestya sita suunnasta, joka vastaisi itse itselleni asettamiini kysymyksiin, opinnayte-
tyon tavoitteisiin ja joka luontevasti sopisi kaytettavaksi vankilaorgaanisiossa. Viitekehysta
luodessani tutustuin syvajohtamisen ja tunnealyn kasitteisiin, joka osaltaan vastasivat naihin

em. vaatimuksiini.

Syvajohtamisen alkuperainen kohdeorganisaatio puolustusvoimat on hyvin samankaltainen
rikosseuraamuslaitoksen kanssa; molemmat ovat vanhoja, byrokraattisia, valtiollisia, hierarki-
sia, yhteiskuntajarjestysta turvaavia isoja organisaatioita. Itse naisten vapaaehtoisen asepal-
veluksen suorittaneena ja rikosseuraamuslaitoksessa kohta 20 vuotta tyoskennelleena koen
organisaatioiden olevan olemukseltaan, kulttuuriltaan, tehtavapohjaltaan ja ideologialtaan

hyvin samankaltaisia.

Tunnealyssa painotetaan omien ja muiden tunnetilojen tunnistamista seka hallitaan ihmissuh-
teisiin liittyvia tunteita. Omakohtaisten havaintojeni perusteella miesvaltaisessa tyoyhteisossa
kaivataan tunnealya. Tuntui, etta syvajohtaminen ja tunnealy jotenkin loksahti paikoilleen
omaan opinnaytetyohoni; ne pukivat sanoiksi monia omia ajatuksiani. Olin l6ytanyt lahesty-
mistavan, jossa valtavasta tietomaarasta oli loydetty olennaisin omien tavoitteitteni saavut-
tamisen tueksi. Vaikka viitekehyksessa painotus on syvajohtamisessa ja tunnealyssa on siihen

sisallytetty muutakin johtajuuteen ja esimiestyohan viittaavaa kirjallisuutta.

4 Turvallisuus

Turvallisuustermia kasitteellistetaan suomenkielessa englannin kielisilla sanoilla security ja
safety. Security ymmarretaan ns. kovana turvallisuutena kuten vartiointina ja toimitilaturval-
lisuutena. Abstraktimmassa merkityksessa se voidaan liittaa vapauden tunteeseen, turvaan,
vaaralta suojautumiseen ja riskista vapautumiseen. Safety ymmarretaan puolestaan ns. peh-
meana turvallisuutena kuten tyosuojeluna tai palo- ja pelastustoimena. Abstraktimmassa
merkityksessa se voidaan liittaa turvassa pitamisen ja turvalliseksi tekemisen kykyyn. (Maki-
nen 2007, 56.)

Vaikka turvallisuustermi onkin perinteisesti jaoteltu em. kaltaisesti, koen itse turvallisuuden
termina tarkoittavan kokonaisvaltaista, hyvinkin muuttuvaa tilaa siita mika maarittelee
elinympariston rauhallisen vakaaksi ja tasapainoiseksi ilman valittomia uhkakuvia. Ariman
(2014, 28) mukaan nakymaton turvallisuustyo on tehty silloin hyvin kun mitaan ei tapahdu.

Toimintakykyisen ihmisen yksi perustarpeista on turvallisuus (Nissinen 2004, 10). Tallgin esi-
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merkiksi organisaatiossa turvallisuus voidaan kasittaa niin monella tapaa kuin on ihmisia sita
kasitetta tulkitsemassa huolimatta siita, etta he ovat sitoutuneet organisaation maarittele-
maan turvallisuuskasitteeseen mikali sellainen organisaatiossa on maaritelty. Turvallisuusjoh-
tamisessa tulisi mielestani ottaa huomioon perinteisen turvallisuustermin molempien kasittei-
den (security ja safety) merkitys, jolloin se antaa laajemman nakokulman turvallisuusjohtami-

seen ja sen yhdistamisen strategiseen suunnitteluun.

Klusteriajattelussa turvallisuus nahdaan laajassa merkityksessa kuuden kokonaisturvallisuu-
den tekijan (pelastustoiminta, jatkuvuus- ja valmiussuunnittelu, toiminnan turvallisuus, toi-
mitilaturvallisuus, henkilostoturvallisuus, tietoturvallisuus, turvallisuuskulttuuri ja turvalli-
suusjohtaminen) kautta, joihin koko henkilokunta statuksesta riippumatta sitoutetaan. (Maki-
nen 2007, 122-123.) Turvallisuuden osa-alueet jaotellaan Laitisen, Vuorisen ja Simolan (2009,
39) mukaan 9-osaan; kokonaisuus muodostuu tyoterveydesta ja tyoturvallisuudesta, liikenne-,
palo-, tuote-, ymparisto-, tieto-, rikos-, asiakas- ja toimitilaturvallisuudesta. Kahden em. tur-
vallisuuden osa-alueiden mallien pinnallisella vertailulla voidaan mielestani huomata toisen
lahestyvan turvallisuutta selkeasti operationaalisemmasta ja toisen taas tyosuojelullisemmas-
ta nakokulmasta. Molemmista malleista loytyy yhtenevaisena piirteena tietoturvallisuus, mika
on nykypaivan tietoverkkoyhteiskunnassa oletettavaa. Toinen yhteinen tekija on toimitilatur-
vallisuus, joka lienee teknisine jarjestelyineen turvallisuusjohtamisen asioista ajallisesti en-

simmaisia, joihin on kiinnitetty huomiota.

Makisen (2007, 122-123) strategisen kokonaisturvallisuuden malli on mielestani ihanteellinen
monitahoisuudessaan ja jakaa kasitykseni siita kuinka organisaation jokaisella tasolla jokainen
yksittainen tyontekija tulee sitouttaa turvallisuusajatteluun. Klusteri sopii aihealueiltaan hy-
vin melkein sellaisenaan vankilamaailmaan. Puutteena naen turvallisuusjohtamisen nakokul-
masta omana turvallisuustekijana vaativat tilanteet, jotka olisivat voimakkaasti sidoksissa
muihin klusterin aihealueisiin. Vaarana kaikenlaisissa jarjestelmissa naen sen, etta ilman ter-
mien kokonaisvaltaista selkeyttamista kaytannon koulutuksen kautta se ei valttamatta avaudu

kaikille ja silloin siita oletettavasti saatava hyoty jaa saavuttamatta.

Rikosseuraamuslaitoksen strategiassa turvallisuus perustuu henkilokunnan, vankien ja asiak-
kaiden valiseen vuorovaikutukseen seka vankien ja asiakkaiden tuntemukseen, jolloin se on
laaja-alaista ja dynaamista. Toiminnallista turvallisuutta lisataan vankien arviointiprosessilla,
joka on yksi erittain tarkea osa kokonaisturvallisuutta. (Hypen, Keinanen ja Laulumaa 2011,
178.) Rikosseuraamuslaitoksen turvallisuusstrategia 2010-2015 ei kuitenkaan mielestani ota
huomioon palo- ja pelastustoimintaa, joka on erityisen vahvassa roolissa erityisesti maaseutu-

vankiloissa, joissa etaisyydet muihin viranomaisiin ja sidosryhmiin ovat pitkat.
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5 Johtajuus ja johtaminen

Nissisen (2004, 21-22) mukaan johtaminen on on monimuotoinen ilmio, joka on mukana kai-
kessa inhimillisessa, jarjestelmallisessa yhteistoiminnassa. Edelleen han jatkaa johtajuuden
muodostuvan nakemyksesta, jossa on tilaa seka perustehtavalle, toiminnan suunnalle etta
tavoitteille. Nissinen (2004, 22) mainitsee johtajan tarkeimmaksi tehtavaksi menestysta tuke-

van toiminnan yhdessa organisaation muiden tyontekijoiden kanssa.

Johtajuus on yksi osa aineetonta organisaatiopaaomaa, johon lisaksi kuuluvat kulttuuri, koh-
distus ja tiimity0. Aineettoman paaoman tavoitteissa organisaation kaikille tasoille pyritaan
saamaan patevia johtohenkiloita jalkauttamaan strategiaa. Taustalla voimakkaasti organisaa-
tion aineettoman paaoman tarkeyden ymmartaminen ja siihen panostaminen esimiesten ja
johtajien roolin organisaatiossa ollen yksi keskeisimmista elementeista. (Kaplan ja Norton
2004, 56.)

Johtamisen mekanismien mallissa mekanismit jaotellaan primaarisiin ja sekundaarisiin. Tar-
koituksellinen roolimallina oleminen luetaan primaareihin mekanismeihin yhdessa mm. huo-
mion kiinnittamisen, kontrolloinnin, kriiseihin reagoimisen, resurssien kohdentamisen, palkin-
tojen jakamisen, rekrytoinnin, ylentamisen ja erottamisen kanssa. Sekundaariset mekanismit
nimetaan artikulointi- ja vahvistamismekanismeiksi, joita ovat mm. jarjestelmat ja proseduu-
rit, riitit ja rituaalit, tarinat ja viralliset lausunnot. Keskeista on se, etta sekundaariset meka-
nismit eivat voi toimia ilman primaaristen mekanismien samanlinjaisuutta, jolloin esim. orga-
nisaation virallisia lausuntoja tarkeampaa ovat kayttaytymismallit. Viralliset jarjestelmat
toimivat hyvana apuna organisaation arvojen juurruttamisessa, mutta niiden pitaa olla linjas-

sa todellisen kayttaytymisen kanssa. (Flink, Reiman ja Hiltunen 2007, 119.)

Maailmanlaajuisesti valtioiden sosiaalisia turvaverkkoja kyseenalaistetaan ja yrityksille anne-
taan entista enemman vastuuta kansalaisten turvaamisesta. Mm. tyottomyyden, sairauden,
vammautumisen, perheenjasenen kuoleman aiheuttamien seuraamusten vastuunkanto on siir-
tymassa enenevissa maarin myos yritysten kannettavaksi. Kyse ei ole yritysten ahtaalle lait-
tamisesta vaan kasvavasta yhteiskunnallisesta roolista, joka antaa mahdollisuuksia toiminnan
tehostamiselle ja riskienhallinnalle. Esimerkiksi kehitysmaissa paikallisen yhteison tukeminen
(mm. koulut, terveyspalvelut) tuottaa entista ammattitaitoisempaa ja terveempaa tyovoi-
teista periaatteellisuutta, joka muodostaa pohjan koko liiketoiminnalle ja ulottuu toiminnan
kaikille osa-alueille ja organisaation kaikille toimijatasoille. Vastuullinen liiketoiminta sopii
siis yrityksille, joilla on pitkan aikavalin tavoitteet, usko hyvan johtamisen ja sidosryhmasuh-
teiden perustasta sijoitetun paaoman tuotolle ja halu luottamukselliseen ja sitoutuneeseen

sidosryhmatoimintaan. (Konnola ym. 2001, 12, 16.) Vastuullisuudella tarkoitetaan siis yrityk-



21

sen mittakaavassa samaa kuin kestavalla kehityksella tarkoitetaan maailmanlaajuisesti (Lehti-
puu ym. 2007, 63).

Vastuullinen johtajuus on ennen kaikkea kehittynytta henkilostojohtamista ja oikean toimin-
takulttuurin luomista, jonka tunnusmerkkeina ovat lapinakyvyys, pitkajanteisyys ja kokonais-
valtaisuus. Se perustuu johdon tekemaan tietoiseen linjaukseen vastuullisesta toimintatavasta
ja kovaan tyohon sen aikaansaamiseksi. Itseaan vahvistava kierre vastuullisessa johtamisessa
syntyy henkilostojohtamisen vaikutuksista henkiloston hyvinvointiin, valittomasti henkilosto-
johtamisen toimenpiteiden kautta ja valillisesti yrityksen menestymisen kautta. Vastuullisuu-
den vahvistaminen tapahtuu ennen kaikkea rehellisella nykytilakartoituksella ja toimenpitei-
den oikealla ajoittamisella. Rehellinen nykytilan kartoitus vastuullisessa johtamisessa tarkoit-
taa omien toimien ja sidosryhmiin kohdistuvien vaikutusten tietoisuutta (Konnola ym. 2001,
111). Van Aken (2004, 219-246) korostaa, etta johtamisongelman ymmartaminen on vasta
puolivalissa sen ratkaisemista; lisaksi tarvitaan tietamysta siita miten ja milla toimenpiteilla
ongelma voidaan ratkaista. Edelleen han jatkaa johtamisen perusasioihin kuuluvan useiden
asioiden yhteensovittamisen ja osaamisen, pyrkimyksen hyvaan ja teorian viemisen kaytan-

toon.

Vastuullinen liiketoiminta perustuu kolmeen teesiin. 1. Vastuullisuus liitetaan yrityksen paa-
toksentekoon ja liikketoimintaan. Tietoa kerataan taloudellisista ja yritykseen vaikuttavista
asioista hyodyntaen sidosryhmia ja luonnonymparistoa. Yhteistyo sidosryhmien kanssa sisaltaa
arvokeskustelut. 2. Vastuullinen paatoksenteko perustuu kerattyyn tietoon ja se pystytaan
perustelemaan myos taloudellisesti. 3. Vastuullisuus tarkoittaa seka riskienhallintaa etta tuot-
tojen lisaamista. Keratyn tiedon perusteella tehtavat paatokset ovat taloudellisesti kannatta-
via. (Konnola ym. 2001, 15.)

Kyseessa on ajattelutapa, jolla tavoitellaan hyvaa johtajuutta, laadukasta henkilostojohta-
mista seka johtamisen ja hyvan organisaation syvempaa ymmartamista. Ajattelutapa tukee
organisaation pitkan aikavalin tavoitteita, jolloin vastuullisuuden tulokset syntyvat kaukana
tulevaisuudessa. Vastuullisuus ei kuitenkaan tarkoita liiallista varovaisuutta vaan luovuudelle,
vapaudelle, uuden yrittamiselle ja rohkeudelle riskien ottamiseen tulee olla myos organisaa-
tiossa tilaa. (Aaltonen ym. 2004, 19-21, 243-244.) Johtamisajattelu perustuu nakemykseen
siita millainen oma organisaatio on. Kokemus synnyttaa ajatusprosessin, jossa jokainen johta-
ja luo oman tyylinsa johtaa. Organisaatiossa aikaisemmin syntynyt johtamiskulttuuri, johtajan
nakemys hyvasta johtamisesta, yhteison odotukset seka mahdollisuudet johtajuuden jakami-

seen vaikuttavat johtamistyyleihin. (Onnismaa ja Kiander 2012, 26, 30.)

Johtamisen kehittaminen on ollut kasvavan kiinnostuksen kohteena jo vuosia kun elinkei-

noelaman rakenne on muuttunut selkeasti teollisuudesta palvelukeskeisyyteen. Organisaatioi-
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den hyvinvoinnin ja menestyksen avaimet eivat ole enaa pelkastaan tuottavuudessa ja bu-
sinessosaamisessa vaan myos ihmisten valisissa psykologisissa asioissa, joihin yhtena element-
tina kuuluu tunnealytaidot. lhminen on psykofyysinen kokonaisuus, joka pitkalti tiedostamatta
toimii osittain myos tunteidensa ohjaamana. lhmisten huomioimista tyoelamassa on tutkittu
jo pitkaan ja tunnealytaitojen merkitys on korostunut viimeisen kahdenkymmenen vuoden
aikana, mutta vasta nyt tunteiden merkitys tyoelamassa ja johtamisen tyokaluna on saamassa

ansaittua jalansijaa. (Kultanen 2009.)

Hyvin usein johtamisesta puhutaan kansallisella tasolla, jolloin unohdetaan kansainvaliset,
maan rajojen ulkopuolella ja yli operoivat yritykset ja maiden ja maan osien valiset erot joh-
tamistavoissa. Johtaminen tallaisissa usein multikansallisissa yrityksissa tuo omat haasteensa
huolimatta siita, etta joitakin johtamisoppeja voidaan soveltaa ns. klassisina, parhaina kay-
tanteina. Haasteina voidaan mainita mm. kansainvalisen ja kansallisen lainsaadannon erot,
kielet ja kulttuuri, historia, uskonto, politiikka ja kaytannot (Stahl ja Bjorkman 2006, 68-69,
74-75, 84.)

5.1 Turvallisuusjohtaminen

Turvallisuusjohtaminen on maaritelty yrityksen tai julkisyhteison turvallisuustoiminnan joh-
tamiseksi, suunnitteluksi, organisoinniksi, kehittamiseksi ja asioihin reagoinniksi. Turvallisuus-
johtaminen nahdaan johtamisen yhtena osa-alueena, joka koostuu ihmisten ja asioiden joh-
tamisesta. Se jaetaan sektoreihin, joihin kuuluu turvallisuuden merkityksesta tiedottaminen,
lilketoiminnan suunnittelussa turvallisuuden huomioiminen, lainsaadannollisten velvoitteiden
selvittaminen ja niiden noudattaminen, turvallisuusmyonteisen ajattelutavan edistaminen,

riskien hallinta ja toimintaympariston muutosten havainnointi. (Tikkanen 2011, 108.)

Turvallisuusjohtaminen on osa vastuullista toimintaa, johon sisaltyy tyontekijoiden, asiakkai-
den ja ympariston turvallisuudesta huolehtiminen. Vastuullisen toiminnan (taloudellinen, ym-
paristollinen ja sosiaalinen) lisaksi turvallisuusjohtamiseen kuuluu riskienhallinta. Painotus on
voimakkaasti riskienhallinnassa, joka ulottuu myos vastuullisen toiminnan sektorille. Turvalli-
suusjohtamisen tavoitteena on luoda menettelytapoja, jotka parantavat turvallisuustasoa
johdon ja esimiesten toiminnan kautta. (Laitinen ym. 2009, 36-37). Puhakaisen (2012) mukaan
tyontekijoita motivoidaan turvalliseen toimintaan lahijohtamisella; systemaattisella, valitto-
malla puuttumisella epakohtiin, oikeaan toimintaan ohjaamisella, kannustavalla palautteella
ja pitamalla sovituista asioista kiinni. Edelleen Puhakainen jatkaa: koulutuksella, viestinnalla,
rankaisemisella ja palkitsemisella voidaan tukea tavoitteiden saavuttamista, mutta niilla ei

saada aikaan pysyvia muutoksia.
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Molempia em. teoksia turvallisuusjohtamisen osa-alueiden maarittelyssa yhdistaa riskienhal-
linta. Riskienhallinta turvallisuusjohtamisessa on ”paivan sana” ja loytynee kaikista uusimmis-
ta turvallisuusjohtamista jollakin tavalla kasittelevista teoksista. Vaikka Laitisen ym. (2009)
teos on pitkalti yritystoiminnan lahtokohdasta kirjoitettu teos, sen maaritelma turvallisuus-
johtamisen tavoitteesta (luoda menettelytapoja, jotka parantavat turvallisuustasoa johdon ja
esimiesten toiminnan kautta) tukee kasitystani esimiesten tarkeasta roolista turvallisuusjoh-

tamisen tyokaluna.

Vankilat ovat hierarkisia laitoksia, joissa seka vangit etta vartijat nojaavat voimakkaasti van-
kilan johtajaan, joka heidan mielestaan saisi omata selkean nakemyksen asioista maaritelles-
saan vankilan turvallisuuskulttuurin. Johtajan kaltaisten tarkeiden henkiloiden tulee kyeta
innostamaan henkilokuntaa oikeanlaiseen toimintaan vaikeassa tyoymparistossa. Vahva joh-
tamiskulttuuri tuottaa turvallisen toimintaympariston ja tehokkaat turvatoimet, mutta inhi-
millisen ilmapiirin ja positiivisen kulttuurin myota syntyy nakyvaa johtamista. (Coyle 2007,
496 ja 511.) Turvallisuusjohtaminen mielestani tarkoittaa turvallisuusajattelun lapiviemista
organisaation kaikilla tasoilla niin, etta se nakyy jokapaivaisessa tyonteossa ajatusmallina,
joka on lahtokohtana kaikessa tekemisessa. Sen tavoitteena kuuluisi olla tila, jossa riskit ja
uhkat ovat hallinnassa. Erityisesti turvallisuusalalla tama ideologia on kaiken toiminnan perus-
ta ja lahtokohta.

5.2 Strateginen johtaminen

Strategia on jo vuosituhansia sitten sotapaallikoiden soveltama oppi sotien voittamiseksi. Se
on organisaation valinta keskeisista tavoitteista ja toiminnan suuntaviivoista muuttuvassa
maailmassa, jolloin laitetaan asioita paremmuusjarjestykseen ja tehdaan valintoja eri vaihto-
ehtojen joukosta. Organisaation valintojen yhteinen tiedostaminen auttaa strategian toteut-
tamisessa. (Kamensky 2010, 16,19.) Strategia on tie nykytilasta visoon, jonka organisaatio
valitsee itselleen kuljettavaksi. Vaaran tien valitessaan organisaatio ei pelastu kovaa juokse-
malla eli operatiivisella tehokkuudella ei voida korvata oikeaa strategiaa. (Sydanmaanlakka
2001, 127, 214). Organisaation sisaisessa nakokulmassa maaritetaan ne prosessit, joiden ole-
tetaan eniten vaikuttavan strategiaan, arvon tuottamiseen ja sen yllapitamiseen (Kaplan,
Norton 2004, 203). Sisaiset prosessit jaetaan toiminta-, asiakas-, innovaatio- seka lainsaadan-

nollisiin ja yhteiskunnallisiin prosesseihin (Kaplan, Norton 2004, 43).

My0s johtamiselle tarvitaan oma strategia, joka muuttaa teorian suorituksiksi ja testaa teori-
an toimivuutta. Parhaimmillaan strategia auttaa organisaatiota tarkoituksella kayttamaan hy-
vaksi kulloinkin vallitsevaa tilannetta. 2000-luvun maailmassa haasteita myos strategialle ai-

heuttaa maailman nopea muutossykli ja sen myota aiheutuva epavarmuus. (Drucker 2000, 57-

58.) Onkin selvaa, etta selvitakseen kilpailukykyisena organisaation tulee joustavuuden ja
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luovuuden kautta tehda nopeita strategisia muutoksia, mika edellyttaa aina jollakin tasolla
tuntemattoman tulevaisuuden hyvaksymista. Stacey (1992, xi-xii) vertaakin organisaation tata
suuntausta ennustamattomaksi ja jannittavaksi elamysmatkaksi turvallisten ja ennalta suunni-

teltujen strategioitten valmismatkojen rinnalla.

Organisaation strategia voi syntya johtajan visiosta, jolloin menestymisen ehtona on johtajan
kyky tunnistaa oikea suunta ja muiden halu hanen seuraamiseen. Kun strategiaa suunnitel-
laan, analysoidaan, havainnoidaan ja prosessoidaan huolella, painottuu se rationaalisuuteen
ja muodollisuuteen. Mikali strategian luomiseen osallistuu useita henkiloita nakyy henkiloiden
mieltymykset, mielipiteet ja mielenkiinnon kohteet siina jollakin tasolla. Sisaisten ajattelu-
mallien ei saisi antaa kuitenkaan liikaa vaikuttaa strategian syntymiseen, koska negatiivinen
ryhmaajattelu voi ohjata ja korostaa liikaa yksiloiden vaikutusta. Mikali organisaation toimin-
taan liittyy poliittisia vaikuttimia voi strategia muodostua poliittiseksi valtapeliksi aivan sa-
malla tavalla kuin esim. ekologiset valintaperusteet voivat ohjata strategian syntymista salli-
vassa ja omaehtoiseen yrittamiseen kannustavassa ilmapiirissa. Joskus voi olla jopa niin, etta
organisaatio selviytyy ilman minkaanlaista strategiaa vaikka onkin silta osin kaaoksen vallassa.
(Honkanen 2006, 119-120.)

Strateginen johtaminen on aina osa organisaatiota, nykyaan myos valtionhallinnossa ja se ta-
voittelee johdon maarittelemia visioita ja nostaa organisaation arvoa sidosryhmille. (Paasonen
ym. 2012, 41-42.) Yleisesti ottaen valtionhallinto tuottaa perustehtavansa mukaista lisaarvoa
toimiessaan tehokkaasti. Sen intressit kohdistuvat lyhyemmalla aikavalilla oman perustehta-
van toteuttamiseen ja toiminnan kokonaispuitteisiin vaikuttamiseen pitkalla aikavalilla. Pit-
kan aikavalin tavoitteiden toteutuminen vaatii tyota, vaikuttamista ja osallistumista mm.
lainsaatajien, ministerididen ja poliittisten tahojen kautta lainsaatamiseksi ja perustehtavan
maarittymiseksi. (Lindroos ja Lohivesi 2004, 139-140.) Vaikka valtionhallinnossa on yksityisen
sektorin tavoin pyritty vastaamaan strategisen johtamisen ja ohjaamisen ajan haasteisiin ovat
tyontekijoiden keskuudessa nopeat ja jatkuvat muutokset aiheuttaneet myos hallitsematto-
muuden tunnetta tilanteissa, joissa uusien muutosten alkutoteuksen keskelle tuodaan jo uusia
muutoksia toteutettavaksi (Virta 2005, 24). Heikkalan (2012, 294-295) mukaan johtaminen
valtionhallinnossa poikkeaa esim. kansalaistoiminnan johtamisesta, koska yhdistysten ja jar-
jestojen toiminta perustuu eri tavalla vapaaehtoisuuteen, painottuu harrastustoimintaan, ver-
taistukeen ja vaikuttamiseen. Heikkala painottaa ihmisten liittyvan yhteen henkilokohtaisesti
merkityksellisen tekemisen muodossa, mika painottaa tunteiden, mielekkyyden ja jakamisen
merkitysta itsensa toteuttamisessa. Han mainitsee palkkatyon olevan kaytannollinen valtta-

mattomyys, jossa tyo tehdaan kolmannelle osapuolelle taloudellisen voiton tavoittelemiseksi.

Aikaisemmin strategiset asiat ovat mielletty ylimman johdon elitistiseksi, epamaaraiseksi ja

salaperaiseksi yksinoikeudeksi, mutta nykyaan strateginen pohdinta organisaatiossa kuuluu
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koko henkilokunnalle. Kasitteellista ajattelua tulee loytya organisaation kaikilta tasoilta, jot-
ta jatkuva, prosessinomainen kokonaisuuksien hahmottaminen saisi aikaan laajaa strategista

ajattelua ja jatkuvaa keskustelua. (Sydanmaanlakka 2001, 128, 215)

6  Esimiestyo

Esimiesty0 on johtamista, jossa vuorovaikutuksen tavoitteellisin keinoin pyritaan vaikutta-
maan joko yksiloihin tai ryhmiin (Hyppanen 2007, 7; Sauer 2012, 129; Maki ja Palonen 2012,
22; Kulla 2011, 106; Nissinen 2004, 9). Esimiesty0 on etulinjan johtajuutta, jossa tiimiesimie-
het, projektipaallikot, tyonjohtajat jne. oman tyonsa kautta pyrkivat varmistamaan yksiloiden
kohdentavan osaamisensa, oppimisensa ja energiansa yritykselle tarkoituksenmukaisella taval-
la (Kirjavainen, Laakso-Manninen 2001, 124; Maki ja Palonen 2012, 22).

Esimiestehtavien kirjo on laaja ja vaativa, mutta yksin niista ei tarvitsekaan selvita. Tukijouk-
koja tehtavien hoitamiseen loytyy omasta esimiehesta, kollegoista ja organisaation johdosta.
Esimiehen tehtavat pitavat sisallaan mm.: toiden ja yhteistyon sujumisen varmistamisen, ih-
misen kehittymisen tukemisen, osaamisen arvioimisen ja kehittamisen, motivaatiosta huoleh-
timisen, palautteen antamisen ja kannustamisen, erilaisuuden hyodyntamisen, jaksamisesta
huolehtimisen, henkiloston sitoutumisen varmistamisen, toiminnan kehittamisen, hyvan tie-
donkulun ja toimivien palaverien varmistamisen, selkeiden tavoitteiden asettamisen, tuloksi-
en seuraamisen, ilmapiirista huolehtimisen, oikeudenmukaisena ja tasapuolisena olemisen
seka henkiloston ristiriitojen ratkaisemisen tukemisen ja auttamisen. Laajojen kokonaisuuksi-
en ymmartaminen edellyttaa oman roolin sisaistamisen ja erilaisten johtamistyylien tuntemi-
sen, esimiehelle asetettujen pitkan ajan tavoitteiden tietamisen, motivaation ja hyvan tyoil-
mapiirin merkityksen ymmartamisen suhteessa tyosuorituksiin, osaamisen ja kehittymisen
merkityksen ymmartamisen kannustamisen keinoin, kommunikoinnin, kuuntelemisen ja raken-
tavan palautteen antamista, muutosten vaikutusten ymmartamista henkiloston tunnetiloihin,
omasta jaksamisesta huolehtimista ja tuen ja avun loytamista tarvittaessa. Esimiehen on olta-
va yhta aikaa seka pehmea etta kova alaisiaan kohtaan, mutta ennen kaikkea pystya johta-
maan itseaan. (Hyppanen 2007, 11-12, 22, 250.)

Esimiesosaaminen sisaltaa hyvan henkilostohallinnon velvollisuuksia, vastuita ja osaamista,
jolloin sen yhteys organisaation menestymiseen on vahva. Kuten esimiehen, on myos tyonteki-
jan ymmarrettava oma rooli ja tehtavat, pyrkimykset ja kehittymiskohteet suhteessa organi-
saation kokonaisuuteen. Esimiehen rooli voi olla valmentaja, tiiminvetaja, tyonjohtaja, on-
gelmanratkaisija, perehdyttaja tai yksikon johtaja. Vaikka esimiehen oma mielikuva roolis-
taan olisi mika tahansa, han on aina silti tyonantajan roolissa toteuttaessaan tyolainsaadantoa

ja tyonantajan saantoja ja periaatteita. (Hyppanen 2007, 7, 9.)
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Englannin kielessa johtaminen ja esimiesty0 jaetaan management- ja leadership-tehtaviin.
Management-tehtaviin (asioiden johtaminen) kuuluu suunnittelua, budjetointia, organisointia
ja valvontaa kun taas leadership-tehtaviin (ihmisten johtaminen) kuuluu visiointia, yhteistyo-
ta seka ihmisten tunteisiin ja ajatuksiin vaikuttamista. Suomen kielessa ei ole oleellista jakaa
johtajuuden ja esimiehisyyden kasitetta vaan hyva esimies tekee ja on hyva molemmilla osa-
alueilla. (Hyppanen 2007, 10-11.) Leadership ja management erotettiin jyrkasti toisistaan
alun johtamistutkimuksessa, mutta myohemmin on paadytty kasitykseen, jossa ne taydenta-
vat toisiaan ja ovat molemmat tarpeellisia (Bass ja Riggio 2006, 6-11). Kulla (2011, 126) mai-
nitsee perinteisen kahtiajaon ihmisten ja asioiden johtamisen valilla painottuvan selkeasti
ihmisten (seka yksiloiden etta ryhmien) johtamiselle, jolloin huomio kiinnittyy erityisesti la-
himpiin alaisiin. Han ei tue nykykasitysta (mm. Tainio 2007, 19) johtajista, jotka on nahty

usein asiakeskeisina kaskyttajina.

Esimiesten rooli organisaatiossa ja sen tuottavuudessa on merkittava. Heidan kauttaan organi-
saatiossa rakentuu mm. ilmapiiri, luovuus, luottamus, motivaatio ja stressi. Kun ihminen ei
voi hyvin, tuottavuus laskee. Kultanen (2009, 13), Sauer (2012, 131) Ja Nissinen (2004, 122)
laajentavat esimiesroolin merkityksellisyyden kansantaloudellisiin ja kansanterveydellisiin
seikkoihin saakka mm. sairauspoissaolojen kautta. Esimiestyon laadukkuus vaikuttaa merkit-
tavasti sairauspoissaolojen syntyyn ja maaraan. Poissaolojen noustessa myos kustannukset
nousevat. Esimiesten tunnealytaitojen ja laadukkaan tyon avulla organisaatio voi hyvin luot-
tamuksen ilmapiirissa ja tuottavuus kasvaa. Moninaisten esimiestaitojen lisaksi esimiehen tu-
lee osata havainnoida tarpeeksi aikaisin syntymassa olevia hairioita (mm. konfliktit, laimin-
lyonnit, kiusaaminen) ja kyeta tarttumaan niihin. On taito my6s turvautua ulkopuoliseen
apuun silloin kun omat voimat eivat riita. (Kultanen 2009, 58.) Sauerin (2012, 131, 132) mu-
kaan kehittyvan organisaation tulisi ottaa tunteet huomioon myos fyysisyyden kautta; miten

tunteita ilmaistaan katseen, kosketuksen, kehon rytmin ja tilan kayton avulla.

Kun keskustellaan tyoelamasta motivaatio on usein puheenaiheena. Useat yritykset ja organi-
saatiot karsivat tyontekijoidensa huonosta motivaatiosta mika on huolestuttavaa tuottavuu-
den ja kannattavuuden nakokulmasta. Tehokas ja tuottava organisaatio tarvii taakseen moti-
voituneen ja sitoutuneen henkilokunnan. Motivoituneesta henkilokunnasta syntyy inspiroiva

elamassa. (Heikurainen ja Joutsenkunnas 1999, 96.)

Erilaisten vaativien tilanteiden takia vankila tyoymparistona luo omanlaiset haasteensa esi-
miestyolle normaalien ja tavallisten esimiestyon haasteiden lisaksi. Vankilassa varaudutaan
joka paiva jollakin tasolla kohtaamaan akillisia, vakavia, stressaavia ja erityisen haastavia

olosuhteita ja tilanteita. Tilanteisiin liittyy usein vakivaltaa ja sen uhkaa, jolloin fyysinen ja

henkinen stressi kasvaa hetkellisesti aarirajoille. Jokainen tilanteessa mukana oleva tyonteki-
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ja reagoi yksilollisesti stressiin, minka takia rikosseuraamusesimiesten rooli on hyvin tarkea.
Suljetussa toimintaymparistossa toimiminen on selkeasti kaskyihin perustuvaa ja silloin on
erityisen tarkeaa, etta esimies pystyy pitamaan ylla alaistensa valmiutta, toimintakykya ja

mahdollisuuksia selvita vaativista tilanteista.

6.1  Tekniikasta ihmisiin

Jokainen aikakausi pitaa sisallaan sille ominaisia johtamisen ja esimiehisyyden piirteita, joihin
vaikuttavat sen ajan trendit ja ilmiot (Ruohotie ja Honka 1999, 184). 1970-luvulla johtaminen
perustui pitkalti teknisten asioiden tukemiseen. Pikku hiljaa alettiin kiinnittamaan huomiota
ihmisten kayttaytymiseen ja toiminnan kehittamiseen. Talloin painopiste siirtyi tekniikan kei-
nojen hallitsemisen lisaksi inhimillisten tekijoiden huomioimiseen henkiloston valinnan, oh-
jeistuksen, koulutuksen, valvonnan ja motivoinnin kautta. Esimiesten rooli koettiin keskeisena
henkiloston ohjaamisessa. (Laitinen ym. 2009, 38-39). Organisaation ihmisriippuvuuden voi-
mistuessa ja sen merkityksen ymmarryksen lisaantyessa tarvitaan johtajuutta, joka ymmartaa

kunnioittaa ihmisen yksilollisyytta (Kirjavainen ja Laakso-Manninen 2001, 127).

Ihmisten johtaminen on organisaation toimivuuden ja paatoksenteon ohella yksi johtamisen
perustekijoista (Nissinen 2004, 19). Yrityksia johdetaan koko ajan enenevissa maarin inhimilli-
sista, henkilostoon liittyvista lahtokohdista. Hallinnoivan johtamisen, managementin, rinnalle
on tullut ihmislaheisempi tapa johtaa, leadership (Aaltonen ym. 2004, 21). Aaltosen ym.
(2004, 243) mukaan henkilostojohtaminen vaikuttaa yrityksen menestymiseen enemman kuin
koskaan aikaisemmin. Painopiste on selkeasti siirtynyt tavoitteellisuuteen ja suunnan naytta-
miseen, kannustamisen ja arvostamisen kautta itsenaisyyteen, mutta myos tuen tarjoamista

tarpeen mukaan (Hyppanen 2007, 37; Sauer 2012, 129).

Vaikka painopiste selkeasti onkin ihmisten johtamisessa on siita kirjoitettu ja tutkittu ham-
mastyttavan vahan lilkkemaailman ja tyoorganisaatioiden ulkopuolisessa kontekstissa kuten
teatterissa, yhdistyksissa, oppilaitoksissa, kirkossa jne. Syyna tahan lienee se, etta paatosten
seurausten arviointi ja mittaaminen on selkeampaa ja helpompaa tuotannollis-teknisissa kuin
ihmisten, tietamisen tai osaamisen johtamiseen liittyvissa abstrakteissa asioissa. (Maki ja Pa-
lonen (toim.) 2012, 10, 13.)

Palkitsevaan ja kannustavaan johtamiseen liitetaan voimakkaasti aito kiinnostus siita mita
alaiset tekee, suora palautteen antaminen tyosuoritusten ja tulosten osalta, hyva ilmapiiri
seka palkkiojarjestelma, joka on oikeudenmukainen ja tehokas (Ruohotie ja Honka 1999, 3).
Northousen (2010, 221) mukaan kyseessa on aito, lapinakyva, avoin, eettinen, tietoa jakava
ja alaisten tyota arvostava johtamistyyli, joka perustuu positiiviseen psykologiaan. Han koros-

taa em. ominaisuuksien kehittyvan pitkalla aikavalilla, johon usein mahtuu johtajan henkilo-
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kohtaisia, vaikuttavia, kriittisia elamantapahtumia. Tallainen positiivinen johtamistapa perus-
tuu ajatukseen johtamisesta myonteisista lahtokohdista, jolloin ei keskityta heikkouksien
poistamiseen (Juuti 2004, 60-72; Drucker 1954, 184; Yukl 2010, 330-331). Tyontekijoille on
tarkeaa, etta heidat nahdaan myos kanssaihmisina eika pelkastaan resursseina tai tuotantote-
kijoina (Nissinen 2004, 23).

Ihmisten hyvinvoinnin huomioimisen lisaksi yrityksissa on heratty myos kestavan kehityksen ja
ympariston huomioimiseen liiketoiminnassa, koska kuluttajat ovat tulleet enenevissa maarin
vaativiksi tuotteiden ymparistoystavallisyydesta ja oikeudenmukaisesta tuotantotavasta. Ta-
ma luo yrityksille vastuullisuusarvioinnin kysyntaa ja jopa strategisia lahtokohtia kun halutaan
tavoitella tiettya asiakaskuntaa tukemalla asiakkaalle tarkeita asioita (Konnola ym. 2001, 11,
13.) Asiakasnakokulmassa annetaan arvolupaus siita kuinka organisaatio tuottaa kestavaa ar-
voa kohteelleen. Se on keskeinen tekija silloin kun halutaan vaikuttaa myos taloudelliseen
tulokseen. Menetysta voidaan mitata mm. asiakastyytyvaisyydella. (Kaplan, Norton 2004, 7,
38.)

Ydinkyvykkyydet organisaatiossa liittyvat voimakkaasti strategiaan. Ydinkyvykkyydella tarkoi-
tetaan organisaation osaamisen ydinta, kuten henkiloston sitoutumista organisaation tavoit-
teisiin. Henkilostonakokulman ja organisaation inhimillisten voimavarojen painottaminen on
tarkeaa. (Paasonen ym. 2012, 42.) Suurelta osin organisaation toiminta ja strategian toteutu-
minen perustuu ihmisiin, jotka muodostavat perustan organisaatiolle. Menestystekijoiksi ja
kilpailuvalteiksi organisaatiot nimeavat nykyaan paasaantoisesti oman henkilostonsa ja sen
osaamisen. Henkilostojohtamisella pyritaan yllapitamaan henkiloston tyokykya, motivaatiota
ja sitoutumishalua organisaation tavoitteita kohtaan. Samalla henkilostojohtamisen pitaa pe-
rustua myos organisaation tavoitteisiin esim. markkinoiden ja kilpailutilanteiden akillisissa
muutostilanteissa ja pystya varmistamaan sopiva henkilosto seka laadullisesti etta maaralli-
sesti. Organisaation tulee olla osaava ja jatkuvasti kehittyva. (Viitala 2009, 8-10.) On hyvin
tavallista, etta johtamisen tuloksellisuutta mitataan saavutettujen tavoitteiden kautta ja tut-
kimalla alaisten motivoituneisuutta organisaation tavoitteiden toteuttamiseen omalta osal-
taan (Yukl 2010, 200).

Oppimisen ja kasvun nakokulmasta (kuinka organisaatio on oppiva ja kehittyva, jotta visio
toteutuisi) aineetonta paaomaa edustaa organisaatiopaaoma; kulttuuri, johtajuus, kohdistus,
tiimityo ja inhimillinen paaoma; taidot, koulutus, tietamys seka informaatiopaaoma; jarjes-
telmat, tietokannat, verkostot (Kaplan ja Norton 2007, 19). Osaamispaaomanakin tunnettu
inhimillisen ja informaatiopaaoman osa-alueet ovat organisaation aineetonta paaomaa eli
kaikkea sita mita ei pystyta fyysisesti laskemaan paaomaksi (Myyry 2008, 5).

Inhimillisessa paaomassa taidot, koulutus ja tietamys tarkoittavat strategista osaamista, jonka

avulla voidaan suorittaa strategian mukaiset tehtavat (Kaplan ja Norton 2004, 203). Tuottava



29

organisaatio perustuu osaamispaaoman tehokkaaseen kayttoon tavalla, johon liitetaan osaa-
misen, tietojen ja taitojen lisaksi myos tunteet, motivaatio, asenteet, terveys, tyohyvinvointi
ja arvot (Myyry 2008, 6-7). Tyontekijoiden kehittyminen yksiloina koordinoidusti organisaation
haluamaan suuntaan onnistuu vain siten, etta organisaation johto on onnistunut strategian
jalkauttamisessa alaisten kayttaytymisen kautta. Kysymys on suurelta osin viestinnasta, jota
tapahtuu strategiaprosessin ulkopuolella, jokapaivaisessa kommunikaatiossa. (Kirjavainen ja
Laakso-Manninen 2001, 124; Yukl 2010, 200; Nissinen 2004, 22.) Organisaatiopaaomassa johta-
juus tarkoittaa osaavien johtajien ja esimiesten saamista organisaation kaikille tasoille, jotta

strategia voisi jalkautua (Kaplan, Norton 2004, 203).

Kaytannon ongelmana strategioitten jalkauttamisessa naen niiden pitkan matkan johtoportaan
abstrakteista ajatuksista kenttatason toimijoiden tyontekoon. Johtajat joutuvat pakostakin
tiivistamaan omat abstraktit visionsa ja tavoitteensa kasitteiksi paperille, jolloin tasmallisen
ilmaisun sijaan usein kaytetaan ymparipyoreita lauseita. Kun tyontekijat tulkitsevat naita ym-
paripyoreita lauseita vaarana on niiden ymmartaminen eri tavalla kuin lahtoajatuksessa. Stra-
tegia muuttuu nain helpostikin aivan erilaiseksi kuin se on alunperin tarkoitettu ja talloin sen
merkitys voi olla enemman negatiivinen kuin positiivinen. Strategioitten jalkauttaminen orga-
nisaatiossa tehdaan esimiesten kautta. Esimiehilla on paras kokonaiskuva tyontekijoiden ky-
vyista, tarpeista, tavoista ja valineista, minka vuoksi juuri esimiesten avulla johdon ajatukset
paasevat parhaiten kiinnittymaan organisaatioon (Kesti 2010, 132-133). Samassa yhteydessa
voidaan puhua myos keskeisimpien strategisten valintojen arkikielestamisesta, joka tarkoittaa
mielekkaan suunnan loytamista osaamisen hyodyntamiselle ja kehittamiselle (Kirjavainen ja
Laakso-Manninen 2001, 124). Esimiesten rooli onkin tarkea molempiin suuntiin. Esimiesten
tulee olla tietoisia siita, mita johtoportaan strategia kaytannossa todella tarkoittaa ja mita
silla halutaan viestittaa alaspain. Viestin tulee kulkea esimiesten avulla nimenomaan sellaise-
naan alimmallekin tyontekijatasolle, jotta se voisi aidosti ja oikeasti kaynnistya ja alkaa to-
teutua toivotulla tavalla. Strategian selventamisessa voidaan kayttaa esim. ryhmatyoharjoi-
tuksia, joissa esim. tiimeittain selkeytetaan vaikeat termit ja niiden merkitys kansankielelle

kaikkien osallistuessa erilaisten pelien avulla (Mantere ym. 2006, 65-76).

Johtamiseen ja esimiestyohon liittyy aina jonkinlaista auktoriteettiasemaa ja valtaa. Vallalla
tarkoitetaan taitoja, joiden avulla paastaan haluttuihin paamaariin ja voitetaan sita mahdolli-
sesti kohdannut vastustus (Huczynski ja Buchanan 2001, 886.) Useimmissa tapauksissa esim.
yrityksen johtoon nimetylla henkilolla on asemansa mukanaan tuoma lakisaateinen valta, jota
kutsutaan suoraksi vaikutusvallaksi. Toinen vallan muoto on epasuora vaikutusvalta, jota voi-
daan luonnehtia esim. termeilla sulava johtaminen, arvojohtaminen, huomiovalta ja oma vai-
kuttajaprofiili. Tallaista valtaa kayttaa esim. presidentti. (Maki ja Palonen (toim.) 2012, 9.)
Muina vallan muotoina Yukl (2010, 210-211) mainitsee mm. palkitsemis-, pakko-, asiantuntija-

ja ihailuvallan, joista kaksi viimeisinta liitetaan voimakkaasti aseman sijasta henkiloon.
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Perinteisen johtajien tyokaluna pitamisen sijaan esimiehet voidaan nahda myos organisaation
kaytannon valintojen ja linjauksien vaikuttajina. Esimerkit kertovat siita, etta esimiehet ovat
joskus jopa merkittavastikin vaikuttaneet organisaation suuntaan johtajien vastustuksesta
huolimatta. (Mantere, Suominen ja Vaara 2011, 54.) Vaikuttamisen mahdollisuudet ovat riip-
puvaisia mm. organisaation koosta, luonteesta ja esimiesten yhtenaisyydesta. Esimiesten vai-
kutusmahdollisuuksia ei pitaisi aliarvioida vaan osata kayttaa taitavasti organisaation tavoit-
teiden toteuttamisen valikappaleena ja voimavarana. Joka tapauksessa, joku kayttaa aina
valtaa. Ellei johtajuuden ja esimiehisyyden tyon laadukkuuden kriteerit tayty tilalle syntyy
rinnakkainen tai jopa vastakkainen epaformaali organisaatiorakenne. Kyseessa on yksiloiden
halu lisata omaa vapautta ja tarve paasta vaikuttamaan organisaation asioihin hyviksi havai-

tuin, toimivin keinoin ja rakentein. (Palonen 2012, 221-222.)

6.2 Millainen on hyva esimies?

Antonakiksen, Cianciolon ja Sternbergin (2004, 7) mukaan esimiesten ja johtajien ominaisuuk-
sia kuvattiin enemman vuosina 1920-1960, jonka jalkeen taas 1980-luvulla asia nousi uudel-
leen pinnalle. He arvelevat johtajatutkimuksen painotuksen inhimillisiin asioihin (mm. johta-
jien karisma) yhta aikaa pehmeiden arvojen lisaantymisen myota vaikuttaneen asian uudel-

leen kiinnostukseen.

Ajatellaan, etta jokaisella tyontekijalla on oikeus hyvaan esimieheen, johtajaan ja hyvaan
johtamiseen (Nissinen 2004, 20). Hyvan johtamisen ja hyvan johtajuuden ideaaleja voidaan
yrittaa kuvata, mutta johtamisen kompleksisuuden, monisarmaisyyden ja aikakausierojen ta-
kia hyvan johtajuuden maarittelemisesta on tullut vaikeaa ja yksiselitteisten vastausten an-
taminen on miltei mahdotonta. (Onnismaa ja Kiander 2012, 25; Virtaharju, Kostamo ja Liiri
2012, 262-266; Maki ja Palonen 2012, 22; Nissinen 2004, 21.)

Johtamisesta ja esimiehisyydesta luettaessa ja erityisesti keskulteltaessa paapaino on hyvin
usein negatiivisissa asioissa. Palautetta on annettu esim. johtamisen puuttumisesta tai johta-
jien vaaranlaisesta vallankaytosta suhteessa alaisiin (Maki ja Palonen (toim.) 2012, 9). Mika on
sitten hyvaa esimiehisyytta? Useimmiten ihmisella on jonkinlainen kasitys siita, mita hyva
esimiehisyys pitaa sisallaan. Nissisen (2004, 9) mukaan hyvaa johtamista kuvaavat kasitteet
luottamus, arvostus, innostus ja oppiminen. Verrattaessa esimiehia hyvilla piirteilla varuste-
tut esimiehet eivat kuitenkaan kayttaytymiseltaan juurikaan eroa muista esimiehista. (Ruoho-
tie ja Honka 1999, 184).

Amerikkalaisessa tutkimuksessa pyrittiin loytamaan 12 organisaation ja 2000 johtajan tutkimi-

sella menestyvan esimiehen patevyysalueet. Oletettiin, etta kukin patevyysalue koostuisi eri
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menetystekijoista. Menestystekijoilla tarkoitettiin ominaisuutta, joka johtaa tehokkaaseen tai
korkeatasoiseen tyosuoritukseen. Ominaisuuksia voivat olla jokin piirre, taito, ominaisuus
(minakuvaa tai sosiaalista roolia luonnehtiva) tai omaksuttu tietoaines. Menestysta nailla osa-
alueilla mitattiin esimiesten, tyotovereiden ja alaisten arviointien ja tyon tuloksellisuuden
kautta. Tuloksena saatiin 18 menestystekijaa, jotka ryhmiteltiin viideksi eri patevyysalueeksi:
1. Paamaarasuuntautuneisuus (kyky johtaa ja vaikuttaa, tehokkuussuuntautuneisuus, diagnos-
tiset kyvyt, toiminnallisuus), 2. Johtamistaito (itseluottamus, suullinen esitystaito, loogisuus,
kokonaisvaltaisuus), 3. Inhimillisten voimavarojen kehittaminen (sosiaalisen vallan kaytto,
myonteinen ihmiskasitys, ryhmaprosessin johtaminen, realistinen minakuva), 4. Muiden huo-
mioon ottaminen (muiden kehittaminen, kyky kayttaa valtaa spontaanisti ja samanarvoisesti,
spontaanisuus) ja 5. Ryhmatoimintojen johtaminen (itsehillinta, arviointien objektiivisuus,
kestavyys ja sopeutuvuus). Paamaarasuuntautuneisuus tarkoittaa henkiloston mukaan saamis-
ta tyoskentelemaan yhteisten paamaarien ja tavoitteiden eteen. Tavoitteiden maarittely,
toimintasuunnitelmien luominen, paatosten tekeminen mm. resurssien kaytosta ja ongelmien
ratkaisutavoista edellyttavat jolloin tasolla johtajalta riskin ottamista, visionaarista nakemys-
ta seka kykya toimia oikealla tavalla oikeassa hetkessa. Resurssien kaytosta ja niihin liittyvista
tavoitteista tulee tiedottaa henkilokuntaa, tehda ne ymmarrettavaksi ja kannustamisen kaut-
ta saada henkilokunta kiinnostumaan, innostumaan ja toteuttamaan niita. Henkilokohtainen
valta syntyy olemalla kiinnostunut alaisten tarpeista ja tavoitteista. Koska ihmiset ovat orga-
nisaation toimijoita tulee johdon ja esimiesten osata koordinoida isojakin kokonaisuuksia pi-
taen sisallaan yhteistyon edistamista, ongelmien ratkaisemista ja onnistunutta tiedonvalitys-
ta. Henkilosto tyoskentelee helpommin organisaation tavoitteiden mukaisesti jos esimies pys-
tyy luomaan jonkinasteista ylpeytta ja uskollisuutta. Johtamistaitoon liitetaan voimakkaasti
alykkyys, ulospainsuuntautuneisuus ja maskuliinisuus. Odotusten vastaisesti esimerkiksi em-
paattisuuden, hallitsevuuden, konservatiivisuuden ja sovinnollisuuden ei uskota olevan mer-

kittavassa roolissa johtamistaitoja ajatellen. (Boyatzis 1982, 47-172.)

Kullan (2011, 29) esittelemassa mallissa hyvan ja tehokkaan johtajan ominaisuuksia ovat kor-
kea energiataso ja hyva paineensietokyky, ulospain suuntautuneisuus, sosiaaliset taidot, itse-
varmuus, usko omaan kykyyn vaikuttaa asioihin, tunnekypsyys, tasapainoisuus, alykkyys,
avoimuus, henkilokohtainen eettisyys, luotettavuus, rehellisyys, sosiaalisesti hyvaksyttava
valtamotivaatio, kohtalaisen korkea suoritusmotivaatio seka matala tarve tulla hyvaksytyksi.
Zaccaron (2001, 304) mukaan hyvaan johtajuuteen liitetaan myos teknisia, sosiaalisia ja kasit-
teellisia taitoja, joista teknisten taitojen merkitys vahenee mita ylemmaksi johtotasolla men-
naan. Han korostaa kasitteellisen ajattelun liittyvan monimutkaisten vaikutussuhteiden me-
nestyksekkaaseen tulkitsemiseen ja ymmartamiseen seka pitkaaikaisten ja monimutkaisten
kysymysten ratkomiseen. Edelleen Zaccaro kiinnittaa huomiota sosiaalisiin taitoihin (emotio-
naalinen ja sosiaalinen alykkyys), jotka kasitteellisten taitojen tapaan lisaantyvat mita ylem-

maksi johtotasolla mennaan.
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TenKeys® on malli yhteisollisen johtajuuden ja esimiehisyyden ominaisuuksista, joiden avulla
pystytaan valmistautumaan tulevaisuuden muutoshaasteisiin ennakoimalla. Kyseessa on ideaa-
limalli, jota vasten organisaatio voi peilata omaa johtajuuttaan ja esimiehisyyttaan. Mallia
voidaan laajentaa koko tyoyhteisoa koskevaksi, koska johtajuus ja esimiehisyys ovat suhteessa
tyoyhteisoon mita suurimmassa maarin yhteisollinen, toisiinsa jatkuvasti vaikutuksessa oleva
asia. Ominaisuuksia eli avaimia on 10 kpl: 1. moniaanisyys, 2. vuorovaikutus, 3. asiantunti-
juus, 4. joustavuus, 5. sitoutuminen, 6. vastuunotto, 7. neuvottelu, 8. paatoksenteko, 9.
luottamukselle rakentuva kontrolli ja 10. oman toiminnan arviointi. Avaimet ovat kompleksi-
sia, toisiinsa koko ajan sidoksissa olevia, muuttuvia, joustavia, yhdessa toimivia kokonaisuuk-
sia. (Jappinen 2012, 202-207.)

Hyvan johtamisen ja esimiestyon yhtena tarkeana osatekijana on piilo-organisaation, epa-
muodollisten verkostojen tarkeyden ja hyvaksi kayttamisen ymmartaminen. Apuvalineena ta-
han on luotu sosiaalinen verkostoanalyysi, joka tekee nama nakymattomat rakenteet nakyviksi
ja analysointikelpoisiksi. Talloin niiden aiheuttamiin haittoihin on helpompi puuttua mm. yk-
sittaisten toimijoiden aseman paikantamisen myota. Verkostoanalyysissa tukeudutaan neljaan
periaatteeseen: 1. Ihmisten valiset suhteet ovat tarkeita. Henkiloiden ominaisuudet eivat yk-
sistaan riita maarittelemaan piilo-organisaation suhteita. 2. Sosiaalisuuden korostuminen.
Yleisesti ottaen sosiaalisuus on ihmisissa sisasyntyista ja sen avulla yksilot kiinnittyvat tyoyh-
teisoon. Tutun ihmisen kanssa on helpompi asioida, joten yleensa tuuttuus toimijana ratkai-
see enemman kuin sattumanvaraisuus tai rationaalisuus. 3. Sosiaalinen paaoma. Suhteilla on
valineellista ja mitattavissa olevaa arvoa. 4. Suhteet muodostavat merkityksellisia rakenteita.
Sosiaalisuutta voidaan laajentaa tarkasteltavaksi kahden ihmisen tasolta yleiselle tasolle. (Pa-
lonen 2012, 228-229.)

Maen ja Palosen (2012, 22) mukaan odotukset johtajia ja esimiehia kohtaan ovat suuret. He
korostavat yhteisen ymmarryksen loytamisen vaikeutta asiassa, mutta toteavat johtajilta odo-
tettavan muiden ihmisten kayttaytymiseen ja ajatteluun vaikuttamista yhteisten paamaarien
saavuttamiseksi, tyontekijoiden innostamista painostamisen sijaan, tulevaisuusnakemysta ja
visiointia organisaation suunnasta ja taitoa sitouttaa alaiset siihen. Lisaksi he mainitsevat
toimintakyvyn erilaisissa tilanteissa, jolloin pelkat hyvat luonteenpiirteet, osaamisalueet tai

asiallinen kaytos eivat enaa riita.

Johtamisen lahtokohtana on esimiehen oma kayttaytyminen, suhtautuminen ja sitoutuminen
organisaation tavoitteisiin. Erityisesti muutostilanteissa esimies on avainasemassa uskottavas-
sa organisaation kehittymisessa, koska alaiset hyvin usein omaksuvat toimintamallit juuri esi-
mieheltaan. Esimiehen sitoutumattomuus asiaan antaa voimaa vastarinnalle, joka yleensa

johtaa vastarinnan voittamiseen. Esimiehen oma innostuminen ja kayttaytyminen malliesi-
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merkkina viestittaa tyoyhteisolle asioihin suhtautumisen vakavuudesta. Esimiehilla tulee olla
vahva nakemys siita kuinka henkilokunta yleensa saadaan sitoutumaan organisaation ajatus-
malliin oppimalla tekemisen kautta, jolloin saadaan syntymaan sitoutumisen, osaamisen ja
ymmartamisen positiivinen kierre. Omalla esimerkillaan esimies rohkaisee ja innostaa muita-
kin kuin itseaan kyseenalaistamaan totuttuja toimintamalleja ja rutiineja, puuttumaan epa-
kohtiin ja tarttumaan kehittamisen ajatuksiin, jolloin kehittamiseen saadaan ihannetapauk-
sessa osallistumaan muutkin kuin johto ja esimiehet. (Laitinen ym. 2009, 288-290, 298-299.)
Myos Jappinen (2012, 202-207) mainitsee johtajien ja esimiesten osallisuuden tarkeydesta
puhuttaessa sitoutumisesta. Hanen mukaan sitoutuminen on em. lisaksi avoimuutta ja rehelli-

syytta toisia kohtaan, yhteisten saantojen noudattamista ja tyoyhteison tukemista.

Esimiesosaaminen koostuu tietojen ja taitojen lisaksi tahdosta toimia esimiestehtavissa. Tah-
dossa on kyse asenteesta ja halusta toimia ihmisten kanssa, omien kehittamiskohteiden ym-
martamisesta ja niiden kehittamisesta. Tama johtaa hyvaan itsetuntemukseen, edelleen pa-
rempaan sitoutumiseen ja kykyyn neuvojen kysymiseen. (Hyppanen 2007, 22, 24-25.) Itsensa
kehittamisen lisaksi asialleen sitoutunut tyontekija haluaa loytaa mahdollisuuksia tehda tyon-

sa entista paremmin uusien nakemysten ja virikkeiden kautta (Ruohotie ja Honka 1999, 10).

Koska johtaja ei ehdi joka paikkaan, hanen pitaa kyeta parantamaan alaistensa tyosuoritusta
ja motivaatiota itsenaiseen tyoskentelyyn, joka ideaalitapauksessa johtaa esimerkilliseen

esimiestyoskentelyyn.

”Yksi esimiehen tarkeimmista teoista on luoda se maailma, joka ohjaa toisten

toimintaa (tuntematon ajattelija).”

6.3  Esimerkillisyys ja mallioppiminen

Esimerkkina olemisesta puhutaan Nolanin periaatteiden kohdalla ja silla tarkoitetaan kaikkien
hyvien periaatteiden edistamista ja tukemista oman esimerkin kautta. Nolanin periaatteet
tunnetaan nimenomaan valtionhallinnon julkisen viran haltijoiden periaatteina. (Hopkin 2010,
181.) Naina paivina johtajuuteen ja esimiehisyyteen liitetaan voimakkaasti vaatimus moraalis-
ta, hyvasta kayttaytymisesta ja omalla esimerkilla johtamisesta. Esimiesten ja johtajien tulee
noudattaa hyvia tapoja, kaikkien hyvaksymia saantoja ja pidattaytymista eduista tilanteissa,

jolloin alaisten etuja vahennetaan. (Maki ja Palonen (toim.) 2012, 11.)

Koen itse hyvana esimerkkina olemisen vaikuttavan hyvin moneen asiaan ja sita kautta laaja-
alaiseen ajatteluunkin. Olivatpa johtamisen strategiset ajatukset mita tahansa, omalla esi-
merkillaan esimies pystyy innostamaan omia alaisiaan oikeansuuntaiseen ajatteluun ja toimin-

taan. Esimiesten sanoja punnitaan, eleita analysoidaan ja esimerkkia seurataan. Ideaalita-
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pauksessa tyontekijat haluavat tehda enemman kuin pelkastaan pakolliset tyotehtavat ja sel-
lainen asenne antaa pohjaa oppivalle ja kehittyvalle organisaatiolle.

Esimerkillisyys vaatii aika ajoin kentalle laskeutumista tyotehtaviin, joita alaiset tekevat. Ai-
noastaan talla suhteellisen saannollisella kenttatyoskentelylla esimies pysyy riittavan ajan
tasalla niista tehtavista, joiden esimerkillista suorittamista han alaisiltaan vaatii. Toimiessani
vankilan paivystavana esimiehena toimenkuvaani kuuluu vankilan turvallisuudesta vastaami-
nen tasolla, joka ei vaadi erikoistilanteita lukuun ottamatta juurikaan vankikontakteja. Koska
alaiseni tyoskentelevat miltei kaikissa tyotehtavissaan vankikontakteihin perustuen, pyrin
itse osallistumaan satunnaisesti vartijoiden tyotehtavien seuraamiseen tekemalla konkreetti-
sia tyotehtavia myos itse. Tassa toimintatavassa tulee mielestani kuitenkin olla varovainen

sen suhteen ettei esimiehen rooli ja siihen liittyvat odotukset hamarry.

”Yhteistoiminta perustuu yhteisesti jaettuihin normeihin ja arvoihin, jotka muodostavat yh-
teisen toiminnan perustan” (Makinen 2007, 57). Hyva esimiestyo perustuu mielestani ainakin
osittain yhteisollisyyden kokemukseen ja haluun sitoutua noudattamaan myos moraalisia peri-
aatteita. Johdon lisaksi myos esimiehilla on mielestani vastuu ja velvollisuus mm. oman esi-

merkin kautta mahdollistaa tehokas strateginen johtaminen omalta osaltaan.

Banduran (1977, 191-197) mukaan esimies on aina tyoyhteisossa auktoriteetti, jonka toimin-
taa peilataan koko ajan ja johon omaa toimintaa peilataan. Han jatkaa suurelta osiltaan ky-
seessa olevan myos tiedostamaton tulkinta ja esimiehen matkiminen, joka ei perustu palkki-
oihin tai rangaistuksiin. Kesti (2010, 78-79) ja Nissinen (2004, 9) kiinnittavat huomiota innos-
tuneisuuteen, jolla esimies saa alaiset helposti lahtemaan mukaan uusiinkiin asioihin ja vasta-
vuoroisesti esimies voi pienellakin eleella mitatoida alaiselle tarkeita asioita. Kestin (2010,
79) mukaan kyse on pitkalti sanattomasta, tiedostamattomasta viestinnasta, jossa alitajun-
tamme vahvistaa mielihyvaa tuottavaa toimintaa. Han mainitsee myos esimerkiksi verbaali-
sessa viestinnassa kaytettavan usein niita ilmaisuja, joista tiedetaan vastapuolen pitavan. Or-
ganisaatioissa talla haetaan tiedostamatta esimiehen hyvaksyntaa, Kesti edelleen tulkitsee.
Mallioppimista tapahtuu myos ihailun kautta, jolloin esimies herattaa alaisessa sen kaltaista
ihailua, etta alainen haluaa tulla mahdollisimman paljon esimiehensa kaltaiseksi ja samaistua
esimiehen edustamiin arvoihin saadakseen esimieheltaan hyvaksyntaa (Yukl 2010, 2014). Mita-
toimisen suunta voi olla myos ylospain. Mielestani pienella eleella voi mitatdéida myos organi-
saation starategisen johtamisen mukaisia toimintamalleja, ohjeita ja suuntaviivoja ja nain
ollen antaa kasvualustaa organisaation tavoitteiden toteutumattomuudelle. Aina verbaalisessa
viestinnassa vastapuolelle mielekkaiden ilmaisujen kayttaminen ei mielestani ole tiedostama-
tonta. Se voi olla myos osa julmaa ja suunnitelmallista ihmissuhdepelia, jossa pyritaan vaikut-

tamaan esimieheen arveluttavin keinoin.
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Esimiestyo liitetaan lasna olemisen taitoon. Erityisesti muutostilanteissa johto ja esimiehet
ovat suurennuslasin alla nimenomaan esimerkkikayttaytymisen tiimoilta. Kaytannon esimerk-
kina aikataulut; jos sovituista aikatauluista aletaan lipsumaan johdon ja esimiesten taholta,
omaksutaan sama tapa nopeasti muuallekin organisaatioon. Rutiineilla ja totutuilla tyotavoilla
on tyontekijoihin rauhoittava ja turvallisuuden tunnetta lisaava vaikutus, minka takia niista
tulisi pitaa kiinni. (Mattila 2007, 185.)

Kaiken kaikkiaan, esimiehen rooli on vaativa. Esimiehena toimimiseen (Oytyy lukuisa maara
oppaita, jotka lahestyvat kukin omasta nakokulmastaan esimiehisyytta ja joiden vaatimukset
kuulostavat suorastaan epainhimillisilta. On aarimmaisen tarkeaa, etta esimiehet ovat osa
organisaation perusrakenteita ja epainhimillisista vaatimuksista huolimatta pyrkivat hyvaan,
esimerkilliseen esimiehisyyteen. Jos inspiraatio ja kiinnostus on hetkellisesti hukassa, se lie-
nee normaalia ja inhimillista. Kaikki paivat eivat ole parhaita mahdollisia ja valilla on lupa
myos huonoihin paiviin. Esimerkillisyydesta ei kuitenkaan saisi myoskaan tulla painolastia,
jolloin se pahimmassa tapauksessa johtaa ylilyonteihin ja syo tyonilon koko tyoyhteisolta.

6.4 Huono esimerkki

Kautta aikojen historia kertoo toistaan karumpia kertomuksia siita miten johtajuudella saa-
daan aikaan myos pahaa (Nissinen 2004, 22). Huonon esimerkin kautta tyontekijoita mahdolli-
sesti jopa yllytetaan toimimaan riskialttiisti ja organisaation nakokulmia vaheksyen. Pahim-
massa tapauksessa esimies voi omalla esimerkillaan tuhota tyomoraalin, kommunikaation ja
uusien ideoiden syntymisen seka turhauttaa kokonaisvaltaisesti. (Maki ja Palonen (toim.)
2012, 13; Laitinen ym. 2009, 40.) Tyoyhteisossa on aina ns. pahanilman lintuja, jotka negatii-
kutus nakertaa johtamista ja esimiehisyytta seka pahimmillaan aiheuttaa turvallisuusriskeja,
joiden seuraukset toteutuessaan voivat vaikuttaa yhteiskunnan turvallisuuteen, vankilan hen-

kilokunnan ja vankien turvallisuudesta puhumattakaan.

Stanfordin vankilatutkimus (1973) mainitaan usein esimerkkina epaeettisesta tutkimuksesta ja
vastuuttomasta johtamisesta. Simoloidussa vankilakokeessa tutkija Zimbardo toimi myos van-
kilan johtajan ominaisuudessa ja laiminloi mm. velvollisuuksiaan puuttua vanginvartijoiden
ei-toivottuun ja epainhimilliseen kayttaytymiseen. Kokeilu havainnollisti sen, etta tilanneteki-
jat ohjaavat ihmisen kayttaytymista. Vain harva ihminen pystyy vastustamaan tilanteen ja
rajattoman vallan luomaa kiusausta vaaranlaiseen vallan kayttamiseen juuri luontaisen, sadis-
tisen taipumuksen takia. Nama luontaiset piirteet eivat tule esille normaalissa elamassa muu-
ten kuin sopivien tilannetekijoiden vallitessa. Tilannetekijoiden lisaksi roolit ohjaavat ihmis-
ten toimintaa. (Haney ym. 1973.)

Ihmisen itsetunto rakentuu paaasiassa kasvuiassa kavereiden, kodin ja koulun vaikutuksesta,

jolloin tyoelamaan tultaessa mahdollisen huonon itsetunnon korjaaminen on vaikeaa. Esimie-
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hen huono kaytos ja negatiivisuus esimiestyossa sen sijaan pystyy tuhoamaan hyvankin itse-
tunnon. (Willamo 2012, 82.)

7  Syvajohtamisen malli (Nissinen 2004)

Syvajohtaminen on oppimis- ja koulutusohjelma, jarjestelma, johtajana ja esimiehena kas-
vamisen malli, valmennusmenetelma ja -prosessi, ohjelmakokonaisuus ja tapa ajatella. Se
tiivistaa ajatukset siita, mitka ovat johtamiskayttaytymisessa tavoittelemisen arvoisia asioita.
Sen tarkoitus on olennaisen loytamisen avulla tukea esimiehisyyteen ja johtamiseen kasvami-
sessa. Ajatuksena on se, etta kukaan ei synny johtajaksi vaan hyva johtajuus on opittava omi-

naisuus, jota lahtokohtaisesti jokaisen esimiehen tulisi opetella.

Syvajohtaminen muodostuu syvaoppimisesta ja ihmisten johtamisesta, jolloin prosessissa kasi-
tellaan teoreettisten tietojen lisaksi arvoja, asenteita, motiiveja ja tunteita. Arvoiltaan syva-
johtaminen korostaa demokratiaa, eettista ajattelua ja kehittymishaluista ihmiskasitysta. Sy-
vajohtamisen logiikka tiivistyy ajatukseen, jossa jokaisella esimiehella on oma tapansa johtaa
ja toimia esimiehena. Tapa perustuu esimiehen henkilokohtaisiin valmiuksiin ja saa aikaan

aina jonkinlaisen reaktion tyoyhteisossa.

Syvajohtaminen rakentuu niista asioista, mitka ovat ihmisten mielesta erinomaisia johtaja- ja
esimieskayttaytymisessa. Syvajohtamisen kysymyssarjan avulla voidaan kerata palautetta yk-
sittaisille johtajille ja esimiehille. Opinnaytetyossani sovellan tata tapaa koko esimiesryh-
maan, jolloin yksittaiset henkilot eivat nouse esille. Kysymyssarjaa taydennetaan avoimilla
kysymyksilla, joilla voidaan saada esiin kysymyssarjan ulkopuolelle jaavia asioita; esimerkiksi
vahvuuksien ja kehittamistarpeiden kuvaaminen rakentavassa hengessa. Palautteen avulla
esimiehet peilaavat omia kokemuksiaan ja saamaansa palautetta. Tavoitteena on, etta esi-
mies itse loytaa omat heikot kohtansa ja kehittamistarpeensa. Syy- ja seuraussuhteiden pur-
kaminen ja analysointi lisaa omaa ajattelua ja itseohjautuvuutta (tavoitteellinen oppiminen,
motivaatio ja halu kehittya). Esimiehisyyden heikkojen kohtien eliminoiminen mahdollistaa
todellisen, uskottavan ja pysyvan kayttaytymismuutoksen. Esimiehena ja johtajana kehittymi-
sesta tehdaan avoin prosessi, jossa saatu palaute ja siita tehdyt johtopaatokset kasitellaan
organisaation sisalla palautteen antajien kanssa. Esimiehen antaessa konkreettisen mallin
omasta oppimisestaan saadaan oppiminen ja johtaminen lahelle toisiaan. Sisaisen palautepro-
sessin toimiessa johtamisosaamisen perustaksi muodostuu syvaoppiminen eli oppimisen
osaaminen. Nissinen (2004, 29) kritisoikin nykyisia koulutusjarjestelmia, jotka painottavat
lilkkaa ammattiosaamista ja jattavat liian vahaisen roolin vuorovaikutus- ja oppimisen osaami-

selle.
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Syvajohtamisessa puhutaan paljon valmennuksesta, jota tehdaan siihen erikoistuneiden yritys-
ten toimesta. Opinnaytetyossani tallaisen osuuden poisjaaminen tarkoittaa sita, etta varsinai-
nen valmennus alkaa kun esimiehella on oikeanlainen asenne oppimiseen ja han sitoutuu op-
pimaan. Lisaksi esimiehen tulee olla itseohjautuva eli hanella on kyky itse ohjata omaa oppi-
misprosessiaan. Tyoyhteisoanalyysin ja esimiesprofiilin luomisen avulla esimies pystyy itse
maarittelemaan omat vahvuutensa ja kehittamiskohteensa, tekemaan niiden suhteen paatok-
sia ja toteuttamaaan niita oman arkisen tyon lomassa. Esimies saa ymmarryksen niista seikois-
ta, mita ihmisten johtaminen hanelta vaatii, hanella on kykya kriittisesti arvioida omaa esi-
mieskayttaytymistaan ja han kannustaa itseaan ja muita esimiehia jatkuvaan itsensa kehitta-
miseen vastuullisesti. Nain ollen se keskittyy sisalloltaan voimakkaasti ihmisten johtamiseen

eli vuorovaikutustaitoihin. Vuorovaikutuksessa tarkeaa on myonteinen asenne kehittymiseen.

Syvajohtaminen on konkreettinen esimiesten valmennusmenetelma, joka esitetaan kaikille
helposti ymmarrettavassa muodossa. Sita on helppo soveltaa myos elaman muille osa-alueille,
mika tekee siita aarettoman monipuolisen ja hyodyllisen. Mielestani syvajohtamisen mallissa
ja esimiesprofiilin luomisessa on erityisen hyvaa juuri se seikka, etta siina tuodaan abstraktit
asiat konkreettiselle tasolle, jolloin ne saadaan helpommin juurrutettua osaksi arkea. Oma
ajatukseni siita, etta oppimista esimiestyon laadukkuuden sailyttamisessa ja kehittamisessa
pitaisi tapahtua koko ajan sai myos tukea syvajohtamisesta, jossa jatkuvasta oppimisesta py-
ritaan muodostamaan yhteinen toimintakulttuuri esimiestyolle. Kokemus esimiestyosta tuo
mukanaan varmuutta, osaamista ja asiantuntemusta, mutta se vaatii rinnalleen pitkajannit-

teista ja suunnitelmallista kehittymista.

Syvajohtamisen malli on kaksitasoinen, jossa on paatasot ja niiden alapuolella alatasot eli
faktorit. Syvajohtamisen kysymyssarja perustuu malliin, joka jakaantuu kolmeen paatasoon
eli ulottuvuuteen; 1. Valmius, 2. Johtamiskayttaytyminen ja 3. Johtamisen vaikutukset. Syva-

johtaminen itsessaan sisaltaa 4 kulmakivea (kuviossa 1 punaisella); luottamuksen rakentami-
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nen, inspiroiva tapa motivoida, alyllinen stimulointi ja ihmisen yksilollinen kohtaaminen.

A\

eLouttamuksen
rakentaminen *Tyytyvaisyys
- e|nspiroiva tapa *Tehokkuus
*Ammattitaito motivoida eYrittamisen halu

eAlyllinen stimulointi

elhmisen yksildllinen VAIKUTUS

kohtaaminen
eKontrolloiva johtaminen
ePassiivinen johtaminen

Kuvio 3. Syvajohtamisen malli (Nissinen 2004, 37).

Hyva johtaja ja esimies kayttaa naita neljaa (4) syvajohtamisen kulmakivea (1. Luottamuksen
rakentaminen, 2. Inspiroiva tapa motivoida, 3. Alyllinen stimulointi ja 4. Yksiléllinen kohtaa-
minen) tasapainoisesti ja samalla pystyy vastaamaan ihmisen perustarpeisiin tyon nakokul-
masta; turvallisuuteen (jatkuvuus, tyokyky, oikeudenmukainen palkkaus), vuorovaikutukseen
(arvostus, hyvaksyttyna olemisen tunne, hyva tyoilmapiiri) ja kasvuun (tyon sisalla ja siihen
liittyen oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksia). Nain organisaatio tekee tyontekijan kan-

nalta itsestaan houkuttelevan.
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ehahmottaa kokonaisuuden

selkeat, haastavat tavoitteet

jittaa itsensa likoon, on innostunut
kannustaa ja palkita

orin kaytto

I6ytamaan positiiviset seikat

e tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus
e rehellisyys

®pitda sanansa ja lupauksensa
*0saa tehda paatoksia

¢ toimii johdonmukaisesti

e kantaa vastuunsa kaikissa tila
® toimii rohkeasti

e jakaa vastuuta

eantaa tilaa ja toiminnan vapautta

e ej jata yksin, "sparraa"

e palaute toimii kahteen suuntaan

e ej tarvitse aina olla samaa mielta

erohkaisee ideoimaan

emyo6ntaa omat virheensa

enakee virheet
Koppimismahdollisuutena

n aidosti kiinnostunut ihmisista
e0saa kuunnella

eon helposti lahestyttava

e pitad huolta alaisistaan

eon ldsna ja viihtyy ihmisten parissa
e tuntee alaisensa

e hyvaksyy ihmisten erilaisuuden

J

Kuvio 4. Syvajohtamisen kulmakivet (Nissinen 2004, 33)

Syvajohtamisen kulmakivien painotus muuttuu tilanteiden muuttuessa. Esimerkiksi kriisin kes-
kella tyontekijat kaipaavat tarvehierarkian mukaisesti turvallisuutta, jolloin kulmakivista pai-
nottuvat voimakkaammin luottamuksen rakentaminen ja ihmisen yksilollinen kohtaaminen.
Uusien ratkaisujen edessa taas kulmakivista tulevat voimakkaasti esille inspiroiva tapa moti-

voida ja alyllinen stimulointi.

Syvajohtamista toteuttavat johtajat ovat tehokkaimpia verrattaessa passiiviseen ja kontrol-
loivaan johtamistapaan jo senkin takia, etta syvajohtamisen vaikutukset kestavat pidempaan
kuin muiden. Nain ollen se pystyy myos ennaltaehkaisemaan organisaation tehokkuutta ma-
daltavia ja haittaavia vakaviakin ilmigita. Kulttuuri- ja orgnisaatiorajat eivat ole este syvajoh-

tamisen toteuttamiselle.

7.1 Valmius

Syvajohtamisessa ajatellaan ihmisessa olevan kaksi puolta; seka tahan astisen elaman histo-
ria, persoona, opitut asiat, kasvatus, kokemukset, koulutus etta potentiaali oppimiselle. Na-
ma kaksi puolta muodostavat valmiuden esimiehisyydelle ja johtajuudelle. Syvajohtaminen on
realistinen, hyvaksyva kasitys esimiehen taman hetkisesta tilasta hyvine ja huonoine puoli-
neen, mutta samaan aikaan positiivisuutta, mahdollisuuksia ja kehittymista korostava ajatus-
malli. Jokaisessa esimiehessa ajatellaan olevan oppimispotentiaalia, joka saadaan selville it-

sensa kehittamisprosessin avulla. Syvajohtamisprosessin aikana esimies saa ympariltaan palau-
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tetta, jota hanen pitaisi rakentavasti ja kriittisesti pystya tulkitsemaan, analysoimaan ja arvi-
oimaan suhteessa omiin arvoihin, asenteihin ja toimintatapoihin. Jos esimiehessa ei ole tilaa,
halua, valmiutta syvaoppimiselle han ei pysty merkittavasti kasvamaan esimiehena ja johta-

jana. Nain ollen valmius on perusta johtamiskayttaytymiselle ja johtajana kehittymiselle.

7.1.1  Ammattitaito

Syvemmassa tarkastelussa valmius-ulottuvuus sisaltaa ammattitaidon ulottuvuuden, jota kut-
sutaan myoskin ensimmaiseksi ulottuvuudeksi. Ammattitaidolla tarkoitetaan ammattia varten
ja ammatin harjoittamisen aikana opittuja teoreettisia tietoja ja kaytannon taitoja. Oppimi-
sen kautta syntyneen tietotaidon kautta syvaoppimisen prosessi ymmarretaan ja sisaistetaan.
Tiedot ja taidot muodostavat johtajan yleisen valmiuden ja perustan esimiehen arvioinnille.

Arviointi perustetaan muiden ihmisten kasitykseen naista valmiuksista.

7.2  Johtamiskayttaytyminen

Tarkasteltaessa esimiehisyytta ja johtamista on tarkeaa kohdistaa tutkiminen esimiehen to-
delliseen kayttaytymiseen. Talloin saadaan realistinen kasitys esimiehen oppimisen mahdolli-
suuksista suhteessa hanen asenteeseensa. Johtamiskayttaytyminen on tekoja, puhetta, toi-
mintaa, reagointia, jota voidaan havainnoida ja arvioida ulkoa pain muiden ihmisten toimes-
ta. Kun havoinnoitsijoina toimivat muut ihmiset, tulee ymmartaa havainnoinnin rajattomuus.

Havainnointia tehdaan myos vapaa-aikana tyoympariston ja tyoajan ulkopuolella.

Johtamiskayttaytyminen on myos tavoitteellista vuorovaikutusta, johon vaikuttavat esimiehen
omat tunnereaktiot ja toimintaymparistd. Esimiehen tulee tunnistaa ja ymmartaa omia inhi-
millisia piirteitaan ja tunnereaktioitaan ja hallita niita. Syvajohtamisessa kasitellaan siis teo-
reettisten tietojen lisaksi arvoja, asenteita, motiiveja ja tunteita, joka vie aiheen lahelle
tynnedlya. Halusin naiden kahden aiheen voimakkaan sidonnaisuuden toisiinsa nakyvan opin-

naytetyoni viitekehyksessa, minka takia tunnealya kasitellaan tarkemmin luvussa 8 Tunnealy.

Toimintaymparistolla tarkoitetaan konkreettista ja henkista ymparistoa, missa johtaja tyos-
kentelee ja tekee havaintoja. Havaintojen perusteella johtaja muodostaa asioille ja ajatuksil-
le merkityksia, jolloin johtajan ajattelu, ymparisto ja toiminta ovat jatkuvasti sidoksissa toi-
siinsa. Esimiehelta tulee [0ytya samaa tunnistamista ja ymmartamista myos toimintaymparis-
ton vaikutuksista, koska mikaan toiminta ei tapahdu koskaan tyhjiossa. Toimintaympariston
vaikutusten havaitseminen on haastavaa, koska se muuttuu koko ajan. Isot, konkreettiset ja
selkeat muutokset toimintaymparistossa ovat helpoimmin havaittavissa kun taas jatkuvassa
muutoksessa pienia muutoksia on niin paljon ettei niita valttamatta havaitse. Muutosten lisak-

si toimintaymparistoon vaikuttavat siina toimivat, sinne tulevat ja sielta poistuvat ihmiset,
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jotka tavallaan ovat osa muutosta. Myos muutokset ihmisten henkisissa tiloissa aiheuttavat
muutoksia toimintaymparistoon. Johtamisen ja toimintaympariston (ja sen muutosten) valinen

tasapaino muodostaa oppimisen ytimen.

Syvemmassa tarkastelussa johtamiskayttaytyminen sisaltaa syvajohtamisen, kontrolloivan joh-
tamisen ja passiivisen johtamisen ulottuvuudet, joita jokaisella johtajalla ja esimiehella on
jossain maarin. Syvajohtamisen nelja kulmakivea (luottamuksen rakentaminen, inspiroiva ta-
pa motivoida, alyllinen stimulointi ja ihmisen yksilollinen kohtaaminen) ovat tavoitteellisia
kayttaytymismuotoja kun taas kontrolloiva ja passiivinen johtaminen ovat vahemman tavoit-
teellisia kayttaytymismuotoja. Negatiivissavytteisyydestaan huolimatta kontrolloivaa ja pas-
siivista johtamista esiintyy kuitenkin aina. Merkityksellista on se missa suhteessa ne ovat toi-

siinsa ja millainen painoarvo niilla on kussakin toimintaymparistossa.

7.2.1 Luottamuksen rakentaminen

Luottamuksen rakentaminen on syvajohtamisen mallin toinen ulottuvuus ja varsinaisten kul-
makivien tarkein asia. Syvajohtaminen perustuu kauttaaltaan vuorovaikutukseen, minka takia
luottamuksen rakentaminen ja henkiléiden keskinainen luottamus nahdaan tukipilarina. Luot-

tamus perustuu esimerkin nayttamiseen ja vastuun kantamiseen.

Tarkemmin eriteltyna luottamuksen rakentaminen pitaa sisallaan tasapuolisuuden ja oikeu-
denmukaisuuden, rehellisyyden, sanansa ja lupauksensa pitamisen (ei turhia lupauksia), paa-
tosten tekemisen, johdonmukaisen toimimisen, kaikissa tilanteissa vastuunsa kantamisen ja
rohkeasti toimimisen. Esimiehen tulee pystya seisomaan alaistensa takana ja ottamaan heidan
tarpeensa huomioon siten, ettd ne menevat hanen omien tarpeidensa edelle. Eettisyys ja mo-
raali ovat tarkeassa roolissa kun kyseessa on aseman suoma vallankaytto; sita ei saa kayttaa

ainoana tavoitteenaan palvella esimiehen omia etuja.

7.2.2 Inspiroiva tapa motivoida

Inspiroiva tapa motivoida on syvajohtamisen mallin kolmas ulottuvuus, joka tahtaa organisaa-
tion yhteisten tavoitteiden ja visioiden toteutumiseen. Esimiehen oma innostuneisuus (kan-
nustaa muita toimimaan samoin), optimismi ja oma sitoutuminen on tarkeassa roolissa. Ta-
voitteiden tulee olla yhteisia, haastavia, mielekkaita ja tyota vaativia, jolloin ne synnyttavat

yhteisia, myonteisia kokemuksia ryhmatoiminnasta.

Inspiroiva tapa motivoida pitaa sisallaan kokonaisuuden hahmottamisen, selkeat ja haastavat
tavoitteet, innostuneisuuden ja itsensa likoon laittamisen, kannustamisen ja palkitsemisen

(kiitoksen jakaminen ja yllatykset), huumorin kayton (keventaa muuten raskasta tyota) ja
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pyrkimyksen loytaa positiiviset seikat. Alaiset otetaan mukaan yhteisten tavoitteiden, reuna-

ehtojen ja saantojen maarittelyyn, jolloin niihin on helpompi jokaisella sitoutua.

7.2.3  Alyllinen stimulointi

Alyllinen stimulointi on syvajohtamisen mallin neljés ulottuvuus, jossa kyseenalaistetaan pe-
rusolettamuksia ja saadaan alaisten luovuus ja innovatiivisuus kasvamaan. Ongelmia tulee
tarkastella kriittisesti; niihin haetaan uusia ratkaisumalleja ja nakokulmia, joiden myota
alaista innostetaan sisallollisesti uuteen, mielenkiintoiseen ja haastavaan tyohon. Oppiminen

ja oman ajattelun kehittaminen ovat avainasemassa.

Alyllinen stimulointi pitaa sisallaan vastuun jakamista, tilan ja toiminnanvapauden antamista,
sparraamista ja sita ettei jateta yksin, palautteen toimimisen kahteen suuntaan (antaminen
ja ottaminen), sen ettei aina tarvitse olla samaa mielta esimiehen kanssa, ideoimaan rohkai-
semisen, omien ja alaisten virheidensa myontamisen ja virheiden nakemisen oppimismahdolli-
suutena. Virheet ymmarretaan osana luonnollista ja kehittyvaa organisaatiota. Esimies toimii

alaistensa valmentajana ruokkien alyllista toimintaa.

7.2.4 |hmisen yksilollinen kohtaaminen

Ihmisen yksilollinen kohtaaminen on syvajohtamisen mallin viides ulottuvuus, joka perustuu
myonteiseen ihmiskasitykseen. Alaista kohdellaan tasavertaisena ihmisena ja saadaan hanet
tuntemaan ettei han ole pelkastaan tyontekija. Hankalissa tilanteissa paatoksentekoa ohjaa-

vat arvot eivatka arkiset tyotehtavat.

Yksilollinen kohtaaminen pitaa sisallaan aidon kiinnostuksen ihmisista, kuuntelemisen ja kes-
kustelemisen (aiempien keskustelujen muistaminen), helpon lahestyttavyyden, alaisista huo-
len pitamisen, lasnaolon ja ihmisten parissa viihtymisen, alaisensa tuntemisen henkilokohtai-
sesti ja ihmisten erilaisuuden hyvaksymisen (yksilolliset erot). Ihmisen yksilollinen kohtaami-

nen kiteytyy kuuntelemisen lisaksi myos valmentamiseen.

7.2.5 Kontrolloiva johtaminen

Kontrolloiva johtaminen on syvajohtamisen mallin kuudes ulottuvuus, jossa esiin tulevat seu-
ranta, valvonta, sanktiot ja muut ohjauskeinot. Organisaatiossa on erikseen turvallisuuden tai
laadun takaamiseksi tarpeellisia jarjestelmia, joita ei saa sekoittaa tahan. Kontrolloiva joh-
taminen nahdaan usein luottamuksen vastakohtana siten, etta mita enemman kontrollia sita
vahemman luottamusta. Luottamuksen puuttuessa esimies tekee itse mahdollisimman paljon

asioita, koska uskoo alaisten toimivan hyvin ainoastaan silloin jos heihin on kohdennettu kont-
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rollitoimia. Paapaino on talloin negatiivisissa asioissa, virheiden etsimisessa ja rankaisemises-
sa. Uusia asioita ja ideoita ei uskalleta rangaistusten pelossa tuoda esille ja ajan kanssa alai-

set passivoituvat eivatka ole oma-aloitteisia ja tehokkaita.

7.2.6 Passiivinen johtaminen

Passiivinen johtaminen on syvajohtamisen mallin seitsemas ulottuvuus, joka katsotaan kay-
tannon tasolla johtajuuden puuttumiseksi. Passivoituminen lahtee esimies- ja johtajatasolta,
jossa halutaan tyoskennella yksin. Asioiden annetaan menna omalla painollaan ja niihin ote-
taan kantaa vasta pakon edessa, koska motivaatio esimiestyohon on matalalla tasolla. Paatos-

ten tekeminen on vaikeaa, ongelmallista ja viivastynytta.

Passiivista ja kontrolloivaa johtamista vertailtaessa aktiivisesti ja kontrolloivasti toimivat joh-

tajat ovat tehokkaampia kuin passiiviset johtajat.

7.3  Johtamisen vaikutukset

Johtaja toimii organisaation vastuuhenkilona, keulakuvana, toiminnan ohjaajana ja tulokselli-
suuden vaatijana. Mitattaessa organisaation asioita ovat ne asiasta riippumatta aina jollakin
tavalla kytkoksissa johtajaan ja johtamiskayttaytymiseen, joko valillisesti tai suoraan. Johta-
juutta ja siina onnistumista arvioidaan useimmiten suhteessa siihen miten esimiehet ovat yh-
dessa alaistensa kanssa paasseet heille asetettuihin tavoitteisiin (yksilo/ryhma/organisaatio).
Vaikutuksia voidaan analysoida useiden eri kriteerien valossa, pitkalla ja lyhyella aikatah-
taimella. Syvajohtamisessa johtamisen tarkeimpana vaikutuksena pidetaan oppimisen aikaan-
saamista. Se edellyttaa pitkan aikavalin seurantaa ja nain ollen on hankalammin mitattavissa
kuin valittomat vaikutukset. Johtamisen vaikutukset sisaltaa tyytyvaisyyden, tehokkuuden ja

yrittamisen halun ulottuvuudet.

7.3.1  Tyytyvaisyys

Tyytyvaisyys on syvajohtamisen mallin kahdeksas ulottuvuus, joka kohdennetaan esimiehiin ja
johtajiin. Tyytyvaisyys toteutuessaan tarkoittaa sita, etta alaiset ovat tyytyvaisia saadessaan
tyoskennella juuri oman esimiehensa alaisuudessa, hanen kayttaytymiseensa ollaan tyytyvai-
sia koko organisaatiossa ja organisaation ulkopuolella.

7.3.2 Tehokkuus

Tehokkuus on syvajohtamisen mallin yhdeksas ulottuvuus, joka ulottuu koko organisaatioon.

Se on tulosta esimiehen innostuksen johdosta syntyneesta tehokkuudesta, jolloin tavoitteet
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saavutetaan ja ylitetaankin. Arjen tyossa mukana ovat rakentava ja sujuva yhteistyo, toisten

pyyteeton auttaminen ja avoin vuorovaikutus.

7.3.3 Yrittamisen halu

Yrittamisen halu on syvajohtamisen mallin kymmenes ja viimeinen ulottuvuus, joka syntyy
hyvan esimiehen ja johtajan ymparille. Kyseessa on ilmapiiri, jonka vuoksi ja ansiosta alaiset
sitoutuvat organisaation yhteisiin tavoitteisiin, esimieheen ja kaytannon tyotehtaviin. Kaytan-
nossa tama nakyy oma-aloitteisena tyopanoksen lisaamisena, joka tuottaa menestysta. Hyva

esimies kannustaa menestyksen myota alaisia yha mahtavimpiin suorituksiin.

8  Tunnealy

Tunnealy tarkoittaa sosiaalisia ja henkilokohtaisia taitoja, joissa tunnistetaan seka omia etta
muiden tunnetiloja ja hallitaan ihmissuhteisiin liittyvia tunteita. Tunnealy jaetaan kahteen
osa-alueeseen, henkilokohtaisiin ja sosiaalisiin taitoihin. Henkilokohtaisiin taitoihin sisaltyy
itsetuntemus, itsehallinta ja motivoituminen. Itsensa tunteva esimies tunnistaa ja ymmartaa
omat tunteensa ja ajatuksensa seka niiden seuraukset. Itsensa hallitseva esimies hallitsee
omia tunteitaan ja keskittyy tyossaan asioihin, jotka ovat tarkeita menestymisen nakokulmas-
ta. Motivoitunut esimies osaa itsensa motivoinnin lisaksi motivoida alaisensa tyoskentelemaan
haluttujen paamaarien eteen. Sosiaalisiin taitoihin sisaltyy empatia ja sosiaaliset kyvyt. Em-
paattinen esimies ymmartaa ja havaitsee muiden ihmisten tunteet, tarpeet ja huolenaiheet
seka pystyy vaikuttamaan alaisiinsa. Sosiaaliset taidot omaava esimies ymmartaa tehtavak-
seen alaisten arvostuksen tunteen kokemisen mahdollistamisen ja sita kautta itsetunnon nos-
tamisen. Sosiaaliset taidot omaava esimies pystyy parhaimmillaan vaikuttamaan alaisiinsa

luomalla aidon motivaation tyohon. (Kultanen 2009, 90-91.)

Tunnealyyn kuuluu voimakkaasti sosiaalinen aly, joka jakaantuu kahteen kategoriaan; sosiaa-
liseen tietoisuuteen ja sosiaaliseen kyvykkyyteen. Sosiaalisessa tietoisuudessa tunnistetaan
nopeasti toisen ihmisen tunnetiloja, ymmarretaan hanen tunteita ja ajatuksia seka ollaan
monimutkaisten tilanteiden tasalla. Em. asiat onnistuvat vaistonvaraisen empatian (sanatto-
mien tunneviestien havaitseminen), emotionaalisen virittaytymisen (samalla aaltopituudella
oleminen), empaattisen tarkkuuden (toisen ajatusten, tunteiden ja aikomusten ymmartami-
nen) ja sosiaalisen kognition (ihmissuhteiden toimintaperiaatteiden sisaistaminen) avulla. So-
siaalisessa kyvykkyydessa sosiaalinen tietoisuus on tasolla, jolla ollaan sujuvasti tekemisisssa
ihmisten kanssa ja se on tarkoituksenmukaista. Em. asiat onnistuvat synkronian (sujuva sana-
ton vuorovaikutus), hyvan vaikutelman antamisen (esiintyminen luontevasti ja tarkoituksen-
mukaisella tavalla) ja huolenpidon (toisten tarpeiden huomioiminen) avulla (Goleman 2007,
93.)
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Tunnealytaitoja tarvitaan taaperosta vanhukseen saakka, koska tunteet ja niiden taustalla
olevat tarpeet vaikuttavat kaikkeen tekemiseemme kotona ja toissa. Siltikaan kukaan ei tun-
nedlyn saralla tule valmiiksi. Keskeneraisyyden hyvaksyminen onkin iso osa tunnealytaitoja.
Tunteisiin liittyvat ajattelu- ja toimintamallit ovat sosiaalisesti opittuja tapoja, jolloin niista
voidaan my0s oppia pois. Tunteita on seka voimaannuttavia etta lamaannuttavia, minka takia
itsensa tunteminen on erityisen tarkeaa. Omien rajojen tuntemisen kautta pystyy ymmarta-
maan paremmin erilaisuutta ja uskaltautuu ohjattavaksi. Toimintakyky lisaantyy tunnealytai-
toja kehittamalla, oma osaaminen vahvistuu ja henkinen ja sosiaalinen joustavuus kasvaa.
(Sankari 2014, 46-50.) Kehitettavana osa-alueena nahdaan erityisesti tunnealyn elamykselli-
nen puoli, jossa vahvassa tunnetilassa tulisi tunteita osata tunnistaa, arvioida ja tukea omia

ajatuksia niiden avulla (Saarinen 2007, 5).

Tunnealyn lisaksi yksi esimiehisyyteen liittyva keskeinen kasite on temperamentti, joka tar-
koittaa ihmisten erilaisuuden piirretta kayttaytymiseen ja asioihin reagoimisen osalta. Tem-
peramentti on synnynnainen piirre, jota ymparisto muokkaa. Sen keskeisyys on erilaisuuden
ymmartamisessa ja sen hyodyntamismahdollisuuksissa. Ihmiset ovat erilaisia paatoksenteko-
tyylissa, motivaatiotekijoissa, luontaisessa tyorytmissa, suhtautumisessa uuteen, kommuni-
kointityylissa jne. Tuntemalla ihmisten erilaisuuden ja ymmartamalla sita esimies pystyy saa-
vuttamaan hyvia tuloksia organisaation positiivisen ilmapiirin luomisessa ja kehittamisessa
seka muutoinkin helpottamaan kaikkea toimintaa. Lisaksi se helpottaa menestysta monenlai-

sissa elamantilanteissa myos tyoelaman ulkopuolella. (Kultanen 2009, 104, 107-108.)

Kultanen Consultingin toimitusjohtaja ja filosofian tohtori Timo Kultanen on tarkastellut
vuonna 2009 vaitoskirjassaan Tunnealytaidot (esimiestaidot ICT-alalla. Sosiaalisen innovaation
suunnittelu, toteuttaminen ja arviointi) esimiestyohon liittyvia tunnealytaitoja, niiden merki-
tysta ja kehittamista. Lisaksi Kultanen on tarkastellut tunnealyn yhteytta temperamenttiin ja
luonteenpiirteisiin. Vaitoskirjan kohderyhmana olivat ICT-alan yritykset ja niiden esimiehet.
Kiinnostuksen kohteena Kultasella on psykologis-painotteinen esimiesvalmennus ja sen mah-
dollisuudet ihmisten muuttamisessa paremmiksi johtajiksi. Kultanen maarittelee seka johtajat
etta esimiehet esimies-termin taakse tutkimuksessaan vaikka kokeekin, etta yleensa siina on
pieni savyero. Edelleen han jatkaa esimiestyon ja siita tehtyjen tutkimusten tarkastelun
osoittaneen, etta johtajien tyyleja ja ominaisuuksia on kylla tutkittu, mutta johtamistyota
itsessaan on kuvattu aika vahan. Kultanen huomasi lahdekirjallisuuden perusteella ettei esi-
miesvalmennus kuulunut korkeakouluopetukseen. Lisaksi esimiestyon kehittaminen nousi kes-
keiseksi intressiksi Tietotyo-hankkeen pohjalta tehtyjen haastattelujen ja tyokonferenssien
perusteella, minka takia Kultanen halusi PIT-ohjelman (prosessi-intensiivinen esimiesvalmen-

nusohjelma) painottavan nimenomaan alaisten johtamista ja hyvan esimiehen psykologisia



46

taitoja. Suunnittelun punaisena lankana Kultanen piti organisaation sisaista luottamusta ja

johtajien kayttaytymisen suurta vaikutusta alaisiin.

Kultasen (2009) vaitoskirjasta jai vahva olettamus siita, etta kaikista ihmisista voidaan tehda
hyvia esimiehia kouluttamalla ja valmentamalla. Stogdillin (1974, 28) tavoin en itse valtta-
matta allekirjoita tuota ajatusta. Johtajana ja esimiehena oleminen ei mielestani ole niin
yksinkertainen asia, etta sen voisi sisaistaa pelkastaan oppimalla. Mielestani kaikki eivat vaan
sovi niihin tehtaviin. Johtajalla ja esimiehella tulee olla karismaa, luonnetta, synnynnaisia
kykyja, henkista johtajuutta ja polte, sisainen halu tehtaviin. Asiaa on vaikea kuvata sanalli-
sesti, mutta sellaisen esimiehen ja johtajan kylla tunnistaa helposti. Stogdill painottaa kasi-
tystaan esimieheksi ja johtajaksi nousemisesta nimenomaan syntymalahjaksi saatujen ominai-
suuksien perusteella. Hanen mukaan johtajaksi nousemiseen eivat vaikuta sosiaaliset, or-

ganisationaaliset tai historialliset olosuhteet.

Ruohotien ja Hongan (1999, 11) seka Nissisen (2004, 9) mukaan hyvat esimiestaidot maarayty-
vat paaasiassa oppimisen eli saavutusten, ei syntymalahjan kautta. Nissisen (2004, 25) mu-
kaan syvajohtamisen johtajaprofiilit osoittavat erityisesti nuorten esimiesten karisman olevan
hyvin harvinainen ilmio. Hieman vivahteeltaan erilaista kasitysta edustaa Jappisen (2012, 197-
198, 203) ajatus siita, etta johtamista itsessaan ei voi opettaa vaan se syntyy ja kehittyy tar-
koituksenmukaisessa tyoyhteison prosessissa. Han mainitsee em. kaltaisen oppimisprosessin
synnyttavan tyoyhteisolle tarkeaa jaettua johtajuutta, jota han nimittaa huomisen johtajuu-
deksi. Kullan (2011, 112) mukaan johtamistaidot opitaan ajan kanssa kaytannon johtamistyota
tehtaessa. Han painottaa kuitenkin varhaista esimies- ja johtamistaitojen tunnistamista, joka
taas viittaa jonkinasteiseen ilman oppimista olevaan johtamispotentiaaliin. Hanen mukaan
tulevat johtajat ja esimiehet eivat uran alkupuolella viela tiedostaneet omaa potentiaaliaan

johtamistehtaviin vaikka sellainen oli selkeasti nahtavilla heidan esimiestensa toimesta.

Tyopaikoilla on edelleenkin usein sellainen kasitys, etta tunteet eivat kuulu tyopaikalle. Se on
vanhakantainen perima talousmaailmasta, jossa ihmiset mielletaan rationaalisiksi ja au-
tonomisiksi yksiloiksi. Sauerin (2012, 132-133) mukaan kaikessa johtamistutkimuksessa tuntei-
ta ja niiden vaikutusta johtamisen osatekijana ei ole aikaisemmin huomioitu juurikaan. Edel-
leen han jatkaa perinteisesti miesvaltaisen johtamisen edesauttaneen tunteiden merkityksen
syrjayttamista; miehet on nahty kylmina, hyvina johtajina ja naiset tunteidensa vietavissa
olevina, huonoina johtajina. Esimiehet joutuvat koko ajan enenevassa maarin kokemaan kovi-
en vaatimusten aiheuttumia tunteita, joista osaltaan voi selvita tunnealyosaamisen avulla
(Saarinen 2007, 4).

Hyva ihmisten johtaminen muodostuu sanan avtal (sopimus) kirjaimista: aitous, valittaminen,

tasa-arvo, avoimuus ja luottamus. Aitous on parhaimmillaan ilman rooleja, omana itsenaan
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olemista. Tassa viitataaan vahvasti ihmisen persoonallisuuteen, joka tyoelamassa ollessa on jo
useimmiten muovautunut jonkinlaiseksi ja sita on hankala aikuisialla muuttaa tai peittaa.
Yleisesti ottaen kaikilla ihmisilla on tarve tulla valitetyksi. Valittamisen puute myos tyomaa-
ilmassa voi johtaa tyotehtavien hoitamiseen tavalla, jossa keskitytaan ainoastaan valttamat-
tomien ja pakollisten tyotehtavien suorittamiseen kehittymisen ja tulevaisuuden tavoitteiden
totaalisesti unohtuessa. Tasa-arvossa on kysymys kahden ihmisen arvosta huolimatta siita mita
ammattikuntaa he edustavat tai mita tittelia he kantavat. Esimiehisyys ei tuo mukanaan pa-
remman ihmisen maaritelmaa. Esimiehen ja alaisen suhde tulee olla niin avoin, etta alainen
uskaltaa sanoa oman mielipiteensa asioista esimiehelleen huolimatta siita, etta esimies kayt-
taa koko ajan valtaa suhteessa alaiseen. Luottamuksellinen ilmapiiri organisaatiossa edellyt-
taa kaikkia aikaisemmin mainittuja hyvan ihmisten johtamisen piirteita; aitoutta, valittamis-
ta, tasa-arvoa ja avoimuutta. Luottamusta rakennetaan pitkalla aikajanteella, mutta sen me-
nettaminen voi tapahtua silman rapayksessa. Luottamus syntyy aina tekojen kautta, ei puhu-
malla tai kaskemalla. Yksi esimiehen pahimmista luottamuksen menettamistavoista on toisen
idean varastaminen. (Willamo 2012, 71-77, 80.)

9  Tutkimuksen toteutus

9.1  Aikataulukuvaus

Opinnaytetyon tekeminen keskeytyi suhteellisen alkuvaiheessa lapsen syntyman ja aitiyslo-
malle jaannin vuoksi vuoden 2012 lopulla. Tyoskentely opinnaytetyon parissa jatkui aitiyslo-
man paattymisen jalkeen vuoden 2014 alusta, jolloin muodostin viitekehyksen kevaan 2014
aikana. Opinnaytetyon ohjaaja Jyri Paasonen oli siirtynyt toisiin tehtaviin aitiyslomani aikana,
joten sain maaliskuussa 2014 uudeksi ohjaajakseni Jukka Ojasalon, jonka kanssa sovittiin ta-
paaminen 29.4.2014. Tapaamisessa kaytiin lapi tahan astinen tuotos opinnayteyon osalta ja
sovittiin jatkotyoskentelysta. Tapaamisen jalkeen aloitin kyselylomakkeen tyostamisen.
28.5.2014 jaoin kyselylomakkeen saatteen, kyselylomakkeet ja palautuskirjekuoren nimelli-
sessa kirjekuoressa esimiehille ja johtajille henkilokohtaisesti esimiespalaverissa, jossa he
saivat rauhassa vastata kyselyyn. Vartijoille seka esimiespalaverista poissaolleille kyselykaa-
vakkeet jaoin seuraavana paivana 29.5.2014 jattamalla kirjekuoren henkilokunnan lokerik-
koon, josta se on kaikilla helposti saatavilla. Vartijoiden ja esimiespalaverista poissaolevien
kyselykaavakkeet taytettiin omalla ajalla ja palautettiin henkilokunnan postilokeroon palau-
tuskirjekuoressa, johon oli valmiiksi kirjoitettu nimeni, jotta kenenkaan ei tahtoessaan tarvit-
sisi kirjoittaa omalla kasialallaan ja nain ollen kyselyyn vastaaminen ja sen palauttaminen
nimettomana tulisi turvatuksi. Kysely jaettiin Pelson vankilan virkasuhteessa olevalle 41:lle
vartijalle, 8:lle rikosseuraamusesimiehelle ja 3:lle johtajalle. Kohdehenkiloiden joukko yh-

teensa 52 henkiloa. Kyselyt pyydettiin palauttamaan 15.6 meneessa, mutta kaytannossa lo-
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makkeita palauteltiin minulle kesakuun loppuun saakka, jonka jalkeen aloin tyostamaan tu-

loksia koneelle. Varsinaiseen tulosten koneelle kirjaamiseen paasin elokuussa 2014.

Kyselylomakkeen toimivuus, loogisuus ja ymmarrettavyys on testattu yhdella vartijalla ja yh-
della rikosseuraamusesimiehella etukateen toukokuussa 2014. Etukateistestauksen perusteella

selkeytin kyselylomaketta paaasiassa graafisesti.

Syyskuussa 2014 opintovapaani aikana aloitin analyysivaiheen kaymalla lapi tutkimustulokset
ensin vastaajaryhmittain (alaiset, vertaiset ja esimiehet). Kultakin vastaajaryhmalta kavin
lapi kaikki osa-alueet ja luokittelin ne numeraalisten arvojen perusteella, jolloin paasin muo-
dostamaan keskiarvoja vastaajaryhmittain. Konkretisoin vastaukset taulukkomuotoon ja aloi-
tin varsinaisen analyysin. Tulkitsin saatuja vastauksia myos sanalliseen muotoon ja irroitin
jokaisesta vastaajaryhmasta varikoodein tulokset vertailun tekemisen helpottamiseksi ja nain
tein vertailun kaikkien kolmen vastaajaryhman valille. Lisaksi muodostin vastaajaryhmien vas-
tausten ja keskiarvojen perusteella kaikkia vastaajaryhmia koskevan yhteisen tuloksen. Tulos-
ten avulla pystyin erottamaan rikosseuraamusesimiesten kehittymisen osa-alueet seka vastaa-

jaryhmittain etta kaikkien vastaajien kokonaisarvion.

Lokakuussa aloitin varsinaisen rikosseuraamusesimiestyon kehittymisen suunnitelman tyosta-
misen ja kansion kokoamisen. Taman jalkeen viimeistelin ja taydensin matkan varrella hie-
man kesken jaaneita lukuja, tein tarkistuksia ja viimeistelytyota seka yritin saada opinnayte-

tyosta ja sen rakenteesta ehjan kokonaisuuden.

9.2 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyoni on kvantitatiivinen tutkimus, jossa systemaattisesti kartoitetaan strukturoidun
kyselyn muodossa esimiehisyyteen liittyvia asioita (nykytilan kartoitus suljettujen kysymysten
avulla), toiveita ja kaivattuja parannuksia (tulevaisuden kehittamisalueiden kartoitus avoimen
kysymyksen avulla). Kysely on keino paasta opinnaytetyoni paatavoitteeseen eli luoda suunni-
telma Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon kehittymiselle. Kysely on luonteeltaan ensi-
sijaisesti kvantitatiivinen ja se ilmentaa vastaajien taman hetkisia ja vallitsevia kasityksia

Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyosta ja sen kehittamisesta osittain syvajohtamisen

nakokulmasta.

Kyselyn tein yhdessa osassa valvontapuolelle kokonaisuudessaan (vartijat, esimiehet, johta-
jat), jotta saadaan selville tosiasiallisesti se, etta pitaako subjektiivinen nakemykseni alkuun-
kaan paikkaansa ja samalla selvitetaan osa-alueita, joihin kannattaisi jatkossa esimiestyos-
kentelyssa kiinnittaa huomiota. Naisten ja miesten valista erottelua en nahnyt tarpeelliseksi,

koska olennaista on koko valvontahenkilokunnan mielipiteen esille saaminen. Kyselyn toteut-
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taminen sukupuolierottelulla olisi ollut myos hankalaa, koska itseni lisaksi vankilassamme on
ainoastaan yksi naispuolinen esimies, jolloin hanen vastauksensa olisivat tulleet ilmi. Itse en

vastannut kyselyyn.

Kyselylla sain kartoitettua esimiesten nykyisen osaamisen ja vaatimusten valinen ero tuomalla
esille muutoskohteet. Painotus on voimakkaasti kehittamisen osa-alueiden selvittamisessa,
jotta tuloksilla voitaisiin kehittaa rikosseuraamusesimiestyoskentelyn laadukkuutta. Kyselyn
avulla koko organisaatio voi olla esimiehille apuna mahdollisesti uuden, ehka vahan parem-

mankin johtamistavan loytamisessa.

Kysely on monivalintakysely, jossa osittainen nakokulma syvajohtamisesta toi henkilokunnan
mielipiteisiin raamit, jotka helpottavat heidan arviointityota. Toisaalta arviointityossa taa-
taan myos raamien ulkopuolisten nakemysten esilletuonti kyselylomakkeen lopussa olevan
avoimen kysymyksen kautta. Esimiehet ovat joukko, jota arviodaan paljon, erityisesti kahvi-
poytakeskusteluissa. Halusinkin, etta myos nuo kahvipoytakeskustelujen todelliset mielipiteet
tulisivat esille kyselyssa (kattava, rehellinen palaute). Mielestani todellista muutosta halutta-
essa on ensiarvoisen tarkeaa, etta se kytkeytyy todellisen vankilaelaman todellisiin kasityksiin
esimiestyosta ja sen puutteista. Opinnaytetyossani tavoitellaan kaikkien tyontekijoiden kol-

lektiivista nakemysta.

Kyselylomakkeessa on yksi taustakysymys: vastaajan asema (alainen, vertainen, esimies), jot-
ta tulokset voitiin eritella analyysivaiheessa. Kysymyslomakkeessa on viisiportainen arvioin-
tiasteikko: (0) ei lainkaan, (1) vain vahan, (2) jonkin verran, (3) usein ja (4) saannollisesti eli
lahes aina. Vastaukset muutetaan tuloksiksi suluissa merkityin arvoin. Kuhunkin ulottuvuuteen
lasketaan useamman kysymyksen keskiarvo. Varsinaisen esimiesprofiilin arvo on myos viisipor-
tainen 0-4. Tavoitteellisina arvoina nelja (4) lukuunottamatta kontrolloivaa ja passiivista joh-
tamista, joissa tavoitteellisena arvona nolla (0). Kysymyslomakkeessa on syvajohtamisen
kymmenen (10) ulottuvuutta, jotka on lyhennetty sulkuihin analyysivaihetta varten seuraavas-
ti: 1. Ammattitaito (AM), 2. Luottamuksen rakentaminen (LR), 3. Inspiroiva tapa motivoida
(IM), 4. Alyllinen stimulointi (AS), 5. Inmisen yksiléllinen kohtaaminen (IYK), 6. Kontrolloiva
johtaminen (KJ), 7. Passiivinen johtaminen (PJ), 8. Tehokkuus (TE), 9. Tyytyvaisyys (TY) ja
10. Yrittamisen halu (YH).

Kyselylomakkeen tuloksena organisaatiolle tuotetaan kansioon tuloste, jossa esimiesprofiili
nakyy seka kayrana etta lukuarvoina. Lisaksi avointen kysymysten tuottama palaute tuodaan
analysoituina mukaan tuloksiin. Vertailua tehdaan eriteltyna alaisten, vertaisten seka esimies-

ten valilla.
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Syvajohtamisen mallissa esimiehet itse organisoivat itseltaan, omilta alaisiltaan, vertaisiltaan
ja esimiehiltaan esimiesprofiilin tuottamisen, mutta opinnaytetyossani mina teen sen tyon
kaikkien rikosseuraamusesimiesten yhteisena johtajaprofiilin muodostamisena, jotta kokonai-
suus pysyy hallinnassa mm. aikataulun suhteen. Kuitenkin, tama rikosseuraamusesimiehia
tyollistava tyovaihe on otettu huomioon varsinaisessa kehittymisen suunnitelmassa, jossa tata

esitetaan yhtena toimenpiteena.

Kyselysta noussenee suoraan esimiehisyyden tarkeimmat muutoskohteet, jotka kuvataan, luo-
kitellaan ja yhdistetaan Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon kehittymisen suunnitel-
man lahtokohdaksi. Kehittymisen suunnitelma sisaltaa mm. toimenpide-ehdotuksia, joilla
muutoksia aletaan toteuttamaan. On helpompaa lahtea kehittamaan rikosseuraamusesimies-

tyota kun on jonkinlaista kaikupohjaa mista lahtea liikkeelle.

10 Tutkimustulokset

Syvajohtamisen mallin paatasot, faktorit ja kyselylomakkeen vaittamat tarjoaisivat uskomat-
toman mahdollisuuden mittaviin tulosten tarkasteluihin. Opinnaytetyossani keskityn tarkaste-
lemaan rikosseuraamusesimiesten johtajaprofiilia faktoreittain ensin vastaajaryhmien (alai-
set, vertaiset, esimiehet) mukaan ja lisaksi vertaillen vastaajaryhmien vastauksia toisiinsa.
Tata kautta loydan rikosseuraamusesimiesten ne kehittamisen osa-alueet, jotka ovat koko

valvontahenkilokunnan yhteinen mielipide.

Kaksitasoisessa syvajohtamisen mallissa, jota olen kyselyssani kayttanyt soveltuvin osin, paa-
tasot ovat valmius, johtamiskayttaytyminen ja vaikutukset. Jokaisen esimiehen persoonalli-
nen valmius on johtamiskayttaytymisen perusta, johon taas havaitut vaikutukset tyoyhteisossa
perustuvat. Paatasot jakaantuvat alatasoihin eli faktoreihin, joiden tulokset esitellaan alais-
ten, vertaisten ja esimiesten vastausten perusteella.

Rikosseuraamusesimiesten esimiesten joukon (3 hloa) ollessa niin pieni en ole erikseen tuonut
esille vaihtoehtoja mihin ei kyselylla ole saatu vastauksia toisin kuin alaisten ja vertaisten

kohdalla, jollon myos vastaamattomien vaihtoehtojen merkitys on voinut olla merkittava.

Kysymyslomakkeen viisiportainen arviointiasteikko, (0) ei lainkaan, (1) vain vahan, (2) jonkin
verran, (3) usein ja (4) saannollisesti eli lahes aina, on muutettu tuloksiksi suluissa merkityin
arvoin. Numero kaksi (2) eli tulos jonkin verran on keskimmainen tuloksista ja nain ollen ylei-
sesti ottaen voidaan ajatella vastaukseksi, joka on melko neutraali ja jossa ei ole selkeasti

otettu kantaa kumpaankaan suuntaan. Toisaalta, joskus olen vaihtoehtoisena tulkintana otta-
nut huomioon myos sen, etta arviointiasteikko on annettu vastaajille kirjallisessa muodossa 2
= jonkin verran, joka voi myos tarkoittaa kannanottoa suuntaan, jossa arvioitavaa asiaa ilme-

nee ilmaistun mukaisesti jonkin verran. Kuhunkin ulottuvuuteen on laskettu vastausten kes-
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kiarvo yhden desimaalin tarkkuudella, joka on pyoristetty lahimpaan arviointiasteikon nume-

raaliseen arvoon 0-4. Tarkemmat tulokset taulukkoineen liitteissa 3-6.

Analyysissa todetaan rikosseuraamusesimiesten vahvuudet ja kaydaan lapi tarkemmin kehit-
tamiskohteet, joihin on tulevaisuudessa syyta kiinnittaa huomiota. Rikosseuraamusesimiehet
saavat kasityksen niista seikoista, mita hyvana ja osaavana esimiehena oleminen valvontapuo-
len ihmisten kasityksen mukaan heilta vaatii. Naiden aihealueiden kehittamiseen panostami-
nen tukee omaa kriittista arviointia esimeistyoskentelyn suhteen ja parempaan esimiehisyy-

teen kasvamista Pelson vankilassa.

Kyselylomakkeita jaettiin yhteensa 52 kpl, joista palautettiin 42 kpl palautusprosentin ollessa

noin 80 (80,77 %). Kaikki palautetetut vastaukset pystyttiin ottamaan mukaan analyysiin.

Tutkimustulokset kaydaan lapi vastaajaryhmittain siten, etta ensin tarkastellaan jokaista osa-
aluetta ja sen jalkeen avoimet palautteet. Lopuksi esitetaan vastaajaryhmittain vastausten
perusteella luotu graafinen kuvaus. Viimeisena samalla tarkasteluperiaatteella suoritetaan
vertailu vastaajaryhmien valilla. Kehittamisen osa-alueet kaydaan lapi seka vastaajarymittain

etta kokonaisuudessaan.

10.1 Alaiset

Kyselylomake jaettiin rikosseuraamusesimiesten kolmellekymmenelleyhdeksalle (39) vakitui-

sessa virassa olevalle alaiselle (vartijoille), joista 29 (n. 75 %) palautti kyselylomakkeen.

Ammattitaito (AM)

Kysymyslomakkeen kohdat 13 ja 18 koskivat ammattitaidon osa-aluetta, jolla tarkoitetaan
ammattia varten ja ammatin aikana opittuja teoreettisia tietoja ja kaytannon taitoja. Am-
mattitaito-osuudessa mitataan esimiehen persoonallista, yleista valmiutta ja perustaa toimia
esimiestyossa. Aiheesta enemman luvussa 7.1.1 Ammattitaito. Arviointi perustetaan rikosseu-

raamusesimiesten alaisten kasitykseen naista valmiuksista.

Kysymys 13: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet ovat tiedoiltaan ja taidoiltaan hyvia esimie-
hia. Vastausten keskiarvo on 2,9 eli pyoristettyna kolme (3) = usein. Merkittavaa on se, etta
miltei 60 % (58,62) antoi vastaukseksi 3 = usein ja noin 20 % (20,69) 4 = saannollisesti eli lahes
aina. Vastausten painoarvo (noin 80 %) on selkeasti alaisten kasityksessa rikosseu-
raamusesimiesten hyvasta esimiehisyydesta ammattitaidon suhteen. Yksi alaisista (3,5 %) oli
sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet ovat tiedoiltaan ja taidoiltaan hyvia esimiehia vain

vahan ja noin 17 % (17,24) jonkin verran.
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Kysymys 18: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet ovat luontaisesti lahjakkaita esimiehia. Vas-
tausten keskiarvo on 2,4 eli pyoristettyna kaksi (2) = jonkin verran. Verrattaessa edelliseen
ammattitaidon osa-aluetta mittaavaan kysymykseen tulokset ovat hieman huonompia. Merkit-
tavaa on se, etta yli 40 % (41,38) antoi vastaukseksi 3 = usein ja melkein 40 % (37,93) 2 = jon-
kin verran. Vastausten painoarvo (noin 80 %) on selkeasti alaisten kasityksessa rikosseu-
raamusesimiesten luontaisesta lahjakkuudesta esimiehena jonkin verran ja usein. Nelja alai-
sista (noin 14 %) oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet ovat luontaisesti lahjakkaita
esimiehia vain vahan kun taas kaksi alaisista (noin 7 %) oli sita mielta, etta rikosseu-

raamusesimiehet ovat luontaisesti lahjakkaita esimiehia saannollisesti eli lahes aina.

Ammattitaidon osa-alueelta alaiset kokevat rikosseuraamusesimiesten olevan hyvia esimiehia,
mutta tulosten perusteella ammattitaito nahdaan enemman opittuna ja hankittuna osaamise-
na kuin luontaisena lahjakkuutena. Valmiudet rikosseuraamusesimiestyohon ovat Pelson van-

kilassa alaisten nakemyksen mukaan hyvat. Huomioon tulee ottaa kuitenkin muutamat yksilot,

jotka eivat ole asiasta samaa mielta.

Luottamuksen rakentaminen (LR)

Kysymyslomakkeen kohdat 15 ja 19 koskivat luottamuksen rakentamisen osa-aluetta, joka on
yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista ja niista tarkein. Se kuvaa esi-
miehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot,
puhe, toiminta ja reagointi. Aiheesta enemman luvussa 7.2.1 Luottamuksen rakentaminen.
Luottamuksen rakentamisen tarkeys painottuu organisaatiossa tilanteissa, joissa kriisin keskel-
la alaiset kaipaavat turvallisuutta. Pelson vankila on vuosia kestaneiden muutos- ja kriisivai-
heiden jalkeen taas uudessa kriisissa kun vankilan olemassaolon jatkuminen on epavarmaa,
minka takia koen taman osa-alueen painottuvan juuri talla hetkella. Arviointi perustetaan

rikosseuraamusesimiesten alaisten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.

Kysymys 15: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kantavat vastuunsa vaikeissakin tilanteissa.
Vastausten keskiarvo on kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta noin 45 % (44,83) antoi
vastaukseksi 3 = usein ja yli 30 % (31,03) 4 = saannollisesti eli lahes aina. Vastausten painoar-
vo (noin 75 %) on selkeasti alaisten kasityksessa siita, etta rikosseuraamusesimiehet kantavat
vastuunsa vaikeissakin tilanteissa. Yksi alaisista (3,5 %) oli sita mielta, etta rikosseu-
raamusesimiehet kantavat vastuunsa vaikeissakin tilanteissa vain vahan ja noin 20 % (20,69)

jonkin verran.

Kysymys 19: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet asettavat tarvittaessa ryhman edun oman

etunsa edelle. Vastausten keskiarvo on 2,1 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Ver-
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rattaessa edelliseen luottamuksen rakentamisen osa-aluetta mittaavaan kysymykseen tulokset
ovat hieman huonompia. Merkittavaa on se, etta noin 20 % (20,69) antoi vastaukseksi 1 = vain
vahan ja noin 7 % (6,90) 0 = ei lainkaan. Vastauksista melkein 30 % (27,59) on selkeasti sita
mielta etteivat rikosseuraamusesimiehet aseta tarvittaessa ryhman etua oman etunsa edelle.
Saman verran eli melkein 30 % (27,59) vastasi rikosseuraamusesimiesten asettavan tarvittaes-
sa ryhman edun oman etunsa edelle jonkin verran. Kuitenkin, melkein 40 % (37,93) vastasi 3 =
usein ja noin 7 % (6,90) 4 = saannollisesti eli lahes aina. Vastausten 3 = usein ja 4 = saannolli-
sesti eli lahes aina yhteisprosentin ollessa noin 45 (44,83) voidaan todeta asiasta positiivisia

kasityksia olevan enemman kuin negatiivisia.

Luottamuksen rakentamisen osa-alueella alaisten kasityksen mukaan rikosseuraamusesimiehet
kantavat vastuunsa usein vaikeissakin tilanteissa, mutta kolmasosan mielesta rikosseu-

raamusesimiehet eivat tarvittaessa aseta ryhman etua oman etunsa edelle.

Inspiroiva tapa motivoida (IM)

Kysymyslomakkeen kohdat 3 ja 5 koskivat inspiroivan tavan motivoida osa-aluetta, joka on
yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista ja tahtaa organisaation yhteis-
ten tavoitteiden toteutumiseen. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa
tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi innostuneisuuden, kan-
nustamisen, optimismin ja oman sitoutumisen kautta. Aiheesta enemman luvussa 7.2.2 Inspi-
roiva tapa motivoida. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimiesten alaisten kasitykseen

rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.

Kysymys 3: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet toimivat esimerkkina alaisilleen. Vastausten
keskiarvo on 2,2 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Kummankaan aaripaan (0 = ei
lainkaan ja 4 = saannollisesti eli lahes aina) vastauksia ei ollut yhtaan. Suurin osa, melkein 50
% (48,28) vastaisi melko neutraalisti 2 = jonkin verran. Merkittavaa on se, etta yli 30 % (34,48)
antoi vastaukseksi 3 = usein. Nain ollen vastausten painoarvo (mikali neutraaleja vastauksia 2
= jonkin verran ei oteta huomioon) kallistuu enemman positiiviselle kuin negatiiviselle puolel-
la alaisten kasityksesta rikosseuraamusesimiesten toimimisesta esimerkkina alaisilleen. Mikali
2 = jonkin verran tulkitaan positiivisena kannanottona prosenttiluku nousee edelleen yli 80.
Noin 18 % (17,24) alaisista oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet toimivat esimerkki-

na alaisilleen vain vahan.

Kysymys 5: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet puhuvat innostavasti tavoitteiden saavuttami-
sesta. Vastausten keskiarvo on 2,1 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Merkittavaa on
edellisen kysymyksen tavoin se, etta toisen aaripaan (0 = ei lainkaan) vastauksia ei ollut yh-

taan ja toisenkin aaripaan (4 = saannollisesti eli lahes aina) vastauksia oli vain 1 kpl. Neutraa-



54

leja 2 = jonkin verran vastauksia oli yli 30 % (31,03) samoin kuin 1 = vain vahan vastauksia.
Samaa suuruusluokkaa eli noin 35 % (34,48) oli 3 = usein vastauksia. Vastausten painoarvo
(noin 97 %) on selkeasti alaisten kasityksessa rikosseuraamusesimiesten puhumisesta innosta-
vasti tavoitteiden saavuttamisesta arviointiasteikon keskikayralla jakaantumatta selkeasti

kumpaankaan suuntaan.

Rikosseuraamusesimiesten toimiminen esimerkkina alaisilleen ja puhuminen innostavasti ta-
voitteiden saavuttamisesta ei herattynyt voimakkaita kannanottoja kumpaankaan suuntaan.
Alaisten kasitysten mukaan rikosseuraamusesimiehet osaavat motivoida alaisiaan inspiroivalla

tavalla jonkin verran.

Alyllinen stimulointi (AS)

Kysymyslomakkeen kohdat 6 ja 17 koskivat alyllisen stimuloinnin osa-aluetta, joka on yksi sy-
vajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista ja tahtaa perusolettamusten kyseen-
alaistamiseen luovuuden, kriittisyyden, uusien ratkaisumallien ja innovatiivisuuden kautta. Se
kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimie-
hen teot, puhe, toiminta ja reagointi. Aiheesta enemman luvussa 7.2.3 Alyllinen stimulointi.
Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimiesten alaisten kasitykseen rikosseuraamusesimies-

ten kayttaytymisesta.

Kysymys 6: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet etsivat erilaisia nakokulmia ratkaistessaan
ongelmia. Vastausten keskiarvo on 2,3 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Merkitta-
vaa on se, etta toisen aaripaan (0 = ei lainkaan) vastauksia ei ollut yhtaan ja toisenkin aari-
paan (4 = saannollisesti eli lahes aina) vastauksia oli vain 1 kpl. Neutraaleja 2 = jonkin verran
vastauksia oli noin 35 % (34,48). Yli 40 % (41,38) antoi vastaukseksi 3 = usein ja noin 20 %
(20,69) 1 = vain vahan. Vastausten painoarvo (noin 45 %) on (mikali neutraaleja vastauksia 2 =
jonkin verran ei oteta huomioon) selkeasti enemman alaisten kasityksessa rikosseu-
raamusesimiesten alaistensa alyllisesta stimuloinnista usein kuin vain vahan. Mikali 2 = jonkin
verran tulkitaan positiivisena kannanottona prosenttiluku nousee edelleen melkein 80.
Kysymys 17: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja
toimintatapoihin. Vastausten keskiarvo on 2,3 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
Merkittavaa on se, etta noin 55 % (55,17) antoi vastaukseksi 2 = jonkin verran. Neutraaliksi
vastaukseksi tulkittuna se on merkittava prosentuaalinen osuus. Toisen aaripaan (0 = ei lain-
kaan) vastauksia ei ollut yhtaan ja toisenkin aaripaan (4 = saannollisesti eli lahes aina) vasta-
uksia oli vain 2 kpl (noin 7 %). Vastausten painoarvo (noin 35 %) on (mikali neutraaleja vasta-
uksia 2 = jonkin verran ei oteta huomioon) alaisten kasityksessa, etta rikosseuraamusesimie-
het suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin usein ja saannollisesti eli lahes

aina. Mikali 2 = jonkin verran tulkitaan positiivisena kannanottona prosenttiluku nousee edel-
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leen melkein 90. Kolme alaisista (noin 10 %) oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet

suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin vain vahan.

Rikosseuraamusesimiesten erilaisten nakokulmien etsiminen ratkaistessaan ongelmia ja avoi-
mesti uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin suhtutuminen ei herattynyt voimakkaita kannanot-
toja kumpaankaan suuntaan. Alaisten kasitysten mukaan rikosseuraamusesimiehet osaavat

alyllisesti stimuloida alaisiaan jonkin verran.

Ihmisen yksilollinen kohtaaminen (IYK)

Kysymyslomakkeen kohdat 4 ja 20 koskivat ihmisen yksilollisen kohtaamisen osa-aluetta, joka
on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista, joka tavoittelee myonteista
ihmiskasitysta. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa. Tahan
vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi arvojen kautta. Aiheesta enemman
luvussa 7.2.4 Ihmisen yksilollinen kohtaaminen. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimies-

ten alaisten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.

Kysymys 4: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet pitavat huolta alaisistaan ja heidan tarpeis-
taan. Vastausten keskiarvo on 2,48 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Kukaan alaisis-
ta ei ollut sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet eivat pida huolta alaisistaan ja heidan
tarpeistaan lainkaan. Vastaukset jakaantuivat arviointiasteikolla siten, etta 1 = vain vahan oli
noin 17 % (17,24), 2 = jonkin verran oli noin 30 % (31,03), 3 = usein oli melkein 40 % (37,93) ja
4 = saannollisesti eli lahes aina oli noin 14 % (13,79). Merkittavaa on se, etta yli 50 % (51,72)

antoi vastaukseksi 3 = usein ja 4 = saannollisesti eli lahes aina.

Kysymys 20: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kuuntelevat minua. Vastausten keskiarvo on
2,9 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta kukaan ei vastannut rikosseu-
raamusesimiesten kuuntelevan hanta lainkaan ja vain 1 kpl vain vahan. Neutraaleja 2 = jonkin
verran vastauksia oli melkein 30 % (27,59). Vastausten painoarvo (noin 70 %) on (mikali neut-
raaleja vastauksia 2 = jonkin verran ei oteta huomioon) alaisten kasityksessa, etta rikosseu-
raamusesimiehet kuuntelevat alaisia usein ja saannollisesti eli lahes aina. Mikali 2 = jonkin

verran tulkitaan positiivisena kannanottona prosenttiluku nousee edelleen melkein 97.

Alaisten kasitysten mukaan rikosseuraamusesimiehet osaavat kohdata alaisensa kuuntelemalla

heita usein, mutta pitamalla huolta heista ja heidan terpeistaan vain jonkin verran.

Kontrolloiva johtaminen (KJ)
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Kysymyslomakkeen kohdat 2 ja 8 koskivat kontrolloivan johtamisen osa-aluetta, joka on yksi
syvajohtamisen nakokulman ulottuvuuksista ja vahemman tavoitteellinen johtamiskayttayty-
misen muoto. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa ja negatiivi-
suudestaan huolimatta sita esiintyy aina. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja
reagointi seurannan, valvonnan, sanktioiden ja muiden ohjauskeinojen kautta. Aiheesta
enemman luvussa 7.2.5 Kontrolloiva johtaminen. Arviointi perustetaan rikosseu-

raamusesimiesten alaisten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.

Kysymys 2: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan vahvassa kontrollis-
saan. Vastausten keskiarvo on kaksi (2) eli jonkin verran. Merkittavaa on se, etta molempien
aaripaiden (0 = ei lainkaan ja 4 = saannollisesti eli lahes aina) vastauksia oli vain 1 kpl (3,5 %).
Neutraaleja 2 = jonkin verran vastauksia oli yli 30 % (31,03). Samaa suuruusluokkaa olevia vas-
tauksia 1 = vain vahan oli melkein 30 % (27,59) ja 3 = usein oli noin 35 % (34,48). Vastausten
painoarvo (noin 93 %) on selkeasti alaisten kasityksessa rikosseuraamusesimiesten kontrol-
loivasta johtamisesta arviointiasteikon keskikayralla jakaantumatta selkeasti kumpaankaan
suuntaan. Mikali 2 = jonkin verran tulkitaan myonteisena kannanottona prosenttiluku nousee
edelleen melkein 70 % (68,97).

Kysymys 8: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja
syyllisten etsintaan. Vastausten keskiarvo on 1,4 eli pyoristettyna yksi (1) eli vain vahan. Mer-
kittavaa on se, etta kukaan ei ollut sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet kiinnittavat
kaiken huomionsa virheisiin ja syyllisten etsintaan 4 = saannollisesti eli lahes aina. Edellinen
huomioiden, vastausten aaripaat 0 = ei lainkaan ja 3 = usein saivat molemmat noin 10 %
(10,34) vastauksista. Yli 50 % (51,72) oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet kiinnitta-
vat kaiken huomionsa virheisiin ja syyllisten etsintaan 1 = vain vahan ja 2 = jonkin verran mel-
kein 30 % (27,59).

Alaisten nakemyksen mukaan rikosseuraamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan vahvassa
kontrollissaan jonkin verran, mutta kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja syyllisten etsin-
taan vain vahan. Kontrolloivaa johtamistapaa havaittavissa jonkin verran.

Passiivinen johtaminen (PJ)

Kysymyslomakkeen kohdat 1 ja 14 koskivat passiivisen johtamisen osa-aluetta, joka on yksi
syvajohtamisen nakokulman ulottuvuuksista ja vahemman tavoitteellinen johtamiskayttayty-
misen muoto. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa ja negatiivi-
suudestaan huolimatta sita esiintyy aina. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja
reagointi kaytannossa passivoitumisen ja esimiehisyyden puuttumisen kautta. Aiheesta
enemman luvussa 7.2.6 Passiivinen johtaminen. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimies-

ten alaisten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.
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Kysymys 1: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet valttelevat vastuuta vaikeuksien ilmetessa.
Vastausten keskiarvo on 1,4 eli pyoristettyna yksi (1) eli vain vahan. Merkittavaa on se, etta
kukaan ei ollut sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet valttelevat vastuuta vaikeuksien
ilmetessa 4 = saannollisesti eli lahes aina. Edellinen huomioiden, vastausten aaripaat 0 = ei
lainkaan ja 3 = usein saivat molemmat noin 10 % (10,34) vastauksista. Eniten, melkein 50 %

(48,28) vastauksia tuli arvolle 1 = vain vahan. 2 = jonkin verran sai vastauksia yli 30 % (31,03).

Kysymys 14: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet jattavat sovittuja asioita hoitamatta. Vasta-
usten keskiarvo on 1,5 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Merkittavaa on se, etta
kukaan ei ollut sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet jattavat sovittuja asioita hoitamatta
saannollisesti eli lahes aina. Eniten, melkein 40 % (37,93) vastauksia tuli arvolle 1 = vain va-
han. 2 = jonkin verran sai vastauksia yli 30 % (31,03). Sovittujen asioiden hoitamatta jattamis-

ta 3 = usein oli havainnut kuitenkin melkein 20 % (17,24) alaisista.

Naita kahta (kontrolloivaa ja passiivista) vahemman tavoitteellista johtamiskayttaytymisen
muotoa vertailtaessa voidaan todeta vastausten keskiarvojen (1,72 ja 1,46) olevan hyvin la-
hella toisiaan. Kuitenkin vastausten jakautumisesta kay selkeasti ilmi, etta rikosseu-
raamusesimiehilla on alaisten nakemysten mukaan enemman kontrolloivaa kuin passiivista
johtamista. Esimiestyoskentelyn kannalta se on hyva tulos samoin kuin se, etta keskiarvot
ovat nainkin pienet. Toki tulee ottaa huomioon, etta tavoitteellinen tulos nailla esimiestyon

osa-alueilla olisi ollut 0 = ei lainkaan.

Tehokkuus (TE)

Kysymyslomakkeen kohdat 7 ja 12 koskivat johtamisen ja esimiestyon vaikutuksia tehokkuu-
den nakokulmasta. Tehokkuus on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivis-
ta, joka ulottuu koko organisaatioon. Se kuvaa esimiestyon todellisia vaikutuksia arkipaivai-
sessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi innostuneisuu-
den, tavoitteiden, yhteistyon, toisten auttamisen ja avoimen vuorovaikutuksen kautta. Ai-
heesta enemman luvussa 7.3.2 Tehokkuus. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimiesten

alaisten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten esimiestyon vaikutuksista.

Kysymys 7: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet loytavat pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia rat-
kaisuja. Vastausten keskiarvo on 2,4 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Merkittavaa
on se, etta noin 45 % (44,83) antoi vastaukseksi 2 = jonkin verran ja yli 40 % (41,38) 3 = usein.
Yksi alaisista (3,5 %) oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet loytavat pulmatilanteisiin
vaihtoehtoisia ratkaisuja saannollisesti eli lahes aina. Vastausten painoarvo (yli 50 %) on sel-

keasti alaisten kasityksessa rikosseuraamusesimiesten kyvysta loytaa pulmatilanteisiin vaihto-
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ehtoisia ratkaisuja jonkin verran ja usein. Mikali neutraaleja vastauksia 2 = jonkin verran ei
oteta huomioon painopiste sailyy silti 3 = usein vastauksissa. Kolme alaisista (noin 10 %) oli
sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet loytavat pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia ratkaisuja

vain vahan. Kukaan ei vastannut vaihtoehtoa 0 = ei lainkaan.

Kysymys 12: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavuttavat asetetut tavoitteet tehokkaasti.
Vastausten keskiarvo on 2,4 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Merkittavaa on se,
etta yli 50 % (51,72) antoi vastaukseksi 2 = jonkin verran ja melkein 40 % (37,93) 3 = usein.
Yksi alaisista (3,5 %) oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet saavuttavat asetetut ta-
voitteet saannollisesti eli lahes aina. Vastausten painoarvo (yli 55 %) on selkeasti alaisten ka-
sityksessa rikosseuraamusesimiesten kyvysta saavuttaa asetetut tavoitteet tehokkaasti jonkin
verran ja usein. Mikali neutraaleja vastauksia 2 = jonkin verran ei oteta huomioon painopiste
sailyy silti 3 = usein vastauksissa. Kaksi alaisista (noin 7 %) oli sita mielta, etta rikosseu-
raamusesimiehet saavuttavat asetetut tavoitteet tehokkaasti vain vahan. Kukaan ei vastannut

vaihtoehtoa 0 = ei lainkaan.

Alaisten nakemyksen mukaan rikosseuraamusesimiehet ovat tehokkaita, saavuttavat asetetut

tavoitteet ja loytavat pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia ratkaisuja jonkin verran.

Tyytyvaisyys (TY)

Kysymyslomakkeen kohdat 9 ja 11 koskivat johtamisen ja esimiestyon vaikutuksia tyytyvaisyy-
den nakokulmasta. Tyytyvaisyys on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmaki-
vista, joka kertoo alaisten tyytyvaisyydesta. Se kuvaa esimiestyon todellisia vaikutuksia arki-
paivaisessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi organisaa-
tiossa ja organisaation ulkopuolella. Aiheesta enemman luvussa 7.3.1 Tyytyvaisyys. Arviointi
perustetaan rikosseuraamusesimiesten alaisten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten esimies-
tyon vaikutuksista.

Kysymys 9: Olen tyytyvainen siita, etta voin tyoskennella juuri heidan kanssaan. Vastausten
keskiarvo on 2,8 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta melkein 50 %
(48,28) antoi vastaukseksi 3 = usein ja yli 20 % (20,69) 4 = saannollisesti eli lahes aina. Vasta-
usten painoarvo (melkein 70 %) on selkeasti siina, etta alaiset ovat tyytyvaisia tyoskennelles-
saan juuri Pelson vankilan rikosseuraamusesimiesten kanssa. Kaksi alaisista (noin 7 %) oli tyy-
tyvainen tilanteeseen vain vahan ja melkein 25 % (24,14) jonkin verran. Kukaan ei ollut taysin

tyytymaton tilanteeseen.

Kysymys 11: olen tyytyvainen heidan johtamistapaansa. Vastausten keskiarvo on 2,5 eli pyo-
ristettyna kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta melkein 50 % (48,28) antoi vastaukseksi

3 = usein ja melkein 7 % (6,90) 4 = saannollisesti eli lahes aina. Yli 30 % (31,03) vastasi 2 =
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jonkin verran. Vastausten painoarvo (noin 55 %) on selkeasti siina, etta alaiset ovat tyytyvaisia
Pelson vankilan rikosseuraamusesimiesten johtamistapaan usein ja saannollisesti eli lahes ai-
na. Mika huomioidaan neutraalit 2 = jonkin verran vastaukset prosentuaalinen osuus nousee
melkein 90 % (86,51). Kolme alaisista (noin 10 %) oli tyytyvainen tilanteeseen vain vahan ja

yksi vastaajista ei lainkaan.

Alaiset ovat usein tyytyvaisia tyoskennellessaan juuri Pelson vankilan rikosseuraamusesimies-

ten kanssa heidan johtamistavallaan.

Yrittamisen halu (YH)

Kysymyslomakkeen kohdat 10 ja 16 koskivat johtamisen ja esimiestyon vaikutuksia yrittamisen
halun nakokulmasta. Yrittamisen halu on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista
kulmakivista, joka kertoo alaisten halusta yrittaa. Se kuvaa esimiestyon todellisia vaikutuksia
arkipaivaisessa tyossa, johon vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi ilmapii-
rin, sitoutumisen ja oma-aloitteisuuden kautta. Aiheesta enemman luvussa 7.3.3 Yrittamisen
halu. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimiesten alaisten kasitykseen rikosseu-

raamusesimiesten esimiestyon vaikutuksista.

Kysymys 10: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet lisaavat ihmisten halua yrittaa enemman.
Vastausten keskiarvo on 1,9 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Merkittavaa on se,
etta melkein 40 % (37,93) antoi vastaukseksi 2 = jonkin verran. Melkein saman verran (noin
35%) tuli vastauksia 1 = vain vahan. Kummankaan aaripaan, 0 = ei lainkaan ja 4 = saannollises-
ti eli lahes aina, vastauksia ei ollut yhtaan kappaletta. Kahdeksan (melkein 30 %) alaisista oli
sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet lisaavat ihmisten halua yrittaa enemman usein.

Vastaukset eivat herattaneet voimakkaita kannanottoja kumpaankaan suuntaan.

Kysymys 16: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavat toisinaan alaisensa jopa ylittamaan
itsensa. Vastausten keskiarvo on 1,7 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Kummankaan
aaripaan, 0 = ei lainkaan ja 4 = saannollisesti eli lahes aina, vastauksia ei ollut yhtaan kappa-
letta. Suurin osa, melkein 45 % (44,83) vastaisi melko neutraalisti 2 = jonkin verran. Merkitta-
vaa on se, etta yli 40 % (41,38) antoi vastaukseksi 1 = vain vahan. 4 alaisista (melkein 15 %) oli
sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet saavat usein alaisensa jopa ylittamaan itsensa. Nain
ollen vastausten painoarvo (mikali neutraaleja vastauksia 2 = jonkin verran ei oteta huomi-
oon) kallistuu enemman negatiiviselle kuin positiiviselle puolelle. Mikali 2 = jonkin verran tul-

kitaan positiivisena kannanottona prosenttiluku nousee melkein 60 (58,62).
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Alaisten nakemyksen mukaan rikosseuraamusesimiehilla on kykya lisata alaisten halua yrittaa
enemman ja yrittamisen halua jonkin verran. Huomioitavaa on se, etta molempien kysymys-

ten keskiarvo on alle kahden, joten tulosta ei voida pitaa kovinkaan hyvana.

Avoin palaute

Avointa palautetta antoi 5 alaista ja vastausten erilaisuuden takia niista ei voi tehda merkit-
tavia johtopaatoksia. Huomioon otettavana seikkana mm. se, etta yksi alaisista ilmoitti vaike-
aksi asiaksi juuri ns. massa-arvioinnin esimiesten ollessa kovinkin erilaisia. Joku koki vaikeaksi
arvioida esimiehille asetettujen tavoitteiden toteutumista, koska ei itse tuntenut niita. Kah-
dessa vastauksessa voidaan tulkita esimiesten saaneen yleisesti ottaen positiivista palautetta,
koska toinen kertoi esimiesten joukkoon mahtuvan vain yhden huonon esimiehen ja toisen
mielesta oman vahaisen laitoskokemuksen perusteella Pelson vankilan esimiehet olivat pa-
rempia kuin muiden vankiloiden esimiehet. Toisaalta taas yksi alaisista koki esimiesten olevan

liilan kaukana kentan tehtavista, koska eivat tutustu alaisten tyotehtaviin ja -pisteisiin.

1. Kohta 12: Hankala vastata, silla en tunne esimiehille asetettuja tavoitteita.

2. Hankala tayttaa kun esimiehet ovat niin erilaisia.

3. Yleisesti ottaen Pelson esimiehet ovat kaikin puolin parempia kuin muissa vankiloissa
(vahainen kokemus muista vankiloista), hyva ilmapiiri.

4. Monet esimiehet eivat valttamatta tieda kaikkia alaistensa hommia, rutinoituvat sii-
hen omaan sarkaansa eivatka kay tutustumassa tarpeeksi alaistensa tyopisteisiin ja
tyotehtaviin.

5. Toki yksi huono esimies tahankin Pelson joukkoon mahtuu.

Esimiesprofiilin graafinen kuvaus

Esimiesprofiilissa on syvajohtamisen kymmenen (10) ulottuvuutta, jotka on lyhennetty sulkui-
hin taulukkoon seuraavasti: 1. Ammattitaito (AM), 2. Luottamuksen rakentaminen (LR), 3.

Inspiroiva tapa motivoida (IM), 4. Alyllinen stimulointi (AS), 5. lhmisen yksiléllinen kohtaami-
nen (IYK), 6. Kontrolloiva johtaminen (KJ), 7. Passiivinen johtaminen (PJ), 8. Tehokkuus (TE),

9. Tyytyvaisyys (TY) ja 10. Yrittamisen halu (YH).

Jokaisesta ulottuvuudesta on kaksi kysymysta, joiden keskiarvojen keskiarvo nakyy graafisessa

kuvauksessa.
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Esimiesprofiilin ulottuvuudet

Taulukko 1. Esimiesprofiili (alaiset)

Graafisen kuvauksen analysoinnissa olen pitanyt arvoa 2 (=jonkin verran) rajakohtana, koska
se on keskimmainen arvoasteikon arvoista. Rikosseuraamusesimiesten vahvimpiin osa-alueisiin
on otettu mukaan ulottuvuudet, jotka ylittivat arvon 2,5, koska se pyoristetaan arvoon 3. Ke-
hitettaviin osa-alueisiin on otettu mukaan ulottuvuudet, jotka alittivat arvon 2,5, koska 2,4
pyoristetaan arvoon 2. Alaisten vastausten perusteella vahvoja osa-alueita rikosseu-

raamusesimiestyoskentelylle muodostui 5 kpl, kuten myos kehitettavia alueita.

Graafisesta kuvauksesta nahdaan Pelson vankilan rikosseuraamusesimiesten esimiestyon vah-
vimpia osa-alueita olevan ihmisen yksilollinen kohtaaminen arvolla 2,7, ammattitaito arvolla
2,69, alaisten tyytyvaisyys arvolla 2,64, luottamuksen rakentaminen arvolla 2,6 ja passiivisen
johtamisen vahaisyys arvolla 2,54. Nailla edella mainituilla osa-alueilla keskiarvo kaikissa on
2,54-2,70 valilla. Tavoitteena on 4 ja esimiesten tulos saavuttaa parhaimmillaan arvon 2,7.

Arviointiasteikon ollessa 0-4, voidaan miettia sita onko saavutettu parhainkaan tulos riittava?

Kontrolloivan ja passiivisen johtamisen tulokset pitaisi kaanteisesti lahestya nollaa. Paasaan-
toisesti ne korreloivat keskenaan. Alaisten arvion mukaan passiivinen johtaminen sai arvon
1,46 ja kontrolloiva johtaminen 1,72. Kaannettyna vertailtaviksi arvoiksi passiivinen johtami-

nen saa arvon 2,54 ja kontrolloiva johtaminen 2,28.

Kehitettavia osa-alueita tarkastellessa voidaan todeta alaisten vastausten perusteella voimak-

kaimmin esiin nousseen yrittamisen halun arvolla 1,83. Muina kehitettavina osa-alueina esiin
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nousevat inspiroiva tapa motivoida arvolla 2,14, kontrolloiva johtaminen arvolla 2,28, alylli-
nen stimulointi arvolla 2,29 ja tehokkuus arvolla 2,37. Kehitettavista osa-alueista enemman

luvussa 10.5.

10.2 Vertaiset

Kyselylomake jaettiin rikosseuraamusesimiesten kahdeksalle (8) vakituisessa virassa olevalle
vertaiselle (toisille rikosseuraamusesimiehille) ja kahdelle (2) vakituiselle esimiessijaiselle

(yhteensa kymmenelle), joista kaikki (100 %) palauttivat kyselylomakkeen.

Ammattitaito (AM)

Kysymyslomakkeen kohdat 13 ja 18 koskivat ammattitaidon osa-aluetta, jolla tarkoitetaan
ammattia varten ja ammatin aikana opittuja teoreettisia tietoja ja kaytannon taitoja. Am-
mattitaito-osuudessa mitataan esimiehen persoonallista, yleista valmiutta ja perustaa toimia
esimiestyossa. Aiheesta enemman luvussa 7.1.1 Ammattitaito. Arviointi perustetaan rikosseu-

raamusesimiesten vertaisten kasitykseen naista valmiuksista.

Kysymys 13: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet ovat tiedoiltaan ja taidoiltaan hyvia esimie-
hia. Vastausten keskiarvo on kolme (3) = usein. Merkittavaa on se, etta kukaan vertaisista ei
ollut sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet eivat olisi tiedoiltaan ja taidoiltaan hyvia esi-
miehia lainkaan tai vain vahan. 60 % antoi vastaukseksi 3 = usein ja 20 % 4 = saannollisesti eli
lahes aina ja 2 = jonkin verran. Vastausten painoarvo (80 %) on selkeasti vertaisten kasitykses-

sa rikosseuraamusesimiesten hyvasta esimiehisyydesta ammattitaidon suhteen.

Kysymys 18: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet ovat luontaisesti lahjakkaita esimiehia. Vas-
tausten keskiarvo on 2,4 eli pyoristettyna kaksi (2) = jonkin verran. Verrattaessa edelliseen
ammattitaidon osa-aluetta mittaavaan kysymykseen tulokset ovat hieman huonompia. Kukaan
ei kuitenkaan ollut sita mielta, etta rikosseuraamusmiehet eivat ole lainkaan luontaisesti lah-
jakkaita esimiehia ja vain yksi vastaajista koki rikosseuraamusesimiesten olevan saannollisesti
eli lahes aina luontaisesti lahjakkaita esimiehia. Merkittavaa on se, etta 40 % antoi vastauk-
seksi 3 = usein. 30 % vastasi 2 = jonkin verran ja 20 % 1 = vain vahan. Vastausten painoarvo
(noin 60 %) on selkeasti vertaisten kasityksessa rikosseuraamusesimiesten luontaisesta lahjak-

kuudesta esimiehena jonkin verran ja usein.

Ammattitaidon osa-alueelta vertaiset kokivat rikosseuraamusesimiesten olevan hyvia esimie-
hia, mutta tulosten perusteella ammattitaito nahdaan enemman opittuna ja hankittuna
osaamisena kuin luontaisena lahjakkuutena. Valmiudet rikosseuraamusesimiestyohon ovat

Pelson vankilassa vertaisten nakemyksen mukaan hyvat.
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Luottamuksen rakentaminen (LR)

Kysymyslomakkeen kohdat 15 ja 19 koskivat luottamuksen rakentamisen osa-aluetta, joka on
yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista ja niista tarkein. Se kuvaa esi-
miehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot,
puhe, toiminta ja reagointi. Aiheesta enemman luvussa 7.2.1 Luottamuksen rakentaminen.
Luottamuksen rakentamisen tarkeys painottuu organisaatiossa tilanteissa, joissa kriisin keskel-
la alaiset kaipaavat turvallisuutta. Pelson vankila on vuosia kestaneiden muutos- ja kriisivai-
heiden jalkeen taas uudessa kriisissa kun vankilan olemassaolon jatkuminen on epavarmaa,
minka takia koen taman osa-alueen painottuvan juuri talla hetkella. Arviointi perustetaan

rikosseuraamusesimiesten vertaisten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.

Kysymys 15: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kantavat vastuunsa vaikeissakin tilanteissa.
Vastausten keskiarvo on kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta 30 % antoi vastaukseksi 3
= usein ja 40 % 4 = saannollisesti eli lahes aina. Vastausten painoarvo (70 %) on selkeasti ver-
taisten kasityksessa siita, etta rikosseuraamusesimiehet kantavat vastuunsa vaikeissakin tilan-
teissa usein ja saannollisesti eli lahes aina. Yksi vertaisista (10 %) oli sita mielta, etta rikos-
seuraamusesimiehet kantavat vastuunsa vaikeissakin tilanteissa vain vahan ja 2 = 20 % jonkin
verran. Kukaan ei ollut sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet eivat kanna vastuutaan vai-

keissa tilanteissa lainkaan.

Kysymys 19: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet asettavat tarvittaessa ryhman edun oman
etunsa edelle. Vastausten keskiarvo on 2,7 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.

Verrattaessa edelliseen luottamuksen rakentamisen osa-aluetta mittaavaan kysymykseen tu-
lokset ovat hieman huonompia. Merkittavaa on se, etta vain yksi (10 %) antoi vastaukseksi 1 =
vain vahan ja kukaan ei vastannut 0 = ei lainkaan. 30 % vastasi rikosseuraamusesimiesten
asettavan tarvittaessa ryhman edun oman etunsa edelle 3 = jonkin verran. Kuitenkin, 40 %
vastasi 3 = usein ja 20 % 4 = saannollisesti eli lahes aina. Vastausten 3 = usein ja 4 = saannolli-
sesti eli lahes aina yhteisprosentin ollessa noin 60 voidaan todeta asiasta positiivisia kasityksia

olevan enemman kuin negatiivisia.
Luottamuksen rakentamisen osa-alueella vertaisten kasityksen mukaan rikosseuraamusesimie-
het kantavat vastuunsa usein ja saannollisesti eli lahes aina vaikeissakin tilanteissa samoin

kuin asettavat tarvittaessa ryhman edun oman etunsa edelle.

Inspiroiva tapa motivoida (IM)
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Kysymyslomakkeen kohdat 3 ja 5 koskivat inspiroivan tavan motivoida osa-aluetta, joka on
yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista ja tahtaa organisaation yhteis-
ten tavoitteiden toteutumiseen. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa
tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi innostuneisuuden, kan-
nustamisen, optimismin ja oman sitoutumisen kautta. Aiheesta enemman luvussa 7.2.2 Inspi-
roiva tapa motivoida. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimiesten vertaisten kasitykseen

rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.

Kysymys 3: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet toimivat esimerkkina alaisilleen. Vastausten
keskiarvo on 3,2 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein. Toisen aaripaan (0 = ei lainkaan) vasta-
uksia ei ollut yhtaan samoin kuten ei myoskaan vastauksia 1 = vain vahan. Merkittavaa on se,
etta suurin osa, 60 % vastasi 3 = usein ja 30 % 4 = saannollisesti eli lahes aina. Nain ollen vas-
tausten painoarvo 90 % on vastauksissa 3 = usein tai 4 = saannollisesti eli lahes aina. Vain yksi
(10 %) vastaajista oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet toimivat esimerkkina alaisil-

leen jonkin verran.

Kysymys 5: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet puhuvat innostavasti tavoitteiden saavuttami-
sesta. Vastausten keskiarvo on 1,6 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.

Merkittavaa on se, etta vastaukset painottuvat selkeasti enemman negatiiviselle puolelle kuin
positiiviselle. 20 % vastasi 0 = ei lainkaan ja 30 % 1 = vain vahan. 4 = saannollisesti eli lahes
aina ja 3 = usein vastauksia oli molempia vain 1 kpl (10 %). Neutraaleja 2 = jonkin verran vas-
tauksia oli 30 %. Vastausten painoarvo (50 %) on selkeasti vertaisten kasityksessa rikosseu-
raamusesimiesten puhumisesta innostavasti tavoitteiden saavuttamisesta ei lainkaan tai vain

vahan.

Rikosseuraamusesimiesten toimiminen esimerkkina alaisilleen sai tulokset usein ja saannolli-
sesti eli lahes aina kun taas tavoitteiden saavuttamisesta innostavasti puhuminen vain jonkin
verran. Vertaisten kasitysten mukaan rikosseuraamusesimiehet osaavat motivoida alaisiaan

inspiroivalla tavalla jonkin verran.

Alyllinen stimulointi (AS)

Kysymyslomakkeen kohdat 6 ja 17 koskivat alyllisen stimuloinnin osa-aluetta, joka on yksi sy-
vajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista ja tahtaa perusolettamusten kyseen-
alaistamiseen luovuuden, kriittisyyden, uusien ratkaisumallien ja innovatiivisuuden kautta. Se
kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimie-
hen teot, puhe, toiminta ja reagointi. Aiheesta enemman luvussa 7.2.3 Alyllinen stimulointi.
Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimiesten vertaisten kasitykseen rikosseu-

raamusesimiesten kayttaytymisesta.
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Kysymys 6: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet etsivat erilaisia nakokulmia ratkaistessaan
ongelmia. Vastausten keskiarvo on 2,4 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Merkitta-
vaa on se, etta toisen aaripaan kahta (0 = ei lainkaan ja 1 = vain vahan) vastauksia ei ollut
yhtaan ja samoin kuin toisenkin aaripaan (4 = saannollisesti eli lahes aina) vastauksia. Neut-
raaleja 2 = jonkin verran vastauksia oli eniten, 60 %. 40 % antoi vastaukseksi 3 = usein. Vasta-
usten painoarvo (60 %) on selkeasti vertaisten kasityksessa rikosseuraamusesimiesten alaisten-
sa alyllisesta stimuloinnista jonkin verran. Mikali 2 = jonkin verran tulkitaan positiivisena kan-

nanottona prosenttiluku nousee edelleen 80.

Kysymys 17: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja
toimintatapoihin. Vastausten keskiarvo on 1,8 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
Merkittavaa on se, etta 60 % antoi vastaukseksi 2 = jonkin verran. Neutraaliksi vastaukseksi
tulkittuna se on merkittava prosentuaalinen osuus. Kummankaan aaripaan (0 = ei lainkaan ja
4 = saannollisesti eli lahes aina) vastauksia ei ollut yhtaan ja 3 = usein vastauksiakin vain 1 kpl
(10 %). 1 = vain vahan vastauksia oli 30 %, jolloin vastausten painoarvo (90 %) on vertaisten
kasityksessa, etta rikosseuraamusesimiehet suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja toimin-

tatapoihin jonkin verran ja vain vahan.

Rikosseuraamusesimiesten erilaisten nakokulmien etsiminen ratkaistessaan ongelmia ja avoi-
mesti uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin suhtutuminen ei herattynyt voimakkaita kannanot-
toja kumpaankaan suuntaan. Vertaisten kasitysten mukaan rikosseuraamusesimiehet osaavat

alyllisesti stimuloida alaisiaan jonkin verran.

Ihmisen yksilollinen kohtaaminen (IYK)

Kysymyslomakkeen kohdat 4 ja 20 koskivat ihmisen yksilollisen kohtaamisen osa-aluetta, joka
on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista, joka tavoittelee myonteista
ihmiskasitysta. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa. Tahan
vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi arvojen kautta. Aiheesta enemman
luvussa 7.2.4 Ihmisen yksilollinen kohtaaminen. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimies-

ten alaisten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.

Kysymys 4: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet pitavat huolta alaisistaan ja heidan tarpeis-
taan. Vastausten keskiarvo on 2,9 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein. Kukaan vertaisista ei
ollut sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet eivat pida huolta alaisistaan ja heidan tarpeis-

taan lainkaan tai vain vahan. Vastaukset jakaantuivat arviointiasteikolla siten, etta 2 = jonkin
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verran oli 20 %, 3 = usein oli 70 % ja yksi oli vastannut 4 = saannollisesti eli lahes aina. Merkit-

tavaa on se, etta 90 % vastaukseksi 3 = usein ja 4 = saannollisesti eli lahes aina.

Kysymys 20: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kuuntelevat minua. Vastausten keskiarvo on
3,1 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta kukaan ei vastannut rikosseu-
raamusesimiesten kuuntelevan hanta lainkaan tai vain vahan. Neutraaleja 2 = jonkin verran
vastauksia oli vain yksi (1) kpl (10 %). Vastausten painoarvo 70 % on vertaisten kasityksessa,
etta rikosseuraamusesimiehet kuuntelevat alaisia usein ja 20 % saannollisesti eli lahes aina.

Mikali 2 = jonkin verran tulkitaan positiivisena kannanottona prosenttiluku nousee 100.

Vertaisten kasitysten mukaan rikosseuraamusesimiehet osaavat kohdata alaisensa kuuntele-

malla ja pitamalla huolta heista ja heidan tarpeistaan usein.

Kontrolloiva johtaminen (KJ)

Kysymyslomakkeen kohdat 2 ja 8 koskivat kontrolloivan johtamisen osa-aluetta, joka on yksi
syvajohtamisen nakokulman ulottuvuuksista ja vahemman tavoitteellinen johtamiskayttayty-
misen muoto. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa ja negatiivi-
suudestaan huolimatta sita esiintyy aina. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja
reagointi seurannan, valvonnan, sanktioiden ja muiden ohjauskeinojen kautta. Aiheesta
enemman luvussa 7.2.5 Kontrolloiva johtaminen. Arviointi perustetaan rikosseu-

raamusesimiesten vertaisten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.

Kysymys 2: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan vahvassa kontrollis-
saan. Vastausten keskiarvo on 2,4 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Merkittavaa on
se, etta aaripaan (0 = ei lainkaan) vastauksia ei ollut yhtaan ja se pois huomioiden molempien
aaripaiden vastauksia (1 = vain vahan ja 4 = saannollisesti eli lahes aina) oli molempia vain 1
kpl (10 %). Neutraaleja 2 = jonkin verran vastauksia oli 50 %. 3 = usein vastauksia oli 30 %.
Vastausten painoarvo (mikali 2 = jonkin verran tulkitaan myonteisena kannanottona) 80 % on
selkeasti vertaisten kasityksessa rikosseuraamusesimiesten kontrolloivasta johtamisesta arvi-

ointiasteikon keskikayralla ja hieman sen positiivisella puolella jonkin verran ja usein.

Kysymys 8: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja
syyllisten etsintaan. Vastausten keskiarvo on 1,8 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
Merkittavaa on se, etta vastauksista 80 % sijoittui alueelle O = ei lainkaan (10 %), 1 = vain va-
han (30 %) ja 2 = jonkin verran (40 %). Yksi (10 %) vastasi 3 = usein ja samoin 1 (10 %) 4 =
saannollisesti eli lahes aina. Mikali 2 = jonkin verran tulkitaan positiivisena vastauksena rikos-

seuraamusesimiehet kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja syyllisten etsintaan 60 %.
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Vertaisten nakemyksen mukaan rikosseuraamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan vahvassa
kontrollissaan jonkin verran samoin kuin kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja syyllisten

etsintaan jonkin verran. Kontrolloivaa johtamistapaa havaittavissa jonkin verran.

Passiivinen johtaminen (PJ)

Kysymyslomakkeen kohdat 1 ja 14 koskivat passiivisen johtamisen osa-aluetta, joka on yksi
syvajohtamisen nakokulman ulottuvuuksista ja vahemman tavoitteellinen johtamiskayttayty-
misen muoto. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa ja negatiivi-
suudestaan huolimatta sita esiintyy aina. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja
reagointi kaytannossa passivoitumisen ja esimiehisyyden puuttumisen kautta. Aiheesta
enemman luvussa 7.2.6 Passiivinen johtaminen. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimies-

ten vertaisten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.

Kysymys 1: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet valttelevat vastuuta vaikeuksien ilmetessa.
Vastausten keskiarvo on 1,3 eli pyoristettyna yksi (1) eli vain vahan. Merkittavaa on se, etta
kukaan ei ollut sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet valttelevat vastuuta vaikeuksien
ilmetessa 3 = usein tai 4 = saannollisesti eli lahes aina. Vastausten toinen aaripaa 0 = ei lain-
kaan sai vain yhden (10 %) vastauksen. Eniten, 50 % vastauksia tuli arvolle 1 = vain vahan. 2 =

jonkin verran sai vastauksia 40 %.

Kysymys 14: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet jattavat sovittuja asioita hoitamatta.
Vastausten keskiarvo on 1,4 eli pyoristettyna yksi (1) eli vain vahan. Merkittavaa on se, etta
kukaan ei ollut sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet jattavat sovittuja asioita hoitamatta
saannollisesti eli lahes aina tai usein. Eniten, 60 % vastauksia tuli arvolle 1 = vain vahan. 2 =
jonkin verran sai vastauksia 40 %. Sovittujen asioiden hoitamatta jattamista 3 = usein ei ollut

havainnut kukaan vertaisista.

Naita kahta (kontrolloivaa ja passiivista) vahemman tavoitteellista johtamiskayttaytymisen
muotoa vertailtaessa voidaan todeta vastausten keskiarvojen (2,10 ja 1,35) olevan enemman
kaukana toisistaan kuin alaisten arviossa. Kuitenkin vastausten jakautumisesta kay selkeasti
ilmi, etta rikosseuraamusesimiehilla on vertaisten nakemysten mukaan enemman kontrol-
loivaa kuin passiivista johtamista. Esimiestyoskentelyn kannalta se on hyva tulos, mutta kont-
rolloivan johtamisen keskiarvo saisi olla pienempi ottaen huomioon, etta tavoitteellinen tulos

nailla esimiestyon osa-alueilla olisi ollut 0 = ei lainkaan.

Tehokkuus (TE)
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Kysymyslomakkeen kohdat 7 ja 12 koskivat johtamisen ja esimiestyon vaikutuksia tehokkuu-
den nakokulmasta. Tehokkuus on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivis-
ta, joka ulottuu koko organisaatioon. Se kuvaa esimiestyon todellisia vaikutuksia arkipaivai-
sessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi innostuneisuu-
den, tavoitteiden, yhteistyon, toisten auttamisen ja avoimen vuorovaikutuksen kautta. Ai-
heesta enemman luvussa 7.3.2 Tehokkuus. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimiesten

vertaisten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten esimiestyon vaikutuksista.

Kysymys 7: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet loytavat pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia rat-
kaisuja. Vastausten keskiarvo on 2,2 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.

Merkittavaa on se, etta 60 % antoi vastaukseksi 2 = jonkin verran ja 30 % 3 = usein. Yksi (10 %)
vertaisista oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet loytavat pulmatilanteisiin vaihtoeh-
toisia ratkaisuja 1 = vain vahan. Kummankan aaripaan ( 0 = ei lainkaan ja 4 = saannollisesti eli
lahes aina) vastauksia ei olut yhtaan. Vastausten painoarvo (90 %) on selkeasti vertaisten kasi-
tyksessa rikosseuraamusesimiesten kyvysta loytaa pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia ratkaisuja
jonkin verran ja usein. Mikali neutraaleja vastauksia 2 = jonkin verran ei oteta huomioon pai-

nopiste (30 %) sailyy silti 3 = usein vastauksissa.

Kysymys 12: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavuttavat asetetut tavoitteet tehokkaasti.
Vastausten keskiarvo on 2,6 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta 70 %
antoi vastaukseksi 3 = usein. 20 % antai vastauksen 2 = jonkin verran. Kummankaan aaripaan
(0 = ei lainkaan ja 4 = saannollisesti eli lahes aina) vastauksia ei ollut yhtaan. Yksi (10 %) ver-
taisista oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet saavuttavat asetetut tavoitteet vain va-
han. Vastausten painoarvo (90 %) on selkeasti vertaisten kasityksessa rikosseuraamusesimies-
ten kyvysta saavuttaa asetetut tavoitteet tehokkaasti jonkin verran ja usein. Mikali neutraale-
ja vastauksia 2 = jonkin verran ei oteta huomioon painopiste (70 %) sailyy silti 3 = usein vasta-

uksissa.

Vertaisten nakemyksen mukaan rikosseuraamusesimiehet ovat tehokkaita usein ja saavuttavat

asetetut tavoitteet ja loytavat pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia ratkaisuja jonkin verran.

Tyytyvaisyys (TY)

Kysymyslomakkeen kohdat 9 ja 11 koskivat johtamisen ja esimiestyon vaikutuksia tyytyvaisyy-
den nakokulmasta. Tyytyvaisyys on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmaki-
vista, joka kertoo alaisten tyytyvaisyydesta. Se kuvaa esimiestyon todellisia vaikutuksia arki-

paivaisessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi organisaa-

tiossa ja organisaation ulkopuolella. Aiheesta enemman luvussa 7.3.1 Tyytyvaisyys. Arviointi
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perustetaan rikosseuraamusesimiesten vertaisten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten esi-

miestyon vaikutuksista.

Kysymys 9: Olen tyytyvainen siita, etta voin tyoskennella juuri heidan kanssaan. Vastausten
keskiarvo on 3,1 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta 70 % antoi vas-
taukseksi 3 = usein ja 20 % 4 = saannollisesti eli lahes aina. Vastausten painoarvo (90 %) on
selkeasti siina, etta vertaiset ovat tyytyvaisia tyoskennellessaan juuri Pelson vankilan rikos-
seuraamusesimiesten kanssa. Yksi (10 %) vertaisista oli tyytyvainen tilanteeseen jonkin ver-
ran. Kukaan ei ollut taysin tyytymaton tilanteeseen eli vastauksia 0 = ei lainkaan ja 1 = vain

vahan vastauksia ei tullut yhtaan.

Kysymys 11: olen tyytyvainen heidan johtamistapaansa. Vastausten keskiarvo on 2,6 eli pyo-
ristettyna kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta 30 % antoi vastaukseksi 3 = usein ja 20
% saannollisesti eli lahes aina. 40 % vastasi 2 = jonkin verran. Vastausten painoarvo (50 %) on
selkeasti siina, etta vertaiset ovat tyytyvaisia Pelson vankilan rikosseuraamusesimiesten joh-
tamistapaan usein ja saannollisesti eli lahes aina. Mika huomioidaan neutraalit 2 = jonkin ver-
ran vastaukset positiivisina vastauksina prosentuaalinen osuus nousee 90. Yksi (10 %) vertaisis-

ta oli tyytyvainen tilanteeseen vain vahan.

Vertaiset ovat usein tyytyvaisia tyoskennellessaan juuri Pelson vankilan rikosseu-

raamusesimiesten kanssa heidan johtamistavallaan.

Yrittamisen halu (YH)

Kysymyslomakkeen kohdat 10 ja 16 koskivat johtamisen ja esimiestyon vaikutuksia yrittamisen
halun nakokulmasta. Yrittamisen halu on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista
kulmakivista, joka kertoo alaisten halusta yrittaa. Se kuvaa esimiestyon todellisia vaikutuksia
arkipaivaisessa tyossa, johon vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi ilmapii-
rin, sitoutumisen ja oma-aloitteisuuden kautta. Aiheesta enemman luvussa 7.3.3 Yrittamisen
halu. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimiesten vertaisten kasitykseen rikosseu-

raamusesimiesten esimiestyon vaikutuksista.

Kysymys 10: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet lisaavat ihmisten halua yrittaa enemman.
Vastausten keskiarvo on 2,2 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Merkittavaa on se,
etta 50 % antoi vastaukseksi 2 = jonkin verran. Toisiinsa nahden saman verran (20%) tuli vas-
tauksia 1 = vain vahan ja 3 = usein vaihtoehdoille. Toisen aaripaan, 0 = ei lainkaan, vastauksia
ei ollut yhtaan ja 4 = saannollisesti eli lahes aina vastauksia vain yksi (10 %). Vastaukset eivat

herattaneet voimakkaita kannanottoja kumpaankaan suuntaan.
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Kysymys 16: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavat toisinaan alaisensa jopa ylittamaan
itsensa. Vastausten keskiarvo on 2,3 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Kumman-
kaan aaripaan, 0 = ei lainkaan ja 4 = saannollisesti eli lahes aina, vastauksia ei ollut yhtaan
kappaletta. Suurin osa, 50 % vastaisi melko neutraalisti 2 = jonkin verran. Merkittavaa on se,
etta 40 % antoi vastaukseksi 3 = usein. Yksi (10 %) vertaisista oli sita mielta, etta rikosseu-
raamusesimiehet saavat alaisensa jopa ylittamaan itsensa vain vahan. Nain ollen vastausten
painoarvo (mikali neutraaleja vastauksia 2 = jonkin verran ei oteta huomioon) kallistuu
enemman positiiviselle kuin negatiiviselle puolelle. Mikali 2 = jonkin verran tulkitaan positiivi-

sena kannanottona prosenttiluku nousee 90.

Vertaisten nakemyksen mukaan rikosseuraamusesimiehilla on kykya lisata alaisten yrittamisen
halua jonkin verran samoin kuin kykya saada alaisensa jopa ylittamaan itsensa. Huomioitavaa
on se, etta molempien kysymysten keskiarvo vain hieman yli kaksi (2,25), joten tulosta ei voi-

da pitaa kovinkaan hyvana.

Avoin palaute

Vertaisilta ei tullut avointa palautetta.

Esimiesprofiilin graafinen kuvaus

Esimiesprofiilissa on syvajohtamisen kymmenen (10) ulottuvuutta, jotka on lyhennetty sulkui-
hin taulukkoon seuraavasti: 1. Ammattitaito (AM), 2. Luottamuksen rakentaminen (LR), 3.
Inspiroiva tapa motivoida (IM), 4. Alyllinen stimulointi (AS), 5. lhmisen yksiléllinen kohtaami-
nen (IYK), 6. Kontrolloiva johtaminen (KJ), 7. Passiivinen johtaminen (PJ), 8. Tehokkuus (TE),
9. Tyytyvaisyys (TY) ja 10. Yrittamisen halu (YH).

Jokaisesta ulottuvuudesta on kaksi kysymysta, joiden keskiarvojen keskiarvo nakyy graafisessa

kuvauksessa.
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Esimiesprofiilin ulottuvuudet

Taulukko 2. Esimiesprofiili (vertaiset)

Graafisen kuvauksen analysoinnissa olen pitanyt arvoa 2 (=jonkin verran) rajakohtana, koska
se on keskimmainen arvoasteikon arvoista. Rikosseuraamusesimiesten vahvimpiin osa-alueisiin
on otettu mukaan ulottuvuudet, jotka ylittivat arvon 2,5, koska se pyoristetaan arvoon 3. Ke-
hitettaviin osa-alueisiin on otettu mukaan ulottuvuudet, jotka alittivat arvon 2,5, koska 2,4
pyoristetaan arvoon 2. Vertaisten vastausten perusteella vahvoja osa-alueita rikosseu-

raamusesimiestyoskentelylle muodostui 5 kpl, kuten myos kehitettavia alueita.

Graafisesta kuvauksesta nahdaan Pelson vankilan rikosseuraamusesimiesten esimiestyon vah-
vimpia osa-alueita olevan ihmisen yksilollinen kohtaaminen arvolla 3,0, luottamuksen raken-
taminen arvolla 2,85, alaisten tyytyvaisyys arvolla 2,85, ammattitaito arvolla 2,7 ja passiivi-
sen johtamisen vahaisyys arvolla 2,65. Nailla edella mainituilla osa-alueilla keskiarvo kaikissa
on 2,65-3,00 valilla. Tavoitteena on 4 ja esimiesten tulos saavuttaa parhaimmillaan arvon 3,0.

Arviointiasteikon ollessa 0-4, voidaan miettia sita onko saavutettu parhainkaan tulos riittava?

Kontrolloivan ja passiivisen johtamisen tulokset pitaisi kaanteisesti lahestya nollaa. Vertaisten
arvion mukaan passiivinen johtaminen sai arvon 1,35 ja kontrolloiva johtaminen 2,10. Kaan-
nettyna vertailtaviksi arvoiksi passiivinen johtaminen saa arvon 2,65 ja kontrolloiva johtami-
nen 1,90.

Kehitettavia osa-alueita tarkastellessa voidaan todeta vertaisten vastausten perusteella voi-

makkaimmin esiin tulevan kontrolloiva johtaminen arvolla 1,90. Muina kehitettavina osa-
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alueina esiin nousevat alyllinen stimulointi arvolla 2,1, yrittamisen halu arvolla 2,25, inspi-
roiva tapa motivoida arvolla 2,4 ja tehokkuus arvolla 2,4. Kehitettavista osa-alueista enem-

man luvussa 10.5.

10.3 Esimiehet

Kyselylomake jaettiin rikosseuraamusesimiesten kolmelle (3) esimiehelle (johtajalle ja kah-

delle apulaisjohtajalle), joista kaikki (100 %) palauttivat kyselylomakkeen.

Ammattitaito (AM)

Kysymyslomakkeen kohdat 13 ja 18 koskivat ammattitaidon osa-aluetta, jolla tarkoitetaan
ammattia varten ja ammatin aikana opittuja teoreettisia tietoja ja kaytannon taitoja. Am-
mattitaito-osuudessa mitataan esimiehen persoonallista, yleista valmiutta ja perustaa toimia
esimiestyossa. Aiheesta enemman luvussa 7.1.1 Ammattitaito. Arviointi perustetaan rikosseu-

raamusesimiesten esimiesten kasitykseen naista valmiuksista.

Kysymys 13: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet ovat tiedoiltaan ja taidoiltaan hyvia esimie-
hia. Vastausten keskiarvo on kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta kaikki 3 vastasivat

kysymykseen eri tavalla. 30 % (33,33) antoi vastaukseksi 4 = saannollisesti eli lahes aina, 30 %
(33,33) antoi vastaukseksi 3 = usein ja 30 % (33,33) antoi vastaukseksi 2 = jonkin verran. Vas-
tausten painoarvo (melkein 70 %) on selkeasti esimiesten kasityksessa rikosseuraamusesimies-

ten hyvasta esimiehisyydesta ammattitaidon suhteen.

Kysymys 18: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet ovat luontaisesti lahjakkaita esimiehia. Vas-
tausten keskiarvo on 2,6 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein. Verrattaessa edelliseen ammat-
titaidon osa-aluetta mittaavaan kysymykseen tulokset ovat hieman huonompia. Merkittavaa

on se, etta melkein 70 % (66,66) antoi vastaukseksi 3 = usein. Yksi (noin 30 %) vastaajista vas-
tasi 2 = jonkin verran. Mikali 2 = jonkin verran tulkitaan positiivisena kannanottona positiivis-

ten vastausten prosenttiluku nousee 100.

Ammattitaidon osa-alueelta esimiehet kokevat rikosseuraamusesimiesten olevan hyvia esi-
miehia, mutta tulosten perusteella ammattitaito nahdaan enemman opittuna ja hankittuna
osaamisena kuin luontaisena lahjakkuutena. Valmiudet rikosseuraamusesimiestyohon ovat
Pelson vankilassa esimiesten nakemyksen mukaan hyvat. Huomioon tulee ottaa kuitenkin vain

kolmen henkilon vastaajien joukko, jolloin kovin suuri yleistyksia tuloksista ei voida tehda.

Luottamuksen rakentaminen (LR)
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Kysymyslomakkeen kohdat 15 ja 19 koskivat luottamuksen rakentamisen osa-aluetta, joka on
yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista ja niista tarkein. Se kuvaa esi-
miehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot,

puhe, toiminta ja reagointi. Aiheesta enemman luvussa 7.2.1 Luottamuksen rakentaminen.

Luottamuksen rakentamisen tarkeys painottuu organisaatiossa tilanteissa, joissa kriisin keskel-
la alaiset kaipaavat turvallisuutta. Pelson vankila on vuosia kestaneiden muutos- ja kriisivai-
heiden jalkeen taas uudessa kriisissa kun vankilan olemassaolon jatkuminen on epavarmaa,
minka takia koen taman osa-alueen painottuvan juuri talla hetkella. Arviointi perustetaan

rikosseuraamusesimiesten esimiesten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.

Kysymys 15: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kantavat vastuunsa vaikeissakin tilanteissa.
Vastausten keskiarvo on 3,3 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta mel-
kein 70 % (66,66) antoi vastaukseksi 3 = usein. Yksi vastaajista (noin 30 %) vastasi 4 = saannol-
lisesti eli lahes aina. Vastausten painoarvo (melkein 70 %) on selkeasti esimiesten kasityksessa
siita, etta rikosseuraamusesimiehet kantavat usein ja saannollisesti eli lahes aina vastuunsa

vaikeissakin tilanteissa.

Kysymys 19: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet asettavat tarvittaessa ryhman edun oman
etunsa edelle. Vastausten keskiarvo on kaksi (2) eli jonkin verran. Verrattaessa edelliseen
luottamuksen rakentamisen osa-aluetta mittaavaan kysymykseen tulokset ovat hieman huo-
nompia. Merkittavaa on se, etta kaikki antoivat vastaukseksi 2 = jonkin verran. Vastaus 2 =
jonkin verran voidaan tulkita neutraaliksi, ei oikein kumpaankaan suuntaan osoittavaksi vas-
taukseksi tai siten kuin sen sanamuoto ”jonkin verran” antaa ymmartaa. Joka tapauksessa,
voidaan ajatella, etta vastaukset eivat ole herattaneet voimakkaita kannanottoja kumpaan-
kaan suuntaan.

Luottamuksen rakentamisen osa-alueella esimiesten kasityksen mukaan rikosseuraamusesi-
miehet kantavat vastuunsa usein vaikeissakin tilanteissa, mutta asettavat tarvittaessa ryhman

edun oman etunsa edelle jonkin verran.

Inspiroiva tapa motivoida (IM)

Kysymyslomakkeen kohdat 3 ja 5 koskivat inspiroivan tavan motivoida osa-aluetta, joka on

yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista ja tahtaa organisaation yhteis-
ten tavoitteiden toteutumiseen. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa
tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi innostuneisuuden, kan-
nustamisen, optimismin ja oman sitoutumisen kautta. Aiheesta enemman luvussa 7.2.2 Inspi-
roiva tapa motivoida. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimiesten esimiesten kasitykseen

rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.
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Kysymys 3: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet toimivat esimerkkina alaisilleen. Vastausten
keskiarvo on 2,6 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta melkein 70 %
(66,66) antoi vastaukseksi 3 = usein. Yksi (noin 30 %) vastaajista vastasi 2 = jonkin verran.
Mikali 2 = jonkin verran tulkitaan positiivisena kannanottona positiivisten vastausten prosent-

tiluku nousee 100.

Kysymys 5: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet puhuvat innostavasti tavoitteiden saavuttami-
sesta. Vastausten keskiarvo on 1,6 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.

Merkittavaa on se, etta 2 = jonkin verran vastauksia oli melkein 70 % (66,66) ja 1 = vain vahan
vastauksia oli 1 kpl (noin 30 %). Vastausten painoarvo on selkeasti arviointiasteikon negatiivi-
sella puolella esimiesten kasityksessa rikosseuraamusesimiesten puhumisesta innostavasti ta-

voitteiden saavuttamisesta.

Esimiesten nakemyksen mukaan rikosseuraamusesimiehet toimivat esimerkkina alaisilleen
usein, mutta puhuvat innostavasti tavoitteiden saavuttamisesta jonkin verran tai vain vahan.
Esimiesten kasitysten mukaan rikosseuraamusesimiehet osaavat motivoida alaisiaan inspiroi-

valla tavalla jonkin verran.

Alyllinen stimulointi (AS)

Kysymyslomakkeen kohdat 6 ja 17 koskivat alyllisen stimuloinnin osa-aluetta, joka on yksi sy-
vajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista ja tahtaa perusolettamusten kyseen-
alaistamiseen luovuuden, kriittisyyden, uusien ratkaisumallien ja innovatiivisuuden kautta. Se
kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimie-
hen teot, puhe, toiminta ja reagointi. Aiheesta enemman luvussa 7.2.3 Alyllinen stimulointi.
Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimiesten esimiesten kasitykseen rikosseu-

raamusesimiesten kayttaytymisesta.

Kysymys 6: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet etsivat erilaisia nakokulmia ratkaistessaan
ongelmia. Vastausten keskiarvo on 2,6 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se,
etta melkein 70 % (66,66) antoi vastaukseksi 3 = usein. Yksi vastaajista (noin 30 %) vastasi 2 =
jonkin verran. Mikali 2 = jonkin verran tulkitaan positiivisena kannanottona positiivisten vas-

tausten prosenttiluku nousee 100.

Kysymys 17: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja
toimintatapoihin. Vastausten keskiarvo on 1,6 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
Merkittavaa on se, etta 2 = jonkin verran vastauksia oli melkein 70 % (66,66) ja 1 = vain vahan

vastauksia oli 1 kpl (noin 30 %). Vastausten painoarvo on selkeasti arviointiasteikon negatiivi-
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sella puolella esimiesten kasityksessa rikosseuraamusesimiesten suhtautumisesta avoimesti

uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin.

Rikosseuraamusesimiehet etsivat esimiesten mielesta erilaisia nakokulmien ratkaistessaan
ongelmia usein ja jonkin verran ja suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin
jonkin verran ja vain vahan. Esimiesten kasitysten mukaan rikosseuraamusesimiehet osaavat

alyllisesti stimuloida alaisiaan jonkin verran.

Ihmisen yksilollinen kohtaaminen (IYK)

Kysymyslomakkeen kohdat 4 ja 20 koskivat ihmisen yksilollisen kohtaamisen osa-aluetta, joka
on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista, joka tavoittelee myonteista
ihmiskasitysta. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa. Tahan
vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi arvojen kautta. Aiheesta enemman
luvussa 7.2.4 Ihmisen yksilollinen kohtaaminen. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimies-

ten esimiesten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.

Kysymys 4: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet pitavat huolta alaisistaan ja heidan tarpeis-
taan. Vastausten keskiarvo on kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta kaikki antoivat vas-

taukseksi 3 = usein.

Kysymys 20: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kuuntelevat minua. Vastausten keskiarvo on

kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta kaikki antoivat vastaukseksi 3 = usein.

Esimiesten kasitysten mukaan rikosseuraamusesimiehet osaavat kohdata alaisensa yksilollises-
ti kuuntelemalla heita ja pitamalla huolta heista ja heidan tarpeistaan usein.

Kontrolloiva johtaminen (KJ)

Kysymyslomakkeen kohdat 2 ja 8 koskivat kontrolloivan johtamisen osa-aluetta, joka on yksi
syvajohtamisen nakokulman ulottuvuuksista ja vahemman tavoitteellinen johtamiskayttayty-
misen muoto. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa ja negatiivi-
suudestaan huolimatta sita esiintyy aina. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja
reagointi seurannan, valvonnan, sanktioiden ja muiden ohjauskeinojen kautta. Aiheesta
enemman luvussa 7.2.5 Kontrolloiva johtaminen. Arviointi perustetaan rikosseu-

raamusesimiesten esimiesten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.

Kysymys 2: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan vahvassa kontrollis-

saan. Vastausten keskiarvo on 2,6 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.
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2 = jonkin verran vastauksia on yksi (noin 30 %) kappale. Kaksi vastaajista vastasi 3 = usein oli
melkein 70 % (66,66). Vastausten painoarvo on selkeasti esimiesten kasityksessa rikosseu-
raamusesimiesten kontrolloivasta johtamisesta usein. Mikali 2 = jonkin verran tulkitaan myon-

teisena kannanottona positiivinen prosenttiluku nousee edelleen 100.

Kysymys 8: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja
syyllisten etsintaan. Vastausten keskiarvo on yksi (1) eli vain vahan. Merkittavaa on se, etta

kaikki antoivat vastaukseksi 1 = vain vahan.

Esimiesten nakemyksen mukaan rikosseuraamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan vahvassa
kontrollissaan usein, mutta kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja syyllisten etsintaan

vain vahan. Kontrolloivaa johtamistapaa havaittavissa jonkin verran.

Passiivinen johtaminen (PJ)

Kysymyslomakkeen kohdat 1 ja 14 koskivat passiivisen johtamisen osa-aluetta, joka on yksi
syvajohtamisen nakokulman ulottuvuuksista ja vahemman tavoitteellinen johtamiskayttayty-
misen muoto. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa ja negatiivi-
suudestaan huolimatta sita esiintyy aina. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja
reagointi kaytannossa passivoitumisen ja esimiehisyyden puuttumisen kautta. Aiheesta
enemman luvussa 7.2.6 Passiivinen johtaminen. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimies-

ten esimiesten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten kayttaytymisesta.

Kysymys 1: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet valttelevat vastuuta vaikeuksien ilmetessa.
Vastausten keskiarvo on yksi (1) eli vain vahan. Merkittavaa on se, etta kaikki antoivat vasta-

ukseksi 1 = vain vahan.

Kysymys 14: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet jattavat sovittuja asioita hoitamatta. Vasta-
usten keskiarvo on 0,3 eli pyoristettyna nolla (0) eli ei lainkaan. Merkittavaa on se, etta eni-
ten, melkein 70 % (66,66) vastauksia tuli arvolle 0 = ei lainkaan ja vain yksi (noin 30 %) vasta-

us arvolle 1 = vain vahan.

Naita kahta (kontrolloivaa ja passiivista) vahemman tavoitteellista johtamiskayttaytymisen
muotoa vertailtaessa voidaan todeta vastausten keskiarvojen (1,80 ja 0,65) olevan suhteelli-
sen lahella toisiaan. Kuitenkin vastausten jakautumisesta kay selkeasti ilmi, etta rikosseu-
raamusesimiehilla on esimiesten nakemysten mukaan enemman kontrolloivaa kuin passiivista
johtamista. Esimiestyoskentelyn kannalta se on hyva tulos samoin kuin se, etta keskiarvot
ovat nainkin pienet. Toki tulee ottaa huomioon, etta tavoitteellinen tulos nailla esimiestyon

osa-alueilla olisi ollut 0 = ei lainkaan.
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Tehokkuus (TE)

Kysymyslomakkeen kohdat 7 ja 12 koskivat johtamisen ja esimiestyon vaikutuksia tehokkuu-
den nakokulmasta. Tehokkuus on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivis-
ta, joka ulottuu koko organisaatioon. Se kuvaa esimiestyon todellisia vaikutuksia arkipaivai-
sessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi innostuneisuu-
den, tavoitteiden, yhteistyon, toisten auttamisen ja avoimen vuorovaikutuksen kautta. Ai-
heesta enemman luvussa 7.3.2 Tehokkuus. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimiesten

esimiesten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten esimiestyon vaikutuksista.

Kysymys 7: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet loytavat pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia rat-
kaisuja. Vastausten keskiarvo on kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta kaikki antoivat

vastaukseksi 3 = usein.

Kysymys 12: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavuttavat asetetut tavoitteet tehokkaasti.
Vastausten keskiarvo on kolme (3) eli usein. Merkittavaa on se, etta kaikki 3 vastasivat kysy-
mykseen eri tavalla. 30 % (33,33) antoi vastaukseksi 4 = saannollisesti eli lahes aina, 30 %
(33,33) antoi vastaukseksi 3 = usein ja 30 % (33,33) antoi vastaukseksi 2 = jonkin verran. Vas-
tausten painoarvo (melkein 70 %) on selkeasti esimiesten kasityksessa siita, etta rikosseu-

raamusesimiehet saavuttavat asetetut tavoitteet tehokkaasti.

Esimiesten nakemyksen mukaan rikosseuraamusesimiehet ovat tehokkaita, saavuttavat asete-

tut tavoitteet ja loytavat pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia ratkaisuja usein.

Tyytyvaisyys (TY)

Kysymyslomakkeen kohdat 9 ja 11 koskivat johtamisen ja esimiestyon vaikutuksia tyytyvaisyy-
den nakokulmasta. Tyytyvaisyys on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmaki-
vista, joka kertoo alaisten tyytyvaisyydesta. Se kuvaa esimiestyon todellisia vaikutuksia arki-
paivaisessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi organisaa-
tiossa ja organisaation ulkopuolella. Aiheesta enemman luvussa 7.3.1 Tyytyvaisyys. Arviointi
perustetaan rikosseuraamusesimiesten esimiesten kasitykseen rikosseuraamusesimiesten esi-

miestyon vaikutuksista.

Kysymys 9: Olen tyytyvainen siita, etta voin tyoskennella juuri heidan kanssaan. Vastausten
keskiarvo on 3,6 eli pyoristettyna nelja (4) eli saannollisesti eli lahes aina. Merkittavaa on se,

etta melkein 70 % (66,66) antoi vastaukseksi 4 = saannollisesti eli lahes aina ja yksi (noin 30 %)
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vastaajista 3 = usein. Vastausten painoarvo on selkeasti siina, etta esimiehet ovat hyvin tyyty-

vaisia tyoskennellessaan juuri Pelson vankilan rikosseuraamusesimiesten kanssa.

Kysymys 11: olen tyytyvainen heidan johtamistapaansa. Vastausten keskiarvo on 2,6 eli pyo-
ristettyna kolme (3) eli usein. 2 = jonkin verran vastauksia on yksi kappale (noin 30 %). Kaksi
vastaajista eli noin 70 % (66,66) vastasi 3 = usein. Vastausten painoarvo on selkeasti esimies-
ten tyytyvaisyydessa rikosseuraamusesimiesten tapaan johtaa. Mikali 2 = jonkin verran tulki-

taan myonteisena kannanottona positiivinen prosenttiluku nousee edelleen 100.

Esimiehet ovat saannollisesti eli lahes aina tyytyvaisia tyoskennellessaan juuri Pelson vankilan

rikosseuraamusesimiesten kanssa heidan johtamistavallaan.

Yrittamisen halu (YH)

Kysymyslomakkeen kohdat 10 ja 16 koskivat johtamisen ja esimiestyon vaikutuksia yrittamisen
halun nakokulmasta. Yrittamisen halu on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista
kulmakivista, joka kertoo alaisten halusta yrittaa. Se kuvaa esimiestyon todellisia vaikutuksia
arkipaivaisessa tyossa, johon vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi ilmapii-
rin, sitoutumisen ja oma-aloitteisuuden kautta. Aiheesta enemman luvussa 7.3.3 Yrittamisen
halu. Arviointi perustetaan rikosseuraamusesimiesten esimiesten kasitykseen rikosseu-

raamusesimiesten esimiestyon vaikutuksista.

Kysymys 10: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet lisaavat ihmisten halua yrittaa enemman.
Vastausten keskiarvo on 2,3 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran. Merkittavaa on se,
etta melkein 70 % (66,66) antoi vastaukseksi 2 = jonkin verran. Yksi (noin 30 %) antoi vastauk-
sen 3 = usein. Mikali arvo 2 = jonkin verran tulkitaan neutraalina kannanottona vastaukset
eivat herattaneet voimakkaita kannanottoja kumpaankaan suuntaan. Tulkitessa arvo 2 = jon-
kin verran positiivisena kannanottona voidaan todeta painopisteen olevan hieman enemman

positiivisella puolella.

Kysymys 16: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavat toisinaan alaisensa jopa ylittamaan
itsensa. Vastausten keskiarvo on kaksi (2) eli jonkin verran. Merkittavaa on se, etta kaikki an-
toivat vastaukseksi 2 = jonkin verran. Vastaus 2 = jonkin verran voidaan tulkita neutraaliksi, ei
oikein kumpaankaan suuntaan osoittavaksi vastaukseksi tai suuntaan, jossa arvioitavaa asiaa
ilmenee ilmaistun mukaisesti jonkin verran. Joka tapauksessa, voidaan ajatella, etta vastauk-

set eivat ole herattaneet voimakkaita kannanottoja kumpaankaan suuntaan.
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Esimiesten nakemyksen mukaan rikosseuraamusesimiehilla on kykya lisata alaisten halua yrit-
taa enemman ja ylittaa itsensa jonkin verran. Huomioitavaa on se, etta molempien kysymys-

ten pyoristetty keskiarvo on kaksi, joten tulosta ei voida pitaa kovinkaan hyvana.

Avoin palaute
Esimiehilta ei tullut avointa palautetta.

Esimiesprofiilin graafinen kuvaus
Esimiesprofiilissa on syvajohtamisen kymmenen (10) ulottuvuutta, jotka on lyhennetty sulkui-
hin taulukkoon seuraavasti: 1. Ammattitaito (AM), 2. Luottamuksen rakentaminen (LR), 3.
Inspiroiva tapa motivoida (IM), 4. Alyllinen stimulointi (AS), 5. lhmisen yksiléllinen kohtaami-
nen (IYK), 6. Kontrolloiva johtaminen (KJ), 7. Passiivinen johtaminen (PJ), 8. Tehokkuus (TE),

9. Tyytyvaisyys (TY) ja 10. Yrittamisen halu (YH).

Jokaisesta ulottuvuudesta on kaksi kysymysta, joiden keskiarvojen keskiarvo nakyy graafisessa

kuvauksessa.
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Esimiesprofiilin ulottuvuudet

Taulukko 3. Esimiesprofiili (esimiehet)

Graafisen kuvauksen analysoinnissa olen pitanyt arvoa 2 (=jonkin verran) rajakohtana, koska

se on keskimmainen arvoasteikon arvoista. Rikosseuraamusesimiesten vahvimpiin osa-alueisiin
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on otettu mukaan ulottuvuudet, jotka ylittivat arvon 2,5, koska se pyoristetaan arvoon 3. Ke-
hitettaviin osa-alueisiin on otettu mukaan ulottuvuudet, jotka alittivat arvon 2,5, koska 2,4
pyoristetaan arvoon 2. Esimiesten vastausten perusteella vahvoja osa-alueita rikosseu-

raamusesimiestyoskentelylle muodostui 6 kpl ja kehitettavia osa-alueita 4 kpl.

Graafisesta kuvauksesta nahdaan Pelson vankilan rikosseuraamusesimiesten esimiestyon vah-
vimpia osa-alueita olevan passiivisen johtamisen vahaisyys arvolla 3,35, alaisten tyytyvaisyys
arvolla 3,1, ihmisen yksilollinen kohtaaminen arvolla 3,0, tehokkuus arvolla 3,0, ammattitaito
arvolla 2,80 ja luottamuksen rakentaminen arvolla 2,65. Nailla edella mainituilla osa-alueilla
keskiarvo kaikissa on 2,65-3,35 valilla. Tavoitteena on 4 ja esimiesten tulos saavuttaa par-
haimmillaan arvon 3,35. Arviointiasteikon ollessa 0-4 voidaan sanoa, etta kolmen arvon saa-

neet faktorit ovat hyvalla tasolla.

Kontrolloivan ja passiivisen johtamisen tulokset pitaisi kaanteisesti lahestya nollaa. Paasaan-
toisesti ne korreloivat keskenaan. Esimiesten arvion mukaan passiivinen johtaminen sai arvon
0,65 ja kontrolloiva johtaminen 1,80. Kaannettyna vertailtaviksi arvoiksi passiivinen johtami-

nen saa arvon 3,35 ja kontrolloiva johtaminen 2,20.

Kehitettavia osa-alueita tarkastellessa voidaan todeta esimiesten vastausten perusteella voi-
makkaimmin esiin nousseen inspiroiva tapa motivoida ja alyllinen stimulointi arvoilla 2,10.
Muina kehitettavina osa-alueina esiin nousevat yrittamisen halu arvolla 2,15 ja kontrolloiva

johtaminen arvolla 2,20. Kehitettavista osa-alueista enemman luvussa 10.5.

10.4 Vertailu: alaiset, vertaiset, esimiehet

Muodostaessani alaisten, vertaisten ja esimiesten eli kaikkien vastaajaryhmien yhteista kes-
kiarvoa otin laskennallisesti huomioon jokaisen vastaajaryhman molempien kysymysten vasta-

usten keskiarvot yhden keskiarvon sijasta.

Tuloksissa tulee ottaa huomioon esimiesten vahainen vastaajamaara (3 hloa), jolloin yksikin
annettu vastaus muuttaa %-arvoa merkittavasti. Vastausten painoarvo on selkeasti vastaajien

kasityksessa rikosseuraamusesimiesten hyvasta esimiehisyydesta ammattitaidon suhteen.

Ammattitaito (AM)

Kysymyslomakkeen kohdat 13 ja 18 koskivat ammattitaidon osa-aluetta, jolla tarkoitetaan
ammattia varten ja ammatin aikana opittuja teoreettisia tietoja ja kaytannon taitoja. Am-
mattitaito-osuudessa mitataan esimiehen persoonallista, yleista valmiutta ja perustaa toimia

esimiestyossa. Aiheesta enemman luvussa 7.1.1 Ammattitaito.
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Kysymys 13: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet ovat tiedoiltaan ja taidoiltaan hyvia esimie-
hia. Vastausten keskiarvot olivat hyvin samankaltaisia, vaihdellen on 2,9-3,0 valilla. Yhteinen
keskiarvo on 2,96 eli pyoristettyna kolme (3) = usein. Vain hieman kriittisimpia ovat alaiset
(ka 2,9) ja sen takia ammattitaidon arvio nayttaa hieman kasvavan johtamistason noustessa,
mutta ei kuitenkaan merkittavasti. Kriittisyydestaan huolimatta vertaisten lisaksi alaisten tu-
loksissa oli 60 % arvoja 3 = usein. Em. arvo oli esimiehilla 33,33 %. Alaiset ja vertaiset saivat
samankaltaiset tulokset myos arvolle 4 = saannollisesti eli lahes aina, joka oli noin 20 %. Esi-
miesten vastaava arvo oli 33,33 %. Merkittavaa on se, etta kukaan ei ollut sita mielta, etta
rikosseuraamusesimiehet eivat olisi tiedoiltaan ja taidoiltaan hyvia esimiehia lainkaan. Yksi
alaisista oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet ovat tiedoiltaan ja taidoiltaan hyvia
esimiehia vain vahan. 2 = jonkin verran vastausten maara kasvoi johtamistason noustessa (17
%, 20 % ja 33,3%).

Kysymys 18: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet ovat luontaisesti lahjakkaita esimiehia. Vas-
tausten keskiarvot olivat hyvin samankaltaisia, vaihdellen on 2,4-2,6 valilla. Yhteinen keskiar-
vo on 2,46 eli pyoristettyna kaksi (2) = jonkin verran. Verrattaessa edelliseen ammattitaidon
osa-aluetta mittaavaan kysymykseen tulokset ovat hieman huonompia. Kukaan ei kuitenkaan
ollut sita mielta, etta rikosseuraamusmiehet eivat ole lainkaan luontaisesti lahjakkaita esi-
miehia. Suurimmat vastausmaarat tulivat vaihtoehdolle 3 = usein (alaiset ja vertaiset noin 40
% ja esimiehet noin 70 %). Seka alaisissa etta vertaisissa loytyi muutama vastaaja, jotka an-
toivat vastauksen 1 = vain vahan. 4 = saannollisesti eli lahes aina vastaukselle loytyi muutama
kannattaja kaikista vastaajaryhmista. Neutraalein vastausvaihtoehto 2 = jonkin verran sai
alaisilta vastauksia noin 40 %, vertaisilta ja esimiehilta noin 30 %. Mikali 2 = jonkin verran tul-

kitaan positiivisena kannanottona positiivisten vastausten maara nousee merkittavasti.

Ammattitaidon molempien kysymysten alaisten vastausten keskiarvo on 2,69, vertaisten 2,70
ja esimiesten 2,80. Kaikkien vastaajaryhmien yhteinen keskiarvo on 2,78 eli pyoristettyna
kolme (3) = usein. Ammattitaidon osa-alueelta vastaajat kokevat rikosseuraamusesimiesten
olevan hyvia esimiehia, mutta tulosten perusteella ammattitaito nahdaan enemman opittuna
ja hankittuna osaamisena kuin luontaisena lahjakkuutena. Valmiudet rikosseuraamusesimies-
tyohon ovat Pelson vankilassa vastaajien nakemyksen mukaan hyvat. Huomioon tulee ottaa

kuitenkin muutamat yksilot, jotka eivat ole asiasta samaa mielta.

Luottamuksen rakentaminen (LR)

Kysymyslomakkeen kohdat 15 ja 19 koskivat luottamuksen rakentamisen osa-aluetta, joka on

yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista ja niista tarkein. Se kuvaa esi-

miehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot,
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puhe, toiminta ja reagointi. Aiheesta enemman luvussa 7.2.1 Luottamuksen rakentaminen.
Luottamuksen rakentamisen tarkeys painottuu organisaatiossa tilanteissa, joissa kriisin keskel-
la alaiset kaipaavat turvallisuutta. Pelson vankila on vuosia kestaneiden muutos- ja kriisivai-
heiden jalkeen taas uudessa kriisissa kun vankilan olemassaolon jatkuminen on epavarmaa,

minka takia koen taman osa-alueen painottuvan juuri talla hetkella.

Kysymys 15: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kantavat vastuunsa vaikeissakin tilanteissa.
Vastausten keskiarvot olivat hyvin samankaltaisia, vaihdellen 3,0-3,3 valilla. Yhteinen kes-
kiarvo on 3,1 eli pyoristettyna kolme (3) = usein. Kukaan ei ollut sita mielta, etta rikosseu-
raamusesimiehet eivat kanna vastuutaan vaikeissa tilanteissa lainkaan. Alaisten ja vertaisten
vastaukset olivat hyvin samansuuntaisia; alaisista noin 45 % antoi vastaukseksi 3 = usein, ver-
taisista noin 30 % ja saannollisesti eli lahes aina alaiset noin 30 % ja vertaiset noin 40 % seka
molemmat 2 = jonkin verran noin 20 %. Esimiesten vastaavat osuudet olivat noin 70 % , noin
30 % ja 0 %. Seka alaisista etta vertaisista loytyi yksi vastaaja, joka oli sita mielta, etta rikos-
seuraamusesimiehet kantavat vastuunsa vaikeissakin tilanteissa vain vahan. Vastausten paino-
arvo on selkeasti vastaajien kasityksessa siita, etta rikosseuraamusesimiehet kantavat vas-
tuunsa vaikeissakin tilanteissa hyvin ja saannollisesti eli lahes aina.

Kysymys 19: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet asettavat tarvittaessa ryhman edun oman
etunsa edelle. Vastausten keskiarvot vaihtelivat 2,0-2,7 valilla. Yhteinen keskiarvo on 2,26 eli
pyoristettyna kaksi (2) = jonkin verran. Verrattaessa edelliseen luottamuksen rakentamisen
osa-aluetta mittaavaan kysymykseen tulokset ovat hieman huonompia. Kriittisyytta oli havait-
tavissa eniten alaisten vastauksissa, joista noin 20 % antoi vastaukseksi 1 = vain vahan ja noin
7 % 0 = ei lainkaan kun taas vertaisissa ja esimiehissa 0 = ei lainkaan vastauksia ei ollut yhtaan
ja 1 = vain vahan vastauksia vertaisissakin vain yksi. Lisaksi noin 30 % alaisista vastasi rikos-
seuraamusesimiesten asettavan tarvittaessa ryhman edun oman etunsa edelle jonkin verran.
Mikali alaisten vastaukset 2 = jonkin verran tulkitaan negatiivisina kannanottoina vastauksista
melkein 60 % alaisista on sita mielta jollakin tasolla etteivat rikosseuraamusesimiehet aseta
tarvittaessa ryhman etua oman etunsa edelle. Jokatapauksessa prosentti alaisten tyytymat-
tomyyden kohdalla merkittavan suuri 30. Kuitenkin, alaisista noin 40 % vastasi 3 = usein ja
noin 7 % 4 = saannollisesti eli lahes aina. Alaisten vastausten 3 = usein ja 4 = saannollisesti eli
lahes aina yhteisprosentin ollessa noin 45 voidaan todeta asiasta positiivisia kasityksiakin ole-
van. Vertaisten vastauksista noin 60 % muodostui vastauksista 3 = usein ja 4 = saannollisesti
eli lahes aina. Esimiehista kaikki antoivat vastaukseksi 2 = jonkin verran, joten voidaan ajatel-
la, etta vastaukset eivat ole herattaneet esimiehissa voimakkaita kannanottoja kumpaankaan

suuntaan. Vertaisista noin 30 % vastasi 2 = jonkin verran.

Luottamuksen rakentamisen molempien kysymysten alaisten vastausten keskiarvo on 2,60,
vertaisten 2,85 ja esimiesten 2,60. Kaikkien vastaajaryhmien yhteinen keskiarvo on 2,65 eli

pyoristettyna kolme (3) = usein. Luottamuksen rakentamisen osa-alueella vastaajien kasityk-
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sen mukaan rikosseuraamusesimiehet kantavat vastuunsa usein vaikeissakin tilanteissa, mutta
ryhman edun oman edun edelle asettamisessa nakyi hieman eroja. Kriittisimmin asiaan suh-
tautuivat alaiset kun kolmasosan mielesta rikosseuraamusesimiehet eivat tarvittaessa aseta
ryhman etua oman etunsa edelle. Positiivisimmin asiaan suhtautuivat vertaiset ja neutraa-

leimmin esimiehet.

Inspiroiva tapa motivoida (IM)

Kysymyslomakkeen kohdat 3 ja 5 koskivat inspiroivan tavan motivoida osa-aluetta, joka on

yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista ja tahtaa organisaation yhteis-
ten tavoitteiden toteutumiseen. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa
tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi innostuneisuuden, kan-
nustamisen, optimismin ja oman sitoutumisen kautta. Aiheesta enemman luvussa 7.2.2 Inspi-

roiva tapa motivoida.

Kysymys 3: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet toimivat esimerkkina alaisilleen. Vastausten
keskiarvot vaihtelivat 2,2-3,2 valilla. Yhteinen keskiarvo on 2,67 eli pyoristettyna kolme (3) =
usein. Kummankaan aaripaan (0 = ei lainkaan ja 4 = saannollisesti eli lahes aina) vastauksia ei
ollut yhtaan. Alaisista noin 18 % oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet toimivat esi-
merkkina alaisilleen 1 = vain vahan. Seka vertaisista etta esimiehista molemmista ainoastaan
1 hlo vastasi 2 = jonkin verran kun taas alaisista sita mielta oli melkein 50 %. Mikali 2 = jonkin
verran tulkitaan alaisten vastauksissa negtiivisena kannanottona negatiivisten vastausten pro-
senttiluku nousee melkein 70. 3 = usein vastanneiden maara (noin 30 %) oli alhaisempi alais-
ten vastauksissa kuin muiden (vertaiset noin 60 %, esimiehet noin 70 %). Vertaisista jopa 30 %
vastasi 4 = saannollisesti eli lahes aina. Vertaisilla oli positiivisin kun taas alaisilla negatiivisin

nakemys rikosseuraamusesimiesten toimimisesta esimerkkina alaisilleen.

Kysymys 5: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet puhuvat innostavasti tavoitteiden saavuttami-
sesta. Vastausten keskiarvot olivat hyvin samankaltaisia, vaihdellen 1,6-2,1 valilla. Yhteinen
keskiarvo on 1,77 eli pyoristettyna kaksi (2) = jonkin verran. Vastauksia 4 = saannollisesti eli
lahes aina oli ainoastaan kaksi kappaletta, toinen alaisilla ja toinen vertaisilla. 3 = usein vas-
tauksia esimiehilla ei ollut lainkaan, vertaisillakin vain 1 kpl ja alaisilla noin 35 %. Vastausten
painoarvo on selkeasti arviointiasteikon negatiivisella puolella vastaajien kasityksessa rikos-
seuraamusesimiesten puhumisesta innostavasti tavoitteiden saavuttamisesta. Neutraaleja 2 =
jonkin verran vastauksia oli alaisilla ja vertaisilla noin 30 % samoin kuten 1 = vain vahan vas-
tauksia. Esimiehilla vastausten maara 2 = jonkin verran noin 70 % ja 1 = vain vahan noin 30 %.
Merkittavaa on, etta vertaisista 20 % vastasi 0 = ei lainkaan. Alaisilla eika esimiehilla ei ollut
yhtaan toisen aaripaan (0 = ei lainkaan) vastauksia. Vastausten painoarvo seka alaisilla etta

esimiehilla on selkeasti kasityksessa rikosseuraamusesimiesten puhumisesta innostavasti ta-
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voitteiden saavuttamisesta arviointiasteikon keskikayralla jakaantumatta selkeasti kumpaan-
kaan suuntaan toisin kuten vertaisilla. Vertaisten painotus (noin 50 %) on arvoissa 1 = vain va-

han tai 0 = ei lainkaan.

Rikosseuraamusesimiesten toimiminen esimerkkina alaisilleen ei herattynyt voimakkaita kan-
nanottoja alaisissa, mutta sai seka vertaisilta etta esimiehilta arvon 3 = usein kun taas puhu-
minen innostavasti tavoitteiden saavuttamisesta sai kaikilt vastaajaryhmilta tulokseksi paaasi-
assa 2 = jonkin verran tai jopa 1 = vain vahan. Vastaajien kasitysten mukaan rikosseu-

raamusesimiehet osaavat motivoida alaisiaan inspiroivalla tavalla jonkin verran.

Ispiroivan tavan motivoida molempien kysymysten alaisten vastausten keskiarvo on 2,14, ver-
taisten 2,4 ja esimiesten 2,10. Kaikkien vastaajaryhmien yhteinen keskiarvo on 2,22 eli pyo-

ristettyna kaksi (2) = jonkin verran.
Alyllinen stimulointi (AS)

Kysymyslomakkeen kohdat 6 ja 17 koskivat alyllisen stimuloinnin osa-aluetta, joka on yksi sy-
vajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista ja tahtaa perusolettamusten kyseen-
alaistamiseen luovuuden, kriittisyyden, uusien ratkaisumallien ja innovatiivisuuden kautta. Se
kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimie-

hen teot, puhe, toiminta ja reagointi. Aiheesta enemman luvussa 7.2.3 Alyllinen stimulointi.

Kysymys 6: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet etsivat erilaisia nakokulmia ratkaistessaan
ongelmia. Vastausten keskiarvot olivat hyvin samankaltaisia, vaihdellen 2,3-2,6 valilla. Yhtei-
nen keskiarvo on 2,43 eli pyoristettyna kaksi (2) = jonkin verran. Merkittavaa on se, etta mil-
laan vastaajaryhmalla ei ollut yhtaan toisen aaripaan (0 = ei lainkaan) vastauksia ja toisenkin
aaripaan (4 = saannollisesti eli lahes aina) vastauksia oli vain 1 kpl alaisilla. 1 = vain vahan
vastauksia loytyi ainoastaan alaisilta 20 %. 2 = jonkin verran vastauksia oli alaisilla noin 35 %,
vertaisilla noin 60 % ja esimiehilla noin 30 %. Suurimman osuuden muodostivat 3 = usein vas-
taukset, joita oli alaisilla ja vertaisilla molemmilla noin 40 % ja esimiehilla noin 70 %. Esimie-
hilla on kasitys, etta rikosseuraamusesimiehet etsivat erilaisia nakokulmia ratkaistessaan on-

gelmia usein kun taas alaiset ja vertaiset arvioivat sita tapahtuvan jonkin verran.

Kysymys 17: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja
toimintatapoihin. Vastausten keskiarvot olivat hyvin samankaltaisia, vaihdellen 1,6-2,3 valilla.
Yhteinen keskiarvo on 1,90 eli pyoristettyna kaksi (2) = jonkin verran. 2 = jonkin verran sai
eniten vastauksia: alaiset noin 55 %, vertaiset noin 60 % ja esimiehet noin 70 %. Prosent-
tiosuudet ovat merkittavia. Toisen aaripaan (0 = ei lainkaan) vastauksia ei ollut yhtaan. Alai-

sista ja esimiehista molemmista vain 1 vastaaja oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet
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suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin vain vahan kun taas vertaisten

vastaava luku prosentteina on noin 30. 3 = usein ja 4 = saannollisesti eli lahes aina vastauksia
oli yhteensa muutama alaisilla ja vertaisilla. Alaisten mielesta rikosseuraamusesimiehet suh-
tautuvat avoimemmin uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin kuin vertaisten ja esimiesten mie-

lesta.

Rikosseuraamusesimiesten erilaisten nakokulmien etsiminen ratkaistessaan ongelmia ja avoi-
mesti uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin suhtutuminen ei herattynyt voimakkaita kannanot-
toja kumpaankaan suuntaan. Vastaajien kasitysten mukaan rikosseuraamusesimiehet osaavat
alyllisesti stimuloida alaisiaan jonkin verran kuitenkin huomiolla, etta esimiesten nakemyksen
mukaan rikosseuraamusesimiehilla alyllinen stimulointi on hieman huonompaa suhtautumises-
sa avoimesti uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin kuin erilaisten nakokulmien etsiminen rat-

kaistessaan ongelmia.

Alyllisen stimuloinnin molempien kysymysten alaisten vastausten keskiarvo on 2,29, vertaisten
2,1 ja esimiesten 2,10. Kaikkien vastaajaryhmien yhteinen keskiarvo on 2,12 eli pyoristettyna

kaksi (2) = jonkin verran.

Ihmisen yksilollinen kohtaaminen (IYK)

Kysymyslomakkeen kohdat 4 ja 20 koskivat ihmisen yksilollisen kohtaamisen osa-aluetta, joka
on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivista, joka tavoittelee myonteista
ihmiskasitysta. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa. Tahan
vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi arvojen kautta. Aiheesta enemman

luvussa 7.2.4 Ihmisen yksilollinen kohtaaminen.

Kysymys 4: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet pitavat huolta alaisistaan ja heidan tarpeis-
taan. Vastausten keskiarvot olivat hyvin samankaltaisia, vaihdellen 2,48-3,00 valilla. Yhteinen
keskiarvo on 2,79 eli pyoristettyna kolme (3) = usein. Kukaan vastaajista ei ollut sita mielta,
etta rikosseuraamusesimiehet eivat pida huolta alaisistaan ja heidan tarpeistaan lainkaan.
Arvoasteikolla 1 = vain vahan sai vastauksia vain alaisilta, noin 17 % ja 2 = jonkin verran noin
30 % alaisilta ja vertaisilta noin 20 %. 3 = usein sai eniten vastauksia kaikissa vastaajaryhmissa
(alaiset noin 40 %, vertaiset noin 70 % ja esimiehet 100 %). Alaisista noin 14 % antoi vastauk-

sen 4 = saannollisesti eli lahes aina.

Kysymys 20: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kuuntelevat minua. Vastausten keskiarvot
olivat hyvin samankaltaisia, vaihdellen 2,90-3,10 valilla. Yhteinen keskiarvo on kolme (3) =
usein. Kukaan ei vastannut rikosseuraamusesimiesten kuuntelevan hanta lainkaan ja vain 1 hlo

alaisista vastasi 1 = vain vahan. Vertaisten ja alaisten vastausten painoarvo oli kasityksessa,
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etta rikosseuraamusesimiehet kuuntelevat heita 3 = usein ja 4 = saannollisesti eli lahes aina.
Alaisilta loytyi myos 2 = jonkin verran vastauksia noin 30 %. Esimiehet olivat selkeasti ja yhte-

naisesti vastanneet 3 = usein.

Vastaajien kasitysten mukaan rikosseuraamusesimiehet osaavat kohdata alaisensa kuuntele-
malla ja pitamalla huolta heista ja heidan tarpeistaan usein kuitenkin huomiolla, etta alaisten
nakemyksen mukaan alaisten kohtaaminen on hieman huonompaa heidan tarpeiden huolenpi-

don osalta kuin kuuntelemisen osalta.

Ihmisen yksilollisen kohtaamisen molempien kysymysten alaisten vastausten keskiarvo on
2,70, vertaisten 3,00 ja esimiesten 3,00. Kaikkien vastaajaryhmien yhteinen keskiarvo on 2,90

eli pyoristettyna kolme (3) = usein.

Kontrolloiva johtaminen (KJ)

Kysymyslomakkeen kohdat 2 ja 8 koskivat kontrolloivan johtamisen osa-aluetta, joka on yksi
syvajohtamisen nakokulman ulottuvuuksista ja vahemman tavoitteellinen johtamiskayttayty-
misen muoto. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa ja negatiivi-
suudestaan huolimatta sita esiintyy aina. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja
reagointi seurannan, valvonnan, sanktioiden ja muiden ohjauskeinojen kautta. Aiheesta

enemman luvussa 7.2.5 Kontrolloiva johtaminen.

Kysymys 2: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan vahvassa kontrollis-
saan. Vastausten keskiarvot olivat hyvin samankaltaisia, vaihdellen 2,00-2,60 valilla. Yhteinen
keskiarvo on 2,33 eli pyoristettyna kaksi (2) = jonkin verran. Alaisista ja vertaisista molemmis-
ta yksi hlo oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan vahvassa
kontrollissaan 4 = saannollisesti eli lahes aina. 3 = usein vastauksia oli eniten esimiehilla (noin
70 %), luvun ollessa alaisilla noin 35 ja vertaisilla noin 30. Vertaisilla oli eniten (noin 50 %) 2 =
jonkin verran vastauksia, luvun ollessa alaisilla noin 30 ja esimiehilla noin 30. Alaisista noin
kolmannes (melkein 30 %) oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet uskovat asioiden suju-
van vahvassa kontrollissaan 1 = vain vahan kun taas vertaisista nain ajatteli vain 1 hlo. Alaisis-
ta yksi oli valinnut vaihtoehdon 0 = ei lainkaan. Arvio kontrolloivasta johtamisesta rikosseu-

raamusesimiestyossa nayttaa hieman kasvavan johtamistason noustessa.

Kysymys 8: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja
syyllisten etsintaan. Vastausten keskiarvot olivat hyvin samankaltaisia, vaihdellen 1,00-1,80
valilla. Yhteinen keskiarvo on 1,40 eli pyoristettyna yksi (1) = vain vahan. Vertaisista yksi vas-
tasi rikosseuraamusesimiesten kiinnittavan kaiken huomionsa virheisiin ja syyllisten etsintaan

4 = saannollisesti eli lahes aina. Myos arvo 3 = usein sai vain muutamia vastausmaaria alaisilta
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ja vertaisilta. Arvo 2 = jonkin verran sai alaisilta vastauksia noin 30 % ja vertaisilta 40 %. Esi-
miehista kaikki olivat yksimielisesti arvon 1 = vain vahan kannalla kun taas alaisilta se sai vas-
tauksia noin 50 % ja vertaisilta noin 30 %. Vertaisista suurin joukko (noin 80 %) vastasi 0 = ei

lainkaan ja alaisista noin 10 %.

Alaisten ja vertaisten nakemyksen mukaan rikosseuraamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan
vahvassa kontrollissaan jonkin verran, mutta esimiehet arvioivat sita tapahtuvan usein. Rikos-
seuraamusesimiehet kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja syyllisten etsintaan vain vahan
alaisten ja esimiesten mielsta kun taas vertaisten mielesta sita tapahtuu jonkin verran. Kont-

rolloivaa johtamistapaa havaittavissa jonkin verran.

Kontrolloivan johtamisen molempien kysymysten alaisten vastausten keskiarvo on 1,72, ver-
taisten 2,10 ja esimiesten 1,80. Kaikkien vastaajaryhmien yhteinen keskiarvo on 1,87 eli pyo-

ristettyna kaksi (2) = jonkin verran.

Passiivinen johtaminen (PJ)

Kysymyslomakkeen kohdat 1 ja 14 koskivat passiivisen johtamisen osa-aluetta, joka on yksi
syvajohtamisen nakokulman ulottuvuuksista ja vahemman tavoitteellinen johtamiskayttayty-
misen muoto. Se kuvaa esimiehen todellista kayttaytymista arkipaivaisessa tyossa ja negatiivi-
suudestaan huolimatta sita esiintyy aina. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja
reagointi kaytannossa passivoitumisen ja esimiehisyyden puuttumisen kautta. Aiheesta

enemman luvussa 7.2.6 Passiivinen johtaminen.

Kysymys 1: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet valttelevat vastuuta vaikeuksien ilmetessa.
Vastausten keskiarvot olivat hyvin samankaltaisia, vaihdellen 1,00-1,40 valilla. Yhteinen kes-
kiarvo on 1,23 eli pyoristettyna yksi (1) = vain vahan. Kukaan ei ollut sita mielta, etta rikos-
seuraamusesimiehet valttelevat vastuuta vaikeuksien ilmetessa 4 = saannollisesti eli lahes
aina, mutta arvo 3 = usein sai jo vastauksia alaisilta noin 10 %. Alaisista noin 30 % arvioi rikos-
seuraamusesimiesten valttelevan vastuuta vaikeuksien ilmetessa 2 = jonkin verran, samaisen
arvon ollessa vertaisilla noin 40 %. Eniten vastauksia tuli arvolle 1 = vain vahan; alaiset ja ver-
taiset noin 50 % ja esimiehet 100 %. Vain muutamat alaisista ja vertaisista olivat vastauksen 0

= ei lainkaan kannalla.

Kysymys 14: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet jattavat sovittuja asioita hoitamatta. Vasta-
usten keskiarvot vaihtelivat 0,30-1,50 valilla. Yhteinen keskiarvo on 1,07 eli pyoristettyna yksi
(1) = vain vahan. Kukaan ei ollut sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet jattavat sovittuja

asioita hoitamatta saannollisesti eli lahes aina, mutta arvo 3 = usein sai jo vastauksia alaisilta

noin 20 %. Alaisista noin 30 % arvioi rikosseuraamusesimiesten jattavan sovittuja asioita hoi-
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tamatta 2 = jonkin verran, samaisen arvon ollessa vertaisilla noin 40 %. Alaisista ja vertaisista
eniten vastauksia tuli arvolle 1 = vain vahan; alaiset noin 40 % ja vertaiset noin 60 %). Esimie-
hista yksi oli vastannut em. tavoin. Esimiehista kaksi (noin 70 %) vastasi ainoina arvon 0 = ei

lainkaan.

Passiivisen johtamisen molempien kysymysten alaisten vastausten keskiarvo on 1,72, vertais-
ten 1,35 ja esimiesten 0,65. Kaikkien vastaajaryhmien yhteinen keskiarvo on 1,15 eli pyoris-
tettyna yksi (1) = vain vahan.

Naita kahta (kontrolloivaa ja passiivista) vahemman tavoitteellista johtamiskayttaytymisen
muotoa vertailtaessa voidaan todeta vastausten keskiarvojen (1,72 ja 1,46) olevan hyvin la-
hella toisiaan. Vertaisten keskiarvot (2,10 ja 1,35) ovat enemman kaukana toisistaan kuin
alaisten keskiarvot kun taas esimiehilla ne ovat taas suhteellisen lahella toisiaan (1,80 ja
0,65). Kuitenkin vastausten jakautumisesta kay selkeasti ilmi, etta rikosseuraamusesimiehilla
on vastaajien nakemysten mukaan enemman kontrolloivaa kuin passiivista johtamista. Esi-
miestyoskentelyn kannalta se on hyva tulos samoin kuin se, etta keskiarvot ovat nainkin pie-
net. Toki tulee ottaa huomioon, etta tavoitteellinen tulos nailla esimiestyon osa-alueilla olisi

ollut 0 = ei lainkaan.

Tehokkuus (TE)

Kysymyslomakkeen kohdat 7 ja 12 koskivat johtamisen ja esimiestyon vaikutuksia tehokkuu-
den nakokulmasta. Tehokkuus on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmakivis-
ta, joka ulottuu koko organisaatioon. Se kuvaa esimiestyon todellisia vaikutuksia arkipaivai-
sessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi innostuneisuu-
den, tavoitteiden, yhteistyon, toisten auttamisen ja avoimen vuorovaikutuksen kautta. Ai-

heesta enemman luvussa 7.3.2 Tehokkuus.

Kysymys 7: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet loytavat pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia rat-
kaisuja. Vastausten keskiarvot vaihtelivat 2,20-3,00 valilla. Yhteinen keskiarvo on 2,53 eli
pyoristettyna kolme (3) = usein. Noin 45 % alaisista antoi vastaukseksi 2 = jonkin verran ja
noin 40 % 3 = usein. Vertaisten vastauksista eniten noin 60 % annettiin arvolle 2 = jonkin ver-
ran ja 30 % 3 = usein. Esimiehista kaikki kolme vastasivat yksimielisesti 3 = usein. Kolme alai-
sista ja yksi vertaisista oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet loytavat pulmatilantei-
siin vaihtoehtoisia ratkaisuja 1 = vain vahan. Ainoastaan yksi alaisista vastasi 4 = saannollisesti

eli lahes aina. Kukaan ei vastannut vaihtoehtoa 0 = ei lainkaan.

Kysymys 12: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavuttavat asetetut tavoitteet tehokkaasti.
Vastausten keskiarvot vaihtelivat 2,40-3,00 valilla. Yhteinen keskiarvo on 2,67 eli pyoristetty-

na kolme (3) = usein. Kukaan ei vastannut vaihtoehtoa 0 = ei lainkaan. Alaisista yli 50 % antoi
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vastaukseksi 2 = jonkin verran, maaran ollessa vertaisilla noin 20 % ja esimiehilla noin 30 %.
Merkittavaa on se, etta vertaisista 70 % antoi vastaukseksi 3 = usein. Alaisista noin 40 % ja
esimiehista noin 30 % vastasivat em. kohtaan. Vain kaksi henkiloa (1 alainen ja 1 esimies) vas-

tasivat arvon 4 = saannollisesti eli lahes aina.

Johtamistason noustessa myos nakemys rikosseuraamusesimiesten tehokkuudesta, asetettujen
tavoitteiden saavuttamisesta ja pulmatilanteisiin vaihtoehtoisten ratkaisujen loytamisesta
nayttaa kasvavan hieman.

Tehokkuuden molempien kysymysten alaisten vastausten keskiarvo on 2,37, vertaisten 2,40 ja
esimiesten 3,00. Kaikkien vastaajaryhmien yhteinen keskiarvo on 2,60 eli pyoristettyna kolme

(3) = usein.

Tyytyvaisyys (TY)

Kysymyslomakkeen kohdat 9 ja 11 koskivat johtamisen ja esimiestyon vaikutuksia tyytyvaisyy-
den nakokulmasta. Tyytyvaisyys on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista kulmaki-
vista, joka kertoo alaisten tyytyvaisyydesta. Se kuvaa esimiestyon todellisia vaikutuksia arki-
paivaisessa tyossa. Tahan vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi organisaa-

tiossa ja organisaation ulkopuolella. Aiheesta enemman luvussa 7.3.1 Tyytyvaisyys.

Kysymys 9: Olen tyytyvainen siita, etta voin tyoskennella juuri heidan kanssaan. Vastausten
keskiarvot vaihtelivat 2,80-3,60 valilla. Yhteinen keskiarvo on 3,12 eli pyoristettyna kolme (3)
= usein. Noin 70 % esimiehista, noin 20 % vertaisista ja alaisista antoi vastaukseksi 4 = saannol-
lisesti eli lahes aina. Merkittavaa on se, etta vertaisista noin 70 % ja alaisista noin 50 % vastasi
3 = usein. Esimiehista yksi vastasi em., jolloin prosentuaalinen osuus on 30. Yksi vertaisista
antoi arvon 2 = jonkin verran kun taas alaisilla maara oli noin 25 %. Kukaan ei ollut taysin tyy-
tymaton (0 = ei lainkaan) tilanteeseen ja alaisistakin vain kaksi (noin 7 %) oli tyytyvainen ti-

lanteeseen 1 = vain vahan.

Kysymys 11: olen tyytyvainen heidan johtamistapaansa. Vastausten keskiarvot olivat hyvin
samankaltaisia, vaihdellen 2,50-2,60 valilla. Yhteinen keskiarvo on 2,57 eli pyoristettyna kol-
me (3) = usein. Noin puolet alaisista (50 %) antoi vastaukseksi 3 = usein ja noin 7 % 4 = saan-
nollisesti eli lahes aina. Vertaisten vastaavat luvut noin 30 % ja noin 20 %. Esimiehista noin 70
% vastasi 3 = usein, mutta 4 = saannollisesti eli lahes aina vastauksia ei ollut yhtaan. Arvo 2 =
jonkin verran sai alaisilta vastauksia noin 30 %, vertaisilta noin 40 % ja esimiehilta noin 30 %.
Kolme alaisista (noin 10 %) ja yksi vertaisista olivat tyytyvainen tilanteeseen 1 = vain vahan ja

yksi alaisista 0 = ei lainkaan.
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Alaiset ja vertaiset ovat 3 = usein tyytyvaisia tyoskennellessaan juuri Pelson vankilan rikosseu-
raamusesimiesten kanssa heidan johtamistavallaan. Esimiehilla arvo on 4 = saannollisesti eli

lahes aina.

Tyytyvaisyyden molempien kysymysten alaisten vastausten keskiarvo on 2,64, vertaisten 2,85
ja esimiesten 3,10. Kaikkien vastaajaryhmien yhteinen keskiarvo on 2,87 eli pyoristettyna

kolme (3) = usein.

Yrittamisen halu (YH)

Kysymyslomakkeen kohdat 10 ja 16 koskivat johtamisen ja esimiestyon vaikutuksia yrittamisen
halun nakokulmasta. Yrittamisen halu on yksi syvajohtamisen nakokulman tavoitteellisista
kulmakivista, joka kertoo alaisten halusta yrittaa. Se kuvaa esimiestyon todellisia vaikutuksia
arkipaivaisessa tyossa, johon vaikuttavat esimiehen teot, puhe, toiminta ja reagointi ilmapii-
rin, sitoutumisen ja oma-aloitteisuuden kautta. Aiheesta enemman luvussa 7.3.3 Yrittamisen

halu.

Kysymys 10: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet lisaavat ihmisten halua yrittaa enemman.
Vastausten keskiarvot olivat hyvin samankaltaisia, vaihdellen 1,90-2,30 valilla. Yhteinen kes-
kiarvo on 2,13 eli pyoristettyna kaksi (2) = jonkin verran. Merkittavaa on se, etta noin 40 %
alaisista antoi vastaukseksi 2 = jonkin verran, luvun ollessa vertaisilla noin 50 % ja esimiehilla
noin 70 %. Alaisilta tuli vastauksia 1 = vain vahan noin 35% ja vertaisilta noin 20 %. Toisen
aaripaan 0 = ei lainkaan vastauksia ei ollut yhtaan kappaletta ja toisenkin aaripaan 4 = saan-
nollisesti eli lahes aina oli vain yksi vastaus vertaisilla. Noin 30 % alaisista ja esimiehista seka
noin 30 % vertaisista oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet lisaavat 3 = usein ihmisten
halua yrittaa enemman. Vastaukset eivat herattaneet voimakkaita kannanottoja kumpaan-

kaan suuntaan.

Kysymys 16: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavat toisinaan alaisensa jopa ylittamaan
itsensa. Vastausten keskiarvot vaihtelivat 1,70-2,30 valilla. Yhteinen keskiarvo on kaksi (2) =
jonkin verran. Kummankaan aaripaan, 0 = ei lainkaan ja 4 = saannollisesti eli lahes aina, vas-
tauksia ei ollut yhtaan kappaletta. Merkittavaa on se, etta esimiehista kaikki antoivat vasta-
ukseksi 2 = jonkin verran, alaisista noin 45 % ja vertaisista noin 50 %. Noin 15 % alaisista ja
noin 40 % vertaisista oli sita mielta, etta rikosseuraamusesimiehet saavat 3 = usein alaisensa
jopa ylittamaan itsensa. Noin 40 % alaisista ja 1 vertaisista (katso tahan prosenttiluku) antoi
vastaukseksi 1 = vain vahan. Kysymykset eivat herattaneet voimakkaita kannanottoja kum-

paankaan suuntaan.
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Vastaajien nakemyksen mukaan rikosseuraamusesimiehilla on kykya lisata alaisten yrittamisen
halua ja itsensa ylittamista jonkin verran. Huomioitavaa on se, etta molempien kysymysten

yhteinen keskiarvo on noin kaksi (2), joten tulosta ei voida pitaa kovinkaan hyvana.

Yrittamisen halun molempien kysymysten alaisten vastausten keskiarvo on 1,83, vertaisten
2,25 ja esimiesten 2,15. Kaikkien vastaajaryhmien yhteinen keskiarvo on 2,07 eli pyoristetty-

na kaksi (2) = jonkin verran.

Avoin palaute

Avointa palautetta antoi ainoastaan 5 alaista, joten vertaiua vertaisiin ja esimiehiin nahden ei

pysty tekemaan.

Esimiesprofiilin graafinen kuvaus

Esimiesprofiilissa on syvajohtamisen kymmenen (10) ulottuvuutta, jotka on lyhennetty sulkui-
hin taulukkoon seuraavasti: 1. Ammattitaito (AM), 2. Luottamuksen rakentaminen (LR), 3.

Inspiroiva tapa motivoida (IM), 4. Alyllinen stimulointi (AS), 5. Ihmisen yksiléllinen kohtaami-
nen (IYK), 6. Kontrolloiva johtaminen (KJ), 7. Passiivinen johtaminen (PJ), 8. Tehokkuus (TE),

9. Tyytyvaisyys (TY) ja 10. Yrittamisen halu (YH).

Jokaisesta ulottuvuudesta on kaksi kysymysta, joiden keskiarvo nakyy graafisessa kuvauksessa.
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Taulukko 4. Esimiesprofiili (alaiset, vertaiset, esimiehet)

Vertaillessa kaikkia vastaajaryhmia voidaan todeta Pelson vankilan rikosseuraamusesimiesten
johtajaprofiilin olevan hyvin samansuuntainen kaikkien vastaajaryhmien mielesta. Rikosseu-
raamusesimiestyon kehittymisen suunnitelman kannalta on helposti l6ydettavissa osa-alueet,
joihin tulee kohdentaa voimavaroja. Lisaksi voidaan todeta kehittymisen osa-alueiden olevan
kaikkien valvontapuolen henkiloiden yhteinen mielipide, mika olikin yksi opinnaytetyoni tar-
koituksista.

Yhtenaisin arvo (arvojen vaihteluvali 0,11) on saatu ammattitaidon ulottuvuudelle, jonka po-
sitiivisimmin kokevat esimiehet. Muita hyvin yhtenaisia arvoja on loydettavissa alyllisesta sti-
muloinnista (arvojen vaihteluvali 0,19), luottamuksen rakentamisesta (arvojen vaihteluvali
0,25), ispiroivasta tavasta motivoida (arvojen vaihteluvali 0,30) seka ihmisen yksilollisesta

kohtaamisesta (arvojen vaihteluvali 0,30).

Suurin eroavaisuus loytyy passiivisen johtamisen ulottuvuudesta, jonka esimiehet kokevat sel-
keasti positiivisemmin kuin alaiset ja vertaiset (arvojen vaihteluvali 0,81). Ero ei ole kuiten-
kaan merkittava, koska myoskaan alaisten etta vertaisten mielesta se ei lukeudu kehitettaviin
osa-alueisiin. Muita toisistaaan jonkin verran eriavia arvoja on loydettavissa tyytyvaisyydesta
(arvojen vaihteluvali 0,46), yrittamisen halusta (arvojen vaihteluvali 0,42) seka kontrolloivas-

ta johtamisesta (arvojen vaihteluvali 0,38). Ei merkittavyytta.

Kaikkien vastaajaryhmien korkein arvo yksittaisella osa-alueella loytyi esimiehilta passiivisen

johtamisen vahaisyydesta (3,35). Passiivisen johtamisen arvo 0,65 on muutettu vertailtavaan
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muotoon. Tavoitearvon ollessa 4 voidaan esimiesten arvoa pitaa sangen hyvana. Muita korkei-
ta arvoja loytyi esimiehilta tyytyvaisyydesta (3,1), tehokkuudesta (3,0) seka ihmisen yksilolli-
sesta kohtaamisesta (3,00). MyOs vertaiset kokivat rikosseuraamusesimiesten ihmisen yksilolli-
sen kohtaamisen tasolle 3. Kymmenen eri osa-alueen joukosta sai vain 5 osa-aluetta yksittai-
selta vastaajaryhmalta arvon, joka oli 3 tai enemman. Se on huomattavan vahan (noin 17 %)

kun lukumaara voisi parhaassa tapauksessa olla 30.

Kaikkien vastaajaryhmien matalin arvo yksittaisella osa-alueella loytyi alaisilta yrittamisen
halusta (1,83). Toinen matala arvo lOoytyi vertaisilta kontrolloivasta johtamisesta (1,90). Kont-

rolloivan johtamisen arvo 2,1 on muutettu vertailtavaan muotoon.

Suurin vaihteluvali vastaajaryhmittain oli alaisilla (0,86) ammattitaidon (2,69) ja yrittamisen
halun (1,83) valilla, vertaisilla (1,10) ihmisen yksilollisen kohtaamisen (3,00) ja kontrolloivan
johtamisen (1,90) valilla seka esimiehilla (1,0) tyytyvaisyyden (3,1) ja inspiroivan tavan moti-
voida/alyllisen stimuloinnin (2,1) valilla. Voidaan todeta, etta rikosseuraamusesimiestyon osa-

alueilla ei ole merkittavan suuria vaihteluvaleja vastaajaryhmittain.

Kaikkien osa-alueiden keskiarvo vastaajaryhmittain nayttaa sen, etta esimiehet (2,65) arvioi-
vat rikosseuraamusesimiestyota kaikkein positiivisimmin. Vastaavat luvut vertaisilla 2,51 ja
alaisilla 2,41. Rajakohtana pitamani 2,50 arvon alittaa ainoastaan alaisten arvo, mika mieles-
tani kertoo alaisten tyytymattomyydesta tilanteeseen. Kaikkien vastaajaryhmien yhteinen
keskiarvo on 2,52, joka ylittaa rajakohtana pitamani 2,50 arvon. Kun otetaan huomioon tavoi-
tearvo 4 ja verrataan tuloksia Nissisen (2004) tekeman laajan johtajaprofiilin tuloksiin, voi-
daankin kysya onko Pelson vankilassa tehtava rikosseuraamusesimiestyo yleisesti ottaen riitta-

van korkealla tasolla?
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Esimiesprofiilin ulottuvuudet

Taulukko 5. Esimiesprofiili (keskiarvo: alaiset, vertaiset, esimiehet)

Graafisen kuvauksen analysoinnissa olen pitanyt arvoa 2 (=jonkin verran) rajakohtana, koska
se on keskimmainen arvoasteikon arvoista. Rikosseuraamusesimiesten vahvimpiin osa-alueisiin
on otettu mukaan ulottuvuudet, jotka ylittivat arvon 2,5, koska se pyoristetaan arvoon 3. Ke-
hitettaviin osa-alueisiin on otettu mukaan ulottuvuudet, jotka alittivat arvon 2,5, koska 2,4
pyoristetaan arvoon 2. Kaikkien vastaajaryhmien yhteinen keskiarvo kullekin osa-alueelle on
saatu laskemalla keskiarvo jokaisen vastaajaryhman kunkin kysymyksen vastausten keskiar-
voista. Kaikkien vastaajaryhmien vastausten perusteella vahvoja osa-alueita rikosseu-

raamusesimiestyoskentelylle muodostui 6 kpl ja kehitettavia osa-alueita 4 kpl.

Graafisesta kuvauksesta nahdaan Pelson vankilan rikosseuraamusesimiesten esimiestyon vah-
vimpia osa-alueita olevan ihmisen yksilollinen kohtaaminen arvolla 2,90, alaisten tyytyvaisyys
arvolla 2,87, passiivisen johtamisen vahaisyys arvolla 2,85, ammattitaito arvolla 2,78, luotta-
muksen rakentaminen arvolla 2,65, tehokkuus arvolla 2,60. Nailla edella mainituilla osa-
alueilla keskiarvo kaikissa on 2,60-2,90 valilla. Tavoitteena on 4 ja esimiesten tulos saavuttaa
parhaimmillaan arvon 2,90. Arviointiasteikon ollessa 0-4 voidaan sanoa, etta kolmen arvon

saaneet faktorit ovat hyvalla tasolla ja tama yltaa miltei siihen.

Kontrolloivan ja passiivisen johtamisen tulokset pitaisi kaanteisesti lahestya nollaa. Paasaan-
toisesti ne korreloivat keskenaan. Esimiesten arvion mukaan passiivinen johtaminen sai arvon
0,65 ja kontrolloiva johtaminen 1,80. Kaannettyna vertailtaviksi arvoiksi passiivinen johtami-

nen saa arvon 2,85 ja kontrolloiva johtaminen 2,13.
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Kehitettavia osa-alueita tarkastellessa voidaan todeta kaikkien vastausten perusteella voi-
makkaimmin esiin nousseen yrittamisen halu arvolla 2,08. Muina kehitettavina osa-alueina
esiin nousevat kontrolloiva johtaminen arvolla 2,13, alyllinen stimulointi arvolla 2,16 ja inspi-

roiva tapa motivoida arvolla 2,21. Kehitettavista osa-alueista enemman luvussa 10.5.
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Esimiesprofiilin ulottuvuudet

expum)\/ertailu  esillsmPelso

Taulukko 6. Esimiesprofiili (vertailu, pelso)

Jotta saatuja arvoja olisi helpompi suhteuttaa taulukossa 6 on Pelson vankilan rikosseu-
raamusesimiesten johtajaprofiilin rinnalla esitetty Nissisen (2004) vuosina 2002-2004 keraama
johtajaprofiilien keskiarvo suuremmalla aineistolla. Aineistossa on 476 johtajaprofiilia, jotka

koostuvat laajalla kirjolla suomalaisista eri yhteiskunnallisista esimiessektoreista.

Verrattaessa naita kahta profiilia toisiinsa voidaan Pelson vankilan rikosseuraamusesimiesten
saaneen samankaltaiset arvot ammattitaidon, ihmisen yksilollisen kohtaamisen ja tyytyvaisyy-
den kohdalla kuin vertailuprofiilissa. Yleisesti ottaen tulokset ovat Pelson vankilalla hieman
huonommat kuin vertailuprofiilissa. Enempaa vertailua en lahde tekemaan, koska se ei ole
mielestani olennaista. Tarkeampaa on suhteuttaa saatuja arvoja suuremman aineiston rinnal-

la.

10.5 Kehitettavat osa-alueet



96

10.5.1 Alaiset

Kehitettavia osa-alueita tarkastellessa voidaan todeta alaisten vastausten perusteella voimak-
kaimmin esiin nousseen yrittamisen halun arvolla 1,83. Muina kehitettavina osa-alueina esiin
nousevat inspiroiva tapa motivoida arvolla 2,14, kontrolloiva johtaminen arvolla 2,28, alylli-

nen stimulointi arvolla 2,29 ja tehokkuus arvolla 2,37.

Yrittamisen halu

Yrittamisen halussa ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet lisaavat
ihmisten halua yrittaa enemman) vastausten keskiarvo on 1,9 eli pyoristettyna kaksi (2) eli
jonkin verran. Toisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavat toisinaan alai-
sensa jopa ylittamaan itsensa) vastausten keskiarvo on 1,7 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jon-
kin verran, jolloin voidaan todeta ettei kumpikaan kysymys aiheuta kehittamisen kannalta
erityista painoarvoa ja kehittamisen kohteeksi otetaan yleisesti yrittamisen halu, joka sisaltaa

molemmat kysymykset.

Inspiroiva tapa motivoida

Inspiroivassa tavassa motivoida molemmat kysymykset (arvioimani rikosseuraamusesimiehet
toimivat esimerkkina alaisilleen ja arvioimani rikosseuraamusesimiehet puhuvat innostavasti
tavoitteiden saavuttamisesta) saivat hyvin saman kaltaiset tulokset; 2,2, ja 2,1, jolloin voi-
daan todeta ettei kumpikaan kysymys aiheuta kehittamisen kannalta erityista painoarvoa ja
kehittamisen kohteeksi otetaan yleisesti inspiroiva tapa motivoida, joka sisaltaa molemmat

kysymykset.

Kontrolloiva johtaminen

Kontrolloivassa johtamisessa ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet
uskovat asioiden sujuvan vahvassa kontrollissaan) vastausten kaanteiseksi muutettu keskiarvo
on kaksi (2) eli jonkin verran ja toisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet kiin-
nittavat kaiken huomionsa virheisiin ja syyllisten etsintaan) vastausten kaanteiseksi muutettu
keskiarvo on 2,6 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein, jolloin voidaan todeta, etta kehittami-
sen kannalta pienta painoarvoa voidaan asettaa ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikos-

seuraamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan vahvassa kontrollissaan) ymparille.

Alyllinen stimulointi
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Alyllisessa stimuloinnissa molempien kysymysten (arvioimani rikosseuraamusesimiehet etsivat
erilaisia nakokulmia ratkaistessaan ongelmia ja arvioimani rikosseuraamusesimiehet suhtautu-
vat avoimesti uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin) vastausten keskiarvo on 2,3 eli pyoristet-
tyna kaksi (2) eli jonkin verran, jolloin voidaan todeta ettei kumpikaan kysymys aiheuta kehit-
tamisen kannalta erityista painoarvoa ja kehittamisen kohteeksi otetaan yleisesti alyllinen

stimulointi, joka sisaltaa molemmat kysymykset.

Tehokkuus

Tehokkuudessa molempien kysymysten (arvioimani rikosseuraamusesimiehet loytavat pulmati-
lanteisiin vaihtoehtoisia ratkaisuja ja arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavuttavat asete-
tut tavoitteet tehokkaasti) vastausten keskiarvo on 2,4 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin
verran, jolloin voidaan todeta ettei kumpikaan kysymys aiheuta kehittamisen kannalta erityis-
ta painoarvoa ja kehittamisen kohteeksi otetaan yleisesti tehokkuus, joka sisaltaa molemmat

kysymykset.

10.5.2 Vertaiset

Kehitettavia osa-alueita tarkastellessa voidaan todeta vertaisten vastausten perusteella voi-
makkaimmin esiin tulevan kontrolloiva johtaminen arvolla 1,90. Muina kehitettavina osa-
alueina esiin nousevat alyllinen stimulointi arvolla 2,1, yrittamisen halu arvolla 2,25, inspi-

roiva tapa motivoida arvolla 2,4 ja tehokkuus arvolla 2,4.

Kontrolloiva johtaminen

Kontrolloivassa johtamisessa ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet
uskovat asioiden sujuvan vahvassa kontrollissaan) vastausten kaanteiseksi muutettu keskiarvo
on 1,6 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran ja toisen kysymyksen (arvioimani rikosseu-
raamusesimiehet kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja syyllisten etsintaan) vastausten
kaanteiseksi muutettu keskiarvo on 2,2 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran, jolloin
voidaan todeta, etta kehittamisen kannalta pienta painoarvoa voidaan asettaa ensimmaisen
kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan vahvassa kontrol-

lissaan) ympatrille.
Alyllinen stimulointi
Alyllisessa stimuloinnissa ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet etsi-

vat erilaisia nakokulmia ratkaistessaan ongelmia) vastausten keskiarvo on 2,4 eli pyoristettyna

kaksi (2) eli jonkin verran ja toisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet suhtau-
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tuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin) vastausten keskiarvo on 1,8, jolloin voi-
daan todeta, etta kehittamisen kannalta pienta painoarvoa voidaan asettaa toisen kysymyk-
sen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja toiminta-

tapoihin) ymparille.

Yrittamisen halu

Yrittamisen halussa ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet lisaavat
ihmisten halua yrittaa enemman) vastausten keskiarvo on 2,2 eli pyoristettyna kaksi (2) eli
jonkin verran. Toisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavat toisinaan alai-
sensa jopa ylittamaan itsensa) vastausten keskiarvo on 2,3 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jon-
kin verran, jolloin voidaan todeta ettei kumpikaan kysymys aiheuta kehittamisen kannalta
erityista painoarvoa ja kehittamisen kohteeksi otetaan yleisesti yrittamisen halu, joka sisaltaa

molemmat kysymykset.

Inspiroiva tapa motivoida

Inspiroivassa tavassa motivoida ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet
toimivat esimerkkina alaisilleen) vastausten keskiarvo on 3,2 ja toisen kysymyksen (arvioimani
rikosseuraamusesimiehet puhuvat innostavasti tavoitteiden saavuttamisesta) vastausten kes-
kiarvo on 1,6, jolloin voidaan todeta, etta kehittamisen kannalta painoarvoa voidaan asettaa
toisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet puhuvat innostavasti tavoitteiden

saavuttamisesta) ymparille.

Tehokkuus

Tehokkuudessa ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet loytavat pul-
matilanteisiin vaihtoehtoisia ratkaisuja) vastausten keskiarvo on 2,2 eli pyoristettyna kaksi (2)
eli jonkin verran ja toisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavuttavat ase-
tetut tavoitteet tehokkaasti) vastausten keskiarvo on 2,6, jolloin voidaan todeta, etta kehit-
tamisen kannalta pienta painoarvoa voidaan asettaa ensimmaisen kysymyksen (arvioimani ri-

kosseuraamusesimiehet loytavat pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia ratkaisuja) ymparille.

10.5.3 Esimiehet

Kehitettavia osa-alueita tarkastellessa voidaan todeta esimiesten vastausten perusteella voi-
makkaimmin esiin nousseen inspiroiva tapa motivoida ja alyllinen stimulointi arvoilla 2,10.
Muina kehitettavina osa-alueina esiin nousevat yrittamisen halu arvolla 2,15 ja kontrolloiva

johtaminen arvolla 2,20.
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Ispiroiva tapa motivoida

Inspiroivassa tavassa motivoida ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet
toimivat esimerkkina alaisilleen) vastausten keskiarvo on 2,6 ja toisen kysymyksen (arvioimani
rikosseuraamusesimiehet puhuvat innostavasti tavoitteiden saavuttamisesta) vastausten kes-
kiarvo on 1,6, jolloin voidaan todeta jolloin voidaan todeta, etta kehittamisen kannalta pien-
ta painoarvoa voidaan asettaa toisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet puhu-

vat innostavasti tavoitteiden saavuttamisesta) ymparille.

Alyllinen stimulointi

Alyllisessa stimuloinnissa ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet etsi-
vat erilaisia nakokulmia ratkaistessaan ongelmia) vastausten keskiarvo on 2,6 ja toisen kysy-
myksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja toi-
mintatapoihin) vastausten keskiarvo on 1,6, jolloin voidaan todeta jolloin voidaan todeta, et-
ta kehittamisen kannalta pienta painoarvoa voidaan asettaa toisen kysymyksen (arvioimani
rikosseuraamusesimiehet suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin) ymparil-

le.

Yrittamisen halu

Yrittamisen halussa ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet lisaavat
ihmisten halua yrittaa enemman) vastausten keskiarvo on 2,3 eli pyoristettyna kaksi (2) eli
jonkin verran. Toisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavat toisinaan alai-
sensa jopa ylittamaan itsensa) vastausten keskiarvo on 2,0 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jon-
kin verran, jolloin voidaan todeta ettei kumpikaan kysymys aiheuta kehittamisen kannalta
erityista painoarvoa ja kehittamisen kohteeksi otetaan yleisesti yrittamisen halu, joka sisaltaa

molemmat kysymykset.

Kontrolloiva johtaminen

Kontrolloivassa johtamisessa ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimiehet
uskovat asioiden sujuvan vahvassa kontrollissaan) vastausten kaanteiseksi muutettu keskiarvo
on 1,40 eli pyoristettyna yksi (1) eli vain vahan ja toisen kysymyksen (arvioimani rikosseu-

raamusesimiehet kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja syyllisten etsintaan) vastausten
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kaanteiseksi muutettu keskiarvo on 3 eli usein, jolloin voidaan todeta, etta kehittamisen kan-
nalta painoarvoa voidaan asettaa ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikosseuraamusesimie-

het uskovat asioiden sujuvan vahvassa kontrollissaan) ymparille.

10.5.4 Kaikki

Kehitettavia osa-alueita tarkastellessa voidaan todeta kaikkien vastausten perusteella voi-
makkaimmin esiin nousseen yrittamisen halu arvolla 2,08. Muina kehitettavina osa-alueina
esiin nousevat kontrolloiva johtaminen arvolla 2,13, alyllinen stimulointi arvolla 2,16 ja inspi-
roiva tapa motivoida arvolla 2,21. Lisaksi kehitettaviin osa-alueisiin otetaan mukaan tehok-

kuus, joka alitti arvo 2,5 seka alaisilla etta vertaisilla.

Yrittamisen halu

Yrittamisen halussa kumpikaan kysymys (1. arvioimani rikosseuraamusesimiehet lisaavat ih-
misten halua yrittaa enemman ja 2. arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavat toisinaan alai-
sensa jopa ylittamaan itsensa) ei aiheuta rikosseuraamusesimiestyon kehittamisen kannalta
erityista painoarvoa ja kehittamisen kohteeksi otetaan yleisesti yrittamisen halu, joka sisaltaa

molemmat kysymykset.

Kontrolloiva johtaminen

Kontrolloivassa johtamisessa kaikkien vastaajaryhmien nakemyksen mukaan kehittamisen
kannalta pienta painoarvoa voidaan asettaa ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikosseu-
raamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan vahvassa kontrollissaan) ymparille. Toisena kysy-
myksena: arvioimani rikosseuraamusesimiehet kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja syyl-
listen etsintaan. Alaisten mukaan se ei kuulu kehitettaviin osa-alueisiin, mutta vertaisten ja

esimiesten nakemys huomioiden se on syyta ottaa mukaan tarkasteluun.

Alyllinen stimulointi

Alyllisen stimuloinnin osalta voidaan todeta, etta kehittamisen kannalta pienta painoarvoa
vertaisten ja esimiesten vastausten perusteella voidaan asettaa toisen kysymyksen (arvioima-
ni rikosseuraamusesimiehet suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin) ym-
parille. Toisena kysymyksena: arvioimani rikosseuraamusesimiehet etsivat erilaisia nakokulmia

ratkaistessaan ongelmia.

Inspiroiva tapa motivoida



101

Inspiroiva tapa motivoida osalta voidaan todeta, etta kehittamisen kannalta painoarvoa ver-
taisten ja esimiesten vastausten perusteella voidaan asettaa toisen kysymyksen (arvioimani
rikosseuraamusesimiehet puhuvat innostavasti tavoitteiden saavuttamisesta) ymparille. Toi-

sena kysymyksena: arvioimani rikosseuraamusesimiehet toimivat esimerkkina alaisilleen.

Tehokkuus

Tehokkuuden osalta voidaan todeta, etta kehittamisen kannalta pienta painoarvoa vertaisten
vastausten perusteella voidaan asettaa ensimmaisen kysymyksen (arvioimani rikosseu-
raamusesimiehet loytavat pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia ratkaisuja) ymparille. Toisena ky-

symyksena: arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavuttavat asetetut tavoitteet tehokkaasti.

11 Kehittymisen suunnitelma ja toimenpide-esitykset

Kyselysta saatujen tulosten avulla paasin opinnaytetyoni paatavoitteeseen eli luomaan suun-
nitelmaa Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon kehittymiselle. Suunnitelmassa ja toi-
menpide-esityksissa nojataan paikoin voimakkaastikin soveltaen syvajohtamisen malliin. Syva-
johtaminen on oppimis- ja koulutusohjelma seka johtajana ja esimiehena kasvamisen malli
(Nissinen 2004).

Kehittymisen osa-
alueet

Tavoitteet

Toimenpide-
esitykset

Kuvio 5. Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon kehittymisen suunnitelma
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Suunnitelma (liite 7) sisaltaa kehittymisen osa-alueet, lyhyen ja pitkan ajan tavoitteet ja osa-
tavoitteet, toimenpide-esitykset, edellytykset (osaaminen, tietotekniikka, tyokaytannot, re-
surssit, verkostot, motivaatio, tuki jne.), aikataulun, vastuutahot ja arvioinnin. Se auttaa
hahmottamaan ns. haastavia osa-alueita, tarpeita ja tavoitteita jokapaivaisessa rikosseu-
raamusesimiestyossa ja konkretisoi niita toimenpiteita, joilla paastaan laadukkaampaan tyo-
otteeseen. Lisaksi suunnitelma antaa mahdollisuuden kehittymisen arviointiin. Tarkoituksena
ei ole kuitenkaan luoda yhta projektia vaan selkea laadukkaaseen esimiehisyyteen pohjaava
kulttuuri, joka muodostaa Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon selkarangan myos alais-
ten nakokulmasta ja vastaa vankilan oman toimintasuunnitelman haasteisiin myos tulevaisuut-
ta ajatellen. Pitkalla tahtaimella se toivottavasti tulee antamaan vankilallemme positiivista

julkisuuskuvaa.

Opinnaytetyon sisalla olevan suunnitelman lisaksi halusin saada aikaan jonkin konkreettisen
tyovalineen, joka toivottavasti jaisi pysyvaksi osaksi tyoyhteisoamme toimiakseen luontevasti
osana rikosseuraamusesimiestyon kehittamista. Paadyin kansion tekemiseen, koska se on kay-
tannollinen tapa sailyttaa aiheeseen liityvaa materiaalia ja se on helposti saatavilla kaikille
asiasta kiinnostuneille. Materiaalin ollessa kasin kosketeltavassa muodossa sita on helpompi
lahestya ja siihen on helppo tarttua silloin kun on aikaa. Kansion on tarkoitus jasentaa ja
konkretisoida, tuoda aihe lahelle ennen kaikkea rikosseuraamusesimiehia, mutta myos muuta
henkilokuntaa. Kansion on tarkoitus olla tukimateriaalina rikosseuraamusesimiehille heidan

matkallaan kohti parempaa esimiehisyytta.

Kehittymisen pitaisi edeta tiiviina prosessina, jotta kehittamisen janne ei katkeaisi (Eklund,
Tyyska, ja Ropo (toim.) 2007, 18). Prosessin tiiviyden takaamiseksi kullekin kehitettavalle
osa-alueelle ja sen tavoitteiden toteutumiselle maaritellaan myos ajallinen velvoite. Ajallisen
velvoitteen lisaksi projektille maarataan projektipaallikko ja jokaiselle tehtavalle erikseen

tulee nimeta vastuuhenkilo.

Koska esimiesprofiilin nostaminen on innovatiivinen prosessi vaan esimiehisyyden kehittamista
ja ajan tasalla pysymista tulee edelleen tukea osallistuttamalla esimiehia koulutuksiin, semi-
naareihin, palavereihin, olemaan yhteydessa muiden vankiloiden esimiehiin ja perehtymaan

aiheen kirjallisuuteen ja erityisesti uusiin tutkimuksiin.
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Kuvio 6. Kehittymisen suunnitelman toimenpide-esitykset

11.1 Johdon sitouttaminen

Kaikenlainen muutos- ja kehitystyo vaatii motivaation kohderyhmalta, mutta ennen sita on
laitoksen johdolle ja opinnayteyon tekijalle luotava yhteinen kasitys asiasta ja tulevaisuuden
johtamis- ja esimiestyon kulttuurista. Organisaatiopaaoman nakokulmasta kulttuuri tarkoittaa
strategialle tarkeiden missioiden, visioiden ja arvojen tiedostamista ja ymmartamista (Kap-
lan, Norton 2004, 203). Opinnaytetyossa kulttuuri sidotaan Pelson vankilassa erityisesti rikos-
seuraamusesimiehiin ja johtajiin, jotka sitoutuvat esimiesprofiilin kehittamiseen ja omalla
tyollaan tukevat prosessin onnistumista. Ilman johdon tukea ja sitoutumista todellisen halun
kautta projektia on hankala toteuttaa. Pelson vankilan johtajat levittavat koulutuksen ym.
kautta uuden esimiesprofiilin koko esimiesjoukolle kaytannon tasolle saakka, jolloin johto ja

esimiehet tyoskentelevat tiimina kohti parempaa esimiehisyytta.

Johdolle pidetaan pieni esittelytilaisuus opinnayteyon tekijan toimesta. Tilaisuudessa kaydaan

lapi opinnaytetyon tulokset ja esitellaan kehittymisen suunnitelma ja keskustellaan johdon



104

roolista ja konkreettisista toimenpiteista (mm. rikosseuraamusesimiestyon kehittamisesta
maininta seuraavaan laitoksen toimintasuunnitelmaan, yhteisen projektin julistaminen, pala-
vereihin osallistuminen, saannollinen informoiminen, esimies-alaiskeskustelut, tutorointi

jne.).

11.2 Tulosten lapikayminen ja kehittymisen suunnitelman esittely

Johdon ja rikosseuraamusesimiesten yhteinen tilaisuus, jossa opinnaytetyon tulokset kaydaan
lapi ja kehittymisen suunnitelma esitellaan. Yhteisen kasityksen syntyminen aiheesta on tar-
keaa. Taman voi yhdistaa esim. kohdan 11.7 kanssa, jossa kaydaan tarkemmin lapi kehitetta-

via osa-alueita.

11.3 Aikataulutuksen laatiminen

Yhdessa johdon seka rikosseuraamusesimiesten kanssa kehittymisen suunnitelmasta mietitaan
menetelmallisesti huomioon otettavaksi ne kohdat, jotka ovat toteuttamiskelpoisia ja hyvak-
sytaan osaksi kaytannon toimenpiteita. Nain menetelmat tukevat varsinaisen tavoitteen lisak-

si myos oppimista ja prosessin sivutuotteena syntyy yhteista osaamista.

Yhdessa johdon ja rikosseuraamusesimiesten kanssa laaditaan projektille aikataulutus. Yhdes-
sa suunniteltu aikataulutus antaa paremman pohjan kehittymistyohon sitoutumiselle ja silloin
voidaan ottaa huomioon johdon ja rikosseuraamusesimiesten tuntemat laajemmat kysymykset
vankilan muun arjen aikataulutuksen suhteen. Huomioitavaa on kuitenkin se, etta projektin
tiiviydesta huolimatta sille tulee antaa tarpeeksi aikaa ja kokonaisuuden toteutuminen vie

helposti aikaa vuosia.

11.4 Julkistaminen

Tiimityo tarkoittaa strategian kannalta tarkean tiedon jakamista koko organisaatiolle (Kaplan,
Norton 2004, 203), minka takia uudesta esimiehisyydesta on syyta informoida koko organisaa-
tiota. Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon kehittymisen projekti ja huoneentaulu jul-
kistetaan ja laitetaan esille koko henkilokunnan tiedotustilaisuudessa. Paikalle tilaisuuteen
kutsutaan myos Ita- ja Pohjois-Suomen rikosseuraamusalueen johtaja. Huoneentaulu allekir-
joitetaan rikosseuraamusesimiesten toimesta ja ripustetaan symbolisena eleena yhdessa mie-
tittyyn, sille sopivaan, julkiseen paikkaan esille muistuttamaan vankilan johtajien ja rikosseu-
raamusesimiesten sitoutumisesta tyoyhteisonsa kehittamiseen. Henkilokunnalle annetaan ar-

volupaus uudesta, paremmasta esimiehisyydesta.
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11.5 Tukimateriaaliin tutustuminen

Kansioon keratty tukimateriaali on tarkoitettu kehitettaviin aihealueisiin tutustumista ja op-
pimista varten. Rikosseuraamusesimiehet voivat kayda sita lapi itsenaisesti silloin kun aikaa ja
energiaa on. Se voidaan ottaa myos saannollisesti viikoittaisten esimiespalavereiden yhdeksi

aiheeksi esim. asia/kokoontuminen.

Tukimateriaalia (noin 70 sivua) ei ole sisallytetty liitteina tahan opinnaytetyohon.

11.6 Rikosseuraamusesimiesten henkilokohtaiset arviot (Nissinen 2004)

Rikosseuraamusesimiehet tekevat itsestaan myos henkilokohtaisen arvion koko valvontahenki-
l6stolle laaditun kyselyn tavoin. Lisaksi jokainen rikosseuraamusesimies teetatyttaa arvion
itsestaan omilla alaisillaan, vertaisillaan ja esimiehillaan. Tasta saadulla henkilokohtaisella
johtajaprofiililla rikosseuraamusesimies voi verrata omaa ja yleista rikosseuraamusesimiesten
profiilia. Tarkoituksena kartoittaa lahtotilanne yleisen esimiestason lisaksi myos henkilokoh-

taisella tasolla.

Vahvuusalueiden tunnistaminen on myos tarkeaa, koska ne antavat kantavuuden koko kehit-
tymistyolle nostamalla esimiehen itsetuntoa. Kriittisten osa-alueiden kohdalla on hyva tukeu-
tua vahvuusalueille ja yrittaa edeta sita kautta. Tarkoituksena aina sailyttaa omat vahvuus-
alueet. Jokaiselta osa-alueelta tulisi lOytya jotain kehitettavaa, koska tuskin taysin valmista
esimiesta on olemassakaan. Kehittamisalueet laitetaan tarkeysjarjestykseen siten, etta aloi-
tetaan vahemman haastavasta ja edetaan kohti haastavuutta, jolloin heti alussa voidaan
nauttia myonteisista oppimiskokemuksista. Tarkeaa on, etta kaytannon kehittamistyossa kes-
kitytaan yhteen kehittymisalueeseen kerrallaan. Kehittysalueiden tulee olla sellaisia, etta
esimies voi niihin itse taydesta sydamestaan sitoutua. Kehittymispaatos ilmaistaan konkreetti-
sella kehittymislauseella, joka on niin selkea ja yksinkertainen, etta kuka tahansa sen ymmar-
taa. Kehittymislauseen tulisi olla mukana jokaisessa tyopaivassa ja nain ollen se voidaan talti-

oida esim. tietokoneen naytonsaastajaan tai tehda siita huoneentaulu.

Kukin rikosseuraamusesimies purkaa saamansa palautteen ja esittelee henkilokohtaisen johta-
japrofiilinsa tulokset omille alaisilleen, vertaisilleen ja esimiehilleen. Palautteen purkamisella
tavoitellaan uudenlaisen keskustelukulttuurin [oytamista tyoyhteisossa. Terveessa tyoyhtei-
sossa pystytaan asioista keskustelemaan aidosti, rehellisesti ja kaksisuuntaisesti. Rikosseu-

raamusesimiehilla on tassa tilaisuus olla suunnannayttajina omalla esimerkillaan.

Palautehetkeen esimiehet valmistautuvat miettimalla omat nakokulmansa (ei selittelya) asi-

oihin valmiiksi. Esimiehia kannustetaan kiittamaan palautteesta, kertomaan sen olleen hyo-
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dyllista, ilmoittamaan kehittymispaatoksensa ja pyytamaan tyoyhteisoa olemaan tukena ta-
voitteiden saavuttamisessa. Esimiesten tulee koko ajan muistaa, etta erityisesti naissa purku-
tilaisuuksissa he ovat mallina alaisilleen koko ajan. Heidan tekemisiaan ja sanomisiaan seura-

taan ja niista otetaan mallia, halusimmepa tai emme.

Tama vaihe uusitaan saannollisesti sovitun ajan kuluttua (esim. 1-2 vuotta), jolloin lahtotilan-
teeseen saadaan vertailukelpoista materiaalia kehittymisen edistymisen seuraamiseksi ja sy-

vajohtamisen esimiesprofiilista tulisi toimintamalli ja ajattelutapa koko vankilaan.

11.7 Kehitettavat osa-alueet

Johdon ja rikosseuraamusesimiesten yhteisia tilaisuuksia (valmentamiskertoja/seminaareja),
jossa kaydaan tarkemmin lapi kehitettavia osa-alueita. Tarkoituksena organisaation omien
asiantuntijoiden (vaikka yksi rikosseuraamusesimiehista kerrallaan - aiheeseen etukateen
perehtyminen) lisaksi hankkia valmentajiksi ulkopuolisia asiantuntijoita. Taman voi yhdistaa
esim. kohdan 11.2 kanssa, jossa opinnaytetyon tulokset kaydaan lapi ja kehittymisen suunni-

telma esitellaan.

Ns. valmentamiskerroista/seminaareista summittainen arvio 5 kpl, joista esim. noin puolet
pidettaisiin vankilalla (ei erillisia tilavuokra- eika ruokailukustannuksia) ja noin puolet ulko-
puolella, esim. Rokuan kuntokeskuksessa. Valmentamiskertoja/seminaareja voidaan laajentaa
kehitettavien aihe-alueiden ulkopuolelle, esim. syvajohtamisen malliin, johtamis- ja esimies-
tyon viitekehykseen jne. Yhteisista valmentamiskerroista/seminaareista muodostuu aihealu-

eiden ymparille vankilalle oma kouluttajaverkosto, jota hyodynnetaan myos tulevaisuudessa.

11.8 Ideointi

Ideoinnin tarkoituksena on vastata kysymykseen: Milla tavalla toimintatapoja voisi kehitetta-
villa osa-alueilla kehittaa? ja nain ollen tuottaa konkreettisia ehdotuksia rikosseu-
raamusesimiesten jatkotyoskentelya varten seka osallistaa koko valvontahenkilosto yhteiseen
projektiin. Tassa sovelletaan osallistavaa johtamista, jossa luomalla edellytyksia henkiloston
motivaatiolle ja sitoutumiselle pyritaan saavuttamaan nakyvampia ja parempia tuloksia (Hyp-
panen 2007, 29). Ideointia pyydetaan koko valvontahenkilostolta esim. sahkopostin valityksel-
&, ennen kehityskeskusteluja (/ryhmakehityskeskusteluja) ja yhteisissa tilaisuuksis-
sa/tulevaisuuskeskusteluissa, joissa hyodynnetaan erilaisia ideoiden tuottamiseen soveltuvia
menetelmia (esim. seinataulutekniikka, aivoriihi, miellekartta). Menetelmia esitelty tarkem-

min luvussa 12.7 Tyomenetelmia.
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11.9 Henkilokohtainen kehittymisen suunnitelma

Esimiesten henkilokohtainen kehittymisen suunnitelma tukee koko tyoyhteison kehittymista,
varmistaa suunnitelmallisuutta, asiaan sitoutumista ja kannustaa esimiehia tyoskentelemaan
asian eteen. Henkilokohtainen kehittymisen suunnitelman luodaan jokaisen rikosseu-
raamusesimiehen toimesta alaisilta, vertaisilta ja esimiehilta saadun palautteen ja henkilo-
kohtaisen johtajaprofiilin avulla. Suunnitelmasta tulee kayda Pelson vankilan rikosseu-
raamusesimiestyon kehittymisen suunnitelman tavoin ilmi nimi, omat vahvuusalueet, kehitta-
va osa-alue, seka lyhyen etta pitkan ajan tavoite/tavoitteet (seka osatavoite/-tavoitteet),
kehittamispaatokset, toimenpiteet, edellytykset, aikataulu, vastuutaho seka arviointi (milloin
ja miten). Kehittymisen suunnitelma voidaan tehda esim. vuodeksi kerrallaan siten, etta ly-

hyen ajan tavoitteet sisaltyvat vuodessa saavutettaviin asioihin.

Esimiehet voivat perustaa vertaistukiryhman tai kasitella asioita aika ajoin esimerkiksi esi-
miespalavereissa. Jokaisella esimiehella voi olla oma kansio, johon han keraa materiaalia

esimiestyoskentelysta ja esimiehena kehittymisesta.

11.10 Uudet esimiehet

Oikeaan suuntaan ohjaaminen ja asioista informoiminen tulee tapahtua mahdollisimman pian
uuden rikosseuraamusesimiehen aloitettua tehtavansa. Koska nuorissa/uusissa on tulevaisuus
pitkan oletettavan jaljella olevan tyoajan perusteella, tule heidan ajoissa tapahtuvasta ja
oikeanlaisista opastamisesta (mentorointi) pitaa huolta. Jokaiselle uudelle rikosseu-
raamusesimiehelle tulee nimeta oma mentori, joka ohjaa ja opastaa uutta tyontekijaa.

12 Kansion sisalto

Kansiosta loytyva materiaali tallennetaan myos sahkoisessa muodossa vankilan J-asemalle (yh-

teiset 2 rikosseuraamusesimiestyon kehittaminen).

12.1 Info

Tassa osiossa esitellaan lyhyesti opinnaytyo, sen tarkoitus ja kansion toimintaperiaate.

12.2 Tulokset osa-alueittain

Tassa osiossa esitellaan kyselysta saadut tulokset osa-alueittain opinnaytetyon rungon mukai-

sesti (@ammattitaito, luottamuksen rakentaminen, inspiroiva tapa motivoida, alyllinen stimu-

lointi, ihmisen yksilollinen kohtaaminen, kontrolloiva johtaminen, passiivinen johtaminen,
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tehokkuus, yrittamisen halu ja tyytyvaisyys) seka kehittymisen osa-alueet (yrittamisen halu,

kontrolloiva johtaminen, alyllinen stimulointi, inspiroiva tapa motivoida ja tehokkuus).

12.3 Johtajaprofiilit

Tassa osiossa esitellaan Pelson vankilan rikosseuraamusesimiesten vuoden 2014 johtajaprofii-

lit vastaajaryhmittain seka kaikkien vastaajaryhmien keskiarvo. Jotta saatuja arvoja olisi hel-

pompi suhteuttaa Pelson vankilan rikosseuraamusesimiesten johtajaprofiilin rinnalla on esitet-
ty Nissisen (2004) vuosina 2002-2004 keraama johtajaprofiilien keskiarvo suuremmalla aineis-

tolla. Aineistossa on 476 johtajaprofiilia, jotka koostuvat laajalla kirjolla suomalaisista eri

yhteiskunnallisista esimiessektoreista.

12.4 Kehittymisen suunnitelmat

Tassa osiossa esitellaan Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon kehittymisen suunnitelma
(liite 7) seka lomake henkilokohtaisen kehittymisen suunnitelman tekemista varten. Suunni-
telmista tulee kayda ilmi nimi, omat vahvuusalueet, kehittava osa-alue, seka lyhyen etta pit-
kan ajan tavoite/tavoitteet (seka osatavoite/-tavoitteet), kehittamispaatokset, toimenpiteet,
edellytykset, aikataulu, vastuutaho seka arviointi (milloin ja miten). Lisaksi esitellaan toi-

menpide-esityksia 10 kpl.

12.5 Huoneentaulu

Tassa osiossa esitellaan kopio huoneentaulusta, joka sisaltaa rikosseuraamusesimiestyon kehi-
tettaviin osa-alueisiin liittyvia arvolupauksia. Se ripustetaan symbolisena eleena yhdessa mie-
tittyyn, sille sopivaan, julkiseen paikkaan esille muistuttamaan vankilan johtajien ja rikosseu-

raamusesimiesten sitoutumisesta tyoyhteisonsa kehittamiseen.

12.6 Tukimateriaali

Tassa osiossa esitellaan Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon kehittymisen osa-alueisiin
(yrittamisen halu, kontrolloiva johtaminen, alyllinen stimulointi, inspiroiva tapa motivoida ja
tehokkuus) liittyva, keratty ja taltioitu materiaalia taustatiedoksi, oppimisen ja kehittymisen
tueksi seka keskustelun pohjaksi. Materiaali on kopioitu suoraan eri lahteista sellaisenaan.
Joukossa on mielipidekirjoituksia, faktatietoa, opinnayteyon osioita, lehtikirjoituksia, mai-
noksia, otteita monenlaisista kirjoista jne. Liitteena lisaksi opinnaytetyon lahdeluettelo, jota
voi hyodyntaa aiheeseen liittyvan kirjallisuuden hankinnassa. Materiaalia on tarkoituksenmu-
kaista taydentaa ja paivittaa jatkossa. Mikali jatkotyoskentelyn ja seurannan myota ilmenee

uusia kehitettavia osa-alueita tulee materiaalia uusia sen mukaisesti.



109

12.7 Tyomenetelmia

Tassa osiossa erilaisia ideoiden tuottamiseen soveltuvina tyomenetelmina esitellaan seinatau-
lutekniikka, aivoriihi ja miellekartta. Menetelmakuvaukset ovat suoria lainauksia tyokirjasta
Kehita osaamista! (Eklund, Tyyska, ja Ropo (toim.) 2007, 28-30).

12.8 Opinnaytetyo

Tassa osiossa esitellaan tulosteversio opinnaytetyosta. Opinnaytetyo sisaltaa paljon aiheeseen
liittyvaa teoreettista tietoa ja empiirisen tutkimuksen tuloksineen, joita voidaan tarvittaessa

hyodyntaa.

12.9 Lisaksi

Tassa osiossa esitellaan kehittymisen suunnitelman lisaksi muita mahdollisia tapoja ja mene-

telmia itsensa kehittamiseen.

13 Yhteenveto ja johtopaatokset

Opinnaytetyossani on syvajohtamisen mallia (Nissinen 2004) soveltaen arvioitu rikosseu-
raamusesimiesten johtamiskayttaytymista ja valmiutta johtaa. Arviota ovat pyynnostani teh-
neet rikosseuraamusesimiesten alaiset, vertaiset ja esimiehet. Nain on saatu kattava kuva
siita milla tavalla muut rikosseuraamusesimiesten kanssa tyoskentelevat henkilot nakevat ja
kokevat rikosseuraamusesimiesten valmiudet ja kayttaytymisen. Havaintoja on keratty koko
valvontahenkilostolta kyselylomakkeella, jonka tulokset toimivat palautteenantajina rikosseu-
raamusesimiehille. Palaute on analysoitu ja siita on selvitetty rikosseuraamusesimiestyon ke-
hitettavat osa-alueet. Opinnayteyon varsinaisessa tuotoksessa, kehittymisen suunnitelmassa,
tuodaan esille kehittamisen osa-alueiden lisaksi erilaisia toimenpide-ehdotuksia, joiden avulla
prosessointia laadukkaamman tyootteen saamiseksi voidaan tukea. Yhtena toimenpide-
ehdotuksena itsearvion tekeminen, jolloin myos ulkoisen palautteen lisaksi saadaan sisainen
palaute tueksi esimiehena kehittymiselle. Todelliset vaikutukset tulevat nakymaan vasta
useiden vuosien kuluttua, joten tulosten mittaaminen ja nayttaminen taman opinnaytetyon
puitteissa on mahdotonta. Sitakin tarkeampaa on se, etta Pelson vankila saa mahdollisuuden
tarttua harkaa sarvista, nostaa esimiestensa profiilia laadukkaampaan suuntaan. Organisaatio
itse ja sen johto ja esimiehet tekevat paatoksen siita jatetaanko opinnaytetyon tulokset kayt-
tamatta vai otetaanko ne vastaan haasteena ja mahdollisuutena, askeleena uuden esimiehi-

syyden aikakauteen.
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Kuvio 7. Valvontahenkiloston palautteen prosessimalli

Pelson vankilan rikosseuraamusesimiesten johtajaprofiili arvioitiin keskitasolle. Kaikkien vas-
taajaryhmien yhteinen keskiarvo 2,52 ylittaa rajakohtana pitamani 2,50 arvon hienoisesti.
Koska johtajaprofiili on hyvin samansuuntainen kaikkien vastaajaryhmien mielesta voidaan
todeta kehittymisen osa-alueiden olevan kaikkien valvontapuolen henkiloiden yhteinen mieli-
pide. Saatujen tulosten perusteella myoskin voidaan todeta olevan selvaa, etta kyselylle ja
esimiesprofiilin luomiselle on ollut tilaus jo senkin takia, etta se konkretisoi tarvetta kehitta-
mistyolle. Samalla opinnaytetyoni osoitti, etta subjektiivinen nakemykseni esimiestyon kehit-

tymista vaativasta tilasta piti ainakin jollakin tasolla paikkansa.

Kaikkien vastaajaryhmien korkein arvo (3,35) yksittaisella osa-alueella loytyi esimiehilta pas-
siivisen johtamisen vahaisyydesta. Tavoitearvon ollessa 4 voidaan esimiesten arvoa pitaa san-
gen hyvana. Muita korkeita arvoja loytyi esimiehilta tyytyvaisyydesta (3,1), tehokkuudesta
(3,0) seka ihmisen yksilollisesta kohtaamisesta (3,00). Myos vertaiset kokivat rikosseu-
raamusesimiesten ihmisen yksilollisen kohtaamisen tasolle 3. Kymmenen eri osa-alueen jou-
kosta sai vain 5 osa-aluetta yksittaiselta vastaajaryhmalta arvon, joka oli 3 tai enemman. Se

on huomattavan vahan (noin 17 %) kun lukumaara voisi parhaassa tapauksessa olla 30.

Kaikkien vastaajaryhmien matalin arvo yksittaisella osa-alueella loytyi alaisilta yrittamisen
halusta (1,83). Toinen matala arvo loytyi vertaisilta kontrolloivasta johtamisesta (1,90). Vas-
taajaryhmien melko yhtenaisen nakymyksen vuoksi rikosseuraamusesimiestyon kehittymisen

suunnitelman kannalta on helposti loydettavissa ne osa-alueet, joihin tulee kohdentaa voima-
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varoja. Kehitettavat osa-alueet ovat yrittamisen halu, kontrolloiva johtaminen, alyllinen sti-

mulointi, inspiroiva tapa motivoida ja tehokkuus.

Syvajohtamisen paatasoista rikosseuraamusesimiesten kehittymisen osa-alueiden perusteella
voidaan todeta suurimmat haasteet olevan johtamiskayttaytymisessa. Ainoastaan yksi kehit-
tymisen osa-alueista on vaikutusten paatasolla. Koska syvajohtamisen mallissa johtamiskayt-
taytymisen osa-alueita on yhteensa kuusi kappaletta ja rikosseuraamusesimiesten kehittymi-
sen osa-alueista 4 kuuluu tuohon ryhmaan niin silla voidaan jo todeta olevan merkittavyytta
vaikutuksissa. Vaikutusten osa-alueista yksi kolmesta on rikosseuraamusesimiesten kehittymi-

sen osa-alueena.

Kaikkien osa-alueiden keskiarvo vastaajaryhmittain nayttaa sen, etta rikosseuraamusesimies-
ten esimiehet (2,65) arvioivat rikosseuraamusesimiestyota kaikkein positiivisimmin. Vastaavat
luvut vertaisilla 2,51 ja alaisilla 2,41. Rajakohtana pitamani 2,50 arvon alittaa ainoastaan
alaisten arvo, mika mielestani kertoo alaisten tyytymattomyydesta tilanteeseen. Kaikkien vas-
taajaryhmien yhteinen keskiarvo on 2,52, joka ylittaa rajakohtana pitamani 2,50 arvon. Kun
otetaan huomioon tavoitearvo 4 ja verrataan tuloksia Nissisen (2004, 84-92) tekeman laajan
johtajaprofiilin tuloksiin (taulukko 6), voidaankin kysya onko Pelson vankilassa tehtava rikos-

seuraamusesimiestyo yleisesti ottaen riittavan korkealla tasolla?

Luottamuksen rakentamisen tarkeys painottuu organisaatiossa tilanteissa, joissa kriisin keskel-
la alaiset kaipaavat turvallisuutta. Pelson vankila on vuosia kestaneiden muutos- ja kriisivai-
heiden jalkeen taas uudessa kriisissa kun vankilan olemassaolon jatkuminen on epavarmaa,
minka takia koen taman osa-alueen painottuvan juuri talla hetkella. Rikosseuraamusesimies-
tyon kannalta on tarkeaa ja hyva asia, etta luottamuksen rakentaminen ei kuulu kenenkaan
vastaajaryhman arvion mukaan kehitettaviin osa-alueisiin. Kaikkien vastaajaryhmien yhteinen
keskiarvo 2,65 ylittaa rajakohtana pitamani 2,5 arvon ja nain ollen pyoristetaan arvoon 3. Kun
tavoitearvona on 4 voidaan kysya onko 2,65 riittava arvo tilanteessa, jolloin sen merkitys on
erityisen suuri? Ainakin sen merkitysta arkityossa tulee naina epavarmuuden aikoina korostaa,

jotta alaiset saisivat mahdollisimman paljon turvaa omilta esimiehiltaan.

Yleisesti ottaen alaiset nakevat esimiehessaan ensin ihmisten johtajan ja sitten vasta tulos-
tentekijan. Johtoporras nakee asian yleensa juuri painvastoin ja vertaiset nakevat asian
yleensa naiden kahden valilta riippuen siita kuinka tiiviisti he ovat keskenaan tekemisissa ja
millaisissa tilanteissa (Nissinen 2004, 93.) Alaisten joukossa oli selkeasti muutama henkilo,
jotka olivat selkeasti tyytymattomia rikosseuraamusesimiesten tyoskentelyyn kaikilla osa-
alueilla. Samalla tavalla alaisten joukossa oli selkeasti muutama henkilo, jotka olivat selkeasti
erittain tyytyvaisia rikosseuraamusesimiesten tyoskentelyyn kaikilla osa-alueilla. Syvajohtami-

sen malli (Nissinen, 2004) pitaa tarkeimpana alaisten palautetta sen takia, etta paaasiassa
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alaisten kanssa tuloksia tulee jos on tullakseen. Vertaisista erottui selkeasti yksi henkilo, jo-
ka oli selkeasti tyytymaton rikosseuraamusesimiesten tyoskentelyyn miltei kaikilla osa-
alueilla. Esimiesten antama palaute oli muutamia poikkeuksia lukuunottamatta kauttaaltaan

hyvaa.

Kyselysta saatujen tulosten avulla paasin opinnaytetyoni paatavoitteeseen eli loin suunnitel-
man Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon kehittymiselle. Suunnitelma auttaa hahmot-
tamaan ns. haastavia osa-alueita, tarpeita ja tavoitteita jokapaivaisessa rikosseu-
raamusesimiestyossa ja konkretisoi niita toimenpiteita, joilla paastaan laadukkaampaan tyo-
otteeseen. Lisaksi suunnitelma antaa mahdollisuuden kehittymisen arviointiin. Suunnitelma
vastaa valvontahenkilokunnan tarpeisiin ja vankilan oman toimintasuunnitelman haasteisiin

myos tulevaisuutta ajatellen.

Konkreettisena tyovalineena syntyi kansio, joka sisaltaa Pelson vankilan rikosseu-
raamusesimiestyon kehittymisen suunnitelman, toimenpide-ehdotuksia, tyomenetelmia, opin-

nayteyon kokonaisuudessaan ja muuta aiheeseen liittyvaa tukimateriaalia.

Kokonaisuudessaan Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon kehittyminen on suunnitelman
mukaan aikaa, energiaa ja tahtotilaa vaativa projekti, jonka tavoitteena on ymmarrys esi-
miesten henkilokohtaisten tavoitteiden linkittymisesta isompaan kokonaisuuteen, esimiespro-
fiilin nostamiseen. Olisi hyva kiinnittaa huomiota myos rikosseuraamusesimiesten palkitsemi-
seen esim. saavutetuista valitavoitteista tms. Kannustuspalkkioiden osuus pitaisi nakya kehi-
tyskeskusteluissa, joilla voidaan vaikuttaa palkkaukseen. Sen lisaksi johdolla voisi olla positii-
vinen tahtotila esimiesten palkitsemisesta muullakin tavalla mikali positiivisia tuloksia syntyy.
Tarkeinta on kuitenkin, etta esimies palkitsee itse itsensa saavutettuaan omat tavoitteensa.

Samalla han palkitsee myos tyoyhteisonsa ja perheensa.

13.1 Tutkimuksen arviointia

Koen, etta opinnaytetyoni aihe on arka, erityisesti rikosseuraamusesimiehille. Opinnaytetyos-
sani esimiehena kehittyminen perustuu organisaatiolta saatuun palautteeseen, missa tunniste-
taan kokemuslahtoiset tarpeet. Se voi tuntua rikosseuraamusesimiehista epamiellyttavalle ja
kohdatessa vaatinee noyryytta, mutta Nissisen (2004, 20) mukaan syvajohtamisen malli ei so-

vikaan ihmisille, jotka haluavat paasta helpolla tyossaan.

Koska opinnaytetyossani muodostuu muodostuu kaikille rikosseuraamusesimiehille yhteinen
johtajaprofiili on vaara, etta kukaan esimiehista ei ota sita omakseen ja sitoutuminen kehi-
tettaviin osa-alueisiin ei valttamatta ole todellista. Voi olla myos niin, etta esimiesprofiilin

vahvuudet nahdaan mielellaan omakohtaisina, mutta kehittamiskohteet koetaan muihin esi-
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miehiin paremmin sopiviksi. Jotta tama ongelma saataisiin minimoitua on kehittymisen suun-
nitelman yhtena toimenpide-ehdotuksena rikosseuraamusesimiesten henkilokohtaisten arvioi-

den ja kehittymisen suunnitelmien tekeminen.

Mielestani jokaisella ihmisella, jokaisella esimiehella on oppimispotentiaalia kun se vain osa-
taan kanavoida oikein. Kaikille ei sovi kaiken tyyppiset esimiesvalmennukset, tutkintoon joh-
tavat koulutukset, yksilolliset menetelmat, omaehtoinen opiskelu, etaopiskelu, tutkintojen
suorittaminen, kirjojen panttaaminen jne. Talloin yhtena vaylana voisi olla juuri taman kal-
tainen oppimisprosessi. Mutta talloinkin esimiehilta ja johdolta vaaditaan sitoutumista, omaa
tahtoa ja myonteista asennetta omien piilevien resurssien vapauttamiseen ja halua nahda to-
dellisuudessa omaa osaamista ja aikaansaamista yksin ja yhdessa muiden esimiesten ja johdon

kanssa.

Analysoidessani kyselylomakkeiden vastauksia pidin arvoa 2 (=jonkin verran) rajakohtana,
koska se on keskimmainen arvoasteikon arvoista. Rikosseuraamusesimiesten vahvimpiin osa-
alueisiin otin mukaan ulottuvuudet, jotka ylittivat arvon 2,5, koska se pyoristetaan arvoon 3.
Kehitettaviin osa-alueisiin otin mukaan ulottuvuudet, jotka alittivat arvon 2,5, koska 2,4 pyo-
ristetaan arvoon 2. Voidaan miettia onko rajakohdan asettaminen juuri em. kohtaan hyva?
Tiukemmassa tulkinnassa rajakohta olisi voinut olla esim. arvo 3, jolloin kehitettavien osa-
alueiden maara olisi noussut, mutta samalla olisi ikaan kuin nostettu sita rajaa mita pidetaan
hyvaksyttavana arvona. Jos verrataan saatujen kehitettavien osa-alueiden maaraa Nissisen
(2004, 84-92) tekemaan johtajaprofiiliin voidaan todeta vertailuprofiilille kehittymisen osa-

alueita tulevan vain 1 kpl.

Opinnaytetyota aloittaessani olin sitd mielta, etta tulkitsijan tulee tuntea rikosseu-
raamusesimiesten toimintaymparisto ja sen kulttuurinen ja sosiaalinen maailma pystyakseen
tekemaan oikeansuuntaisia johtopaatoksia. Saarisen (2003, 25) mukaan olisi hyva tuntea em-
patiaa ja ymmarrysta tutkimuksen kohdetta kohtaan, jotta osaisi havaita myos tuttuja asioita
tuloksista. Tyoskentelen itse Pelson vankilan rikosseuraamusesimiehena ja tutkin kollegoitani,
joten ajattelin tilanteen olevan suotuisa. Kollegan tutkiessa kollegaa on jollakin tapaa kysees-
sa vuoropuhelu, jossa on helppo samaistua tutkittavien joukkoon oman tyokokemuksen ja sii-
hen liittyvien tunteiden kautta (Lang 2011, 78). Koska avoimiin kysymyksiin vastanneiden
joukko oli niin pieni ei toimintaympariston tuntemisella ollutkaan niin suurta merkitysta joh-
topaatoksia tehtaessa. Naisen tehdessa tutkimusta miesvaltaisella alalla han joutuu kyseen-
alaistamaan miehisia tottumuksia ja tapoja tehda toita, jolloin on hyva varautua jonkin tasoi-
seen vastarintaan (Lang 2011, 78). Varsinaisen opinnayteyon prosessin aikana en ole ollut
opinnaytetyoni tiimoilta kyselya enempaa tekimisissa kollegoitteni kanssa, minka takia en ole
ainakaan tassa vaiheessa kokenut vastarintaa. Sita toki osaan odottaa vaiheessa, jolloin opin-

naytetyoni tulokset esitellaan ja kehittymisen suunnitelmaa aletaan toteuttamaan.
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Koko opinnaytetyon prosessin ajan koin oman roolini helpoksi sen takia, etta olin selkeasti
rajannut itseni kyselyn ulkopuolelle. Mietin sita kauan, mutta tulin siihen tulokseen, etta toi-
min tutkijana enka rikosseuraamusesimiehena ja puolueettomuuteni sailyttamisen vuoksi en

osallistu itse tutkimukseen.

Nissisen (2004, 82) mukaan reliabiliteetti on kasite, joka tarkoittaa tilastollisesti ilmaistuna
oletetun rakenteen pysyvyytta ja sisaista luotettavuutta. Hanen mukaansa syvajohtamisen
mallin paatasojen yhteytta samoin kuin faktoreiden rakenteellista luotettavuutta on vahvis-
tettu useissa aikaisemmissa tutkimuksissa. Koska kyseessa on paljon kaytetty ja paljon tutkit-
tu menetelma, olen katsonut siita saadut aikaisemmat naytot riittaviksi osoittamaan myos
tutkimukseni reliabiliteettia. Lisaksi eri vastaajaryhmien tulokset ja niiden vertaaminen Nis-
sisen (2004) keraamaan aineistoon osoittavat sen ettei tutkimukseni ole tuottanut sattuman-
varaisia tuloksia. Tilastokeskuksen mukaan reliabiliteetti kertoo myos siita kuinka toistetta-
vasti kaytettyna mittaristo mittaa jotakin ilmiota. Pitkan ajan toistettavuudesta ei talla het-
kella ole viela nayttoa, mutta kyselyn samankaltaisten tulosten perusteella voin ajatella

opinnaytetyoni saavuttavan reliabiliteetin vaatimukset.

Tavoitteiden toteutumisen osalta voin todeta, etta opinnaytetyoni paatavoitteena suunnitel-
man luominen Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon kehittymiselle on toteutunut. Paa-
tavoitteeni jakaantui kolmeen tutkimuskysymykseen, joihin kaikkiin olen kyennyt vastaa-
maan. Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon tasosta loytyi merkittavissa maarin esimies-
tyon laadukkuuden parantamiseen liittyvia aihealueita ja ne pystyttiin nimeamaan. Olen
opinnaytetyon tuotoksena tehnyt Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon kehittymisen
suunnitelman, jossa on esitelty toimenpide-ehdotuksia esimiestyon laadukkuuden parantami-

seksi.

Suunnitelma ja esitetyt toimenpiteet Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon kehittami-
seksi ovat realistiset ja toteutuessaan ne saavat aikaan uutta toimintaa ja edistavat uutta
osaamista. Pelson vankilan johtajat ovat sitoutuneet esimiesprofiilin nostamiseen ja opinnay-
tetyon hyodyntamiseen siihen tarkoitukseen. Opinnaytetyon kautta Pelson vankila on saanut
merkittavaa uutta tietoa ja uuden tuotteen, jonka sovellettavuus ja siirrettavyys jaa kaytan-
nossa nahtavaksi. Kehittymisen suunnitelman toteutumisen tueksi tullaan hakemaan kehitta-
misrahaa mahdollisen ohjausryhman palkkaamisen aiheuttamiin ym. kustannuksiin. Ensimmai-
sesta aiheeseen liittyvasta suunnittelupalaverista johtajien ja opinnaytetyon tekijan valilla on
sovittu 27.10.2014. (Pohjola ja Reiman 2014.) Lisaksi alustavien keskustelujen (Anttila 2014)
jalkeen Rikosseuraamuslaitoksen keskushallintoyksikko haluaa tietdaa enemman ja yksityiskoh-
taisemmin opinnaytetyostani ja on hyvin kiinnostunut sen mahdollisesta valtakunnallisesta

hyodynnettavyydesta esimiestyon kehittamiseksi.
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13.2 Jatkotutkimusaiheet

Varsinaiset vali- ja loppuraportoinnit eivat kuulu opinnaytetyohoni vaan ne tulee tehda pro-

jektin edetessa ja kokonaisuudessaan sen loputtua. Silloin tulee arvioida tavoitteissa onnistu-
mista (esim. osaamisen lisaantyminen). Mikali huomataan ettei nain ole tapahtunut tulee ar-
vioida syita sille ja miettia mita voisi tehda toisin jatkossa. Olisiko olemassa mittareita, jolla

taman kaltainen arviointityo helpottuisi?

Yhtena vali- ja loppuraportoinnin muotona voi olla palautelahteiden arviointi vuorovaikutuk-
sen nakokulmasta. Tama tehdaan, jotta esimiehet olisivat valmiimpia kohtaamaan palaut-
teenantajat. Tarkoituksena kasitella esimiehen omaa suhdetta palautteenantajiin, asettua
heidan asemaansa ja nain ollen muodostaa kokonaiskuva palautteen antajista. (Nissinen 2004,
76-77.)

Vali- ja loppuraportoinnin yhtena muotona voi olla my0s analyysi omasta toimintaymparistos-
ta, jota verrataan omaan johtajaprofiiliin. Kyseessa on tyoyhteisoanalyysi, joka sisaltaa omaa
pohdintaa ja toimintaympariston kartoittamisen hyvin monipuolisesti huomioiden tyOyhteison
laajasti seka erikseen palautteen antajat. (Nissinen s. 75-77).

Oman esimiestyokokemukseni ja opintojeni aikana saamani tiedon perusteella uskon, etta
hyvan esimiehen maaritelma pitaa sisallaan joukon asioita, jotka seka taydentavat etta edel-
lyttavat toinen toistaan toimiakseen taydellisesti. Olisi mielenkiintoista saada selvitys hyvan
esimiehen ominaisuuksista Pelson vankilasta. Tutkimusta voisi laajentaa kaikkiin vankiloihin ja
tehda rikosseuraamusalalle valtakunnallinen maaritelma asiasta. Poikkeaako maaritelma ylei-
sista hyvan esimiehen maaritelmista? Lisaksi rikosseuraamusalalta tai tietysta vankilasta pois
lahtevien tyontekijoiden kasitysten keraaminen rikosseuraamusesimiestyon kehitettavista osa-

alueista olisi mielenkiintoinen aihealue.

Sosiaalisten taitojen omaava esimies ymmartaa tehtavakseen alaisten arvostuksen tunteen
kokemisen mahdollistamisen ja sita kautta itsetunnon nostamisen (Kultanen 2009, 3). Tuo lau-
se tuo mieleeni siskoni, joka toimii alakoulun opettajana ja on kertonut yhdeksi tehtavakseen
juuri tuon em. lauseen. Organisaatio ja alakoulu, samoja asioita eri ikaisille ihmisille? Ja onko
sitten niin, etta alakoulussa on epaonnistuttu kun tuota samaa tehtavaa pitaa jatkaa viela

tyoelamassakin?

Useat aiheet kasittelevat johtajuuden ja esimiehisyyden kehittamista. Alaistaitojen merkitys
yhtena tarkeana osana kokonaisuudessa unohtuu harmittavan usein. Organisaation ehyt ja

toimiva kokonaisuus vaatii seka esimiesten etta alaisten ammatillista ja osaavaa otetta. Yhta
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lailla kuin olen nyt tutkinut Pelson vankilan esimiestyon kehittamisen osa-alueita voisi tutki-

muksen kohdistaa alaistaitojen kehittamisen osa-alueisiin. Millainen on hyva alainen?
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Liite 1 Kyselylomakkeen saate

Hyva kollega!

Pyydan hetken aikaasi.

Opiskelen ylemman ammattikorkeakoulun turvallisuusosaamisen koulutusohjelmassa ja teen
nyt opinnaytetyota, jonka paatavoitteena on luoda suunnitelma esimiehena kehittymiselle.

Suunnitelma tehdaan Pelson vankilan rikosseuraamusesimiehille. Suunnitelmaa varten kartoi-
tan kyselyn avulla rikosseuraamusesimiesten taman hetken esimiesvalmiuksia ja lisaksi selvi-
tan mahdollisia tulevaisuuden kehittamishaasteita esimiestyoskentelyn osalta. Kyselyssa esi-

miehilla tarkoitetaan Pelson vankilan kaikkia rikosseuraamusesimiehia.

Kyselyyn on tarkoitus vastata organisaatiolahtoisesti eli toivon, etta mietit kysymyksia nimen-
omaan Pelson vankilaan liittyen. Vastaaminen perustuu kunkin vastaajan omakohtaisiin ha-
vaintoihin ja kokemuksiin. Haluan nimenomaan sinun rehellisen mielipiteesi, minka takia

vastauksesi on tarkea. Kyselyn kasittelen nimettomana ja luottamuksellisesti.

Toivon myonteista suhtautumista opinnaytetyohoni ja pyyntooni.

Kysely palautetaan Nina Juutisen nimella henkilokunnan lokeroon 15.6.2014 mennessa. Mikali

sinulla on jotain kysyttavaa, otathan reippaasti joko sahkopostitse nina.juutinen@om.fi (tyo),

ninam. juutinen@gmail.com (oma) tai soittamalla 050-5767712 (tyo), 044-0586106 (oma).

opinnaytetyoterveisin,

Nina


mailto:nina.juutinen@om.fi
mailto:ninam.juutinen@gmail.com
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alainen vertainen esimies

Esimieskayttaytymista arvioiviin kysymyksiin vastataan kayttamalla viisijakoista arviointias-

teikkoa, jonka vaihtoehdot ovat

0 = EI LAINKAAN
1 = VAIN VAHAN

2 = JONKIN VERRAN

3 = USEIN
4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA

Merkitse ympyroimalla kunkin vaittaman alapuolelle mielestasi parhaiten sita kuvaava vaihto-

ehto

Arvioimani rikosseuraamusesimiehet...

1.

valttelevat vastuuta vaikeuksien ilmetessa (PJ)

0 1 2 3 4

uskovat asioiden sujuvan parhaiten vahvassa kontrollissaan (KJ)
0 1 2 3 4

toimivat esimerkkina alaisilleen (IM)
0 1 2 3 4

pitavat huolta alaisistaan ja heidan tarpeistaan (IYK)

0

1

2

3

4

puhuvat innostavasti tavoitteiden saavuttamisesta (IM)

ia ratkaistessaan ongelmia (AS)

0 1 2 3 4
etsivat erilaisia nakokulm
0 1 2 3 4




0 = EI LAINKAAN
1 = VAIN VAHAN
2 = JONKIN VERRAN

3 = USEIN

4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA
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7. loytavat pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia ratkaisuja (TE)

0

1

2

3

4

8. Kkiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja syyllisten etsintdaan (KJ)

0

1

2

3

4

9. olen tyytyvdinen siitd, ettd voin tyoskennella juuri heidan kanssaan (TY)

0

1

2

3

4

10. lisadvat ihmisten halua yrittda enemman (YH)

0

1

2

3

4

11. olen tyytyvainen heidan johtamistapaansa (TY)

0

1

2

3

4

12. saavuttavat asetetut tavoitteet tehokkaasti

0

1

2

3

4

(TE)

13. ovat tiedoiltaan ja taidoiltaan hyvia esimiehia (AM)

0

1

2

3

4

14. jattavat sovittuja asioita hoitamatta (PJ)

0

1

2

3

4

15. kantavat vastuunsa vaikeissakin tilanteissa (LR)

0

1

2

3

4
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0 = EI LAINKAAN

1 = VAIN VAHAN
2 = JONKIN VERRAN
3 = USEIN

4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA

16. saavat toisinaan alaisensa jopa ylittamaan itsensa (YH)

0 1 2 3 4

17. suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja toimintatapoihin (AS)

0 1 2 3 4

18. ovat luontaisesti lahjakkaita esimiehia (AM)

0 1 2 3 4

19. asettavat tarvittaessa ryhman edun oman etunsa edelle (LR)

0 1 2 3 4

20. kuuntelevat minua (IYK)

0 1 2 3 4

Lisaksi voit antaa avointa, aiheeseen liittyvda palautet-

ta/tasmennyksia/huomioita/lisayksia

Kiitos!
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Liite 3 Kyselylomakkeen tulokset, alaiset

Kyselylomake jaettiin rikosseuraamusesimiesten kolmellekymmenelleyhdeksalle (39) vakitui-

sessa virassa olevalle alaiselle (vartijoille), joista 29 (n. 75 %) palauttivat kyselylomakkeen.

Ammattitaito (AM)

Kysymyslomakkeen kohdat 13 ja 18 koskivat ammattitaidon osa-aluetta.

Kysymys 13: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet ovat tiedoiltaan ja taidoiltaan hyvia esimie-

hia. Vastausten keskiarvo on 2,9 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.

0 = EI LAINKAAN

1 = VAIN VAHAN
2 = JONKIN VERRAN
3 = USEIN

4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA

Vastausten lkm

Arviointiasteikko

Taulukko 7. Alaisten vastaukset kysymykseen 13

Kysymys 18: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet ovat luontaisesti lahjakkaita esimiehia. Vas-

tausten keskiarvo on 2,4 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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0 = EI LAINKAAN
20 1 = VAIN VAHAN
£ 7 2 = JONKIN VERRAN
=2 3 = USEIN
% 15 11 12 4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA
% 10 4 ,
Gy -
0 1 2 3 4
Arviointiasteikko

Taulukko 8. Alaisten vastaukset kysymykseen 18

Luottamuksen rakentaminen (LR)

Kysymyslomakkeen kohdat 15 ja 19.

Kysymys 15: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kantavat vastuunsa vaikeissakin tilanteissa.
Vastausten keskiarvo on kolme (3) eli usein.

0 = EI LAINKAAN
1 = VAIN VAHAN

30
£ 15 2 = JONKIN VERRAN
= % 3 = USEIN
% 15 9 4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA
e |
810
wv
g 5 1

0 -— =
0 1 2 3 4

Arviointiasteikko

Taulukko 9. Alaisten vastaukset kysymykseen 15

Kysymys 19: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet asettavat tarvittaessa ryhman edun oman

etunsa edelle. Vastausten keskiarvo on 2,2 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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0 = EI LAINKAAN
20 1 = VAIN VAHAN
£ 7 2 = JONKIN VERRAN
=2 3 = USEIN
2 15 11 4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA
% 10 6 8 ,
> 5
0 [ J
0 1 2 3 4
Arviointiasteikko

Taulukko 10. Alaisten vastaukset kysymykseen 19

Inspiroiva tapa motivoida (IM)

Kysymyslomakkeen kohdat 3 ja 5.

Kysymys 3: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet toimivat esimerkkina alaisilleen. Vastausten

keskiarvo on 2,2 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.

0 = EI LAINKAAN
20 1 = VAIN VAHAN
£ 25 2 = JONKIN VERRAN
= % y 3 = USEIN
% 15 10 4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA
..g 10 5
©
> 0
0 — A
0 1 2 3 4

Arviointiasteikko

Taulukko 11. Alaisten vastaukset kysymykseen 3

Kysymys 5: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet puhuvat innostavasti tavoitteiden saavuttami-

sesta. Vastausten keskiarvo on 2,1 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Vastausten lkm

30
25
20
15
10

0 = EI LAINKAAN

1 = VAIN VAHAN

2 = JONKIN VERRAN

3 = USEIN

4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA

9 9 10
1
- ay
0 1 2 3 4

Arviointiasteikko

Taulukko 12. Alaisten vastaukset kysymykseen 5

Kysymyslomakkeen kohdat 6 ja 17.

Alyllinen stimulointi (AS)

Kysymys 6: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet etsivat erilaisia nakokulmia ratkaistessaan

ongelmia. Vastausten keskiarvo on 2,3 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.

Vastausten lkm

30
25
20
15
10

0 = EI LAINKAAN

1 = VAIN VAHAN

2 = JONKIN VERRAN

3 = USEIN
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Arviointiasteikko

Taulukko 13. Alaisten vastaukset kysymykseen 6

Kysymys 17: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja

toimintatapoihin. Vastausten keskiarvo on 2,3 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Arviointiasteikko

Taulukko 14. Alaisten vastaukset kysymykseen 17

Ihmisen yksilollinen kohtaaminen (IYK)

Kysymyslomakkeen kohdat 4 ja 20.

Kysymys 4: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet pitavat huolta alaisistaan ja heidan tarpeis-

taan. Vastausten keskiarvo on 2,48 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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20 1 = VAIN VAHAN
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Arviointiasteikko

Taulukko 15. Alaisten vastaukset kysymykseen 4

Kysymys 20: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kuuntelevat minua. Vastausten keskiarvo on

2,9 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.
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Arviointiasteikko

Taulukko 16. Alaisten vastaukset kysymykseen 20

Kontrolloiva johtaminen (KJ)

Kysymyslomakkeen kohdat 2 ja 8.

Kysymys 2: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan vahvassa kontrollis-
saan. Vastausten keskiarvo on kaksi (2) eli jonkin verran.
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Arviointiasteikko

Taulukko 17. Alaisten vastaukset kysymykseen 2

Kysymys 8: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja

syyllisten etsintaan. Vastausten keskiarvo on 1,4 eli pyoristettyna yksi (1) eli vain vahan.
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Arviointiasteikko

Taulukko 18. Alaisten vastaukset kysymykseen 8

Passiivinen johtaminen (PJ)

Kysymyslomakkeen kohdat 1 ja 14.

Kysymys 1: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet valttelevat vastuuta vaikeuksien ilmetessa.
Vastausten keskiarvo on 1,4 eli pyoristettyna yksi (1) eli vain vahan.

0 = EI LAINKAAN

1 = VAIN VAHAN

2 = JONKIN VERRAN
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4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA
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Arviointiasteikko

Taulukko 19. Alaisten vastaukset kysymykseen 1

Kysymys 14: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet jattavat sovittuja asioita hoitamatta. Vasta-

usten keskiarvo on 1,5 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Taulukko 20. Alaisten vastaukset kysymykseen 14

Tehokkuus (TE)

Kysymyslomakkeen kohdat 7 ja 12.

Kysymys 7: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet loytavat pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia rat-
kaisuja. Vastausten keskiarvo on 2,4 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Arviointiasteikko

Taulukko 21. Alaisten vastaukset kysymykseen 7

Kysymys 12: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavuttavat asetetut tavoitteet tehokkaasti.

Vastausten keskiarvo on 2,4 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Taulukko 22. Alaisten vastaukset kysymykseen 12

Tyytyvaisyys (TY)

Kysymyslomakkeen kohdat 9 ja 11.

Kysymys 9: Olen tyytyvainen siita, etta voin tyoskennella juuri heidan kanssaan. Vastausten
keskiarvo on 2,8 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.
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Taulukko 23. Alaisten vastaukset kysymykseen 9

Kysymys 11: Olen tyytyvainen heidan johtamistapaansa. Vastausten keskiarvo on 2,5 eli pyo-

ristettyna kolme (3) eli usein.
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Vastausten lkm
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Arviointiasteikko

Taulukko 24. Alaisten vastaukset kysymykseen 11

Kysymyslomakkeen kohdat 10 ja 16.

Yrittamisen halu (YH)

Kysymys 10: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet lisaavat ihmisten halua yrittaa enemman.

Vastausten keskiarvo on 1,9 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.

Vastausten lkm

0 = EI LAINKAAN

1 = VAIN VAHAN

2 = JONKIN VERRAN

3 = USEIN

4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA

Arviointiasteikko

Taulukko 25. Alaisten vastaukset kysymykseen 10

Kysymys 16: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavat toisinaan alaisensa jopa ylittamaan

itsensa. Vastausten keskiarvo on 1,7 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Arviointiasteikko

Taulukko 26. Alaisten vastaukset kysymykseen 16

Avoin palaute

Avointa palautetta 5 kpl .

6. Kohta 12: Hankala vastata, silla en tunne esimiehille asetettuja tavoitteita.

7. Hankala tayttaa kun esimiehet ovat niin erilaisia.

8. Yleisesti ottaen Pelson esimiehet ovat kaikin puolin parempia kuin muissa vankiloissa
(vahainen kokemus muista vankiloista), hyva ilmapiiri.

9. Monet esimiehet eivat valttamatta tieda kaikkia alaistensa hommia, rutinoituvat sii-
hen omaan sarkaansa eivatka kay tutustumassa tarpeeksi alaistensa tyopisteisiin ja
tyotehtaviin.

10. Toki yksi huono esimies tahankin Pelson joukkoon mahtuu.

Esimiesprofiilin graafinen kuvaus

Esimiesprofiilissa on syvajohtamisen kymmenen (10) ulottuvuutta, jotka on lyhennetty sulkui-
hin taulukkoon seuraavasti: 1. Ammattitaito (AM), 2. Luottamuksen rakentaminen (LR), 3.
Inspiroiva tapa motivoida (IM), 4. Alyllinen stimulointi (AS), 5. lhmisen yksiléllinen kohtaami-
nen (IYK), 6. Kontrolloiva johtaminen (KJ), 7. Passiivinen johtaminen (PJ), 8. Tehokkuus (TE),
9. Tyytyvaisyys (TY) ja 10. Yrittamisen halu (YH).

Jokaisesta ulottuvuudesta on kaksi kysymysta, joiden keskiarvo nakyy graafisessa kuvauksessa.
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Liite 4 Kyselylomakkeen tulokset, vertaiset
Kyselylomake jaettiin rikosseuraamusesimiesten kahdeksalle (8) vakituisessa virassa olevalle
vertaiselle (toisille rikosseuraamusesimiehille) ja kahdelle (2) vakituiselle esimiessijaiselle
(yhteensa kymmenelle), joista kaikki (100 %) palauttivat kyselylomakkeen.

Ammattitaito (AM)

Kysymyslomakkeen kohdat 13 ja 18 koskivat ammattitaidon osa-aluetta.

Kysymys 13: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet ovat tiedoiltaan ja taidoiltaan hyvia esimie-

hia. Vastausten keskiarvo on kolme (3) eli usein.

0 = El LAINKAAN

. 1 = VAIN VAHAN
2 = JONKIN VERRAN
3 = USEIN

4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA

Vastausten lkm
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0
A A
0 1 2 3 4
Arviointiasteikko

Taulukko 28. Vertaisten vastaukset kysymykseen 13

Kysymys 18: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet ovat luontaisesti lahjakkaita esimiehia. Vas-

tausten keskiarvo on 2,4 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Arviointiasteikko

Taulukko 29. Vertaisten vastaukset kysymykseen 18

Luottamuksen rakentaminen (LR)

Kysymyslomakkeen kohdat 15 ja 19.

Kysymys 15: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kantavat vastuunsa vaikeissakin tilanteissa.

Vastausten keskiarvo on kolme (3) eli usein.

0 = EI LAINKAAN

1 = VAIN VAHAN

2 = JONKIN VERRAN

3 = USEIN
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Taulukko 30. Vertaisten vastaukset kysymykseen 15

Kysymys 19: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet asettavat tarvittaessa ryhman edun oman

etunsa edelle. Vastausten keskiarvo on 2,7 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.
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Arviointiasteikko

Taulukko 31. Vertaisten vastaukset kysymykseen 19

Inspiroiva tapa motivoida (IM)

Kysymyslomakkeen kohdat 3 ja 5.

Kysymys 3: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet toimivat esimerkkina alaisilleen. Vastausten

keskiarvo on 3,2 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.
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Taulukko 32. Vertaisten vastaukset kysymykseen 3

Kysymys 5: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet puhuvat innostavasti tavoitteiden saavuttami-

sesta. Vastausten keskiarvo on 1,6 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Taulukko 33. Vertaisten vastaukset kysymykseen 5

Alyllinen stimulointi (AS)

Kysymyslomakkeen kohdat 6 ja 17.

Kysymys 6: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet etsivat erilaisia nakokulmia ratkaistessaan

ongelmia. Vastausten keskiarvo on 2,4 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Taulukko 34. Vertaisten vastaukset kysymykseen 6

Kysymys 17: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja

toimintatapoihin. Vastausten keskiarvo on 1,8 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.



145
Liite 4

0 = EI LAINKAAN

1 = VAIN VAHAN

2 = JONKIN VERRAN

6 3 = USEIN

4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA

1
- o Z
1 2 3 4

Arviointiasteikko

Vastausten lkm
OFRLNWRARUIOINOOWLO

o

Taulukko 35. Vertaisten vastaukset kysymykseen 17

Ihmisen yksilollinen kohtaaminen (IYK)

Kysymyslomakkeen kohdat 4 ja 20.

Kysymys 4: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet pitavat huolta alaisistaan ja heidan tarpeis-

taan. Vastausten keskiarvo on 2,9 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.
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Arviointiasteikko

Taulukko 36. Vertaisten vastaukset kysymykseen 4

Kysymys 20: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kuuntelevat minua. Vastausten keskiarvo on

3,1 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.
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Taulukko 37. Vertaisten vastaukset kysymykseen 20

Kontrolloiva johtaminen (KJ)

Kysymyslomakkeen kohdat 2 ja 8.

Kysymys 2: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan vahvassa kontrollis-

saan. Vastausten keskiarvo on 2,4 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Taulukko 38. Vertaisten vastaukset kysymykseen 2

Kysymys 8: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja

syyllisten etsintaan. Vastausten keskiarvo on 1,8 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.



147

Liite 4
0 = EI LAINKAAN
10 1 = VAIN VAHAN
£ g 2 = JONKIN VERRAN
z 7 3 = USEIN
2 g 5 4 4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA
g 3
é‘ 2 1 1
1 N
0 1 2 3 4

Arviointiasteikko

Taulukko 39. Vertaisten vastaukset kysymykseen 8

Passiivinen johtaminen (PJ)

Kysymyslomakkeen kohdat 1 ja 14.

Kysymys 1: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet valttelevat vastuuta vaikeuksien ilmetessa.

Vastausten keskiarvo on 1,3 eli pyoristettyna yksi (1) eli vain vahan.
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Taulukko 40. Vertaisten vastaukset kysymykseen 1

Kysymys 14: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet jattavat sovittuja asioita hoitamatta. Vasta-

usten keskiarvo on 1,4 eli pyoristettyna yksi (1) eli vain vahan.
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Arviointiasteikko

Taulukko 41. Vertaisten vastaukset kysymykseen 14

Tehokkuus (TE)

Kysymyslomakkeen kohdat 7 ja 12.

Kysymys 7: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet loytavat pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia rat-

kaisuja. Vastausten keskiarvo on 2,2 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Taulukko 42. Vertaisten vastaukset kysymykseen 7

Kysymys 12: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavuttavat asetetut tavoitteet tehokkaasti.

Vastausten keskiarvo on 2,6 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.
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Taulukko 43. Vertaisten vastaukset kysymykseen 12

Tyytyvaisyys (TY)

Kysymyslomakkeen kohdat 9 ja 11.

Kysymys 9: Olen tyytyvainen siita, etta voin tyoskennella juuri heidan kanssaan. Vastausten

keskiarvo on 3,1 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.
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Taulukko 44. Vertaisten vastaukset kysymykseen 9

Kysymys 11: olen tyytyvainen heidan johtamistapaansa. Vastausten keskiarvo on 2,6 eli pyo-

ristettyna kolme (3) eli usein.
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Taulukko 45. Vertaisten vastaukset kysymykseen 11

Yrittamisen halu (YH)

Kysymyslomakkeen kohdat 10 ja 16.

Kysymys 10: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet lisaavat ihmisten halua yrittaa enemman.

Vastausten keskiarvo on 2,2 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Taulukko 46. Vertaisten vastaukset kysymykseen 10

Kysymys 16: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavat toisinaan alaisensa jopa ylittamaan

itsensa. Vastausten keskiarvo on 2,3 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Taulukko 47. Vertaisten vastaukset kysymykseen 16

Avoin palaute
Ei avointa palautetta.

Esimiesprofiilin graafinen kuvaus
Esimiesprofiilissa on syvajohtamisen kymmenen (10) ulottuvuutta, jotka on lyhennetty sulkui-
hin taulukkoon seuraavasti: 1. Ammattitaito (AM), 2. Luottamuksen rakentaminen (LR), 3.
Inspiroiva tapa motivoida (IM), 4. Alyllinen stimulointi (AS), 5. lhmisen yksiléllinen kohtaami-
nen (IYK), 6. Kontrolloiva johtaminen (KJ), 7. Passiivinen johtaminen (PJ), 8. Tehokkuus (TE),

9. Tyytyvaisyys (TY) ja 10. Yrittamisen halu (YH).

Jokaisesta ulottuvuudesta on kaksi kysymysta, joiden keskiarvo nakyy graafisessa kuvauksessa.



152
Liite 4

3,5
3
2,85

2,85
3 2,7
2/4 A 24 525
2,5 7
2,1

Arviointiasteikko
N
=
L4

1,5

0,5

AM LR IM AsS IYK KJ PJ TE TY YH
Esimiesprofiilin ulottuvuudet
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Liite 5 Kyselylomakkeen tulokset, esimiehet

Kyselylomake jaettiin rikosseuraamusesimiesten kolmelle (3) esimiehelle (johtajalle ja kah-

delle apulaisjohtajalle), joista kaikki (100 %) palauttivat kyselylomakkeen.

Ammattitaito (AM)

Kysymyslomakkeen kohdat 13 ja 18 koskivat ammattitaidon osa-aluetta.

Kysymys 13: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet ovat tiedoiltaan ja taidoiltaan hyvia esimie-

hia. Vastausten keskiarvo on kolme (3) eli usein.
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Taulukko 49. Esimiesten vastaukset kysymykseen 13

Kysymys 18: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet ovat luontaisesti lahjakkaita esimiehia. Vas-

tausten keskiarvo on 2,6 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.
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Taulukko 50. Esimiesten vastaukset kysymykseen 18

Luottamuksen rakentaminen (LR)

Kysymyslomakkeen kohdat 15 ja 19.

Kysymys 15: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kantavat vastuunsa vaikeissakin tilanteissa.

Vastausten keskiarvo on 3,3 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.
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Taulukko 51. Esimiesten vastaukset kysymykseen 15

Kysymys 19: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet asettavat tarvittaessa ryhman edun oman

etunsa edelle. Vastausten keskiarvo on kaksi (2) eli jonkin verran.
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Taulukko 52. Esimiesten vastaukset kysymykseen 19

Inspiroiva tapa motivoida (IM)

Kysymyslomakkeen kohdat 3 ja 5.

Kysymys 3: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet toimivat esimerkkina alaisilleen. Vastausten

keskiarvo on 2,6 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.
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Taulukko 53. Esimiesten vastaukset kysymykseen 3

Kysymys 5: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet puhuvat innostavasti tavoitteiden saavuttami-

sesta. Vastausten keskiarvo on 1,6 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Taulukko 54. Esimiesten vastaukset kysymykseen 5

Alyllinen stimulointi (AS)

Kysymyslomakkeen kohdat 6 ja 17.

Kysymys 6: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet etsivat erilaisia nakokulmia ratkaistessaan

ongelmia. Vastausten keskiarvo on 2,6 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.
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Taulukko 55. Esimiesten vastaukset kysymykseen 6

Kysymys 17: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet suhtautuvat avoimesti uusiin ajatuksiin ja

toimintatapoihin. Vastausten keskiarvo on 1,6 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Taulukko 56. Esimiesten vastaukset kysymykseen 17

Ihmisen yksilollinen kohtaaminen (IYK)

Kysymyslomakkeen kohdat 4 ja 20.

Kysymys 4: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet pitavat huolta alaisistaan ja heidan tarpeis-

taan. Vastausten keskiarvo on kolme (3) eli usein.
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Taulukko 57. Esimiesten vastaukset kysymykseen 4

Kysymys 20: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kuuntelevat minua. Vastausten keskiarvo on

kolme (3) eli usein.
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Taulukko 58. Esimiesten vastaukset kysymykseen 20

Kontrolloiva johtaminen (KJ)

Kysymyslomakkeen kohdat 2 ja 8.

Kysymys 2: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet uskovat asioiden sujuvan vahvassa kontrollis-

saan. Vastausten keskiarvo on 2,6 eli pyoristettyna kolme (3) eli usein.
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Taulukko 59. Esimiesten vastaukset kysymykseen 2

Kysymys 8: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet kiinnittavat kaiken huomionsa virheisiin ja

syyllisten etsintaan. Vastausten keskiarvo on yksi (1) eli vain vahan.
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Taulukko 60. Esimiesten vastaukset kysymykseen 8

Passiivinen johtaminen (PJ)

Kysymyslomakkeen kohdat 1 ja 14.

Kysymys 1: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet valttelevat vastuuta vaikeuksien ilmetessa.

Vastausten keskiarvo on yksi (1) eli vain vahan.

0 = EI LAINKAAN

1 = VAIN VAHAN
2 = JONKIN VERRAN
3 = USEIN

4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA

Vastausten lkm

0 0 0
2 3 4

0 1
Arviointiasteikko

Taulukko 61. Esimiesten vastaukset kysymykseen 1

Kysymys 14: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet jattavat sovittuja asioita hoitamatta. Vasta-

usten keskiarvo on 0,3 eli pyoristettyna nolla (0) eli ei lainkaan.
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Taulukko 62. Esimiesten vastaukset kysymykseen 14

Tehokkuus (TE)

Kysymyslomakkeen kohdat 7 ja 12.

Kysymys 7: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet loytavat pulmatilanteisiin vaihtoehtoisia rat-

kaisuja. Vastausten keskiarvo on kolme (3) eli usein.

0 = EI LAINKAAN

; 3 1 = VAIN VAHAN
£ 2 = JONKIN VERRAN
=, 3 = USEIN
[
2 4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA
=3
81
wv
(]
> 0 0 0

0 A 4 A A

0 1 2 3 4
Arviointiasteikko

Taulukko 63. Esimiesten vastaukset kysymykseen 7

Kysymys 12: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavuttavat asetetut tavoitteet tehokkaasti.

Vastausten keskiarvo on kolme (3) eli usein.
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Taulukko 64. Esimiesten vastaukset kysymykseen 12

Tyytyvaisyys (TY)

Kysymyslomakkeen kohdat 9 ja 11.

Kysymys 9: Olen tyytyvainen siita, etta voin tyoskennella juuri heidan kanssaan. Vastausten

keskiarvo on 3,6 eli pyoristettyna nelja (4) eli saannollisesti eli lahes aina.
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Taulukko 65. Esimiesten vastaukset kysymykseen 9

Kysymys 11: olen tyytyvainen heidan johtamistapaansa. Vastausten keskiarvo on 2,6 eli pyo-

ristettyna kolme (3) eli usein.



162

Liite 5
0 = EI LAINKAAN
5 1 = VAIN VAHAN
£ , 2 = JONKIN VERRAN
=, 3 = USEIN
[
g 4 = SAANNOLLISESTI ELI LAHES AINA
1
(%]
©
> 0 0
0 A A S
0 1 2 3 4
Arviointiasteikko

Taulukko 66. Esimiesten vastaukset kysymykseen 11

Yrittamisen halu (YH)

Kysymyslomakkeen kohdat 10 ja 16.

Kysymys 10: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet lisaavat ihmisten halua yrittaa enemman.

Vastausten keskiarvo on 2,3 eli pyoristettyna kaksi (2) eli jonkin verran.
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Taulukko 67. Esimiesten vastaukset kysymykseen 10

Kysymys 16: Arvioimani rikosseuraamusesimiehet saavat toisinaan alaisensa jopa ylittamaan

itsensa. Vastausten keskiarvo on kaksi (2) eli jonkin verran.
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Taulukko 68. Esimiesten vastaukset kysymykseen 16

Avoin palaute
Ei avointa palautetta.

Esimiesprofiilin graafinen kuvaus
Esimiesprofiilissa on syvajohtamisen kymmenen (10) ulottuvuutta, jotka on lyhennetty sulkui-
hin taulukkoon seuraavasti: 1. Ammattitaito (AM), 2. Luottamuksen rakentaminen (LR), 3.
Inspiroiva tapa motivoida (IM), 4. Alyllinen stimulointi (AS), 5. lhmisen yksiléllinen kohtaami-
nen (IYK), 6. Kontrolloiva johtaminen (KJ), 7. Passiivinen johtaminen (PJ), 8. Tehokkuus (TE),

9. Tyytyvaisyys (TY) ja 10. Yrittamisen halu (YH).

Jokaisesta ulottuvuudesta on kaksi kysymysta, joiden keskiarvo nakyy graafisessa kuvauksessa.
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Liite 6 Esimiesprofiilin graafinen kuvaus (alaiset, vertaiset, esimiehet)
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Taulukko 70. Esimiesprofiilin graafinen kuvaus (alaiset, vertaiset, esimiehet)
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Liite 7 Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon kehittymisen suunnitelma

Pelson vankilan rikosseuraamusesimiestyon kehittymisen suunnitelma

Kehittymisen osa-alueet: yrittamisen halu, kontrolloiva johtaminen, alyllinen stimulointi, in-

spiroiva tapa motivoida ja tehokkuus.

Lyhyen ajan tavoite/tavoitteet: hahmottaa rikosseuraamusesimiesten vahvuusalueet seka

kehitettavat osa-alueet, tarpeet ja tavoitteet jokapaivaisessa tyossa ja konkretisoida niita

toimenpiteita, joilla paastaan laadukkaampaan tyootteeseen.

Osatavoite/-tavoitteet: johdon sitouttaminen, yhteisen kasityksen syntyminen

aiheeseen, aluejohtajan ja henkilokunnan informoiminen, henkilokohtaisen kehittymisen
suunnitelman myota lahtotilanteen selvittaminen, omien vahvuusalueiden sailyttaminen, koko

valvontahenkiloston osallistaminen.

Pitkan ajan tavoite/tavoitteet: vastata valvontahenkilokunnan tarpeisiin ja vankilan oman

toimintasuunnitelman haasteisiin myos tulevaisuutta ajatellen seka antaa mahdollisuus kehit-

tymisen arviointiin. Rikosseuraamusesimiestyon kehittyminen.

Osatavoite/-tavoitteet: aihealueiden ymparilla oppiminen, uudenlaisen keskus-

Toimenpiteet: Tulosten lapikayminen ja kehittymisen suunnitelman esittely, johdon roolin
selkeyttaminen, aikataulun laatiminen, projektin ja huoneentaulun julkistaminen, yhteiset
tilaisuudet, seminaarit, palaverit jne., kansioon tutustuminen, palautteiden purkaminen ja
henkilokohtaisten johtajaprofiilien esittely, henkilokohtaisten kehittymisen suunnitelmien

tekeminen, ideointi, kehityskeskustelut, mentorointi/tutorointi.

Edellytykset:
Osaaminen (kenella osaamista/miten se hankitaan): vankilan johto ja rikosseu-

raamusesimiehet, ulkopuoliset luennoitsijat

Tietotekniikka: Taman hetkinen tietotekninen varustus

Tyokaytannot: palaverit, yhteiset tilaisuudet, kirjalliset tuotokset, keskustelut
Resurssit: henkilostoresurssit (sijaiset palavereiden, valmennuskertojen ja se-
minaarien ajaksi), taloudelliset resurssit (kustannukset sijaisista, tilavuokrista,
luennoitsijoista, ruokailuista, paivarahoista, materiaaleista), henkinen ja fyysi-

nen jaksaminen
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Verkostot (kenen kanssa toimimalla asia etenee): rikosseuraamusalueen ja van-
kilan johto, lahiseudun koulutukseen soveltuvat tilat, ulkopuoliset luennoitsijat
Motivaatio: Jokaisen rikosseuraamusesimiehen sisalla halu kehittya, auttaa, olla
ammattilainen, tehda merkityksellista esimiestyota parhaalla mahdollisella ta-
valla

Tuki: rikosseuraamusalueen ja vankilan johdon, vertaisten seka alaisten tuki

Muuta:

Aikataulu: aikataulut maaritellaan sovitaan erikseen vankilan johdon ja rikosseu-

raamusesimiesten kanssa

Vastuutaho: vastuutahot maaritellaan sovitaan erikseen vankilan johdon ja rikosseu-

raamusesimiesten kanssa. Projektille maarataan projektipaallikko.

Arviointi (milloin ja miten): kehittymisen arviointi tapahtuu vuosittain kehityskeskustelujen
yhteydessa seka alaisilta, vertaisilta ja esimiehilta saadun palautteen ja johtajaprofiilin uusi-
minen sovitun ajan kuluttua (esim. 1-2 vuotta), jolloin lahtotilanteeseen saadaan vertailukel-

poista materiaalia kehittymisen edistymisen seuraamiseksi.



