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Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia sitd, miten kehittaa ja parantaa laadullisesti varsinkin
maaraaikaisen henkilokunnan tydhon perehdyttamista Kylmakosken vankilassa. Lisaksi tutkit-
tiin miten parantaa henkilékunnan mahdollisuuksia jatkuvaan ty6ssa oppimiseen. Tyo oli Kyl-
makosken vankilan tilaama.

Tyon teoriataustana toimi perehdytyksesta kertova kirjallisuus ja aiheesta aiemmin tehdyt
tutkimukset. Teoriaosuudessa kdydaan lapi perehdyttajan kannalta oleellisimmat oppimisteo-
riat, perehdytysprosessi, ohjaava lainsdadanto seka rikosseuraamusalan tydtéa ohjaavat arvot
ja Rikosseuraamuslaitoksen strategia.

Opinnaytety6 oli laadullinen tutkimus, jonka aineisto kerattiin Kylméakosken vankilan henkil®-
kunnalta kayttaen sahkopostikyselya. Kysely lahetettiin valvontahenkiléstolle, jotka tydsken-
televat tai ovat tydskennelleet vankilassa maéardaikaisena tyontekijana. Kyselyyn osallistui
myds vankilan johto. Kerattya aineistoa kaytettiin myds perehdytysopasluonnoksen valmiste-
luun. Opas on tarkoitettu yleisoppaaksi uusille tydntekijoille Kylmékosken vankilassa ja se jaa
Kylméakosken vankilan kayttoon.

Opinnaytetyon tulokset analysoitiin tasapainotetun mittariston (Balanced Scorecard) neljan
nakokulman avulla. Rikosseuraamusalan tyota ohjaavien arvojen merkitys ja perehdytyksen
yksiléllisen suunnittelun merkitys nousivat esiin opinnaytetyon tarkeimpina tuloksina.

Johtopéaéatoksena voidaan todeta, etté uuden tyontekijan tyohdn perehdyttamisté tulisi kehit-

tad Kylmakosken vankilassa. Hyvalla perehdyttamiselld ja mahdollistamalla jatkuvan tydssa
oppimisen ty6nantaja yllapitaa hyvaa tyéilmapiiria ja motivoi henkildkuntaa.

Asiasanat: perehdyttadminen, tydssa oppiminen, rikosseuraamusala, vankila
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The goal of this thesis was to study how to develop or enhance the quality of orientation of
especially the fixed-term personnel at Kylmékoski prison. The ways to improve the possibili-
ties for the personnel to continuously learn at work were also studied. This thesis was com-
missioned by the Kylmakoski prison.

The theoretical background of this thesis was the literature and the previous studies on the
topic. In the theory chapter, the learning theories that are the most prominent to the audi-
tor, the orientation process, the instructional legislation, and the values that guide the work
of the criminal sanctions branch and the strategy of the Criminal Sanctions Agency are pre-
sented.

The thesis was a qualitative study, with the material collected from the personnel of the Kyl-
maékoski prison by using e-mail inquiry. The inquiry was sent to monitoring personnel who are
working or have worked in the prison as fixed-term employees. Inquiry was also sent to the
management of the prison. The material collected was in addition used to prepare a new ori-
entation guidebook draft. The guidebook is intended to be general guide to new employees at
the Kylmékoski prison and will remain to be used at the Kylmakoski prison.

The results of the thesis were analysed by the four perspectives of the Balanced Scorecard.
The relevance of the values guiding the work of the criminal sanctions branch and the im-
portance on individual planning of the orientation were highlighted as the most relevant re-
sults of the thesis.

As a conclusion, the orientation of the new employees should be enhanced at the Kylmé&koski

prison. By using good orientation and making it possible continuously learn at work, the em-
ployer can sustain a good work atmosphere and motivate the personnel.

Keywords: orientation, learning continously at work, criminal sanctions branch, prison
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1 Johdanto

Ensimmainen tydpaiva on aina jannittava hetki uudelle tyontekijalle. Tydymparistona vankila
ei tee tastéd poikkeusta. Jokaisella ihmiselld on vankilasta jonkinlainen ennakkokasitys, joka
perustuu usein sanomalehtien tai televisiosarjojen luomiin mielikuviin vankiloista. Totuus
tyosta Rikosseuraamusalalla poikkeaa kuitenkin hyvin paljon esimerkiksi televisiosarjojen ku-

vaamasta vankila-arjesta.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, miten kehittaa ja laadullisesti parantaa ensisi-
jaisesti maaraaikaisen valvontahenkildston tyéhon perehdyttamisté Kylméakosken vankilassa.
Lisaksi tavoitteena on tutkia sitd, miten nykyisten tyontekijoiden jatkuvaa tydssaoppimista
voidaan tukea ja kehittda. Vanginvartijan tyd on muuttunut viimeisten vuosien aikana entista
enemman valvontatydsta kohti kuntouttavaa ty6té, jossa korostuu hyvien vuorovaikutustaito-
jen merkitys. Tydn moninaisuus asettaa valvontahenkilostolle tarpeen oman ammattitaidon

lishédmiseen ja jatkuvaan tyossa kehittymiseen.

Opinnaytetyon aihe valikoitui tekijan omasta kiinnostuksesta perehdyttamista ja jatkuvaa
tydssa oppimista kohtaan. Opinndytetydn tuotoksena on syntynyt perehdytysopasluonnos Kyl-
maékosken vankilaan. Oppaan sisaltdéa suunniteltaessa on otettu huomioon téata opinnaytetyota
varten keratysta haastattelumateriaalista saadut siséaltdehdotukset. Oppaan tarkoituksena on
ohjata uuden tydntekijan perehdytystd hénen aloittaessaan ty6t vankilassa. Opas on luotu
vankilan johtajan toiveesta yleisoppaaksi, jota voi kayttaa koko henkiloston perehdytyksessa.
Siité on tarkoituksella jatetty pois yksiloidyt ohjeet tyotehtdvien suorittamiseen. Opas ei kor-
vaa henkilékohtaista perehdytysta, vaan tydtehtavien perehdytys jaa erikseen nimettyjen
henkildiden vastuulle. Tarvittaessa opas voi toimia my6s ennakkomateriaalina, johon uusi
tydntekija voi perehtya ennen tydskentelyn aloittamista. Tarkoituksena on, etta opas jaa van-

kilan kayttdon ja sitd kehitetddn tarpeen seka saadun palautteen mukaan.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa kaydaan lapi seké perehdyttéamisen, etta sitéd ohjaavan peda-
gogiikan teoriaa. Perehdyttajan on hyva tuntea teoriat paapiirteittain ymmartaakseen pereh-
dyttamistd useammasta ndkokulmasta ja ymmartad myods ihmisen tapoja oppia uutta. Teorioi-
den tunteminen auttaa perehdyttdjaa suunnittelemaan perehdytysprosessia ottaen huomioon
perehdytettéavan tausta. Kvalitatiivinen eli laadullinen osuus on toteutettu séhkdpostitse teh-
dylla kyselylla, johon osallistui vankilan johtoa seka valvontahenkildstoa. Kysely sisalsi seka
avoimia, ettd suljettuja kysymyksia. Kyselyyn osallistunutta valvontahenkil6st6a yhdistaa ai-

kaisempi tytkokemus maaraaikaisena vartijana Kylmékosken vankilassa.



2 Opinnaytetyon toimintaymparisto

Tassa luvussa esittelen Rikosseuraamuslaitoksen ja sen tehtavat. Lisaksi kuvaan Kylméakosken
vankilaa seka sen toimintaa osana Rikosseuraamuslaitosta ja tyontekijoiden tydympéristona.
Luvun lopussa esittelen opinnaytetydhon kiintedsti liittyvan kehittdmistehtavan nakokulmasta

vanginvartijan tyon erityispiirteita.

2.1 Rikosseuraamuslaitos

Rikosseuraamuslaitoksen keskeisimpina tehtavina ovat vankeusrangaistusten ja yhdyskunta-
seuraamusten turvallinen taytéantéénpano seké tutkintavankeuden toimeenpano. Taytantoon-
panon tulee olla turvallista seké yhteiskunnalle, tuomitulle kuin henkilékunnallekin. Rikosseu-
raamuslaitoksen visio on tuomitun valmentaminen rikoksettomaan elamaéan ja edistéa tuomi-
tun mahdollisuuksia siirtya asteittain kohti avoimempia rikosseuraamuksia. Tama tarkoittaa,
etté yha useampi vanki pyritdan vapauttamaan porrastetusti siten, etta vangin vapauttamista
suoraan suljetusta vankilasta valtettaisiin. Tyéskentelya rikosseuraamusalalla ohjaavat sille
asetetut arvot (kuvio 3). Rikosseuraamuslaitoksen arvoiksi on maaritelty: oikeudenmukaisuus,
ihmisarvon kunnioittaminen, turvallisuus seka usko ihmisen kykyyn muuttua ja kasvaa. (Rikos-

seuraamuslaitos 2017a.)

Rikosseuraamuslaitoksen organisaatioon kuuluu (kuvio 1) keskushallintoyksikk® sek& kolme ri-
kosseuraamusaluetta. Liséksi osana organisaatiota ovat: sisaisen tarkastuksen yksikko, taytan-
toonpanoyksikko ja Rikosseuraamusalan koulutuskeskus Vantaan Tikkurilassa. Rikosseuraamus-
alueiden alaisuudessa toimivat yhdyskuntaseuraamustoimistot, vankilat seka arviointikeskuk-
set. Vankiloita Suomessa on yhteensa 26, joista 15 on suljettuja vankiloita ja 11 avovanki-

loita. (Rikosseuraamuslaitos 2017b.)
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Kuvio 1: Rikosseuraamuslaitoksen organisaatio (Rikosseuraamuslaitos 2017b)




2.2 Kylmékosken vankila

Kylméakosken vankila (entinen Hameen laaninvankila) avattiin 1.3.1993. Sen edeltéja, Hameen
linnan vieressa toiminut laaninvankila suljettiin ja tiloihin perustettiin edelleen toiminnassa
oleva Vankilamuseo. Uuden vankilan tarkoituksena oli toimia tutkintavankilana Hameen alu-
een tutkintavangeille. Vuoden 2000 jalkeen vankilaan sijoitettiin myds enenevissa maarin Pir-
kanmaan alueen vankeusvankeja. Tall hetkelld vangeista noin kaksi kolmasosaa on vankeus-
vankeja ja yksi kolmasosa tutkintavankeja. Vankilan alaisuudessa ovat aiemmin toimineet
myds nyt jo lakkautetut Pirkkalan tyésiirtola ja Toijalan yévankila. (Rikosseuraamuslaitos
2017c.)

Kylméakosken vankilassa tydskentelee noin 90 henkilda. Suurin osa henkilostosta on vartijoita.
Muuta henkil6kuntaa ovat: johtaja, apulaisjohtajat, rikosseuraamusesimiehet, aikuissosiaali-

tydntekijat, psykologi, pastori, talousmestari, laitosapulainen, tyénjohtajat seka ohjaajat.

Suomen vankilaverkostossa Kylmékosken vankila on suhteellisen uusi laitos. Sen rakenteesta
ja suunnittelusta huomaa, etta se on tarkoitettu nimenomaan vankilakayttéon. Osastointi on
suunniteltu siten, ettd vankiosastojen vahvuus jaa alle 30 vangin. Vartijoiden valvontatiloista
on hyva nakyvyys osastoille, eikd katvealueita jaa. Valvontaa on kehitetty vuosien aikana
muun muassa asentamalla kameravalvonta vankiosastoille. Kameravalvonta on valvonnan apu-

véline, se ei korvaa vartijan vankituntemuksella ja lasnéololla tekeméaa turvallisuustyota.

Kylméakosken vankilassa on seitseman erilaista vankiosastoa. Jokaisella vankiosastolla on oma,
vankilan johtajan vahvistama paivajarjestys. Lisaksi osana vastaanotto-osastoa ovat matkasel-

lit seké eristysosasto, joita ei kuitenkaan lasketa varsinaisiksi asunto-osastoiksi.

Rikosseuraamusalan koulutuskeskuksen julkaisemassa opinto-oppaassa (2017) vanginvartijan
tydn keskeiseksi sisalléksi on mainittu: laillisuus- ja eettisyys, turvallisuus ja valvonta seka
kuntoutus ja ohjaus. Laillisuudella ja eettisyydella tarkoitetaan oikeusperiaatteiden seka ih-
misten vapauksia ja oikeuksia koskevan lainsdddannén noudattamista kaikessa toiminnassa.
Vanginvartijan on tunnettava ja ymmarrettava Rikosseuraamuslaitoksen arvoperusta seka
tyoté ohjaava lainsdadanto seka laissa méaaritelty vartijan toimivalta. Turvallisuus- ja valvon-
tatehtavissa painotetaan vangin tuntemista, joka korostuu siirryttaessa kohti avoimempia seu-
raamuksia. Kuntouttavalla tydotteella vanginvartija edistdd ammatillista kanssakédymista van-
gin kanssa. Ohjausty®ssa korostuu vangin oikeudenmukainen ja yhdenvertainen kohtelu, joka
toimii samalla esimerkkind vangille. Ammattimaisella tyoskentelyllaén vanginvartija luo tur-
vallisen ympariston niin vangille suorittaa rangaistustaan kuin vankilan henkilékunnalle tehda
tydtaan. Turvallisuus- ja kontrollitoimien lisaksi vanginvartija motivoi ja tukee vankia muu-

toksessa kohti rikoksetonta elamaa. (Rikosseuraamusalan koulutuskeskus 2017.)



3 Opinnaytetydn yhteiskunnalliset Iahtokohdat

Tassa luvussa kayn lapi perehdyttamiseen velvoittavaa lainsdadantda paapiirteittain. Luvussa
kerron myds mita tarkoitetaan organisaation strategialla ja visiolla. Liséksi kayn 1&pi Rikosseu-
raamuslaitoksen strategiakarttaa, visiota seka laitoksen toiminnan arvoja, jotka toimivat Ri-

kosseuraamuslaitoksen henkiléstdn tydskentelyn perustana.

3.1 Perehdyttamisté ohjaava lainsdadanto ja siihen liittyvia velvoitteita

Perehdyttamista koskevassa lainsaadanndssa on kiinnitetty huomiota tyénantajan vastuuseen
opastaa uusi tyontekija tydhonsa. Perehdyttadmiseen liittyva lainsdddantoa kasitellaan erityi-
sesti tydsopimuslaissa (L 26.1.2001/55), tydturvallisuuslaissa (L 23.8.2002/738) seka laissa yh-
teistoiminnasta yrityksissa (L 30.3.2007/334) (Finlex 2019). Vaikka perehdytysprosessit ovat
eri organisaatioissa hoidettu eri tavoin, on yhdistavana tekijana lainsdadanndéssa sille maari-
tellyt tehtavat seké uuden tyontekijan oppimisprosessin kaynnistdminen (Eklund 2018, 25-26).
Kupiaksen & Peltolan (2009, 21) mukaan lainséaddannén vaatimukset, jotka liittyvat perehdyt-

tamiseen ja kouluttamiseen ovat tydnantajaa velvoittavia saadoksia.

Ty6lainsdadantoon liittyvissa sadnnoissa lahtokohtana tydpaikalla on, etté ne ovat kaikkien
tydntekijoiden tiedossa ja niitd noudatetaan. Sdanndksia taydennetaan tarvittaessa alakohtai-
silla tydehtosopimuksilla. Lainsdddanndn ja sopimusten huolellinen noudattaminen liséa tyon-

tekijan luottamusta tydnantajaa kohtaan. (Kupias & Peltola 2009, 21.)

Tydsopimuslain yleisvelvoite maarittdd tydénantajan huolehtimaan siitd, etta tyontekija pystyy
suoriutumaan tyétehtavistaan myds tydmenetelmien muuttuessa ja niita kehitettaessa. Tyén-
antajalle on lisatty myds vaatimus edistaa tyontekijan mahdollisuuksia edeté tyduralla taméan
kykyjen mukaan. Velvoite ja vaatimus saattavat kuulostaa itsestdanselvyydelle, mutta yllatta-
vien muutosten, esimerkiksi sairauspoissaolojen, hetkella saattaa tulla tilanne, etta tydnte-
kija joudutaan sijoittamaan ilman perehdytysté hanelle vieraaseen tydpisteeseen. Tyon teke-
minen on vaarassa muuttua tydssa selviytymiseksi. Oppiminen tapahtuu virheiden kautta, joka
pitkalla tahtéaimella tulee tydnantajalle kalliiksi ja kuormittaa tyontekijaa. (Kupias & Peltola
2009, 21.)

Tybnantajan on ty6turvallisuuslain mukaan pidettava huolta, ettéa tydnteko on tyontekijalle
turvallista, eikd hénen terveytensa vaarannu ty6ta tehdessa. Tyontekijalle on opastuksen
ohessa annettava riittava tieto tydpaikan haitta- ja vaaratekijoista. (Kupias & Peltola 2009,
23.) Tyéturvallisuuslain mukaan tyénantajan on huolehdittava myos johtajan ja esimiehen pe-
rehdytyksesta. Johdon ja esimiestason perehdytys on erityisen tarke&a niin johtamistehtavien
kuin uusien tyontekijoiden perehdyttamisen kannalta. Tydhyvinvoinnin yllapito vaatii hyvan
vuorovaikutuksen liséksi tahtoa, tietoa ja nakemysta asiasta. Johtaminen ja tydhyvinvoinnin

ymmarrys vaativat oppimista, seurantaa ja ohjaamista. (Tarkkonen 2012, 132-133.)
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Perehdyttamisen yhteydessa on aina varmistuttava, etta ohjauksen ja opastuksen méaara ja
laatu on riittava tyontekijan aikaisempaan tyokokemukseen nahden. Kokenutkin tydntekija
tarvitsee toimipaikkakohtaisen perehdyttamisen, mutta luonnollisesti hdnen perustietonsa
esim. tyoturvallisuusasioissa on paremmalla tasolla, kuin taysin uuden tyontekijan. Perehdyt-
tamissuunnitelmassa on otettava huomioon ja priorisoitava tyopaikan riskitekijat seka kaytan-
not. Kaikkia tyontekijoita perehdytettidessa on aluksi syytd paneutua konkreettisiin tyopaik-
kaan liittyviin turvallisuustekijoihin, kuten esim. varauloskaynnit ja alkusammutuskalusto.
Aloilla, joissa on kohonnut uhka vékivallasta asiakaskunnan puolelta, on tyénantajan varmis-

tettava myos tyontekijan henkinen turvallisuus. (Kupias & Peltola 2009, 23-25)

Ty6paikkakiusaamista voi esiintya tyopaikalla joko henkisena tai fyysisena vékivaltana. Henki-
sen vakivallan ilmentymiad ovat muun muassa tiedottamisen ulkopuolelle jattdminen, vahéat-
tely sekd nimittely ja tydnteon vaikeuttaminen. Tydnantajan saadessa tiedon kiusaamisesta
tai epaasiallisesta kaytoksesta, on sen ryhdyttava valittémasti toimiin asian selvittamiseksi.
Kiusaamistilanteissa tydnantajaa edustaa usein esimies, jonka on varmistettava, etta hanella
on tilanteesta tarvittavat tiedot. Esimiehen onkin pidettéava omalla toiminnallaan huoli, etta

hén ei ole se, joka jaa tiedottamisen ulkopuolelle. (Kupias & Peltola 2009, 24.)

Tyoturvallisuuslakia tyopaikalla taydentavat myos laki naisten ja miesten tasa-arvosta
(8.8.1986/609) ja yhdenvertaisuuslaki (L 30.12.2014/1325) (Finlex 2019). Lain naisten ja
miesten tasa-arvosta tarkein velvoite tyonantajalle on edistaa sukupuolten tasa-arvoa kaikissa
tilanteissa. Yhdenvertaisuuslaki kieltda tydntekijoiden syrjinndn muun muassa kansalaisuu-
den, sukupuolisen suuntautumisen tai etnisen taustan perusteella. Perehdyttamisella luodaan
mahdollisuus tydntekijalle menestya tydtehtavassadn taustoistaan riippumatta. On pystyttava
tarkastelemaan yrityksen kaytanteita ja havaittava, jos niissd on tekijoita, jotka suosivat toi-
sen sukupuolen menestysta. Toimintatapojen on oltava sellaisia, jotka mahdollistavat kaikille

tyontekijoille yhdenvertaiset mahdollisuudet tyén oppimiseen. (Kupias & Peltola 2009, 25.)

Laki yhteistoiminnasta yrityksessa (YT-laki) maaraa tyénantajan neuvottelemaan tyontekijan
kanssa, kun tapahtumassa on muutoksia, jotka vaikuttavat henkiléston asemaan organisaa-
tiossa. Lain tarkoituksena on parantaa organisaatioissa tapahtuvaa viestintaa seka tyontekijoi-
den vaikutusmahdollisuuksia. Laissa on erityisesti mainittu ty6paikkaan liittyvat perehdytyk-
sen jarjestelyt. Kyseiset jarjestelyt koskevat myds valtion virastoja ja laitoksia. Tyopaikalla
tapahtuva avoin tiedottaminen ja keskustelu parantavat tydpaikan ty6ilmapiiria seka vahvis-
tavat tydyhteison vastuuta. Perehdyttéamisestéd on olennaista tehda jarjestelyiltdadn nakyvéksi,
jotta jokainen tyontekija tietda miten heidan tulevat tyttoverit perehdytetaan uuteen ty6-
hon. Tamé& koskee myds vanhan tydntekijan perehdyttamistéd uuteen tydtehtévaan. (Kupias &

Peltola 2009, 25-26.)
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Uuteen tydpaikkaan siirtyessadn uudet tyontekijat tuovat mukanaan aikaisemman ammatti-
kulttuurinsa. Aikaisempi ammattikulttuuri voi joko helpottaa tai vaikeuttaa uuteen tyéhon so-
peutumista. Tyontekijan on ratkaistava uuden tyon ja aikaisemman ammattikulttuurin valiset
jannitteet, jotta han saavuttaa tavoitteensa, tydn hallinnan. Tavoitteen saavuttamisessa
saatu palaute ja sen oikeanlainen kasittely on tarkedssa asemassa. (Jarvinen, Koivisto & Poi-
kela 2000, 124.)

3.2 Rikosseuraamuslaitoksen strategia ja visio

Organisaation strategia koostuu keinoista ja tavoitteista, joiden avulla saavutetaan visio eli
organisaation tahtotila tulevaisuudestaan. Voidaan sanoa, etta strategia on polku visioon. Vi-
sio on sijoitettu tulevaan aikaan, mutta ei liian kauaksi. Sen on oltava selked ja tavoitetta-
vissa oleva. Visio on siis nédkemys tilasta, johon organisaatio pyrkii. Saavuttaakseen vision, on
organisaation kehitettava toimintaansa, niin organisaation kuin henkiléstonkin nakékulmasta.
(Malmi, Peltola & Toivanen 2006, 62-64; Juuti & Vuorela 2015, 72.)

Virtanen (2005, 129) korostaa tutkimuksessaan sitd, etta strategioita luotaessa niiden pelkka
laatiminen ei riitd. Vaarana on, etté luotu strategiaprosessi jaa vain kauniiksi korulauseiksi,
joilla ei ole mitdan tekemista kaytannon tydn kanssa. Strategiaprosessin tarkeimpia hetkia on
sen konkreettinen siirtdminen kaytannon tyohon. Jokainen organisaatio, mukaan lukien Rikos-
seuraamuslaitos, joutuu miettimdan miten laadittu visio ja strategia pystytaan kaantamaén

konkreettisiksi tavoitteiksi ja mittareiksi.

Risen strategiakartta kaudelle 2018-2021
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y N
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Huolehdimme turvallisuudesta -
. ) : ) Toiminnassamme toteutuu
Valmennamme asiakkaita rangaistusten taytantdtnpanossa ja . : .
. . . oikeusturva ja yhdenvertainen
rikoksettomaan elaméantapaan edistimme yhteiskunnan
. kohtelu
turvallisuutta |
N S/
~\
Toiminnallinen tuloksellisuus (prosessit, organisaatio) '
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jatkuvassa suunnitelmallisesti ikutust edistavaan tuottavaa
muutoksessa vuorovalkutusta | toimintaan ]
J L /
>

Kuvio 2: Rikosseuraamuslaitoksen strategiakartta (Rikosseuraamuslaitos 2017d)
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Rikosseuraamuslaitoksen strategiakartassa (Kuvio 2) vuosille 2018 - 2021 laitoksen visiona on
valmentaa vankeja/asiakkaita kohti rikoksetonta elamaéa seka pyrkia lisddmaéan avoimempia
taytantdonpanomuotoja turvallisuutta unohtamatta. Vision saavuttamiseksi luotu strategia on
jaettu neljaén eri nakdkulmaan Balanced Scorecard - mallin (Kaplan & Norton 2004) mukai-
sesti. Mydhemmin tassa opinnaytetydssa Balanced Scorecard - mallista kdytetdan sen suomen-
nettua nimitysté, tasapainotettu mittaristo. Nakdkulmat on nimetty Rikosseuraamuslaitoksen
perustehtéavan mukaisiksi. Yhteiskunnallinen vaikuttavuustavoite - nakdkulma sisaltaa keinoja,
joilla Rikosseuraamuslaitos toteuttaa yhteiskunnallista tehtdvaansa. Rikosseuraamuslaitos on
yhteiskunnallisesta tehtéavastéaan tilivelvollinen (vrt. visio) niin vangeille, tyontekijoille kuin
muillekin kansalaisille. Toiminnallinen tuloksellisuus - nakdkulma sisaltaa tydskentelytapoja,
jotka edistavat vision toteutumista. Resurssi - ndkdkulma siséltaa taloudellisia keinojen lisaksi
myds aineettomia resursseja strategian toteuttamiseksi. Henkildsto - nakdkulmassa on ker-
rottu keinoista, jolla tuetaan henkiléston tydmotivaatiota ja jatkuvaa tydssdoppimista. Stra-
tegiakartassa on henkildstd - osiossa mainittu muun muassa tyéhyvinvoinnin kehittdminen, jo-
hon yhtena suurena vaikuttimena on henkiléstén perehdyttdminen, joka osaltaan avaa mah-
dollisuuden kehittdd omaa ammatti-identiteettid. (Rikosseuraamuslaitos 2017d.)

Julkisena organisaationa vankilalla on padmaarana tuottaa palveluita yhteiskunnalle mahdolli-
simman tuottavasti, laadukkaasti ja taloudellisesti. Julkinen organisaatio eroaa yksityisesta
toimijasta siina, etta silla ei yleensa ole kilpailijoita ja strategista liikkkumavaraa rajoittaa
lainsdadanto (Malmi, ym 220-221). Julkinen organisaatio on tilivelvollinen aina myés yhteis-

kunnalle ja viimesijassa kansalaisille (kuvio 2).

kF
W RISE srussevnsanusin Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan kulmakivet

e [ f [ Uske ihmise (
g ' Ihmisarvon | Dikeuden- B s s | Turvallisuus
< \ kunnioittaminen i mukaisuus muuttua ja kasvaa |

Kuvio 3: Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan kulmakivet (Rikosseuraamuslaitos 2017a)
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Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan kulmakivet on kuvattu ylla olevassa kuviossa (kuvio 3). Ri-
kosseuraamuslaitoksen toiminta perustuu sen arvoihin, jotka luovat perustan koko toimin-
nalle. Arvot kuvaavat organisaation toiminnan periaatteita ja toimivat perustana henkiléston
johtamiselle. Ne ovat yleensa suhteellisen pysyvia ja ne madritellaan yleisella tasolla. Arvojen
maarittely kdytannéssa ja niiden hyddyntaminen kaytannon tydssa ovat tarkedssa asemassa
organisaation toiminnassa (Hyppéanen 2013, 49). Arvoihin sitoutuminen tarkoittaa Rikosseuraa-
muslaitoksessa: ihmis- ja perusoikeuksien turvaamista, vankien / asiakkaiden tasa-arvoista
kohtelua, lainmukaisuutta kaikessa laitoksen toiminnassa seké rangaistuksen taytantéonpanon
toteuttamista siten, ettd se tukee vankien / asiakkaiden yksil6llista kasvua kohti rikoksetonta
elamaa (Rikosseuraamuslaitos 2017e). Rikosseuraamuslaitoksen yhtena keskeisena tavoit-
teena on olla luotettava ja arvostettu organisaatio, jossa tydskentelee osaava ja motivoitunut
henkildstd. Hyva ja onnistunut perehdyttaminen on téarkeéa perusta henkilokunnan sitouttami-

selle organisaation arvoihin ja tydn tavoitteisiin (Rauramo 2012,168).

4 Teoreettinen viitekehys

Téassé luvussa esittelen opinnaytetydn teoreettisen taustan seké aiheesta aiemmin tehtyja tut-
kimuksia ja opinndytetoita. Luvussa maarittelen myos opinnaytetydhon liittyvat keskeiset ka-

sitteet, niiden sisallon ja merkityksen opinnaytetyon néakdkulmasta.

4.1 Opinnaytetyon teoreettinen tausta

Perehdyttamisesta seka tydssd oppimisesta on l6ydettévissa jonkin verran aikaisempia tutki-

muksia. Ne on kuitenkin tehty usein tydn tilanneen tuotannonalan tai -laitoksen kayttéon pe-
rehdytysoppaan kaltaisiksi, joten niiden kayttéén suoraan uudessa ymparistéssa pitaa suhtau-
tua varauksella. Kotimaista kirjallisuutta perehdyttamisesté on tarjolla jonkun verran. Kirjal-

lisuudessa perehdyttaminen on usein liitetty osaksi tydhyvinvointia.

Perehdyttaminen kasittad kaikki toimenpiteet, jotka tutustuttavat uuden tyontekijéan tyopai-
kan talon tavoille”. Koska perehdyttaminen on kirjattu tyéturvallisuuslakiin, on hyva pereh-
dytys jokaisen uuden tydntekijan oikeus. (Tyoturvallisuuskeskus 2018). Hyvéalla perehdyttami-
sella uusi tydntekija oppii tydnsa oikein. Virheiden maara ja niiden korjaamiseen kaytetty
aika vahenee. Hyva perehdytys vaikuttaa positiivisesti uuden tulokkaan mielialaan sekd moti-
vaatioon, joka heijastuu koko tyéyhteiséon. Hyva tyémotivaatio vaikuttaa myo6s henkiléston

poissaoloihin ja vaihtuvuuteen positiivisella tavalla. (Kangas & Hamaldinen 2007, 4-5.)

Hyvéa perehdyttaminen kunnollisten tydvélineiden ohella on tydssa oppimisen perusedellytyk-
sid. Oppimisen peruselementteja ovat myods avoin ja turvallinen tydymparisto, jossa tiedotta-
minen on hoidettu hyvin, eika tietoa tarkoituksellisesti pantata. Tydntekijalla on myds lupa
tehda tyossaan virheita ja ottaa niisté oppia, samalla luoden jopa jotain uutta. Hyvinvoivaa

tydyhteisda johtaa oppimista tukeva ja ammattitaitoinen johto, jota tyontekijat arvostavat.
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Korkean tydhyvinvoinnin organisaatiossa vastuuta jaetaan sopivassa méaérin, jotta koko henki-

16std tuntee itsensd merkittéavaksi. (Rauramo 2012, 156-157.)

Perehdytys on osa hyvaan tyon hallintaan téhtaavaa jatkumoa, joka on alkanut jo rekrytointi-
vaiheessa. Perehdytykseen kuuluu uuden tydntekijan suunniteltu vastaanotto, johon tulee eh-
dottomasti panostaa. Uuden tydntekijan havaitessa, etta esimerkiksi tydhuone ja tydvéalineet
ovat valmiina hanta odottamassa, tulee héanelle tunne, ettéd hdanen saapumistaan on odotettu.
Positiivisen ensivaikutelman jéalkeen tutustuminen tydkavereihin ja varsinaisen tyéhdnopas-
tuksen aloittaminen on huomattavasti helpompaa. (Juuti & Vuorela 2015, 63-64.) Uuden ty6n-
tekijan perehdyttdminen ja tydhdn opastus ovat tarkea osa henkildston kehittamisté. Voidaan
sanoa, etta ne ovat organisaation investointeja, joilla saavutetaan positiivisia taloudellisia
vaikutuksia. Perehdytysprosessi kehittyy ja mukautuu kulloisenkin tarpeen mukaan. (Ty6tur-
vallisuuskeskus 2009.) Perehdytysprosessin on mahdollistettava seka tyéntekijan, etta tyénan-
tajan kehittyminen ja oppiminen. Perehdyttéamiselle on annettava riittavasti aikaa ja resurs-
seja. (Eklund 2018, 25-26.) Prosessi jatkuu mydhemmin taydennyskoulutuksen ja tydssaoppi-

misen tuella (Hakkinen, Komulainen & Satukangas 2011, 83).

Brad Humphrey (2014) painottaa yksildllisten erojen huomioon ottamista uuden tydntekijan
perehdytyksessa. Erityisesti aikaisempi tyokokemus vaikuttaa perehdyttamisen tarpeeseen.
Vaikka pitkan tytkokemuksen omaavan henkilon kanssa ei tarvita niin pitkda perehdytystéa, on
kuitenkin varmistuttava, etté hanen tydtapansa vastaavat uuden tytépaikan ty6tapoja. Humph-
rey kehottaa my6s antamaan vastuuta ja kuuntelemaan uuden tyontekijdn mukanaan tuomia
ajatuksia. Liian usein uuden tyontekijan ideat ammutaan alas” ilman kunnollista perehty-
mista. Yleisin syy tydpaikan vaihdolle onkin se, etta tyontekija kokee kehittamisideoidensa
kaikuvan kuuroille korville. Yhtena perehdyttdmisen muotona Humphrey ehdottaa juuri taloon
tulleen tydntekijan toimimista uusien tyontekijoiden perehdyttdjana. Nain toimimalla tyénte-
kija kokee itsensa tarkedksi osaksi tyoyhteisfa. Esimerkkeind motivointikeinoista Humphrey
mainitsee tydntekijan ottamisen osaksi organisaation paatoksentekoa sekd aidon mahdollisuu-
den tuoda ndkemyksiaan esiin organisaation muutoksia koskevissa kysymyksissa. Tydntekija,
joka kokee olevansa tarkea osa tydyhteisdd, tydskentelee kaikista tehokkaimmin ja tuottavim-

min.

4.2  Opinnaytetyon yhteys aikaisempiin tutkimuksiin ja opinndytetoihin

Hannu U. Ketola (2010, 161-162) painottaa vaitoskirjassaan perehdyttdmisen suunnittelun, ta-
voitteellisuuden, perehdyttdmisen vastuunjaon, annettavan tuen sekad perehdyttadmisen seu-
rannan merkitysta. Tutkiessaan miten perehdytysprosessit ja -mallit toteutuvat suomalaisissa
tietoalan yrityksissa Ketola havaitsi, etta ylla mainitut seikat nousivat toistuvasti esille. Kai-
kille yhtenaista mallia perehdyttamisesta han ei kuitenkaan 16ytanyt. Analysoidessaan haas-

tatteluja seka kerattyja kokemuksia hén kuvaa perehdyttdmisen prosessimallina, joka on ku-
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vattuna mydhemmin tassa opinnaytetydssa (kuvio 4). Malli perehdytysprosessista kuvastaa hy-
vin tdmanhetkista Rikosseuraamuslaitoksen koulutuskeskuksessa opiskelevien vartijakokelai-
den perehdytysprosessia. Tassa opinndytetydssa vartijakokelaalla tarkoitetaan henkil6a, joka
on suorittanut vankeinhoidon perustutkinnon tai rikosseuraamusalan tutkinnon Rikosseuraa-
musalan koulutuskeskuksessa Vantaalla. Tutkinnot antavat patevyyden vanginvartijan viran

hoitamiseen.

Ylemmaéan ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetydssaan Tea Myllykorpi (2011) on tutkinut
miten virkamiesten ja ulkopuolisten tyontekijoiden perehdyttéamisté voitaisiin kehittaa Riihi-
méaen vankilassa. Opinnaytetyota aloitettaessa Riihiméen vankilasta oli puuttunut yhtendiset
perehdytykseen liittyneet kaytanteet. Opinnaytetydn tuotoksena on syntynyt perehdytysopas
sekéa kehittamisraportti perehdytyksen tilasta Riihimaen vankilassa. Perehdytysoppaan sisaltoa

kehitettaessa on kaytetty hyvaksi opinnaytetyon aiheesta kertynytta haastattelumateriaalia.

Opinnaytetydn tuloksissa Myllykorpi (2011) toteaa, ettd Riihim&en vankilassa uuden tyonteki-
jan perehdytys on ollut laadullisesti epatasaista. Osa haastatelluista oli kokenut saamansa pe-
rehdytyksen riittavaksi ja tukevan heidan ammatillista osaamistaan. Toisaalta osa haastatel-
luista toi esiin puutteita esimerkiksi siind, miten heidéat oli esitelty talon muulle henkildstélle.
Myllykorven (2011) mukaan perehdytysoppaalla ja perehdytysohjelmalla on tavoitteena pa-

rantaa perehdytysta laadullisesti.

Janne Raitasen (2017) Laurea-ammattikorkeakoulussa tehty opinnaytety® kasitteli perehdy-
tyskaytantdjen yhtendistamisté Mikkelin vankilassa. Tydn tavoitteena oli kehittdd uusien tyon-
tekijoiden perehdytysprosessia laadukkaammaksi ja jarjestelmallisemmaksi. Perehdytyksen
kehittdmiselle han mainitsee syyksi Mikkelin vankilan vankiluvun nousun peruskorjauksen yh-
teydessé ja siitd johtuneen uusien tyontekijoiden méaran nopean kasvun. (Raitanen 2017, 27.)

Opinnaytetyonsa lisaksi han on suunnitellut perehdytysoppaan Mikkelin vankilan kayttdon.

Maarallisen tutkimuksen tuloksia analysoidessaan Raitanen (2017) toteaa, ettd uuden tyonte-
kijan perehdytys on Mikkelin vankilassa ollut vastaajien nakdkulmasta hyvin vaihtelevaa. Suu-
rimmalle osalle uusia tyontekijoita ei ollut nimetty erikseen perehdyttajaa ja perehdytykseen
kaytetty aika koettiin liian lyhyeksi. Sen sijaan suurin osa kyselyyn vastanneista koki uuden
tyontekijan vastaanoton tydyhteisdon olleen kiitettévalla tasolla. Raitasen mukaan erityista
huomiota tulisi kiinnittda siihen, mita asioita tuodaan esille alku- ja yleisperehdytyksessa seka
varsinaisessa tyohon opastamisessa (Raitanen 2017, 54). Raitasen opinnaytetyohon on tassa
opinndytetydssa viitattu, koska opinndytetdiden toimintaympéristot vastasivat toisiaan. Li-
saksi opinndytetoilla oli sama kehittadmistavoite, eli perehdytysprosessien laadullinen paranta-

minen.
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4.3 Perehdytysprosessi

Tutkimuksessaan Ketola (2010) kuvaa perehdyttéamisté alla olevan (Kuvio 4) mallin mukaan.
Kuten aiemmin on todettu, kuvaa malli hyvin vartijakokelaiden tyéhdn perehdyttamista osana
rikosseuraamusalan tutkintoa. Kuvattu prosessi jasentda myos tdmén opinnaytetyon kehitté-

mistehtavaa.
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Kuvio 4: Perehdytysprosessi (Ketola 2010)

Perehdytyssuunnitelmassa on otettava huomioon uusi tydntekija yksilona ja mietittava miten
tyontekija ja tyonantaja hyotyisi perehdytyksesta kaikista eniten. Suunnitteluvaiheessa on
paatettava mita asioita perehdytys sisaltaa, kuka vastaa mistékin osa-alueesta sekd miten ja
missa jarjestyksessa asiat kaydaan lapi. (Eklund 2018, 76.) Tutkimuksen mukaan perehdytté-
misen sisaltd pysyy hyvin samankaltaisena riippumatta yrityksesta. Tietenkin vivahde-eroja
16ytyy muun muassa yrityksen koosta riippuen. Perehdyttaminen jaettiin kaikissa yrityksissa
niin kutsuttuun yleisosaan, jossa kaytiin lapi yrityksen arvoja, strategioita ja tydturvallisuutta
seka varsinaiseen tyotehtavaan perehdytykseen. Perehdytyksen tarkeimpana osana pidettiin

varsinaiseen tyotehtavaan perehdyttamista. (Ketola 2010, 163-164.)

Myllykorpi (2011, 8-9) on todennut Kjelinin & Kuusistoon (2003, 4, 242-243) viitaten, ettéa pe-
rehdyttadminen on yksi laiminlyddyimmista prosesseista organisaatioissa. Perehdytys ymmarre-
taan usein vain valttamattémaksi tyohén opastamiseksi. Perehdytys koetaan kalliina ja henki-

lostdresursseja sitovana, joten uusi tyontekija halutaan mahdollisimman pian tuottavaan tyo-
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hon. Esimiehelld voi olla virheellinen kéasitys uuden tyontekijan valmiuksista hoitaa tyotehtéa-
vidan. Huonosti suunniteltu ja organisoitu perehdytys antaa uudelle tyontekijalle epaselvan
kuvan organisaatiosta ja tyttehtavasta, jota hanet on palkattu hoitamaan. Tyon oppiminen

hidastuu ja aiheuttaa lisékustannuksia tavoiteltujen sédastéjen sijaan.

Eklundin (2018, 88,111) mukaan perehdytysprosessille on lIahes mahdotonta maarittaa ajal-
lista kestoa. Osa ihmisistd mieltdd perehdytyksen ensimmaisen tydpaivan lyhyeksi yleisinfoksi,
osalle se tarkoittaa koeajan kestévaa perehdytysta ja osa on taas sitd mielta, etta perehdytys
jatkuu koko tybéuran ajan. Yleisimmin perehdytysjaksolla tarkoitetaan ajallisesti yhdesta vii-
kosta kuukauteen kestévaa ajanjaksoa. Organisaation toimivuuden kannalta on térkeinta, etta
perehdytys toimii laheisessa yhteistyossa rekrytoinnin ja kehityskeskusteluiden kanssa. Proses-
seina ne tukevat toisiaan ja luovat jatkumoita. Varsinaisen perehdytysjakson paatyttya, on
aiheellista pohtia, miten tydntekijaa tuetaan urakehityksen ja tydn sisallon kehittdmisessa.
Toimivassa kehityskeskusteluprosessissa voidaan jatkaa perehdytysjaksolla esiinnousseiden

asioiden kasittelya.

Parhaat tulokset perehdyttamisesta saatiin, kun roolijako vastuualueista oli hyvin selvilla uu-
den tyontekijan aloittaessa. Parhaana perehdyttdjana tutkimuksen mukaan pidettiin tehtéa-
vaan erikseen nimettya kokeneempaa tytkaveria, joka osasi neuvoa ja opastaa tarvittaessa.
Perehdyttéajan rooli luonnollisesti muuttuu ja kehittyy tilanteen mukaan. Tutkittavissa yrityk-
sissd perehdyttajind toimivat: kollegat, esimiehet seka myds joissakin tapauksissa yrityksen
johto. Esimiesten ja johdon rooli koettiin perehdytyksessa téarkedna esimerkin ja roolimallin
takia. Roolien epaselvyys voi johtaa perehdytyksen epdonnistumiseen. Esimerkkina tutkimuk-
sessa mainittiin tapaus, jossa tuotantolinja odotti rekrytointiosaston 16ytavan uusia ja osaavia
tyontekijoita kuin tilauksesta aina tarpeen vaatiessa. Tuotannosta vastaavat henkil6t oletti-
vat, etta rekrytointiosastolla on uusia ammattitaitoisia tyontekijoita ”varastossa” kulloistakin
tarvetta varten. (Ketola 2010, 162-163.)

Perehdyttaminen alkaa usein uusiin tydtehtaviin ja tydkavereihin tutustumisella. Lyhyessa
ajassa uudelle tyontekijalle tulee valtavasti uutta tietoa, josta osa unohtuu heti perehdytyk-
sen alussa. lhmisella on rajallinen kyky ottaa vastaan uutta tietoa. Kyky vaihtelee yksildittéin,
mutta siihen vaikuttaa myds muun muassa aikaisempi tyokokemus. Tutkimuksen mukaan hyva
perehdytys kestdisi noin 2-3 kuukautta. Néin pitkassa perehdytyksessa jaksottaminen on tar-
keda. Usein resurssipulasta johtuen tai siihen vedoten perehdytysta ei pystyta jarjestamaan
toivotulla aikataululla. Ty6nantaja odottaa uuden tyontekijan hankkivan tarvittavan tiedon

itse ja olevan "kaytettavissd” nopeassa tahdissa (Ketola 2010, 164.)

Hyva perehdyttédja on itse aidosti kiinnostunut ja sitoutunut tyéhénsa. Hanella on halu opas-
taa uutta tyontekijaa osaksi tydyhteisda ja ymmartad perehdyttamisen merkityksen. Organi-

saation on tarjottava tukensa perehdyttéjélle ja huolehdittava, ettd hanella on mahdollisuus
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osallistua tarvittaviin koulutuksiin. Organisaation vastuulla on my6s huolehtia, etté perehdyt-
tajalla on tarvittava aika suoriutua velvoitteestaan. Kiire on onnistuneen perehdyttadmisen
suurin vihollinen. On tiedostettava, etta asioiden lapikdyminen uuden tyéntekijan kanssa on
huomattavasti hitaampaa kuin tyon tekeminen. (Eklund 2018, 142-143.)

Ketolan (2010, 142-143) tutkimuksessa vuorovaikutus ja verkostoituminen nousivat esille yh-
tend tarkeimmista tekijoisté perehdytyksen onnistumisessa. Verkostoituminen merkitsi myos
perehdyttajan ja perehdytettavan valista luottamusta, jolla on suuri vaikutus uuden tyonteki-
jan ammatti-identiteetin muodostumiseen. Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd luotettava suhde pe-
rehdyttajadn mahdollisti parhaiten nakyvan ja ndkymattoman tiedon valittdmisen, jonka
kautta tyontekijan on helppo kiinnittya uuteen tydéymparistéon. Hiljaisella (tai nakymatto-
méalld) tiedolla tarkoitetaan toimintatapoja, oletuksia tai aavistuksia, joita on vaikea kirjata
paperille ohjeiden muotoon. Hiljaista tietoa on jokaisessa organisaatiossa ja se olisi tarkeaa
saada siirrettya myos uudelle tyontekijalle. Hiljaisen tiedon jakaminen auttaa uutta tyonteki-
jaa kiinnittyméaan paremmin uuteen organisaatioon ja mahdollistaa ammatti-identiteetin ke-
hittymisen. (Eklund 2018, 155.) Tana péaivana aineetonta pddomaa (vrt. hiljainen tieto) pide-
téan yhtena merkittdvimpéna tekijana kansantalouden kehityksessé ja taloudellisessa kas-
vussa. Aineeton paaoma on myds tydyhteison usein vahalle huomiolle jaanyt resurssi. Toimin-
nan tehokkuus ja laadukkuus ovat tédhan asti olleet menestyksen takeita, mutta ne eivat yksin
riitd. Uudistumisen kyky eli innovatiivisuus, on noussut perinteisten aineellisten resurssien rin-
nalle. Tydntekijoiden maaran lisddminen saattaa olla mahdotonta, mutta tydtéa voidaan tehda
eri tavalla. (Manka & Manka 2016, 51.)

Tutkimuksessa (Ketola 2010, 164) korostui henkilén oma vastuu perehdytyksen onnistumi-
sesta. Aktiivisuus, tiedon etsintd ja kokemuksista oppiminen koettiin tarkeiksi tekijoiksi pe-
rehdyttamisen onnistumisessa. Aktiivinen kommunikointi, reflektointi ja kysely auttoivat
oman ammatti-identiteetin luomisessa. Tydntekijan on pidettava huoli velvoitteistaan niin
tydnantajaa, tyoyhteisda kuin itsedankin kohtaan. Tyénantajaa kohtaa tyontekijan vastuulle
kuuluu muun muassa: laadukas tydskentely, tehtyjen sopimusten noudattaminen seka vastuu
mahdollisista asiakkaista. TyOyhteisod kohtaan tyéntekija on vastuussa muun muassa: tydilma-
piirin yllapidosta, tydskentelyn eettisyydestéd sekd organisaation arvojen kunnioittamisesta.
Itsedén kohtaan tydntekijé on velvollinen muun muassa: yllapitamaén ammattitaitoaan seka
olemaan oma-aloitteinen. (Eklund 2018, 162-163.)

Seurannan roolia perehdyttédmisen onnistumisessa ei voida vaheksya. Seurannalla perehdytyk-
sesta kerataan kokemuksia sen kehittamista varten. Tutkimuksen mukaan annettu palaute on
johtanut vanhojen kaytanteiden palauttamiseen osaksi perehdytystéd, koska ne ovat osoittau-
tuneet tarpeelliseksi. Seurantamuotona voidaan kayttéa esimerkiksi erimuotoisia kyselyita.
(Ketola 2010, 166-167.)
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4.4 Tyontekijdn ammattitaidon kehittdminen

”Kehittaminen” ja "kehittdd” saavat sanoina aikaan positiivisia mielleyhtymia. Niiden takana
on aina ajatus muutoksesta kohti parempaa. Kehittamistydssé on pohjimmiltaan kysymys sel-
laisten ajatusten luomisesta, jotka kehittavat ihmisten elin- ja toimintaymparistdoa parem-

paan suuntaan. Kehittdmisesta ja siihen liittyvista kehittamisprojekteista on tullut pysyva osa

ammatillista tyota. (Seppéanen-Jarveld 1999a, 90.)

Yllapitamalla ja kehittamalla omaa ammattitaitoaan tyontekija parantaa omia mahdollisuuk-
siaan tyollisyysmarkkinoilla. Ammattitaidon ja koulutuksen lisddmisté voidaan kutsua tyonte-
kijan kilpailuvalttien parantamiseksi. Organisaation tehtavana onkin mahdollistaa tydntekijoi-
den itsensa kehittaminen. Hyvin suunnitellulla koulutuksella organisaatio saa itselleen osaa-
vaa ja motivoitunutta henkilokuntaa. (Rauramo 2012, 146.) Taydennyskoulutuksen tarkoituk-
sena on laajentaa ja syventaa tyontekijan ammattitaitoa. Lisdksi koulutuksella voidaan kehit-

téd ammattiin liittyvaa erityisosaamista. (Lepist6 2004, 51.)

Organisaation kehittyessa saadun palautteen kautta on johdon ja esimiesten huolehdittava,
ettd tydyhteisdssa ei synny kehitysta halvauttavaa muutosvastarintaa. Muutosvastaisuus joh-
tuu useimmiten tiedon puutteesta koskien muutosta. Esimiesten ja johdon tulisi omalla innos-
tavalla esimerkilladn varmistaa, etté jokaisella tyontekijalla olisi kyky ja mahdollisuus oppia
uutta. Henkiloston aito mahdollisuus kehittaa itsedén on keskeisessé roolissa organisaation ke-
hittymisen kannalta. (Juuti & Vuorela 2015, 38-39.)

Tyokierto ja tydonkuvan monipuolistaminen ovat keinoja mahdollistaa tydntekijan tydssa oppi-
minen. Tehdessaan tuttuja tyotehtavia tutussa ymparistossa ei tyontekija opi juurikaan mi-
téaan uutta. Oppimista tapahtuu parhaiten, kun seka tydympéristo, ettad tydtehtava ovat uusia.
Oppimista on mahdollista tukea myés, kun joko tydymparisto tai tydtehtava vaihtuu organi-
saation sisalla. Tyokierron tarkoituksena on kehittda tyontekijan osaamista tarjoamalla eri
tyotehtavia organisaation sisalla. Tyontekijan monipuolinen osaaminen hyddyntda ndin myos
organisaatiota. Tyénkuvan monipuolistamisella tarkoitetaan tyontekijalle annettavia erityis-
tehtévia tai vastuualueita, jotka antavat mahdollisuuden tydntekijéalle hyddyntéda osaamis-
taan. Uudet tehtavat mahdollistavat tyontekijalle my6s oman osaamisen kehittdmisen. Erilai-
siin projekti- ja kehittdmishankkeisiin osallistumalla tyontekijalla on mahdollisuus kehittaa
kokonaiskuvaansa organisaatiosta. Projekteissa tyoskennellaéan usein eri henkildstéryhmien
kanssa, joten ne ovat hyva tapa tutustuttaa henkilostoa toisiinsa. Projektipaallikoilla tai muu-
ten hankkeesta vetovastuussa olevilla henkil6illa on mahdollisuus kehittdd omia esimies- ja

johtamistaitojaan. (Hyppanen 2013, 126.)
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4.5 Esimiehen tehtavat perehdyttamisessa

Perehdyttamisen painopisteet ja painotuksen kohteet ovat riippuvaisia organisaation senhet-
kisesta tilanteesta ja tarpeista. Tilanteesta huolimatta on perehdytyksesta vastaavan esimie-

hen huolehdittava muun muassa seuraavista seikoista:

perehdyttéamisen tarkoituksenmukaisuuden varmistaminen

olla paikalla uuden tydntekijan / -tekijoiden tullessa taloon ensimmaisté kertaa

sopia oppimisen ja kehittymisen tavoitteista

antaa palautetta

tukea perehdytystydta tekevia tyontekijoita

Esimiehen on tarkea miettia, miten yrityksen senhetkiset haasteet ja toiminta linkittyvat kay-
tettavissa oleviin perehdyttdmisohjelmaan. Uusi tydntekijé jatkaa perehdyttadmisen jalkeen
tiivista yhteistyota esimiehen kanssa kehityskeskusteluissa. Erityisen tarkeda esimiehelle on
taito antaa palautetta ja kyky rakentaa luottamuksellinen suhde alaisensa kanssa. Luotta-
musta on alettava rakentaa jo perehdytysvaiheessa. Kuunteleminen ja lasna olemisen tunne

ovat esimiestytssa tarkeassa roolissa. (Kupias & Peltola 2009, 62-63.)

Esimies luo edellytykset laadukkaalle perehdyttéamiselle eli hanen ei itse tarvitse olla pereh-
dyttdjana etulinjassa. Oman ajankayttonsa ja osaamisensa lisaksi esimiehen on huomioitava
organisaation tilanne ja tarpeet. (Kupias & Peltola 2009, 63.) Esimiehen vastatessa koko pe-
rehdytysprosessin jarjestamisesta on hanella mahdollisuus delegoida perehdytettavia osa-alu-
eita muille tyontekijoille. Delegointi on téarkedssa roolissa, jotta kaikki osa-alueet tulee tasa-
puolisesti perehdytettya. (Eklund 2018, 77.) Delegoinnilla ja organisoinnilla esimies antaa
myds muulle tydyhteisélle mahdollisuuden turvata uuden tydntekijan hyva alku uudessa
tydssa. (Kupias & Peltola 2009, 63.) Ennen perehdyttamiseen liittyvien tehtavien delegointia,
on esimiehen varmistuttava, etta tehtavan saanut henkild osaa ja hanella on aito motivaatio

opastaa uutta tyontekijaad. (Juuti & Vuorela 2015, 65.)

Ketolan (2010) tutkimuksessa nousi esiin kolme eri asiakokonaisuutta esimiestason perehdyt-
tamisessa: henkilon perehdyttdminen esimiestehtavaan, esimiehend toimivan henkilon val-
mentaminen perehdyttamiseen ja perehdyttédjaksi seka varsinaiset esimiehen omat tyot. Esi-
miestehtévaan siirtyvan henkilén perehdyttamisesséa oleellisena osana on roolin muutos. Uusi
esimies saattaa toimia esimiehena entisille kollegoilleen, eikd tdma roolin vaihdos onnistu il-
man kunnollista valmentamista. Ketolan (2010) tutkimuksessa tuli ilmi useita tapauksia, joissa
entisen kollegan siirtyminen esimieheksi aiheutti konflikteja tydyhteisossa. Yhteisoissa, joissa

esimieheksi valmentautumiseen oli panostettu, ei naité ongelmia esiintynyt. Yhtena haas-
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teena esimiestydssa tutkimuksessa nousi esille esimiesten jaksaminen muuttuvassa organisaa-
tiossa. Esimiehen rooli varsinkin tyéhon ja tyotehtéviin perehdyttdmisessa nahdaan tarkeana.
Tama osa-alue vaarantuu, jos esimies on stressaantunut tai tyét ovat kasaantuneet hanelle
siten, etté niista suoriutuminen tuntuu mahdottomalta. Esimies on esimerkilldédn tarkeédssa

roolissa perehdytyksen onnistumisessa. (Ketola 2010, 165-166.)

5  Opinnaytetyd pedagogisten teorioiden ndkdkulmasta

Pedagogiikka kasitteelld on useita merkityksia, koska se on kasitteenad vanha ja muuttunut
historian kuluessa. Toinen syy useille merkityksille on sen suomalaisesta tavasta poikkeava
kayttd muissa maissa. Suomessa kasite tarkoittaa yleisesti kasvatustiedetta tai sen eri suun-
tauksia. (Hirsjarvi 1983, 142-143.) Tuntemalla paapiirteittéin eri pedagogisia teorioita pereh-
dyttdja ymmartéa paremmin oppimiseen liittyvia tekijoita oppijan kannalta ja voi siten suun-
nitella perehdytysprosessia yksiléllisemmin kulloisenkin perehdytettavan tarpeisiin. Tassa
opinndytetydssa korostuu erityisesti tarve huomioida mééraaikaisten tyontekijoiden vaihte-
leva tarve perehdytykselle ja tarve kehittéda perehdyttamisprosessi mahdollisimman jousta-

vaksi vastaamaan kulloistakin tarvetta.

Oppiessaan ihminen ei tyydy kopioimaan asioita, vaan han muokkaa yhdistamalla jo koke-
maansa uuteen tietoon, kasityksidan ja kuvaansa maailmasta. Oppimiseen kuuluu aina niin
tulkintaa, valikoimista kuin jasentamistakin. (Engestréom 1996, 43.) Kyseinen ajattelumalli toi-
mii perustana rikosseuraamusalan omalle harjoittelunohjauksen kasikirjalle (Héakkinen ym.
2011).

5.1  Kognitiivinen oppimiskasitys

Kognitiivisen toiminnan edellytyksena on oppijan kyky yhdistéa asioita toisiinsa muistinsa
avulla. Kognitiiviset tekijat eivat suoraan liity tavoitteiden asettamiseen tai toiminnan inten-
siteettiin. Niiden tarkoitus on enemmankin luoda mahdollisuuksia ja vélineitd asetettujen ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Termi kognitiivinen viittaa prosesseihin, jotka ovat mukana ym-
martamisesséa ja havaitsemisessa. (Hirsjarvi 1983, 82.) Kognitiivisessa oppimisteoriassa oppija
on oman oppimisprosessinsa keskiossa. Oppimiseen vaikuttavia tekij6ita on esimerkiksi aikai-
sempi tydkokemus. Aikaisempi kokemus korostuu sitd enemman mité aikuisempi oppija on.
(Jarvinen ym. 2000, 86-87.) Vankilatytssa on tarkedd huomioida ja selvittéda oppijan ennakko-
kasitykset tulevasta tyosta ja roolista tulevissa tehtavissa. Rikosseuraamusalan tydssaoppimis-
jaksot seké perehdyttajakoulutus ovat perinteisesti nojanneet vahvasti kognitiiviseen oppimis-
kasitykseen (Hakkinen ym. 2011, 104).

Oppija havaitsee ristiriidan, kun hanen tietonsa ja taitonsa eivat riitdkéan ongelman ratkaise-
miseen. Han pyrkii ratkaisemaan ongelman, joko hankkimalla uutta tietoa tai soveltamalla jo
aiemmin oppimaansa. Saadusta tiedosta oppija rakentaa itselleen toimintamalleja (skee-

moja), jotka ohjaavat oppijaa tilanteessa eteenpain. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulu 2018.)
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Kognitiivinenkaan oppimisteoria ei pysty selittdmaan kaikkia oppimiseen liittyvia ilmi6ita.
Usein ihmisten on vaikea oppia pois vanhoista toimintatavoistaan. He voivat jopa estaa itse-
aan oppimasta uutta turvatakseen vanhat toimintamallinsa tai suojatakseen itsensd organisaa-

tion muutoksessa. (Jarvinen ym. 2000, 94.)

5.2  Mallioppiminen ja yritys - erehdys oppiminen

Tietyn kayttaytymismallin oppimista toiselta tyontekijalta kutsutaan mallioppimiseksi. Mal-
lioppiminen saattaa olla hyvin tehokasta, perustuuhan esimerkiksi mainonnan vaikutus ihmi-
siin juuri mallioppimiseen. Mallioppimisen huonona puolena on sen soveltamisen vaikeus, op-
piminen perustuu samaistumistarpeeseen, ei tietoiseen harkintaan. (Engestrém 1996, 23-24.)
Vankilatydssad mallioppimista tapahtuu niin vartijakokelailla, kuin méaraaikaisilla vartijoilla-
kin. Harjoittelunohjaajan tai perehdyttdjan on puututtava tilanteeseen, jos hén havaitsee

vaaranlaista mallioppimista. (Hakkinen ym. 2011, 79.)

Ajatus opetuksesta sekd oppimisesta erdanlaisena tiedon siirtamisena liitetdan usein John
Locken ajatteluun pohjautuvaan 1600-luvulta lahtéisin olevaan behavioraaliseen oppimiskasi-
tykseen. Se on lahelld myos mallioppimista. Locken mukaan tieto siirretdan valmiina ja sellai-
senaan opiskelijoille. Oppimista mitataan maarallisilla kokeilla, joihin eniten opetuksesta tie-
toa sellaisenaan siirtavat opiskelijat menestyvat parhaiten. (Tynjala 2002, 31.) Behavioristi-
sen oppimiskasityksen téarkein merkitys nykypaivana on siind, ettd se antaa perusteet ymmar-
taa ehdollistamisen mekanismeihin perustuvaa oppimista. lhmiset sopeutuvat erilaisiin oppi-
misympadristoihin kiinnittdméatta niihin enempéa huomiota. Behaviorismi on kuitenkin tiedon

kayton suhteen vanhentunut. (Jarvinen ym. 2000, 93-94.)

Madaraaikaisen vartijan perehdyttdminen tyohon tapahtuu usein mallioppimisen kautta (Hakki-
nen ym. 2011, 71). Mallioppiminen on nopea ja tehokas tapa perehdyttda uusi tydntekija. Ly-
hyessé ajassa uusi tyontekija oppii toiselta tyontekijalta tyon rutiinit. Mallioppimisessa on
mahdollista myds vaarin oppiminen, jos tyéhon opastaja toimii itse virheellisella tavalla. Vaa-
rasta toimintatavasta pois oppiminen voi myéhemmin olla vaikeaa. Vaara toimintamalli saat-
taa myos jaada uuden tyontekijan vakituiseksi toimintamalliksi, jos kukaan ei hanté siitéa
opeta pois. Mallioppiminen hidastaa myés uuden tyéntekijan ammatti-identiteetin kehitty-
misté, koska hén oppii vain tekemaén tyon, ymmartamatta sen sisaltoéd ja merkitysta. Usein
myds tydta ohjaavat arvot ja niiden merkitys jadvat tunnistamatta arjen tyossa ratkaisuja

tehtaessa.

Yritys-erehdysoppimiseksi kutsutaan tilannetta, kun oppijalla on tiedossa annettu tehtéava ja
tavoite mihin pitaisi paasta. Ainoastaan keinot, joilla tavoite saavutetaan, on hamaran pei-
tossa. Kokeilemalla oppija pyrkii padseméadan tavoitteeseen, joskus onnistuen, toisinaan taas
epaonnistuen. Mallin mukaan oppiminen ei tue oppimiselle asetettuja tavoitteita vaan huomio

kiinnittyy vain keinoihin tavoitteen saavuttamiseksi. Opitut taidot ovat huonosti siirrettavissa,
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koska oppijalle saattaa syntya tilanne, jossa han ei itsekdan tieda miten tavoitteeseen paatyi.
Samoin kuin mallioppimisesta myos yritys-erehdysoppimisesta puuttuu ihmiselle ominainen
ennakoiva ja suunnitteleva tietoisuus. Naissa malleissa puuttuu myds orientoituminen kulloi-
senkin tehtavan tai ongelman ratkaisuehtoihin ja -periaatteisiin. (Engestrom 1996, 24.) Mal-
lioppimisesta seka yritys-erehdysoppimisesta puuttuu myos reflektio, joka on térkeé osa oppi-
mista. Reflektion puuttuessa oppimisesta ei tapahdu ja toiminnasta tulee rutiininomaista seka

automatisoitunutta. (Jarvinen ym. 2000, 88-89.)

Maaraaikaisella vartijalla tydhdn oppiminen on mallioppimisen liséksi usein yritys-erehdysop-
pimista. Varsinkin itsendisen tydn alettua, toimiessaan itsendisesti osaston vartijana kaikkia
tydtehtavia ei voi mitenkaan hallita. Perehdytyksen aikana on mallioppimisella opittu tietty
rutiini, mutta esimerkiksi hiljainen tieto jaa usein itse opittavaksi. Vaikka perehdytyksen ai-
kana painotetaan, etta epaselvista asioista pitda uskaltaa kysya kokeneemmalta vartijalta jaa
asioita opittavaksi kantapaan kautta. Oman lisanséa yritys-erehdysoppimiseen tuovat myds
vankilan vangit, jotka mielellaan testailevat uutta tyontekijaa kiperilla kysymyksilla, saavut-

taakseen ehka pienen vaihtelun vankilan péivéarutiineihin.

5.3  Konstruktivistinen oppimiskasitys

Konstruktivistinen oppimiskasitys ei varsinaisesti ole oppimisteroria vaan yleisesti hyvéaksyttya
ja oikeana pidettya tiedon olemuksen késittelyd. Se ei ole yhtendinen teoria, vaan johtaa juu-
rensa eri lahteisté ja suuntauksista. (Tynjala 2002, 37.) Hirsjarvi (1983, 84) kutsuu konstruk-

tiivista oppimiskasitysta elamanfilosofiaksi, jossa olennaista on pohdiskella elaménarvoja.

Konstruktivismin mukaan oppiminen ei ole ainoastaan tiedon passiivista vastaanottamista,
vaan oppijan kognitiivista toimintaa, jossa han liittda tekemidan havaintoja aikaisemmin oppi-
maansa ja kokemaansa. Oppija siis toimii aktiivisesti oman oppimisensa tueksi, ei ole vain
passiivinen tiedon vastaanottaja. Oppimisessa korostuu oppijan rooli oman maailmankuvansa

rakentajana seké toimijana osana sitéa. (Tynjala 2002, 38, 61.)

Konstruktiivisen oppimiskasityksen mukaan oppijan motivaatioon vaikuttavia tekijoita ovat:
oppijan omat tulkinnat oppimistilanteesta ja siihen vaikuttaneiden kokemusten merkitykselli-
syys seka kokemukset vuorovaikutustilanteessa. Konstruktivismi painottaa motivaation synty-

misessa ympariston seka sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitysta. (Tynjala 2002, 107-108.)

5.4  Kokemuksellinen oppiminen

Kokemuksellisen oppimisen ydin on oppimisprosessin tuloksena syntyneessa kokemuksessa.
Oppimisprosessin ytimena on reflektio, jolla tarkoitetaan oppijan tekemisen (ulkoinen toi-
minta) ja ajattelun (sisdinen toiminta) valistd muuntelua. Opittavan kohteen, josta oppijalla
ei ole aikaisempaa kokemusta tai tietoa, oppiminen on hyva aloittaa teorioiden ja mallien

opettelusta. Naiden opettelu vaatii tuekseen kaytannon kokeilua ja soveltamista. Tavoitteena
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on, etta oppija pystyy yhdistamaan oppimaansa teoriaa kdytantdon ja reflektoimaan oppi-
maansa. Perehdytysohjelmaan tulisi varata aikaa ja mahdollisuuksia uuden tydntekijan henki-
lIokohtaisille suorituksille seka yhteiselle reflektoinnille. Reflektoinnissa voidaan hyddyntaa
muiden tydntekijéiden kokemustietoa sovittaen sité oppijan omaan kokemukseen. (Jarvinen
ym. 2000, 88-91.) David A. Kolb on kehittanyt Kolbin kehan kuvaamaan kokemuksellista oppi-

mista (Kuvio 5).

Konkreettinen kokemus

Aktiivinen Reflektiivinen

kokeilu havainnointi

Abstrakti kdsitteellistidminen

Kuvio 5: Kolbin keha (Kolb 1984;Jarvinen ym. 2000)

Uusia toimintamalleja sisdistamalla kehitetddn oman toiminnan lisdksi koko alaa. Lait ja maa-
raykset ohjaavat ja muuttavat tydskentelya rikosseuraamusalalla. Niiden muuttuessa tyonte-
kijat joutuvat muokkaamaan aiemmin kayttadmidan toimintamalleja uusien vaatimusten mu-
kaisiksi. (Hakkinen ym. 2011, 81.) Kokemusperusteiseen oppimisessa reflektio nahdaan edelly-
tyksena tiedon muodostamiselle. Tasta syysta kaikkia oppimiseen liittyvia tavoitteita ei voida
etukdteen maarittdd. On mahdollistettava uuta tietoa lisdévéa yhteinen toiminta seka luovuus.
(Jarvinen ym. 2000, 94.) Tydntekijan reflektoidessa omaa oppimistaan ja kokemaansa han sa-
malla kerryttda organisaation hiljaista tietoa. Syntynyt hiljainen tieto on keskeisessa roolissa
organisaation menestyksen kannalta. Organisaation on itsensa kannalta tarkea varmistaa, etta
tyontekijoilla on aito mahdollisuus siirtaa tata tietoa toisilleen esimerkiksi tyontekijan siirty-
essa elakkeelle. Tieto siirtyy kokeneiden tydntekijoiden valilla, mahdollistaen tydssa oppimi-
sen, mutta myos perehdytysvaiheessa kokeneelta tyéntekijalta uudelle tyéntekijalle. (Juuti &
Vuorela 2015, 68.)



25

6  Tutkimusasetelma

Tassa luvussa kerron opinnaytetyon tavoitteista ja sen toteutuksesta. Lisaksi esittelen tyélle
asetetut tutkimuskysymykset sekd pohdin opinnaytetyon eettisyytta ja luotettavuutta. Lu-
vussa esittelen myds opinndytetydn tulkintakehyksend toimivan tasapainotetun mittariston
(BSC). Luvussa tarkennan my6s opinnaytetyon ja siihen liittyvan kehittamistehtéavan, perehdy-

tysoppaan luonnoksen yhteytta.

6.1 Opinnadytetytn tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli kehittaa ja laadullisesti parantaa, varsinkin maaraaikais-
ten tydntekijoiden perehdytysta Kylméakosken vankilassa. Lisaksi tavoitteena oli tutkia, miten
varmistaa henkilékunnan jatkuva tydssa oppiminen. Opinndytetyon tavoitteena ei ollut tuoda
julki mahdollisesti tehtyja virheita tai kyseenalaisia toimintatapoja. Aikaisempia kaytantéja
voidaan aina kehittdd, nyt ja tulevaisuudessa. Rakentavasti saatu palaute on oikein purettuna
uuden kehittamisen tarkeimpia tytkaluja. Séhképostitse toteutetun kyselyn avulla oli tarkoi-
tus kerata tietoa valvontahenkilokunnan kokemuksista heidan omasta perehdytyksestaan seka
niista tekijoistd, joita vankilan henkilokunta piti tarkeana uuden tydntekijan perehdytyksessa.
Kyselylla kerattya tietoa kaytetaan hyvéksi myos koostettaessa ja kehitettdessa tdman opin-
naytetyon kehittdmistehtavad, luonnosta perehdytysoppaasta. Vankilan johtajan pyynnosta
opas tulee kaytettavaksi kaikkien uusien tyéntekijoiden perehdytyksessa, ei ainoastaan val-
vontahenkiloston perehdytyksessa. Valmistuttuaan opas jaa Kylmékosken vankilan kayttoon
(liite 5).

Tassa opinnaytetydssa kaytettava aineisto kerattiin sahkdpostikyselyna maaraaikaisina varti-
joina toimivilta tai toimineilta valvontahenkilokunnan edustajilta. Liséksi kysely lahetettiin
sahkopostitse vankilan johdolle. Valvontahenkildstolle ja johdolle tehtiin omat kyselylomak-
keet (liite 2 ja liite 3), joilla pyritdadn saamaan vastaukset tutkimukselle asetettuihin tutki-

muskysymyksiin. Talle tutkimukselle asetetut tutkimuskysymykset olivat:

1. Mika merkitys uuden méaaraaikaisen tyontekijan perehdytykselld on valvontatyn ke-

hittdmisessa Kylmakosken vankilassa?

2. Miten kehitetdan valvontahenkildston mahdollisuuksia jatkuvaan tydssaoppimiseen

Kylméakosken vankilassa?

6.2 Opinnaytetydn toteutus

Kysely toteutettiin 11.2.- 5.3.2019 vélisen& aikana. Kysely lahettiin yhteensa 14 tyontekijalle,
joista 12 vastasi kyselyyn. Vastausprosentiksi muodostui 86. Kyselyyn osallistuneet henkilot
eivat esiinny opinnaytetydssa omalla nimelldan, eika heitd voi tunnistaa vastausten perus-

teella. Kyselyyn vastanneiden sukupuoli ja virka-asema on jatetty opinndytetyéssa purka-
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matta kyselyyn osallistuneiden identiteetin suojaamiseksi. Tutkimuksen kohteena ovat tydnte-
kijoiden omat kokemukset, ei niinkdan heidan omat mieltymyksenséa tai mielipiteensa. Kyse-
lyyn vastanneiden tunnistetiedot jaavat vain opinnaytetyon tekijan tietoon. Sahképostiky-
selyyn vastaaminen toimi samalla osallistujan suostumuksena hénen vastaustensa kayttami-

seen osana opinnaytetydta. Tutkimusluvan mydnsi vankilan johtaja (liite 1).

Saaduista vastauksista koostin aineiston kyselyn kysymyksia apuna kayttéen. Litteroituna ai-
neistoa kertyi 18 sivua, jonka luin lapi useaan kertaan. Lukemisen jalkeen jasensin aineiston
Rikosseuraamuslaitoksen strategian nakdkulmien mukaisesti (kuvio 2). Annoin kullekin néko-
kulmalle varikoodin, joiden avulla jasensin aineiston. Jasentéamisen jalkeen kokosin aineiston
nakodkulmittain nelikenttéaan saadakseni paremman kokonaiskuvan aineistosta ja kuhunkin néa-
kokulmaan vaikuttavista havainnoista. Nelikenttda rakennettaessa kavi ilmi, etté samat ha-

vainnot eri nakdkulmista tarkasteltuna avasivat aineistoa ja rikastuttivat kokonaisuutta.

Aineistoa analysoidessa esiin nousi opinndytetydssa kaytetyisté tarkastelundkokulmista (kuvio
2) poiketen, Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan kulmakivista (kuvio 3) arvojen merkitys. Ar-
vot toimivat erityisesti turvallisuustydté ja perehdyttéamistéd ohjaavana lahtokohtana. Aineis-
ton mukaan kaiken toiminnan pitéisi pohjautua yhteisesti hyvaksytyille arvoille, jotka leikkaa-
vat lapi strategian seka strategiakartan. Arvot vaikuttavat jokaisen neljaan nakékulmaan ja

luovat siten pohjan seka turvallisuustydlle ettd perehdytykselle.

6.3 Aineiston analyysi tasapainotetun mittariston avulla

Tulkintakehyksena tésséa opinndytetydssa toimii Balanced Scorecard (BSC), eli tasapainotettu
mittaristo (Kaplan & Norton 2004), jota on kaytetty myds Rikosseuraamuslaitoksen strategia-
karttaa (Kuvio 2) laadittaessa. Professorit Robert S. Kaplan sek& David P. Norton ovat luoneet
ja kehittaneet BSC-mallin 1990-luvun alussa. Mittariston tasapainoisuus ja moniulotteisuus
ovat tekijoita, joihin huomio mittariston kdytdssa yleisimmin kiinnittyy. Mittariston nelja né-
kdkulmaa toimii apuna tutkimuskysymysten laadinnassa, auttaa jasentdmaéan tutkimusaineis-
toa ja toimii aineiston analyysissa alustana. Mittariston nakdkulmien avulla varmistetaan tut-
kimuksen tavoitteiden toteutuminen seké saadaan tutkimuksen tulokset kiinnitettya organi-
saation jokapdivaiseen toimintaan. Opinnadytetyon tulosten vaikutukset voidaan kuvata muu-
tossuuntina toiminnassa, joista muodostetaan téhan tutkimukseen liittyvan kehittamistyon ta-
voitteet, eli esitetddn halutut muutokset toimintatavoissa. (Kaplan & Norton 2004, 29 - 31;
Malmi ym. 2006, 23.) Tutkimuksessa koottu aineisto ja tutkimustulokset toimivat osaltaan

myos laadittavan perehdyttémisopasluonnoksen aineistona.

BSC - malli perustuu ajatteluun, etté yrityksen tai organisaation toiminta pohjaa yhdessa hy-
vaksyttyihin arvoihin ja toimintaa ohjaa luotu strategia, joka toteuttaa asetettujen tavoittei-
den ja vélitavoitteiden avulla organisaation visiota. (Virtanen 2005, 129 - 130; Kaplan & Nor-

ton 2004, 27.) Organisaation luodessa strategiakarttaansa on olennaista 16ytda ne prosesseihin
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liittyvat tekijat, joilla on merkitysta asiakastyytyvaisyyden ja sen kautta taloudellisen menes-
tyksen saavuttamiseen. Henkiloston osaamiseen ja motivointiin panostamalla aikaan saadaan
asiakkaiden kannalta parhaat tulokset. Tyytyvdaiset asiakkaat taas vaikuttavat positiivisesti ta-
loudelliseen tulokseen. Tasapainotetussa mittaristossa (BSC) talous- ja asiakasndkdkulmat ku-
vaavat tulosta, kun taas prosessi- ja henkilostd nakokulmat kuvaavat tekemista. (Hyppanen
2013, 54.)

Tasapainotetun mittariston tarkoituksena on juurruttaa strategia ja toiminnan painopisteet
ohjaamaan laaja-alaisesti toimintatapoja ja muuntaa siten organisaation strategia toimin-
naksi. Mittaristoa kdytettéessé organisaation johto joutuu miettimaan, mité strategialla ja
strategisilla tavoitteilla tarkoitetaan. Johdon on luotava yhteinen nédkemys tavoitteista ja kei-
noista, joilla pyritdan kohti yrityksen visiota. Yhteisymmarryksen 16ydyttyéa tulee organisaa-
tion luoda tasapainotettu mittaristo, jossa mittariston nakékulmat ovat sidoksissa strategiaan
ja visioon seka ovat syy-seuraussuhteessa toisiinsa. (Malmi ym. 2006, 19-20.) Esimerkkin&a on
toimiva perehdytysprosessi henkilosté nakokulmassa, joka tdméan opinnaytetydn mukaan pa-
rantaa uuden tyontekijin ammattitaitoa ja antaa hyvéat lahtékohdat ammatilliselle kehittymi-
selle. Hyva perehdytysprosessi parantaa kirjallisuuden mukaan tyontekijan tyéhyvinvointia,
joka puolestaan on merkittava tekija vahennettaessa sairauspoissaoloja. Motivoitunut ja am-
mattitaitoinen henkildkunta pystyy omalla toiminnallaan auttamaan organisaatiota tavoitta-

maan sen asettaman vision ja tayttamaan osaltaan organisaation yhteiskunnallista tehtavaa.

Taman opinndytetydn aineistoa analysoidessa tasapainotettu mittaristo auttoi ymmartamaan
niita syy-seuraussuhteita, jotka ohjaavat perehdytysprosessia ja jatkuvaa tydssa oppimista.
Nékokulmista korostui erityisesti henkildsto- ja resurssi -ndkdkulmat. Toisaalta tasapainotettu
mittaristo osoitti nimensd mukaisesti sen, ettd kehittdmistytssa ei panoksia (resursseja) kan-
nata kohdentaa yhteen nakdkulmaan. Tavoitteisiin padsemiseksi jokaisen ndkdkulman pitaa
organisaatiossa olla tyydyttavalla tasolla, jotta kehittamistydssa voidaan saavuttaa asetetut
tavoitteet. Perehdyttaminen on laaja-alainen prosessi, jolla on vaikutuksia monesta nakokul-
masta turvallisuusty6hon ja sen laatuun, henkiléston hyvinvointiin sek& kustannusten hallin-
taan. Hyva perehdyttaminen toteuttaa osaltaan Rikosseuraamuslaitoksen yhteiskunnallista

tehtavaa.

6.4 Opinnaytetydn eettisyys ja luotettavuus

Luotettavan ja yleisesti hyvaksytyn tieteellisen tutkimuksen l&éhtokohtana on, etta se on to-
teutettu hyvén tieteellisen kaytannon edellyttdmalla tavalla. Keskeisia lahtokohtia hyvélle
tieteellisille kaytannoille tutkimusetiikan ndkdékulmasta ovat muun muassa: tutkimusluvan
hankkiminen, tutkijan merkityksellisten sidonnaisuuksien ilmoittaminen avoimesti seka rehel-
lisyyden ja eettisesti kestavien tiedonhankintamenetelmien kayttd. (Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta 2012, 6.)
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Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetdan sanoja ja lauseita lukujen sijaan.
Sen tarkoituksena on ilmidn syvéallinen ymmartaminen eika siind kayteta maaralliselle tutki-
mukselle tyypillista tarkkaa viitekehysta. (Kananen 2008, 24 - 25.) Laadullinen tutkimus voi
parhaimmillaan 16ytaa ja luoda uusia kdytanteita arkeen, havaita erilaisia ilmigita, tehda néa-
kyvéksi eroja toimintatapojen valilla seka auttaa ndkemaan yksilot ryhmissa (Lehto 1998,
226).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on hankalampaa mitata kuin maarallisen tutkimuksen
luotettavuutta. Tama johtuu siitd, ettd laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on tutkijan
oma avoin subjektiviteetti. Tutkija on myds oman tutkimuksensa keskeinen tutkimusvéline.
(Eskola & Suoranta 2008, 210.) Laadullisessa tutkimuksessa on kiinnitettava erityista huomiota
eri vaiheiden ja tulkintojen dokumentointiin. Dokumentointi mahdollistaa tehtyjen paatel-
mien tarkastelun jalkikateen. Dokumentointia voidaankin pitaa tutkimuksen perusedellytyk-
send. (Kananen 2008, 125.)

Tieteellisen tutkimuksen lahtékohtana on aina objektiivisuus. Tutkimusasetelmassa on kuiten-
kin monia muuttujia, kuten tutkija seka kaytettavat menetelmat. Kaytettavat menetelmat
ovat aina tutkijan valitsemia, joten tdysin objektiivisia havaintoja ei ole olemassa. Objektiivi-
suus syntyykin tutkijan oman subjektiivisuuden tiedostamisesta. (Kananen 2008, 121.) Tyohy-
poteesi on kirjoitettu auki lisédméaan tutkimuksen luotettavuutta (Hirsjéarvi, Remes & Saja-
vaara 1997, 158).

Tybhypoteesilla tarkoitetaan tutkijan odotuksia tutkimuksen tuloksista. Odotukset voivat pe-
rustua aikaisempiin tutkimuksiin tai teoriaan. (Hirsjarvi ym. 1997, 158.) Tamén opinnaytetydn
tybhypoteesina oli, ettd maaraaikaisten vartijoiden perehdyttdminen vanginvartijan tyohon
on péaaosin riittamatonta. Heidan tyohon perehdyttamiseensé kaytettava aika koetaan liian
lyhyeksi, eika heille synny kasitysta Rikosseuraamuslaitoksen tehtavista rangaistusten taytéan-
téonpanevana organisaationa. Mydskaan rikosseuraamusalan tydté ohjaavien arvojen merki-
tysta tydssa ei kdyda 1api tydsuhteen alussa. Tybhypoteesin mukaan maaraaikaisten vartijoi-
den tyohon perehdyttéamisté tulisi kehittda kohti vartijakokelaiden perehdyttamista. Tassa
opinnaytetydssa tybhypoteesi perustuu aikaisempien opinnaytetdiden (Raitanen 2017 & Mylly-

korpi 2011) lisaksi kdytannon kokemuksiin ja esioletukseen.

7  Opinnaytetyon tulokset

Tassa luvussa esittelen opinnaytetydté varten tehdyn sdhkopostikyselyn tulokset. Sahkoposti-
kyselysté saadut vastaukset purin tasapainotetun mittariston (Kaplan & Norton 2004) periaat-
teiden mukaisesti. Opinndytetydssa sovelsin Rikosseuraamuslaitoksen strategiassa kaytettyja
neljaa nakokulmaa (Kuvio 2). Osana kyselya olleet kyselyyn osallistuneiden taustoja kartoitta-

neet maaralliset kysymykset purin erikseen.
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7.1 Maaralliset kysymykset aineiston tulkinnan tukena

Laadullisen aineiston taustoittamiseksi ja tueksi kyselyssa kaytin joitakin maarallisia kysymyk-
sid. Kyselyyn vastanneen valvontahenkiloston iat vaihtelivat 23 vuodesta 47 vuoteen, keski-idn
ollessa 36 vuotta. Kohtuullisen korkea keski-iké saattaa viestia siitd, ettd vankilaan tullaan
toihin usein jo aikaisempaa tydokokemusta omaavana. Vastaajista valtaosa oli miehid. Tama
kertoo varsinkin suljettujen vankiloiden henkilékunnan olevan edelleen varsin miesvaltaista.
Kyselyyn osallistuneet olivat aloittaneet maaraaikaisena vartijana Kylmakosken vankilassa
vuosien 2003 ja 2019 valilla. Kyselyssa ei erikseen kysytty onko henkild kdynyt mydhemmin
vartijan perustutkinnon tai rikosseuraamusalan tutkinnon Vantaan Tikkurilassa sijaitsevassa
Rikosseuraamusalan koulutuskeskuksessa. Vastauksista nékyi, etté perehdytyksen painopisteet
ja merkitys uuden tyontekijan rekrytoinnissa ovat vuosien saatossa muuttuneet. Tutkimuk-
sessa oli muutama maarallinen kysymys koskien valvontahenkilékunnan saamaa perehdytystéa
heidan tullessaan tdihin Kylmékosken vankilaan. Heille oli ensimmaisené péaivana poikkeuk-

setta esitelty vankilan tilat.

”Osa toimipisteen vartioista osasi hyvin auttaa, osa yritti auttaa ja osa ei ha-

lunnut auttaa.” /Henkild 11

Kysyttaessa perehdytyksen ajallisesta kestosta yhdekséstéd vastanneesta 66% maaraaikaisina
vartijoina tyoskennelleista/tyoskentelevista kertoi perehdytyksen kestaneen yhden paivan tai

sitd lyhyemman ajan. Osa vastanneista koki, etté perehdytysta ei oltu jarjestetty ollenkaan.

”Tunteja. Ensimmaisiné péivina kiertelya. Ei sddnnénmukaista.” / Henkild 3

”ei ollut perehdytysta” /Henkil6 1

Osa vastanneista oli kokenut perehdyttédmisvaiheen prosessina, joka oli jatkunut pidempé&an

tydsuhteen alkaessa.

”Perehdyttamiseen ja perdankatsomiseen osallistui véalillisesti todella moni

henkil6 ja kokonaisuudessaan tama vaihe kesti noin 2 viikkoa.” / Henkil® 6

7.2 Yhteiskunnallinen vaikuttavuus

Strategiakartan yhteiskunnallinen vaikutustavoite-nakdkulmassa halutaan korostaa asiakkaan
ja kansalaisen asemaa. Tavoitteeseen paasemiseksi Rikosseuraamuslaitos korostaa asiakkaan
valmentamista kohti rikoksetonta elamaa, turvallista rangaistusten taytantdéénpanoa seka

kaikkien osapuolten yhdenvertaista ja oikeudenmukaista kohtelua (Kuvio 2).

Yhteiskunnallisen vaikuttavuuden nékokulmasta aineistossa painottuu valvontahenkilékunnan
Rikosseuraamuslaitoksen arvojen ja strategian tuntemisen merkitys. Arvojen tuntemista ja si-

saistamisté pidettiin tarkedna tydskentelyssa vankien kanssa kohti Rikosseuraamuslaitoksen
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visiota. Arvojen merkitysté korostettiin, vaikka niista keskustelu olisikin jaanyt véhemmalle
vastaajan omassa perehdytyksessd. On hyva muistaa, etté arvoista vankilatydn perustana on

puhuttu enenevassa maarin vasta viime vuosina.

”...arvot ovat toiminnan perusta kaikessa meidén tydssa ja erittdin vahvasti
myds valvonnassa, jossa vangit kohdataan paivittain useita kertoja ja erilai-
sissa tilanteissa... ...ei yksittédinen tyontekija saa eiké voi toimia niiden vastai-
sesti.” / Henkild 9

Aivan varaukseton arvojen merkitys turvallisuustyon pohjana ei kuitenkaan aineistossa ollut.
Kysymykseen arvojen ja toimintaperiaatteiden lapikdymisen merkityksesta tyésuhteen alussa

vastattiin myds toisenlaisesta nakdkulmasta.

”Kylla. (Jos arvot otetaan puheeksi) Yhtdan jarked omaavat tyontekijat ehtisi-

vat vield silla kohtaa perua tydsuhteensa.” / Henkil6 8

Kuitenkin aineiston valtavirran mukaan keskustelu arvoista ja rikosseuraamusalan toiminta-
malleista uuden tyéntekijan kanssa, heti perehdytyksen alussa, antaa hanelle hyvat lahtékoh-

dat tyoskentelylle vankilassa.

”0On hyvd ymmartaa, mitka ovat 1ahtokohdat tydskentelylle, jolloin on hel-

pompi ymmartaa miksi toimitaan tietylla tavalla.” Henkild 10

“Kylla, tata kautta tyontekijalle hahmottuu minkéalaisista lahtokohdista tyota
tehdaan. Kaytannon tyota se ei niinkaan opeta, mutta tukee oikeanlaisten

asenteiden ja tapojen juurtumista uuteen tyontekijaan.” Henkilo 6

”0n hyva varmistaa, etta tyontekijalla on ymmarrys arvomaailmasta ja toimin-

taperiaatteista, miksi jotain tehd&aén ja kuinka tehdéan.” / Henkilo 7

Aineiston mukaan henkilokunnan kéytds vankeja kohtaan toimii myos esimerkkiné vangeille.
Heista monella on aikaisempia negatiivisia kokemuksia virkamiesten kanssa toimimisesta. Oi-

keudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu auttaa lieventdaméén tuota nékemysta.

”Henkilékunnan asiallinen toiminta ja kdytds antaa vangeille mallin miten nor-

maaliyhteiskunnassakin voi parjaté.” Henkil6 2

Yhtena yhteiskunnallisena tehtévana Rikosseuraamuslaitoksella on taata turvallinen rangais-
tusten taytantdéonpanoprosessi niin vangille, yhteiskunnalle kuin henkilékunnallekin. Uuden
tyontekijan perehdytyksessa seka henkiloston taydennyskoulutuksessa on otettava huomioon

turvallisuusnékdkohdat ja sdannénmukainen voimankaytén harjoittelu.
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”Turvallisuustyota ei saa unohtaa, vaikka se tuntuukin painotuksissa jadneen
véhalle huomiolle. Erityisesti suljettujen laitosten henkilost6é on muistutet-
tava, etta liiallinen sinisilmaisyys voi pahimmillaan johtaa katastrofiin.” Hen-
kil6 2

Aineisto vahvistaa sita, ettd hyvin hoidetulla perehdytyksella voidaan saavuttaa positiivisia tu-

loksia tarkasteltaessa Rikosseuraamuslaitoksen yhteiskunnallista vaikuttavuus - ndkodkulmaa.

7.3  Toiminnallinen tuloksellisuus

Rikosseuraamuslaitoksen strategiakarttaan on yhtend nakdkulmana kirjattu toiminnallinen tu-
loksellisuus. Tavoitteen saavuttamiseksi on toimenpiteiksi kirjattu: verkostoituminen ja integ-
roituminen yhteiskunnan palveluihin, tuloksellisuutta parantavat toiminta- ja asiakasprosessit
seka yllapitaa tavoitteiden saavuttamista edesauttavaa toimipaikkaverkostoa ja organisaa-

tiorakennetta (Kuvio 2).

Aineistosta kavi ilmi, etté yhteistoiminta kolmannen sektorin toimijoiden kanssa on lisaanty-
nyt rikosseuraamusalalla. Kylmékosken vankilassa yhteistoimintaa on esimerkiksi Silta-valmen-
nus ry:n seka A-klinikkasaation kanssa. Yhteistoiminta kyseisten organisaatioiden kanssa kasit-
td4a4 muun muassa rangaistusaikaisen kuntoutuksen. Toiminta tukee Rikosseuraamuslaitoksen

visiota.

Ulkopuoliset toimijat huolehtivat myos vankilan kiinteistéhuollosta ja ateriapalveluista. Van-
kiterveydenhuollon siirtyminen Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen alaisuuteen on lisannyt

yhteistoimintaa ulkopuolisen organisaation kanssa myds vankilan muurien siséapuolella.

”Perehdytyksen puute ei hidasta ainoastaan omaa tytéskentelya, vaan hidastaa
myos esimerkiksi terveydenhuollon ja muidenkin toimijoiden tdiden hoita-
mista.” Henkild 10

Yhteistyd kolmannen sektorin toimijoiden kanssa lisda osaamistarvetta valvontahenkilokunnan
keskuudessa ja korostaa hyvan perehdytyksen merkitysta. Tyéntekijoiden on tunnettava ulko-
puoliset toimijat ja heidan tuottamansa palvelut vangeille sekad osattava ohjata vankeja nii-

den toiminnan piiriin.

Aineistossa korostettiin vankilaymparistda poikkeavana tydymparistona, jossa perehdytyksen

merkitys korostuu.

”Onnistunut perehdytys auttaa huomattavasti tyduran liikkeelle lahddssa. Van-
kilatybhon on mielesténi vaikeampi paasta sisélle kuin ns siivili” toihin, taalla

perehdytyksen merkitys korostuu...” Henkild 6
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7.4  Henkilosto

Rikosseuraamuslaitoksen strategiakartan henkildstonakékulmassa on tavoitteeksi asetettu
suunnitelmallisesti kehittyva tyohyvinvointi, henkiléstdon innostaminen kehittdmaan omaa tyo-
téaan seka henkiloston valmentaminen jatkuvassa muutoksessa. Vartijan toimenkuvan muuttu-

essa tavoitteena on lisata asiakkaiden ja henkildston vuorovaikutusta (Kuvio 2).

Tieto vankilasta tydpaikkana oli saavuttanut kyselyyn osallistuneen valvontahenkildstdn hyvin
eri reitteja. Yleisimmin tieto oli tullut ystavalta, joka jo tyoskenteli vankilassa tai tyévoima-
toimiston kautta. Myds omalla aktiivisuudella oli tarkeé rooli tydllistymisessa. Aineiston mu-
kaan oppiminen vanginvartijan tyéhon oli tapahtunut pitkalti mallioppimisen ja omien kysy-
mysten kautta. Osa kyselyyn osallistuneista mainitsi mygs, etté oppimista tapahtui niin sano-
tusti kantapéan kautta, eli omia virheité ja vaaria toimintamalleja saatujen ohjeiden mukaan
mydhemmin korjaamalla. Aineistossa korostuu tietoisuus siité, etta vanginvartijan tyon paino-
piste tulee tulevaisuudessa painottumaan vuorovaikutukseen vangin kanssa. Lisdantyva lahityo

ei aineiston mukaan tarkoita kuitenkaan sita, etta turvallisuutta tulisi tydssa unohtaa.

”Vartijan ty6éhon suunnitellaan isoja muutoksia, joiden toteutumismahdolli-
suuksista en henkilokohtaisesti ole vakuuttunut. Akkiseltaan vaikuttaa silta,

etté vartijan perustyd on suunnittelussa unohdettu.” Henkil6 2

Aineistossa korostuu vankituntemus, joka yhdessa toimivan turvallisuustekniikan ja turvallisen
tydymparistdn kanssa muodostavat ytimen dynaamiselle turvallisuudelle. Henkilékunnan am-
matillisuus ja vuorovaikutustaidot korostuvat l&hityén osuuden kasvaessa. Huonosti toteutet-
tuna muutokseen sisdltyy aineiston mukaan myds riskeja. Ennakoitavissa oleva tyon sisallossa

tapahtuva painopistemuutos herattdd myds vastustusta ja muutosvastarintaa.

”Vartijan tyon kaikki osa-alueet ovat todennakdisemmin poistumassa vaihtuen

sosiaalitytksi.” Henkilo 8

Riskeja ja lahityon painottumiseen kohdistuvaa ennakkoluuloa ja vastustusta voidaan vahen-
tad mahdollistamalla henkiléstdlle koulutusta uusista toimintatavoista ja ammattivaatimuk-

sista seka lisata tietoa tulevista muutoksista.

”Lahityd on ehdoton ykkonen tulevaisuudessa ja tama tuo tullessaan paljon hy-

vaa, mutta myo6s ongelmia.” / Henkil6 6

Aineiston mukaan uuden tydntekijan jokapaivaisen tydn aloitusta helpotetaan hoitamalla tar-

vittavat tunnukset kayttdjarjestelmiin valmiiksi, ennen tydsuhteen alkua.

”Perehdyttaja kavisi uuden tydntekijan kanssa lapi tietokoneet, tarkeimmat

ohjelmistot seka niihin liittyvat salasanat. Vaatii paljon uudelta tyontekijalta
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saada kaikkiin toimivat tunnukset ja osata niitd vield kayttéa. Osa tunnuksista
Jaa helposti saamatta... ...talla hetkelld puuttuu toimivat kdytanteet kuinka tai

kenen kanssa toimia.”/ Henkil6 11

Aineistossa korostuu tydnantajan vastuu siitd, etta tydpaikalla syntyy innostunut ilmapiiri tay-
dennyskoulutusta kohtaan. Kehityskeskusteluissa lahiesimiehen kanssa tydntekijan tulee aset-
taa itselleen tavoitteita, joita seuraamalla han varmistaa oman tyéssaoppimisensa. Kouluttau-
tunut ja hyvin motivoitunut valvontahenkilékunta edistaa parhaiten rikosseuraamusalalle ase-

tettuja tavoitteita vangin valmentamiselle kohti rikoksetonta elaméaa.

Aineistossa korostuu perehdyttdmisen merkitys, jotta uusi tyontekija kiinnittyy tydyhteisdon.
Hyvin perehdytetty henkild oppii tydnsa hyvin ja hanet otetaan helpommin osaksi tyéyhteisoa.
Hyvéssa perehdytyksessd organisaation hiljainen tieto siirtyy uudelle tydntekijélle, joka mah-
dollistaa organisaation aineettoman padoman kasvun. Huonosti perehdytetty henkil6 ei opi
tydtéan kunnolla, joka voi pahimmillaan johtaa jopa tydsuhteen paattymiseen. Aineistossa ko-
rostuu perehdytyksen olevan koko tydyhteisdn tehtava, vaikka prosessin lapiviennista onkin

vastuussa nimetyt vartijat, esimiehet ja johto.

”Perehdytys on lopulta koko tydyhteison asia ja tdma pitdisi kaikkien tiedos-
taa. Uusi tyontekija tarvitsee tukea ja apua myds intensiivivaiheen jalkeen.
Muulla henkildstolla pitdé olla halu tukea toisten kehittymista, muuten syntyy
vaikeuksia ja vaaranlainen kulttuuri tydyhteiséon. Kaikki me olemme olleet
aina jossain ensimmaista kertaa, tdmé on hyva muistaa tydyhteison arjessa.”
Henkild 6

Aineiston mukaan tyokierrolla voitaisiin parantaa henkiloston tyossa kehittymisté. Pitk&daikai-
nen tydskentely samalla toimipisteelld saattaa heikentda tydontekijan ammattitaitoa. Syntyy
negatiivisia rutiineja, jotka eivéat tue perustehtavan toteutumista. Aineiston mukaan vapaaeh-
toisella tydnkierrolla parannetaan henkilékunnan tydssdjaksamista ja ammattitaitoa seka var-

mistetaan tydssa oppimista.

7.5 Resurssit

Resurssindkdkulmassa Rikosseuraamuslaitoksen strategiakartassa on mainittu: resurssien koh-
dentaminen strategiaa edistavaan toimintaan sek& toiminnan taloudellisuus ja tuottavuus (Ku-

vio 2).

Aineiston mukaan tydntekijoilla ei ollut nimettya perehdyttijaa heidéan aloittaessaan tyot. Pe-
rehdytys vankilan eri toimipisteille oli tapahtunut lahinn& kysyméalla neuvoja vuorossa olevalta
kokeneemmalta tyokaverilta. Kaikki kokeneet tyéntekijat eivat olleet sisdistaneet tulokkaan

perehdyttamista osaksi tydtehtavidadn omassa tydvuorossaan.
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”Sen mukaan kun olin toissa eri toimipisteilld, itse kysymalla.” / Henkil6 5

”Vaihtelevalla menestyksella... ...n&ista (toimipisteen vartijoista) osa oli sita
mieltd, etté pitaisi osata kaikki tydtehtavat, koska on laitettu jo omaan vuo-

roon.” / Henkil6 11

Aineistossa painottuu uuden tydntekijan taustan huomioiminen perehdytysta suunniteltaessa.
Suunnitteluvaiheessa ndma muuttujat tulisi aina ottaa huomioon. Liséksi oppijoissa on eroja,
vaikka heidan taustansa vastaisikin toisiaan. Aineiston mukaan varsinaisen tyohén perehdyttéa-
misen tulisi kestd& ainakin yhden viikon, jolloin perehtyjéa voisi keskittyd uuden omaksumiseen
kokonaisuus kerrallaan. Aineisto korostaa vankilan erityisominaisuuksia tydympéristona. Ole-
massa olevaa vékivallan uhkaa ei saa unohtaa, vaikka vékivalta ei vankilassa ole kovinkaan

yleista.

”Yksilot ja taustat ovat aina erilaisia. Se on mielestani merkittavin tekija,
joka vaikuttaa asiaan. Joku oppii kerrasta ja osalle ei koko kesa riité. Vaikea

sanoa mitaan aikaa...” / Henkil6 7

”Riippuu taustasta. Jos ei mitéan kasitysta ole niin muutama paiva voisi olla
hyva. Pitéisi mielestéani enemman kertoa vankilatyon riskitekijoista ja kayda
lapi toimintamalleja miten reagoidaan kun jotain sattuu. Esim. voimankaytto-
koulutusta ei alussa ollut ollenkaan, vaikka tilanne voi huonolla tuurilla tulla

eteen ensimmaisessa vuorossa.” Henkil6 12

Aineiston perusteella vékivaltatilanteita ja niiden uhkaa voidaan ennaltaehkdista oikein koh-
dennetulla taydennyskoulutuksella. Luotaessa turvallista tydskentely-ymparistoa ja vahvistet-
taessa vankien tasa-arvoista kohtelua perehdyttédmisprosessissa pitéisi varmistaa myos tyonte-

kijoiden ymmarrysta Rikosseuraamuslaitoksen arvojen merkityksesta,

“Toimintaperiaatteet tulisi olla sisaistettyna jo ihan turvallisuuden takia.”
Henkild 3

”Riittava toisto tuo tulosta. Eli riittavan usein toistuvat koulutukset.” Henkilo
8

Perehdytyksen yksilélliset erot tulevat esiin tuloksia analysoitaessa kaikissa nakoékulmissa.
Ty6nantajan vastuulla on huolehtia, etté hyvalle perehdytykselle luodaan resurssien puolesta

mahdollisuus varsinkin tulevaisuudessa vartijan toimenkuvan muuttuessa.

”...muutosten tahti on Rikosseuraamuslaitoksessa nykyadn niin kova, etta pe-

rehdyttamisen ja tydssd oppimisen kehittdmisen tarve on kéynyt aina vain suu-
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remmaksi... ... kunnollisen perehdyttadmisen aikaansaamiseen ja parempiin tyos-
saoppimisen mahdollisuuksiin tulee satsata liséa koulutusta, aikaa, rahaa ja

henkilostdresursseja.” Henkilo 4

Vankilan johtaja paattéd viime kadessa vankilan budjetoinnista, myds perehdyttamiseen kay-
tettavista resursseista. Apulaisjohtajan vastuulla on perehdytyksen laadun varmistaminen. Ni-
metty rikosseuraamusesimies yhdessa perehdytyksesté vastaavien vartijoiden kanssa huolehti-
vat uusien madaraaikaisten vartijoiden perehdytyksesta. Aineiston mukaan hyvin suunnitellulla
perehdytysprosessilla on myos taloudellisia vaikutuksia. Onnistuneen perehdytysprosessin 1&pi-
kaynyt tyontekija on nopeammin valmis tydskentelemaan itsendisesti. Tama korostui aineis-
tossa puhuttaessa koko valvontahenkiléston perehdyttamisesta. Heidan odotettiin aineiston
mukaan siirtyvan itsendiseen tyéhon jo muutamien pdaivien kuluttua tydsuhteen alkamisesta.
Hyvalla perehdytyksella tydntekijat oppivat oikeat toimintatavat, jotka vahentavat mahdolli-
suutta tyossa tapahtuviin virheisiin. Aineiston mukaan yksildllisella tyéhon perehdytyksella
voidaan vahentaa esimerkiksi lyhytaikaisia sairauspoissaoloja ja ei-toivottujen kayttaytymis-
mallien omaksumista, jolloin perehdytyksella on seka tyd laatua vahvistava, etta kustannus-

ten kasvua hillitseva vaikutus.

8  Johtopaatokset

Rikosseuraamusalan tyota ohjaavien arvojen merkityksen ymmartadminen niin turvallisuustyon,
kuin koko vankilan perus- ja yhteiskunnallisten tehtavien taustalla, korostui téssa opinnayte-
tydssa. Rikosseuraamuslaitoksen yhteiskunnallisten tehtévien arvopohjainen lapikaynti osana
uuden tydntekijan perehdyttamista on tdman opinndytetydn mukaan merkittava tulevaisuu-
den kehittdmistehtava Kylméakosken vankilassa. Seka Rikosseuraamuslaitoksen arvojen etta
yhteiskunnallisen tehtéavan ymmartaminen avaa uudelle tyontekijalle vartijan tyén monipuoli-
suutta ja korostaa tyon ammatillisia vaatimuksia seké selventda vankilan yhteiskunnallista
roolia. Hyvin ty6honsa perehdytetty henkilékunta omaksuu ja sisdistéad Rikosseuraamuslaitok-
sen toiminnan arvot ja osaa toimia niiden ochjaamana (vrt. Ketola 2010 ja Rikosseuraamuslai-
tos 2017e). Tdman opinndytetydn mukaan mahdollistamalla henkilékunnan tydpaikka- ja jat-
kokoulutuksen, Kylmakosken vankila yllapitaa henkilokunnan motivaatiota ja jatkuvaa tydssa
kehittymistd, seka vahvistaa aineettoman padoman tuottamia hydtyja turvallisuustydssa (vrt.
Manka & Manka 2016).

Opinnaytetydssa nousee esiin myds vartijan tyossa korostuva vaade vankien tasapuoliseen ja
oikeudenmukaiseen kohteluun. Opinndytetyén mukaan vartija vahvistaa omalla toiminnallaan
esimerkkia siitd, miten yhteiskunnassa yleisesti tulee toimia. Hyvalla perehdytyksella ja arvo-
jen tunnistamisella uusi tyontekija ymmartad vankien oikeudenmukaisen kohtelun ja sen mer-
kityksen myos tydturvallisuuden kannalta. (vrt. Rikosseuraamuslaitoksen koulutuskeskus
2017).
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Vanginvartijan tyon painopisteen siirtyminen kohti vankia tukevaa lahity6ta liséa henkildston
taydennyskoulutuksen tarvetta. Aineiston mukaan liséantyvan lahitydn nahtiin jattavan toissi-
jaiseksi tai jopa syrjayttavan vahitellen perinteisen valvontatydn. Aineistossa vartijan toimen-
kuvan muutokset tulivat ilmi niin uhkina, kuin mahdollisuuksinakin. Toimenkuvan muuttuessa
avoimen tiedottamisen merkitys korostuu. Avoimella tiedottamisella voidaan vahentaa tyon-
tekijoiden muutosvastarintaa (vrt. Juuti & Vuorela 2015). Valvonta siirtyy yhd enemman hyo-
dyntdmaan uutta teknologiaa, joka myds liséa henkilokunnan kouluttautumisen tarvetta. Tek-

nologian mahdollisuudet valvontaty6ssa ei noussut tassa opinnaytetydssa esiin.

Opinnaytetydssa korostui kokeneemman henkiléston motivaation parantaminen ammatillista
kouluttautumista kohtaan, mahdollistettaessa jatkuvaa tydssaoppimista. Perehdyttamista ei
vield mielletty koko henkilostdn tehtavaksi kaikissa tydvuoroissa, joka hidastaa uuden tyonte-
kijan ty6hoén oppimista ja kiinnittymista tyoyhteiséon (vrt. Myllykorpi 2011, Kjelin&Kuusisto
2003). Aineistossa korostui esimiesten roolin tarkeys motivaation parantamisessa esimerkiksi
kehityskeskusteluiden kautta (vrt. Kupias & Peltola 2009). Huoli varsinkin taloudellisten re-
surssien riittavyydesta koskien mahdollisuutta osallistua koulutuksiin nousi aineistossa esiin.
Yhtend tydssaoppimisen mahdollistajana aineistossa tuotiin esille myods tydkierron mahdollis-
taminen (vrt. Hyppanen 2013). Tyokierrossa on muistettava perehdyttamisen tarve henkilon
siirtyessa uudelle toimipisteelle. Hyvalla perehdytyksella valtetdan tilanne, ettd tydsta tulee

tydssa selviytymistéa (vrt. Kupias & Peltola 2009).

Taman opinndytetydn aineiston mukaan voidaan todeta, ettéd uusien, méaraaikaisten tyonteki-
joiden perehdytykseen Kylmakosken vankilassa on aiemmin kiinnitetty hyvin vdhan huomiota.
Aiheesta tehtyjen opinnaytetdiden (Raitanen 2017 ja Myllykorpi 2011) mukaan tilanne Kylma-
kosken vankilassa ei ole poikkeava muihin vankiloihin verrattuna. Perehdytyksen merkitys on
kasvanut, mutta esimerkiksi nimettya perehdyttajaa tulokkaille ei ole ollut. Aineistosta kavi
ilmi, ettd nimettya perehdyttédjaa olisi kaivattu esimerkiksi vastaamaan syntyneisiin kysymyk-
siin. Kyselyyn osallistuneet kokivat, etta tyduran alussa olisi ollut helpompi kysya asioita yh-
deltd nimetyltd henkil6ltd (vrt. Ketola 2010). Aineistossa korostettiin myds perehdyttajan
oman motivaation tarkeytta perehdyttamista kohtaan. Perehdyttajalle tulisi aineiston mukaan
taata tarvittavat resurssit tydn hoitamiseen ja mahdollisuus osallistua tarvittaviin koulutuksiin
(vrt. Eklund 2018).

Oma aktiivisuus on ollut merkittavassa roolissa tydhéntulovaiheessa (vrt. Ketola 2010). Oppia
on myds saatu yrityksen ja erehdyksen sekd mallioppimisen kautta (vrt. Engestrém 1996 ja

Hakkinen ym. 2011). Hyvassa perehdyttamisessa toteutuu konstruktiivisen oppimiskasityksen
periaatteet, jolloin perehdyttdminen kiinnittyy osaksi jatkuvaa tydssdoppimisen prosessia ja

vahvistaa vartijoiden ammatti-identiteettia ja siten tyéssa jaksamista (vrt. Tynjala 2002).
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Tuloksista korostuu uuden tyéntekijan taustojen huomioimisen téarkeys (vrt. Humphrey 2014 ja
Jarvinen ym. 2000) perehdytysprosessia suunniteltaessa. Yksildiden erot tyokokemuksessa,
koulutuksessa tai kyvyssa oppia uusia asioita vaikuttavat perehdytyksen sisaltéon. Perehdytys-
prosessin pitaa joustaa perehdytettavan ja kaytettavissa olevan ajan mukaan (vrt. Eklund
2018). Tama vaikuttaa myds perehdytyksessa tarvittaviin resursseihin. Hyvalla perehdyttami-
sella voidaan tukea myo6s kustannusten hallintaa (vrt. Myllykorpi 2011; Kjellin & Kuusisto
2003.)

Aineiston mukaan yhteistyd kolmannen sektorin toimijoiden kanssa tulee lisddéntymaan vangin-
vartijan toimenkuvan muutoksessa. Taméan opinndytetyén mukaan kyselyyn osallistuneet koki-
vat hyvan perehdytyksen sisaltavan myos palveluohjelmien kayton opastamisen seka niihin

liittyvien kayttajatunnusten hankkimisen. Epéselvat ja erilaiset toimintamallit ohjelmien kay-

tossa koettiin hidastavan uuden tydntekijan tyéhén oppimista.

Hyvin suunniteltu perehdytysprosessi sisaltéaa yleisperehdytyksen seké tyéhon perehdytyksen
lisdksi ennakkomateriaalin lahettamisen ja perehdytyksen seurannan (vrt. Ketola 2010). Kyse-
lyyn osallistuneesta valvontahenkildstdsta kukaan ei ollut saanut ennakkomateriaalia vanki-
lasta tyOpaikkana, vaan ennakkotieto oli hankittava itse. Kyselyyn vastanneet korostivat en-
nakkomateriaalin térkeytta, koska vankila on ulkopuoliselle hyvin vieras ja suljettu tyéympa-
ristd. Aineiston mukaan perehdytysprosessi auttaa uutta tyontekijdéd omaksumaan oikeanlaiset
tydskentelytavat sekd ymmartamaan arvojen merkityksen vankilatydssa. Seurannan avulla voi-
daan antaa ja ottaa vastaan palautetta, joka oikein kasiteltyné auttaa seka tyontekijaa ettéa

perehdyttajaa kehittdmaan itsedédn ja omaa tybotettaan. (vrt. Ketola 2010).

Taman opinndytetydn tutkimuskysymyksiksi asetettiin tyota aloitettaessa:

1. Mika merkitys uuden méaaraaikaisen tyontekijan perehdytykselld on valvontatydn ke-

hittamisessa Kylmakosken vankilassa?

2. Miten kehitetdén valvontahenkiléston mahdollisuuksia jatkuvaan tydssdoppimiseen

Kylméakosken vankilassa?

Aineiston mukaan uuden tydntekijan hyvin hoidetulla perehdytysprosessilla on suuri merkitys
kehitettaessa valvontatyota Kylmakosken vankilassa. Hyva perehdytys kaikkine vaiheineen an-
taa tyontekijélle hyvat lahtokohdat tydtehtévien menestyksekkéadseen hoitamiseen seké laa-
jaan ymmarrykseen niin tyon yhteiskunnallisesta merkityksesta seka vaikuttavuudesta, kuin
arvopohjastakin. Kattavalla, yksilodllisella perehdytysprosessilla ja sen toteutumisella on myés
kokonaistaloudellista merkitysté vankiloissa tapahtuvassa turvallisuustygssa. Tydnantajan
mahdollistaessa resurssien puolesta hyvan perehdytyksen seka jatkuvan tyéssaoppimisen kar-
tuttavat ne organisaation aineetonta padomaa. Kuten Manka & Manka (2016) totesivat, rajalli-

silla resursseilla toimittaessa on aineeton padoma usein ainoa keino kehittéa organisaation
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toimintaa. Koko organisaatio hydtyy aineettoman pdédoman kasvusta seké hyvinvoivasta ja mo-

tivoituneesta henkilokunnasta tavoitellessaan sille asetettua visiota.

Aineistosta tuli huomattava méaara ehdotuksia opinnaytetyon tuotoksena syntyvan perehdy-
tysopasluonnoksen siséallosta. Kyselyyn osallistuneet tyontekijat toivoivat oppaan olevan niin
tietopaketti uudelle tydntekijalle kuin toimivan my6s muistilistana tyéuran aikana. Aineis-
tossa korostettiin arvojen, vankilan yhteiskunnallisen tehtéavien seké turvallisten toimintamal-
lien lapikayntia oppaassa. Kyselyssa nousi esiin myds toive voimankayton koulutuksen otta-

mista osaksi uuden tyontekijan perehdytysprosessia.

9 Pohdinta

Opinnaytetydn aihe syntyi konkreettisesta tarpeesta luoda perehdytysopas Kylméakosken van-
kilaan tuleville uusille, varsinkin méaaraaikaisille tyontekijoille. Tyoskentelen Kylmékosken
vankilassa vartijana ja tyopaikkaohjaajana. Tyépaikkaohjaajan tehtaviin kuuluu Rikosseuraa-
musalan koulutuskeskuksessa opiskelevien vartijakokelaiden tydssdoppimisjaksojen kaytannon
toteutuksesta vastaaminen Kylmakosken vankilassa. Heti opiskelujeni alettua Laurea - am-
mattikorkeakoulussa syksylla 2017 tiedustelin vankilan johdolta mahdollisuutta tehda opin-
naytetyd, johon liittyvan kehittamistehtévan tuotoksena syntyisi uusi perehdytysopas vankilan
kayttoon. Vankilan johto suhtautui ajatukseen myotamielisesti. Alun perin ajatukseni oli
tehda perehdytysopas vain valvontahenkilostélle, mutta vankilan johtajan pyynndsta siité tul-
laan tekemaan yleisopas, jota voidaan kayttaa apuna kaikkien uusien tydntekijéiden perehdy-
tyksessd. Oppaan luonteen muututtua seka aikataulullisista syista tassa opinnaytetydssa on

liitteena luonnos perehdytysoppaasta, ei valmis opas.

Varsinainen opinndytetydprosessi kaynnistyi syksylla 2018 opinnaytetydn suunnitelman teke-
misella ja esittdmisella. Opinnaytetyd valmistuu toukokuussa 2019, joten koko prosessiin meni
noin kahdeksan kuukautta. Koko prosessin ajan olen pysynyt hyvin ennalta suunnittelemassani
aikataulussa. Sahkopostikyselyyn sain vastauksen lahes kaikilta kyselyyn osallistuneilta. Korke-
aan vastausprosenttiin vaikutti varmasti oman aktiivisuuteni tydyhteistssa ja vartijakokelai-
den perehdyttamisessd. Maaraaikaisten vartijoiden perehdyttdmiseen minua ei ole nimetty
vastuulliseksi henkilksi, joten opinnaytetyon tutkimuksen kohteena ei ole ollut oma toimin-

tani.

Opinnaytetyoprosessi on laajentanut ndkemystani perehdytyksesta tarkeana osana organisaa-
tion menestysta ja tyohyvinvointia. Lisdksi olen oppinut ymmartamaan mité tarkoitetaan ja

erityisesti mitd merkitysté strategioilla ja visiolla on. Aiemmin en ollut perehtynyt esimerkiksi
Rikosseuraamuslaitoksen strategiakarttaan, mutta opinndytetydprosessin aikana kartta on tul-

lut tutuksi ja olen ymmartényt sen merkityksen. Organisaation aineettoman p&adoman kasvat-
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taminen perehdytyksen ja jatkuvan tydssdoppimisen keinoin oli minulle ndkdkulmana ja pe-
rehdytyksen tavoitteena uusi. Rajatuilla resursseilla toimittaessa on totta, ettd henkiloston

osaamiseen panostaminen on usein ainoa keino kehittaa toimintaa (vrt. Manka&Manka).

Opinnaytetydssa haluttiin kartoittaa Kylméakosken vankilassa méaréaikaisena vartijana toimi-
vien tai toimineiden valvontahenkilokunnan kokemuksia heidan saamastaan tyéhon perehdy-
tyksesta tyouran alussa. Opinnaytety6 vahvistaa nakemysta perehdytyksen téarkeydesta uuden
tydntekijan aloittaessa tyot vankilassa. Hyvin hoidetulla perehdytysprosessilla saavutetaan
laaja-alaista vaikutusta koko organisaatiossa. Hyvéa perehdytys ja mahdollisuus tydssdoppimi-
seen pitavat ylla tydmotivaatiota ja vahentéavat sairauspoissaoloja. Motivoitunut henkil6kunta
tydskentelee tuloksekkaammin, kayttaen tydssaan hyvaksi havaittuja toimintamalleja. Ym-
marrys tyon vaikuttavuudesta ja tyotd ohjaavien arvojen tuntemus parantaa oman tyén arvos-
tusta ja vahvistavat ammatti-identiteettia. Arvojen merkityksen korostuminen osana ammatil-
lisen turvallisuustydn hallintaa, avasi minulle uuden nékdkulman vanginvartijan tyéhén ja sen

perusteisiin.

Seppénen-Jarvela (1999b, 125) toteaa, ettd hdnen aineistossaan kasitykset tyon kehittami-
sestda liittyvat usein haastateltavan omiin mielenkiinnon kohteisiin ja ndkemyksiin. Toisaalta
taas haastateltavat eivat tuoneet esiin esimerkiksi taloudellisia tavoitteita, vaikka ne on saa-
tettu avoimesti ilmoittaa kehittdmishankkeen virallisena tavoitteena. Tassa opinnaytetydssa
aineiston koontia ja laaja-alaisuutta pyrittiin tukemaan tasapainotetun mittariston avulla. Na-
kokulmiksi otettiin Rikosseuraamuslaitoksen strategian nakoékulmat (kuvio 2) ja vertailuperus-
teeksi Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan kulmakivet (kuvio 3). Tydn edetessa havaitsin vali-
tun analyysimenetelman hyddyt. Tulosten tarkastelu eri ndkdkulmien avulla avasi minulle ke-
hittdmistyon laaja-alaisuuden merkityksen. Yhden ndkdkulman painottaminen ja resurssointi
ei valttamatta tuo haluttua tulosta. Tasapainotetun mittariston nakékulmien huomioiminen
auttaa myos tunnistamaan ja siten valttdmaan Seppanen - Jarvelan vaitostydssa esiinnousseet

ongelmat.

Taman opinndytetydn kaytannon tyokokemukseen ja aikaisempiin tutkimuksiin sek& opinnay-
tetdihin perustuva tyéhypoteesi oli, ettd maaraaikaisten vartijoiden perehdyttaminen ei ole
riittavalla tasolla Kylmékosken vankilassa. Hypoteesissa mainittiin myds, etté nykyinen pereh-
dytys ei luo uudelle tyontekijalle riittavaa tietopohjaa Rikosseuraamuslaitoksen tydté ohjaa-
vista arvoista. Tutkimuksen mukaan ty6hypoteesin olettama oli oikea. Perehdytysta ei ollut
osalle vastaajista jarjestetty kaytanndssa ollenkaan. Keskusteluja alan arvoista ja Rikosseu-
raamuslaitoksen yhteiskunnallisista tehtavista ei tydta aloittaessa kayty lapi. Kyselyyn vastan-
neet korostivat kuitenkin useaan kertaan, ettéd keskustelu arvoista tyon perustana olisi ensiar-

voisen tarkeaa.
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Opinnaytetydn aineiston ja tulosten pohjalta olen tehnyt ehdotuksen perehdytysjakson ohjel-
masta (liite 4). Kyselyyn osallistunut henkil6kunta toivoi varsinaisen perehdyttémisen kestéa-
van keskimaarin viikon. On kuitenkin todennakoistd, etta nain pitkaa ohjattua perehdytysta ei
vankilassa voida juurikaan jarjestda. Malliohjelma on tiivistetty kolmipaivaiseksi, joka nah-
dakseni olisi mahdollista toteuttaa ainakin kesavartijoiden saapuessa taloon. Suunnitelman
sisaltd on viitteellinen, mutta siihen on siséllytetty aihealueita, jotka nousivat esiin tata opin-
naytetyota tehdessa. Suunnitelmaan kuuluu myds henkilokohtainen palautekeskustelu noin
yksi kuukausi tyon aloittamisesta. Palautekeskustelussa on tarkoitus kayda lapi tyontekijalle
heranneitéd kysymyksia ja kayda lapi saatua palautetta. Palautekeskustelun toisena osapuo-
lena olisi yksi perehdytyksesta vastuussa oleva tyontekija. Nain vahvistettaisiin myds perehdy-

tyksen menetelmien ja siséltdjen jatkuva arviointi, kehittdminen ja ajantasaistaminen.

Uusien tydntekijoiden perehdytysta voitaisiin laadullisesti parantaa perustamalla perehdytyk-
sesta vastuussa oleva tiimi. Tiimi& johtaisi nimetty rikosseuraamusesimies ja siind toimisi ha-
nen lisakseen kahdesta neljaan vartijaa. Ryhma nimettaisiin oman halun ja motivaation perus-
teella (vrt. Juuti & Vuorela 2015). Tiimi voisi vastata uusien tydntekijéiden perehdyttadmisen
lisdksi vartijakokelaiden nayttokokeiden vastaanottamisesta. Kesasta 2019 lahtien vartijako-
kelaiden arviointi siirtyy nayttoperusteiseksi. Nayttdjen vastaanottaminen vaatii hyvan pereh-
tymisen ja suunnittelun sek& aikaa varsinaisen nayton suorittamisen arviointiin ja palautteen

antamiseen. Tyfnantajan on asia hyva huomioida resursseja jaettaessa (vrt.Ketola 2010).

Hyvin valmisteltu ja toteutettu perehdyttdéminen tukee yrityksen strategian toteutumisen li-
saksi tydnantajan mainetta tyémarkkinoilla (vrt.Kupias & Peltola 2009, 21). Yrityskuvalla tar-
koitetaan mielikuvaa, joka ihmisille tulee heidéan kuullessaan yrityksen nimen. Kokemukseen
vaikuttavat ihmisten omakohtaiset kokemukset ja heidan kuulemat uutiset koskien yritysta.
Tyontekijéilla on keskeinen rooli tydnantajan maineen levittdmisessa. Maine vaikuttaa uusien
tyontekijoiden haluun hakeutua tydnantajalle toihin tai miten mahdolliset yhteisty6kumppa-
nit suhtautuvat organisaatioon. (Kangas & Hamaldinen 2007, 5.) Kyselyyn osallistuneista noin
puolet oli tydllistynyt vankilaan ystaviensa tai sukulaissuhteen kautta. On syyta pohtia, voitai-
siinko vankilan tunnettavuutta parantaa tyémarkkinoilla. Yksi mahdollisuus tunnettavuuden
parantamiseen olisi osallistuminen omalla osastolla alan messuille ja kiertamalla oppilaitok-
sissa kertomassa vankilatyosta. Rikosseuraamuslaitos on omalle Youtube-kanavalleen kerannyt
runsaasti materiaalia koskien tyota rikosseuraamusalalla. Kanavan hyddyntamista rekrytoin-
nissa tulisi myds pohtia. Kyselyyn vastanneet ehdottivat esittelyvideon tekemista kaytetta-
véksi esimerkiksi rekrytointitapahtumissa. Paatds videon tekemisesta on tehty ja se valmistuu
taman hetkisen suunnitelman mukaan vuoden 2019 aikana yhteistydssa ammattiopisto Hyrian
kanssa. Tunnettavuuden parantaminen helpottaisi varsinkin maaraaikaisten vartijoiden rekry-

tointia esimerkiksi keséasijaisiksi.
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Tybnantajan tulisi pohtia, miten motivoida varsinkin pidemman tyéuran tehnytta valvontahen-
kilostoa kehittaméaéan ammattitaitoaan taydennyskoulutuksen kautta. Kehityskeskusteluissa
kouluttautumisen merkitysta varmasti painotetaan, mutta onko silla vaikutusta kaytannossa?
Taydennyskoulutuksissa tavataan usein vanhoja ystavia muista vankiloista, joten ne toimivat
myds mahdollisuuksina parantaa tyéhyvinvointia ja kerryttda omaa hiljaista tietoa, eli ainee-
tonta pddomaa (vrt, Juuti & Vuorela 2015, Manka & Manka 2016). Yksi vaihtoehto henkil6kun-
nan motivoinniksi voisi olla erilaisten vastuualueiden antaminen vartijoille (vrt. Rauramo
2012) esimerkiksi hyddyntamalla tyontekijan aikaisempaa tyokokemusta tai koulutusta. Vas-
tuualueina voisi olla esimerkiksi perehdytys, puhelinjéarjestelma tai tulo-oppaan péaivitys. Va-
kituisella toimipisteella toimivat vartijat voisivat tehda omalle toimipisteelleen ohjeet uu-
delle tyontekijalle. Kirjallisuuden mukaan pienellékin vastuuttamisella tyontekija voisi tuntea
itsensa tarkeaksi osaksi tydyhteiséa ja hanen tydmotivaationsa kasvaisi (vrt. Rauramo 2012;
Humphrey 2014).

Yksi mahdollisuus tydmotivaation parantamiselle voisi olla aineistosta esiinnoussut tydkierron
mahdollistaminen. Tydkierto toisi tyontekijdille vaihtelua ja tavallaan pakottaisi oppimaan
uutta tutun ja turvallisen toimipistesijoittelun sijasta. Tyokiertoa toteutettaessa tulisi huoleh-
tia my6s uudelle toimipisteelle tulevan tydntekijan perehdyttamisesta, jotta valtyttaisiin yri-
tys-erehdysoppimiselta (vrt. Engestrém 1996). Tyodkierto parantaisi myds tyontekijéiden am-

mattitaitoa ja ammatillinen kaytettavyys laajenisi (vrt. Kupias & Peltola 2009).

Opinnaytetyon liitteen& olevaan perehdytysoppaan luonnokseen (liite 5) on keratty tietoa var-
tijan tyosta seka keskeisimpia seikkoja mita uuden tyéntekijan pitaa ottaa tyéssaan huomi-
oon. Oppaassa kaydaan lapi myos Rikosseuraamuslaitoksen tehtéavat yhteiskunnassa seka ar-
vot, joiden tulee ohjata jokaisen vankilassa tydskentelevan ty6ta. Oppaan sisaltd on hyvin
yleisluontoinen, eika sen ole tarkoituskaan olla yksityiskohtainen tietopaketti ainoastaan van-
ginvartijan tyéhon. Tyd vankilassa on vuorovaikutustyoté, johon vaikuttaa aina tyontekijan
oma persoona. Siita syysta taysin valmiiden vastausten kirjoittaminen oppaaseen on mahdo-
tonta. Opasta kehitetdan tulevaisuudessa saadun palautteen perusteella. Opinndytetyon te-
kija sitoutuu huolehtimaan oppaan paivittamisesta. Taman opinnaytetyon liitteenad on oppaan
ensimmainen versio, josta Kylmékosken vankilan henkilékunta antaa oppaan tekijélle pa-

lautetta. Kayttdon tulevan oppaan muodon ja sen sisdllon hyvéaksyy vankilan johto.
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Liite 1: Tutkimuslupa

" LAUREA Tutkimusiupahakemus 101}

11.2.2019

Tybin tekifd: Timo Falvirinta
KoulutuzohjelmaskorkeakoulufyHopisto: Lawrea ammattiborkeakoulu
Taimipiste: Tikkurila

Ohjaajafohjaajat: Otso Lapinleim

Tytin nimi: Perehdytt@minen wateen tyibdn osana byon kehittdmistd, Case: Kylmdkosken wankila

Tavoitlesttutkimusongelma: Tavoitteera on kehitkaa maariaikatsten vartijolden tyohin perehdyttdmisia
laadultaan lEhemmiksi rikosseuraamasalan kokelalden perehdytidmistd, Opinndytenin lisiksi on aakoitus tehdi
perehdytysopas Kylmakosken wankilaan tuleville uusiile vatventapuolen Uefintekijdbille. Oppaan tarkoituksena an
osaltaan parantaa perendytyksen laatua sekd varmistan jatkuva telissBoppaminen. Vanginvartijan tyi on
muutturul vilmeisten vwasien allcana entistd enemman valvontatytsta kobti hualenpito- ja kuntoutustydtd, Tama
aseitaa valvontabenkilasedlle tarpeen oman ammattitaidon lsdamiselle {a tyossd kehittymbsedle, Madraaikaiset
wartijat joutuvat tycskentelemaan hyvin fyhyella perehdytykselld. Hedddn tietonsa vartijan tyisth seki
Rispmeuraamuslartoksen tohtavistl (38 vaistamatid ein heikolle taselle. Opnndyletydin tarkaitus an kehittaa
Fylmakogken vankilassa tapahiuvas madrdaikaiaien vartijoiden tydhdn perebdyttamista,

Tarvittawien Hetojen / ainedstojen maErittely: Colnndyterydia varten tullasm suoritlamasn sEhipast Sosely
Hylmikosken wankilan yhoeksalle vartijalle seki talon johdolle. Vastaajien nimet ja virkanimikkeet jidvat wain
tutkimiuicsen tekijan tietoon. Kerdtiyl materisalia kiiytetdan tutkimuksessa kehitettiessa maiaraalkaisten
vartijoiden tyibdin perehdyttdmistd Kylmakosken vankilassa seka apuna uuden perehdytysappaan begssa.

Afkcataulu: Kysely tullaan suarittamaan helmioussa 2019, Aneisto anatysoldaan helmi- maalishuussa 2019,
Pershdytysoppaan ensimmilinen wersio seka oplnndytetyd on tarkoiius olla valmiing teukekuussa 3009,

Liltteel: Tutkimussuunnitelma, kyselylomakkeet
Tutkimislupa rysdrmetty anatun kaltaisena

Eylmakosken vankilas.s

jontaja

Laiirea Halllrto Buhadm 00 84K 1150 UL i e, 7 ¥-tunnes 10462161
Ratatie 37, DV100 Vantaa Fabsi (2% EBSE 7100 i Lo i Kotipaiks Vangm
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Liite 2: S&hkdpostikysely valvontahenkil6std

Moi

Teen osana sosionomiopintojani Laureassa opinnaytetyotd, jonka tavoitteena
on uuden, varsinkin maaraaikaisen vartijan tyéhon perehdyttamisen laadun
parantaminen ja varmistaminen.

Olet valikoitunut vastaajaksi tahan kyselyyn, koska olet tydskennellyt tai tyos-
kentelet maaraaikaisena vartijana Kylméakoskella. Kysely tehdaan sahkopos-
titse aikataulullista haasteista johtuen. Saaduista vastauksista ei voida identi-
fioida vastaajaa. Vastauksen antajan tiedot jaavat vain minun tietooni. Kyse-
lylle on kysytty lupa vankilan johtajalta.

Opinnaytety6n tuotoksena syntyy perehdytysopas uusille tyontekijoille. Vas-
tauksia kaytetadn oppaan teossa ja sisallon kehittdmiseen tarvetta vastaa-
vaksi.

Kysymyksiin voit vastata suoraan talle lomakkeelle tai erillisella tiedostolla.
Lahetathan vastaukset osoitteeseen

Kiitan jo etukateen,

Timo Paivarinta
vartija

TAUSTATIEDOT
1. Ik&a vuosina:

2. Sukupuoli:

TOIHIN VANKILAAN
3. Mina vuonna aloitit maaraaikaisena vartijana Kylmakosken vankilassa?

4. Mista sait tiedon vankilasta mahdollisena ty6paikkana?
5. Miksi hakeuduit toihin vankilaan?

6. Oliko sinulla ennakkotietoa /-kasityksia vankilassa tydskentelysta (kylla
/ ei)? Jos vastasit kylla, mista tietoa sait?

TYON ALOITUS / PEREHDYTYS
7. Oliko sinulla nimetty perehdyttdja aloittaessasi tyot vankilassa?

8. Kuinka pitkdan perehdyttaminen kesti ajallisesti aloittaessasi tyot?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
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. Mika olisi nakemyksesi mukaan hyva ajallinen perehdytyksen kesto en-

nen itsenaisen tyon aloittamista uudelle, ensimmaista kertaa vankilassa
tyoskentelevalle tyontekijalle?

Saitko tydurasi alussa perehdytystéa erikseen eri toimipisteille?

Kaytiinkd perehdytyksen aikana lapi Rikosseuraamusalan arvoja ja toi-
mintaperiaatteita?

Onko mielestasi arvojen ja toimintaperiaatteiden lapikaymisella mieles-
tasi merkitysta tyon oppimiseen tydsuhteen alussa? Jos kylla, peruste-
lusi ovat?

Mita vartijan tyohon liittyvia osa-alueita itse toivoisit perehdytysop-
paan sisaltavan?

Millaisia perehdytysmenetelmida ja -tapoja mielestasi voitaisiin ottaa
kayttoon? (esim. internetin hyédyntaminen, ennakkomateriaalin jaka-
minen, tms.)

Millainen merkitys saamallasi perehdytyksella on osana ammatillista
osaamista tyburan alussa?

Mitka vartijan tyon osa-alueet tulevat ndhdaksesi painottumaan tulevai-
suuden valvontatydssa?

Miten mielestasi tybhon oppimista pitaisi jatkaa perehdyttadmisen jal-
keen tydsuhteen kestaessa?

Muita ajatuksia liittyen perehdyttamisen ja tydssa oppimisen kehittami-
seen?
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Liite 3: Sahkdpostikysely johto

Tervehdys,

Teen opinnaytetyoté osana sosionomiopiskelujani Laureassa.
Opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa ja laadullisesti parantaa
uusien, varsinkin maaraaikaisten vartijoiden ty6hon perehdytta-
mista sekd kehittda uusia sisédltdja ja menetelmia. Opinnayte-
tydssa vankilan johdon vastauksista koostetaan erillinen ai-
neisto. Virka-asemia tai nimia ei kayteta opinnaytetytssa. Vas-
tausten antajien nimet ja virka-asema jaa vain minun tietooni.
Kyselylle on lupa vankilan johtajalta.

Vastauksia kaytetaan myos vankilan kayttdéon tulevan perehdy-
tysoppaan koostamiseen.

Toivottavasti Sinulla on aikaa vastata haastattelukysymyksiin,
joko suoraan tdhan lomakkeelle tai erilliselle tiedostolle. Vas-
taukset pyydan lahettamaan osoitteeseen:

Opinnaytetyoni tutkimuskysymykset ovat:

Mikd merkitys uuden maaraaikaisen tyontekijan perehdytyksella

on valvontatyon kehittamisessa Kylméakosken vankilassa?

Miten kehitetdan valvontahenkildston mahdollisuuksia jatkuvaan

tydssaoppimiseen Kylmakosken vankilassa?

Petri Virtanen on kirjassaan Houkutteleva tydyhteiso
maaritellyt hyvan tydyhteison sellaiseksi, joka vetaa puoleensa
motivoitunutta ja osaavaa henkilostoa seka
sidosryhméakumppaneita. Henkiloston nakdkulmasta kaikki
ty6hyvinvointiin liittyvat tekijat ovat tarkeita esim.
sairauspoissaolojen ndkdkulmasta. Henkilokunnan motivaatio
kehittdd omaa tyotaan on myods merkittavassa asemassa
ty6hyvinvoinnissa. Virtasen mukaan organisaatiorakenteella on
merkittava vaikutus hyvan tydyhteisén hyvan hengen
syntymiseen (Virtanen 2005, 207-208.)
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Y,

|' Ihmisarvon
kunnioittaminen

Arvot

| { vsiikmian f ¢
' Oikeuden- © mahdollisuuksiin | Turvallisuus
| mukaisuus muuttua ja kasvaa |

Haastattelukysymykset:

1. Mik&a merkitys ja lisdarvo strategian tuntemisella on perehdy-
tystyota kehitettaessa?

2. Millaisen merkityksen naet Rikosseuraamuslaitoksen arvojen
tuntemisella kdytannon valvontaty6ssa?

3. Rikosseuraamuslaitoksen yksi keskeinen tavoite on motivoitu-
neet ja hyvinvoivat tyontekijat. Mika on mielestéasi perehdyt-
tamisprosessin merkitys tavoitteen saavuttamisessa?

4. Millainen olisi mielestéasi hyva perehdytysprosessin rakenne
uusille maaraaikaisille tyontekijoille?

5. Voidaanko mielestasi hyvalla perehdyttamisella saavuttaa ko-
konaistaloudellista vaikutusta vankilan toiminnassa? Jos
kylla, millaisia?
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. Mit4 aihealueita mielestasi pitaisi korostaa maaraaikaiselle
tyontekijalle tehtdvan uuden perehdytysoppaan rakenteessa
ja sisallossa?

. Millaisin menetelmin mielestasi voidaan mahdollistaa ja vah-
vistaa henkiloston jatkuvaa tydssaoppimista?

. Mitka vartijan tyon tyoskentelyalueet korostuvat tulevaisuu-
dessa mielestasi? Miten tulevaisuuteen pitaisi varautua?

. Muita ajatuksia liittyen perehdyttamisen ja tydssa oppimisen
kehittamiseen seka mahdollistamiseen?
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Liite 4: Ehdotus perehdytysjakson aikatauluksi

Ehdotus perehdytysjakson rakenteeksi

Paiva 1

Tervetuloa Kylmakosken vankilaan /vankilan johto
Rikosseuraamuslaitoksen esittely, toimintaa ohjaa-
vat arvot / perehdyttajat
Vankilan esittely / perehdyttajat
Vartijan tyd esimiehen nakdkulmasta / perehdy-
tyksestéa vastaava rikosseuraamusesimies
Voimankayton teoria / voimankayton kouluttajat
Hoitohenkilokunnan esittaytyminen + hataensiapu
/sairaanhoitajat
Tutustuminen turvatekniikkaan ja viestintavalinei-
siin / perehdyttajat
Tutustuminen vankilaan / perehdyttgjat

Paiva 2

Voimankaytén kaytannon harjoittelu (valineeton,
valineellinen) / voimankayton kouluttajat
Virkavaatteiden nouto / talousmestari
Turvallisuuskavely / perehdyttajat
Alkusammutuskalustoon tutustuminen / vastuuhen-
Kilo
Ohjattu tyoskentely eri toimipisteilld / perehdytta-
jat + muu henkilokunta

Paiva 3

Ohjattu tyoskentely eri toimipisteilla / perehdyttajat
+ muu henkil6kunta




Liite 5: Luonnos perehdytysoppaasta

Kylmakosken vankilan perehdytysopas
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Johdanto

Tervetuloa tydskentelemaan rikosseuraamusalalle ja Kylmékosken vankilaan. Tdméa opas on
tarkoitettu sinulle tyéhon perehdytyksen tueksi uutta tyota opetellessasi. Se ei korvaa henki-
lIokohtaisesti saamaasi perehdytysta tyohosi. Oppaaseen on pyritty kerddméén keskeista tietoa
tydskentelysté vankilassa. Oppaan tueksi vankilan verkkoasemalla on tietoa esimerkiksi uhka-
tilanteista ja paloturvallisuudesta. Niihin tutustuminen kuuluu uuden tydntekijan velvollisuuk-

siin.

Oppaan aluksi on keratty vankilan tarkeimmat puhelinnumerot ja esitellaan Rikosseuraamus-
laitosta ja Kylméakosken vankilaa tydymparistona. Rikosseuraamusalan ty6ta ohjaavat arvot,
strategia ja visio esitellddn myo6s oppaassa. Tyohon liittyvaa lainséadantoa ja virkamiehen oi-
keuksia ja velvollisuuksia on kasitelty oppaassa vain tyohon keskeisesti vaikuttavilta osin.
Ajantasaisen lainsaadannon loytaa helpoimmin verkosta. Tyota ohjaavaa lainsdadantoa ei tar-
vitse opetella ulkoa, mutta siihen tutustuminen ja lain ’hengen” ymmartaminen on tarkeéa.
Tietoa rikosseuraamusalasta voit hankkia myos esimerkiksi Rikosseuraamuslaitoksen videoka-

navalta Youtube-palvelusta.

Oppaan ensimmainen luonnos on syntynyt osana Laurea-ammattikorkeakouluun tehtya opin-
naytetyota. Sisaltd on keratty hydodyntamalla opinnaytetydsta saatua aineistoa. Opasta kehi-
tetddn henkilokunnalta saadun palautteen perusteella. Palautetta voit antaa perehdytyksesta

vastaaville henkil6ille, jotka ovat sitoutuneet oppaan paivittamiseen.



57

Vankilan yhteystiedot

Péivystys 24 / 7 puh.nro

Keskusvalvomo puh.nro

Perehdytyksesta vastaava rse: etunimi.sukunimi@om.fi
Perehdyttaja 1: etunimi.sukunimi@om.fi
Perehdyttdja 2: etunimi.sukunimi@om_fi
Perehdytt&ja 3: etunimi.sukunimi@om_fi
Perehdyttéja 4: etunimi.sukunimi@om.fi

Rikosseuraamuslaitos

Rikosseuraamuslaitoksen keskeisimpina tehtavina ovat vankeusrangaistusten ja yhdyskunta-
seuraamusten turvallinen taytéantéonpano seka tutkintavankeuden toimeenpano. Taytantdon-
panon tulee olla turvallista seké yhteiskunnalle, tuomitulle kuin henkilékunnallekin. Rikosseu-
raamuslaitoksen tulevaisuuden visiona on tuomitun valmentaminen rikoksettomaan elamé&an
ja siirtya asteittain kohti avoimempaa taytantéénpanoa. Tama tarkoittaa, ettd yha useampi
vanki pyritdan vapauttamaan porrastetusti, eli vangin vapauttamista suoraan suljetusta vanki-

lasta valtettaisiin. (Rikosseuraamus 2017.)

Rikosseuraamuslaitosta johtaa padjohtaja Esa Vesterbacka. Rikosseuraamuslaitos koostuu kes-
kushallintoyksikdsta (KEHA) seké kolmesta rikosseuraamusalueesta. Alueet ovat: ESRA (Etela-
Suomen rikosseuraamusalue), LSRA (Lansi-Suomen rikosseuraamusalue) seka IPRA (Ita- ja Poh-
jois - Suomen rikosseuraamusalue). Lisaksi organisaatioon kuuluu sisdisen tarkastuksen yk-
sikko, taytantéonpanoyksikkd ja Rikosseuraamusalan koulutuskeskus Vantaan Tikkurilassa. Ri-
kosseuraamusalueiden alaisuudessa toimivat yhdyskuntaseuraamustoimistot seka vankilat.
Vankiloita Suomessa on yhteenséa 26, joista 15 on suljettuja vankiloita ja 11 avovankiloita. Ri-

kosseuraamuslaitoksen organisaatio on kuvattu alla. (Kuvio 1) (Rikosseuraamus 2017.)
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Rikosseuraamuslaitoksen organisaatio (Rikosseuraamuslaitos 2017)

Kylmékosken vankila

Kylmékosken vankila (entinen Hameen laaninvankila) avattiin 1.3.1993. Sen edelt&ja, Hameen
linnan kupeessa toiminut laaninvankila suljettiin ja tiloihin perustettiin edelleen toiminnassa
oleva Vankilamuseo. Uuden vankilan tarkoituksena oli toimia tutkintavankilana Hameen alu-
een tutkintavangeille. Vuoden 2000 jalkeen vankilaan sijoitettiin myds enenevissa maarin Pir-
kanmaan alueen vankeusvankeja. Talla hetkelld vangeista noin kaksi kolmasosaa on vankeus-
vankeja ja yksi kolmasosa tutkintavankeja. Vankilan alaisuudessa ovat aiemmin toimineet
myds nyt jo lakkautetut Pirkkalan tyésiirtola ja Toijalan yévankila. (Rikosseuraamuslaitos
2017.)

Kylmakosken vankilassa tydskentelee n. 90 henkil6a. Suurin osa henkildstosta on vartijoita.
Muuta henkilékuntaa ovat: johtaja, apulaisjohtajat, rikosseuraamusesimiehet, aikuissosiaali-

tyontekijat, psykologi, pastori, talousmestari, laitosapulainen, tydnjohtajat seké ohjaajat.

Suomen vankilaverkostossa Kylmakosken vankila on suhteellisen uusi laitos. Sen rakenteesta
ja suunnittelusta huomaa, etta se on tarkoitettu nimenomaan vankilakayttoén. Osastointi on
suunniteltu siten, ettéd vankiosastojen vahvuus jaa alle 30 vangin. Vartijoiden valvontatilat

ovat sijoitettu siten, etté osastolle on hyva nakyvyys, eika katvealueita juurikaan jaa. Valvon-
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taa parannettiin asentamalla vankiosastoille kameravalvonta. Jokainen vartija pystyy tyopis-
teeltdadn valitsemaan haluamansa kamerat naytdlle. Myds tallennushistoriaa on jokaisen mah-
dollista selata omalta tydpisteeltd. Kameravalvonta on valvonnan apuvaline, se ei korvaa var-

tijan vankituntemuksella ja lasnéololla tekemé&a turvallisuustyota.

Kylméakosken vankilassa on seitseman erilaista vankilaosastoa. Jokaisella vankiosastolla on
oma, vankilan johtajan vahvistama paivajéarjestys. Lisdksi osana vastaanotto-osastoa on mat-
kasellit seka eristysosasto, joita ei kuitenkaan lasketa varsinaisiksi asunto-osastoiksi. Kuiten-
kin matkasellissa joudutaan asuttamaan vankeja valilla pitkidkin aikoja, jos han ei esimerkiksi

henkilokohtaisista syistd voi mennd asumaan ns. ’normaalille” asunto-osastolle.

Osasto 1.1

Vankilan avo-osasto, jossa pyritdan asuttamaan vain tyo- tai ohjelmatoiminnoissa mukana ole-
via vankeja. Osastolla sellien ovet ovat auki arkipaivisin klo 7-20 ja viikonloppuisin 8-20. Osas-
tolla on oma ulkoilupiha, joka mahdollistaa osaston vangeille pidemmat ulkoilut lakisdateisen
tunnin sijasta. Vangit ovat padsaantoisesti pitkdaikaisvankeja, joilla vapautuminen tai siirty-

minen avoimenpiin oloihin on ldhella.

Osastot 1.2, 2.1, 3.2

Vankilan vankeusvangeille tarkoitetut asunto - osastot. Asukkaat yleensa tuomion alkutaipa-
leella olevia vankeusvankeja tai pitkaaikaisvankeja, jotka eivat halua avoimenpiin oloihin
osastolle 1.1. Suurin osa vangeista mukana eri toiminnoissa, mutta osa vangeista myos ns.
”makaajia”, joille ei syysta tai toisesta ole tarjota toimintoja. Osaston sellien ovet auki paa-
saantoisesti koko paivan. Ruokailun jalkeen ns. "hiljainen tunti” ja vahvuustarkastus, jolloin

ovet suljetaan.

Osasto 2.2

Kylméakosken vankilan tutkintavankiosasto, jonne asutetaan paasaantoisesti Pirkanmaan kara-
jéoikeuden ja Kanta-Hameen karajaoikeuden vangitsemat tutkintavangit. Tutkintavangeille on
tarjolla todella véahan toimintoja. Vain muutamat vangit tyollistyvat osaston pajalla. Alioikeu-
den tuomiota odottavat vangit eivat kay tdissa vankilan tydliikkeelld. Tuomion alioikeudesta
saaneet, mutta muutoksenhakutuomioistuimen paatosta odottavat vangit voidaan asuttaa
vankeusvankien kanssa samalle osastolle toimintoihin osallistumista varten. Asuttamiseen tar-

vitaan aina asuttamisen kohteena olevan tutkintavangin suostumus.
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Osasto 4.0

Paivajarjestykseltdan vankilan suljetuin osasto. Osastolla tilaa 21 vangille, joista suurin osa
ns. “pelkaaja vankeja”, joko rikostaustansa tai velkasuhteiden vuoksi. Toimintoja osaston
vangeille on hyvin véahan, koska em. syysta he eivat voi olla tekemisissd muiden osaston van-
kien kanssa. Mahdolliset toiminnot ja ulkoilut suoritetaan pienryhmissa osaston omalla ulkoi-
lupihalla ja muissa tiloissa. Osastolle asutetaan myds ns. “’kieltomiehet”, eli vangit, joille ka-

réjaoikeus on maarannyt tiukemmat yhteydenpitorajoitukset esitutkinnan turvaamiseksi.

Osasto 3.1

Vankilan neljatoista paikkainen sitoumusosasto, jossa kaikki vangit sijoitettu joko tyo- tai oh-
jelmatoimintaan. Osastolla oma péihdetyontekija, jonka kanssa korostuu yksildllinen paihde-
tyd. Osastolla asuu sekd vankeus- etta tutkintavankeja. Moniammatillinen tyéryhma valitsee

osastolle asutettavat vangit haastattelujen perusteella.

Rikosseuraamuslaitoksen strategia, visio ja arvot

Risen strategiakartta kaudelle 2018-2021

Valmennamme rikoksettomaan elamaan —
turvallisesti kohti avoimempaa taytantdonpanoa

Visio

wn
(2]
(=]
(]

Yhteiskunnallinen vaikuttavuustavoite (asiakkaan ja kansalaisen nikékulma)

Huolehdimme turvallisuudesta -
Toiminnassamme toteutuu
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\
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Rikosseuraamuslaitoksen strategiakartta (Rikosseuraamuslaitos 2017)

Rikosseuraamuslaitoksen strategiakartassa (Kuvio 2) vuosille 2018 - 2021 laitoksen visiona on
valmentaa vankeja/asiakkaita kohti rikoksetonta elamaa seka pyrkia lisddmaan avoimempia

taytantdonpanomuotoja turvallisuutta unohtamatta. Vision saavuttamiseksi luotu strategia on
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jaettu neljaan eri ndkokulmaan. Yhteiskunnallinen vaikuttavuustavoite - ndkdkulma sisaltaa
keinoja, joilla Rikosseuraamuslaitos toteuttaa yhteiskunnallista tehtavaansa. Rikosseuraamus-
laitos on yhteiskunnallisesta tehtavastaan tilivelvollinen (vrt. visio) niin vangeille, tydnteki-
joille kuin muillekin yhteiskunnan kansalaisille. Toiminnallinen tuloksellisuus - nakékulma si-
saltaad tyoskentelytapoja, jotka edistavat vision toteutumista. Resurssi - nakdkulma sisaltaa
taloudellisia keinojen lisaksi my6s aineettomia resursseja strategian toteuttamiseksi. Henki-
16std - nakdkulmassa on kerrottu keinoista, jolla tuetaan henkiléston tydmotivaatiota ja jat-

kuvaa tydssaoppimista. (Rikosseuraamuslaitos 2017.)

e
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Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan kulmakivet (Rikosseuraamuslaitos 2017)

Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan kulmakivet on kuvattu ylla olevassa kuviossa (Kuvio 3). Ri-
kosseuraamuslaitoksen toiminta perustuu sen arvoihin, jotka luovat perustan koko toimin-
nalle. Arvot kuvaavat organisaation toiminnan periaatteita ja toimivat perustana henkiloston
johtamiselle. Arvoihin sitoutuminen tarkoittaa Rikosseuraamuslaitoksessa: ihmis- ja perusoi-
keuksien turvaamista, tuomittujen tasa-arvoista kohtelua, lainmukaisuutta kaikessa laitoksen
toiminnassa seka rangaistuksen taytantédnpanon toteuttamista siten, etta se tukee tuomitun

yksil6llista kasvua kohti rikoksetonta elaméé (Rikosseuraamuslaitos 2018).
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Ty6té ohjaava keskeinen lainsaadanto

Tybskentelya rikosseuraamusalalla maarittaa useat eri lait. Keskeisimpia niista ovat: Perustus-
laki (11.6.1999/731), hallintolaki (6.6.2003/434) vankeus (23.9.2005/767)- ja tutkintavan-
keuslaki (23.9.2005/768), valtion virkamieslaki (19.8.1994/750) seka rikoslaki
(19.12.1889/39). Rikosseuraamustydssa joudutaan paivittain rajaamaan ihmisten perusoikeuk-
sia, mm. henkil6kohtaista vapautta ja ruumiillista koskemattomuutta. Tasté syysta jokaisen
vankilassa tydskentelevan on tunnettava paapiirteittain tyéta ohjaava lainsaadantd. Vankilan
virkamiesten on Suomen perustuslain mukaisesti vastattava virkatoimiensa lainmukaisuudesta.
Virkavastuun rikkomisesta virkamies voi joutua kurinpidolliseen-, rikosoikeudelliseen- tai va-

hingonkorvausvastuuseen. (Myhrberg 2012, 15,21)

Virkamieslain mukaan jokaisen virkamiehen on suoritettava virkatehtavansa asianmukaisesti
seké ilman tarpeetonta viivytysta (virantoimitusvelvollisuus). Velvollisuus sisaltaa niin lailli-
suusvaatimuksen (lakien ja sitd alempien sdddosten sekd ohjeiden noudattaminen) kuin huo-
lellisuusvaatimuksenkin (virkamies ei laiminly6 tai perusteettomasti lykkaa tehtaviaan). Virka-
miehen on virkamieslain mukaan kayttaydyttava asemansa ja tehtaviensa edellyttamalla ta-
valla. Velvoite koskee vankien ohjaus- ja valvontatehtavissa tyoskentelevien kohdalla myos
vapaa-aikaa. Virkamiehen on tydssaan noudatettava hallinnollisia yleismaarayksia (esim. tyo-
jarjestys) seka tyonjohto- ja valvontamaarayksia (esim. virkakaskyja). Oikeudellisesti sitovan

virkakaskyn on aina taytettava tietyt muodolliset ja aineelliset vaatimukset:
kaskyn antajalla toimivalta késkyn antamiseen

kaskyn tulee kohdistua kaskyn saajan virkatehtaviin

késky on annettu noudattaen lainmukaisuutta

IiImeisen lainvastaista kaskya virkamiehen ei tule noudattaa. Lainvastaisuudesta on ilmoitet-
tava aina kaskyn antajalle. (Myhrbeg 2012, 15-16.)

Julkisuuslaki ja virkamieslaki maarittelevat virkamiehen salassapitovelvollisuudesta. Julki-
suuslaissa maaritellaéan salassa pidettaviksi vangin henkildon liittyvéat tiedot seka vankilan jar-
jestykseen ja turvallisuuteen liittyvat tiedot. (Myhrberg 2012, 17.) Salassapitovelvoite sitoo
virkamiesta myds tyésuhteen paatyttyd. Tydsuhteen alussa jokainen virkamies allekirjoittaa
salassapito- ja hyvaksikayttokieltosopimuksen. Salassapitovelvollisuus on pidettava mielessa

myds sosiaalisessa mediassa.

Vankeuslaki on ehka tarkein tytta ohjaava laki valvonta- ja ohjaustehtévissa tyoskenteleville.

Vankeuslaissa maaritellaan vankeuden taytantédnpanosta ja sen tavoitteista (lisata vangin


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1999/19990731?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=perustuslaki
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2003/20030434?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=hallintolaki
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2005/20050767?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=vankeuslaki
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2005/20050768?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=tutkintavankeuslaki
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1994/19940750?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=valtion%20virkamieslaki
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1889/18890039001?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=rikoslaki
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valmiuksia rikoksettomaan elaméaan, edistada vangin elaménhallintaa ja estaa rikosten tekemi-
nen vankeusaikana). Lisaksi laissa méaaritellaan virkamiesten toimivallasta ja vankien kohte-
lusta. Jokaisen virkamiehen on hyva opetella taytantéonpanoon ja toimivaltaan liittyva lain-

saadanto.

Tybdajanhallinta ja palkkaus

Rikosseuraamuslaitoksessa on kaytossa Kieku-tydajanhallintajéarjestelma. Jarjestelméaan kir-
jaudutaan henkilokohtaisilla tunnuksilla, jotka virkamies saa ensimmaisina tyopaivinaan. Jo-
kainen virkamies leimaa itsensé toihin tulleeksi/toista lahteneeksi leimauslaitteella, joka 16y-
tyy vankilan paivystyksesta. Kieku-jarjestelmasta Ioytyy myos palkkalaskelmat, tulevat tyo-
vuorot sekd tydaikaleimat. Jarjestelméassd anotaan/ilmoitetaan poissaolot ja vuosilomat. Vi-
rasto- ja jaksotyota tekevilla palkkapaiva on joka kuukauden 15. péiva tai ko. paivan osuessa
viikonlopulle/arkipyhélle, sitd edeltava arkipéiva. Jaksotyoté tekevilld haittakorvaukset saa-
tetaan maksaa myo6s kuun viimeinen arkipaiva. Lista maksupdivista 16ytyy vankilan paivystyk-

sesta.

Palkka méaaraytyy alan virkaehtosopimuksen mukaisesti. Siihen sisdltyy henkil6kohtainen pal-
kanosa seka mahdolliset kokemusosat. Jaksotyota tekeville maksetaan lisaksi haittalisia iltai-

sin, @isin, arkipyhisin ja viikonloppuisin tehdysta tyosta.

Keskeiset kasitteet ja sanastoa

Vankilamaailma on téaynna erilaisia lyhenteita ja niista johdettuja lempinimia kyseessa ole-

ville asioille. Alla on listattuna joitakin esimerkkeja kaytossa olevista kasitteista ja sanas-

tosta.

AOA Apulaisoikeusasiamies (viranomaistoimintaa ja sen laillisuutta
valvova taho)

ALKE Aluekeskus (Aluehallintoyksikkd)

ARKE Arviointikeskus (Vankien sijoittelu)

Asiointilomake Lomake, jolla vanki asioi vankilan sisalla. Saatetaan joskus kut-
sua myos nimella ”rutinalappu”.

HO Hovioikeus

EK Elinkautisvanki



EOA

Kieltomies

KO

KKO

KKS

Kongi

oC

Poli

Matkaselli

Moke

Pamppu

Plussavanki / +-mies

Possi

Rita

Ransu

RISE

Roti

RSE

RSKK 7/ Kouke

Rundi / Eristys

SV

Taser

Teravapaa
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Oikeusasiamies (viranomaistoimintaa ja sen laillisuutta valvova
taho)

Vangilla karajaoikeuden maaraamat yhteydenpitorajoitukset.

Kéarajaoikeus

Korkein oikeus

Koulutus- kuntoutus- ja sosiaalityd

Vankiosasto

Voimankayttovaline

Vankilan poliklinikka

Lyhytaikaiseen asuttamiseen tarkoitettu vankiosasto

Motivoiva keskustelu

Voimankayttovaline / vankien kutsumanimi vartijoille

Toisen vankilan kirjoilla oleva vanki, joka esim. kardjamatkalla.

Matkaselliosastolla sijaitseva kahvihuone

Riski- ja tarvearvio

Rangaistusajan suunnitelma

Rikosseuraamuslaitos

Korvaa aikanaan vankitietojarjestlemén

Rikosseuraamusesimies

Rikosseuraamusalan koulutuskeskus Vantaalla

Eristysselli

Sakkovanki

Etalamautin

Vankilan hallintola
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TKP Voimankayttovaline

TV / Tutkari / Tutka Tutkintavanki

Vankipassi Vangin mukana kulkeva asiakirja hanen liikkuessa vankilan ulko-
puolella.

Vati Vankitietojarjestelma

Virve Viranomaisverkko / kaytettava radiopuhelin”

W Vankeusvanki

YKS-toimisto Vastaa vapaudessa suoritettavien rangaistusten valvonnasta /

suunnittelusta.



Lahteet

Painetut

Sahkoiset
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