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Tama toiminnallinen opinnaytetyo liittyy lakisaateiseen tyonantajan perehdyttamisvelvolli-
suuteen, Vanajan vankilan, Vanajan osaston taman hetkiseen tarpeeseen seka Rikosseu-
raamuslaitoksen strategiaan 2011-2020 ”Mielekas tyo, motivoitunut ja hyvinvoiva henkilosto”.

Opinnaytetyon tavoitteena oli yhtenaistaa valvontahenkiloston tyohon perehdytysta. Opinnay-
tetyon tarkoituksena oli luoda Vanajan vankilan, Vanajan osaston valvontahenkilostolle pe-
rehdytyssuunnitelma, jossa huomioidaan naiserityisyys ja Rikosseuraamuslaitoksen arvot. Pe-
rehdytyssuunnitelmaan kuuluu myos muokattavissa oleva perehdytyskortti.

Opinnaytetyon nimi katkee sisalleen Vanajan vankilan toimintaideologian ja tavoitteen: va-
pauteen valmentaminen ja vapautuminen suunnitelmallisesti valvotun koevapauden kautta
seka toisaalta tavoitteen tyolleni, eli tyohyvinvoinnin ja tyon mielekkyyden lisaaminen selke-
alla ja yhdenmukaisella perehdytyssuunnitelmalla.

Tyo on toiminnallinen opinnaytetyo. Vanajan vankilan valvontahenkiloston perehdytyksesta
tehtiin lahtotilanne kartoitus, jonka pohjalta syntyi perehdytyssuunnitelma ja perehdytyskort-
ti. Kerattya aineistoa kaytettiin lahteena ja tarkasteltiin SWOT-analyysin avulla.

Saatujen vastauksien maara oli vahainen, mutta vastaukset antoivat viitteita siita, etta koke-
mus perehdytyksesta on ollut paaosin tyon ohella tapahtuvaa oppimista, perehdytyksen taso
on vaihdellut ajankayton ja perehdyttajan vaihtuvuuden suhteen ja tarvetta olisi perehdytyk-
sen ja kaytantojen yhtenaistamiselle.

Taman opinnaytetyon avulla saatiin kokemuksellista tietoa valvontahenkiloston perehdyttami-
sesta, tyonopastuksesta ja kehitysehdotuksista. Vanajan osaston valvontahenkilostolle laadit-
tu perehdytyssuunnitelma voisi toimia pohjana kattavammalle Vanajan osaston perehdytysop-
paalle.

Asiasanat, perehdyttaminen, tyonopastus ja tyohyvinvointi
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This functional thesis is connected with the statutory orientation duty of the employee, the
current need of Vanaja department in Vanaja prison and the strategy 2011-2020 “ Enjoyable
work, a motivated and well-being personnel” of the Criminal Sanctions Agency.

The goal of the functional thesis was to unify the work orientation of the prison officers.
The purpose of the thesis was to create an orientation plan for the prison officers of Vanaja
department, Vanaja prison, which takes into account the special characteristics of women
and the values of the Criminal Sanctions Agency. The orientation plan also includes an orien-
tation card that can be modified when needed.

The title of the thesis conceals the function ideology and the aim of Vanaja prison: preparing
for the freedom and release through systematically supervised parole. The title also conveys
my own goal at work, i.e. well-being at work and increasing the job satisfaction by a clear
and conforming orientation plan.

The thesis is functional. The initial mapping of the orientation of the prison officers in Vanaja
prison was made and used as a basis for the orientation plan and the orientation card. The
collected material was used as a source and analysed using the SWOT -analysis.

The amount of received answers was rather poor, but the answers indicated that the experi-
ence of orientation was mostly learning by doing. Also, the quality of orientation had varied
with regard to time spent and supervisor turnover. The need of orientation and unified prac-
tices exists.

Experiential information of the orientation, job orientation and progress proposals of prison
officers was received as a result of this thesis. The orientation plan of the prison officers of
Vanaja department could work as a basis for a more comprehensive orientation folder of
Vanaja department.

Keywords, orientation, job orientation and well-being at work
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1 Johdanto

Koe vapaus ja tyonilo toiminnallinen opinnaytetyoni pohjautuu Vanajan vankilan, Vanajan
osaston taman hetkiseen tarpeeseen luoda suunnitelmallinen ja muokattavissa oleva perehdy-
tyssuunnitelma valvontahenkilostolle, joka palvelee uutta tyontekijaa hanen aloittaessaan
tyot ja kokeneempaa tyontekijaa tyon sisallon kehittamiseen tai tyonkuvan muutokseen.
Suunnitelmallinen perehdytys mahdollistaa laadukkaamman ja tasalaatuisen perehdyttamisen
seka tyonopastuksen. Perehdytyssuunnitelmaan kuuluu myos muokattavissa oleva perehdytys-
kortti.

Opinnaytetyo liittyy lakisaateiseen tyonantajan perehdyttamisvelvollisuuteen, mutta myos
Rikosseuraamuslaitoksen strategiaan 2011-2020 (Rikosseuraamuslaitos) "Mielekas tyo, moti-
voitunut ja hyvinvoiva henkilosto”. Suunnitelmallinen perehdyttaminen nopeuttaa uuden
tyontekijan sopeutumista ja sitoutumista tyoyhteisoon ja organisaatioon lisaten tyon mielek-
kyyden ja merkityksellisyyden kokemusta osana tyoyhteison tyohyvinvointia. Hyva perehdytys
on panostusta tulevaisuuteen, kun tyon tulos ja laatu paranevat ja virheita sattuu vahemman.
(Lepisto 2004: 56-60.)

Valitsin aiheen seka omasta etta tyoyhteison tarpeesta. Halusin Rikosseuraamusalan opintoi-
hin pohjaten tarkastella itseani kehittajana seka tulevana esimiehena. Vanajan vankilassa
taas ei ole kaytossa suunnitelmallista mallia uuden tyontekijan perehdyttamiseen. Perehdytys
on aiemmin ollut nimettyjen tyontekijoiden varassa, jotka kuitenkin ovat talla hetkella pois-
tuneet tyoyhteisosta tai vaihtaneet tyopaikkaa. Uusia tyontekijoita on tullut paljon ja pereh-
dytyksen heikko taso nakyy tyon laadussa, vaikuttavuudessa ja tyoturvallisuudessa. Lisaksi
vankeinhoidossa tapahtuneet jatkuvat muutostilanteet (organisaatiojarjestelyt, laitosten lak-
kauttamiset ja rikosseuraamusalueiden muutokset) ovat teettaneet ylimaaraista tyota ja aset-
taneet voimat ja tyohyvinvoinnin koetukselle henkiloston uudenlaisten tyoaikojen, tehtavien

ja tyonjakojen suhteen.

Opinnaytetyoni nimi katkee sisalleen laitoksen toimintaideologian ja tavoitteen; vapauteen

valmentaminen ja vapautuminen suunnitelmallisesti valvotun koevapauden kautta seka oman
tavoitteen tyolleni eli tyohyvinvoinnin ja tyon mielekkyyden lisaaminen selkealla ja yhdenmu-
kaisella perehdytyssuunnitelmalla. Selkeat saannot ja yhteiset toimintatavat lisaavat turvalli-
suutta mahdollistaen samalla vapaamman tyoskentelyn ja oman persoonan kayton lahityossa.

Keskeisimpina kasitteina ovat perehdyttaminen, tyonopastus ja tyohyvinvointi.



2 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Taman toiminnallisen opinnaytetyon tarkoituksena on luoda helposti paivitettavissa oleva

perehdytyssuunnitelma Vanajan vankilan Vanajan osaston valvontahenkilostolle. Perehdytys-

suunnitelmaan kuuluu myos muokattavissa oleva perehdytyskortti, joka on seka perehdytta-

jalla etta perehdytettavalla. Ennalta mietityn eli suunnitelmallisen perehdyttamisen tavoit-

teena on luoda heti alkuun vahva pohja yhteistyolle sitouttamalla uusi tyontekija Vanajan

vankilan tyoyhteisoon ja turvalliseen tyoskentelyyn. Perehdytys kattaa keskeiset asiat kuten

tyoyhteison, organisaation ja toiminnan esittelyn (toimintaperiaatteet, toimintatavat, tyo-

suhde-asiat, tyoskentely-ymparisto, turvallisuus ja arvot) uudelle tyontekijalle. Opinnayte-

tyon tavoitteena on yhtenaistaa lakisaateista tyohon perehdytysta Vanajan vankilan Vanajan

osastolla siten, etta perehdytys tehdaan tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti tukemaan yksi-

on ja tyoyhteison hyvinvointia (tyon hallinta, jaksaminen, tydilmapiiri) seka turvallisuutta

(turvalliset tyotavat ja turvallisuusjarjestelyt seka omaan tyohon ja tyoymparistoon liittyvat

riskit).

Opinnaytetyon tavoitteet

Arviointikysymykset

Arviointiaineisto

1. Yhtenaistaa valvontahen-
kiloston tyohon perehdytysta
perehdytyssuunnitelman

avulla

1. Onko perehdytyssuunni-
telma auttanut yhteisten
toimintatapojen sisaistami-

sessa’?

* Omat havainnot
* Valvontahenkiloston palau-
te

* Johdon palaute

2. Tukea yksilon ja tyoyhtei-
son hyvinvointia seka turval-
lisuutta sitouttamalla tyon-

tekija tyoyhteisoon

2. Onko perehdytyssuunni-
telma tukenut tyontekijan ja
tyoyhteison hyvinvointia ja

turvallisuutta?

* Omat havainnot

3. Kiinnittaa huomiota pe-
rehdytyksessa naisvankien
erityiskysymyksiin ja Rikos-

seuraamuslaitoksen arvoihin

3. Onko perehdytyssuunni-
telma tukenut valvontahenki-
6stoa huomioimaan naiseri-
tyisyyden tyossaan?

4. Onko perehdytyssuunni-
telma tukenut Rikosseu-
raamuslaitoksen arvojen
toteutumista jokapaivaisessa

valvonta tyossa?

* Omat havainnot

Taulukko 1: Opinnaytetyon tavoitteet




Henkilokohtaiset oppimista-

voitteet

Arviointikysymykset

Arviointiaineisto

1. Tutkimus- ja kehitta-

misosaaminen

Onko perehdytyssuunnitel-

man laatiminen ja tutkimus-

*omat kokemukset

haastattelu lisannyt tutki-
mus- ja kehittamisosaamis-

tani?

2. Valmiuksia esimiestehta- Onko perehdytyssuunnitel- *omat kokemukset

viin ja asiantuntijarooliin man tekeminen lisannyt val- | *tyOyhteison palaute

miuksiani esimiestehtaviin ja

asiantuntijarooliin?

Taulukko 1: Henkilokohtaiset oppimistavoitteet

3 VANAJAN VANKILAN VANAJAN OSASTO OPINNAYTETYON TOIMINTAYMPARISTONA

Jotta voidaan tarkastella Vanajan osastoa opinnaytetyon toimintaymparistona, taytyy ensin
esitella koko laitoksen organisaatio, toimipisteet, henkilosto, toiminta-ajatus ja asiakkaat.
Tassa luvussa avataan, mita tarkoitetaan valvontahenkilostolla, suunnitelmallisella vankeus-
prosessilla ja naiserityisyydella, silla naiden aihealueiden tunteminen on valttamatonta tyos-

kennellessa vapauteen valmentavassa naisvankien avolaitoksessa.

3.1 Vanajan vankila ja Vanajan osasto

Vanajan vankila (Vava) on Lansi-Suomen rikosseuraamusalueeseen kuuluva 113-paikkainen
vapauteen valmentava avolaitos, johon kuuluu naisvankien 60-paikkainen Vanajan osasto (Va-
nos) ja miesvankien 53-paikkainen Ojoisten osasto (Ojos). Samaan organisaatioon kuuluu
myos Hameenlinnan Yhdyskuntaseuraamustoimisto (Hay). Vanajan osasto sijaitsee noin 5 ki-
lometrin paassa Hameenlinnan keskustasta, Miemalan kaupunginosassa. Ojoisten osasto sijait-
see Hameenlinnan keskustan laheisyydessa, Ojoisten kaupunginosassa. Vanajan osaston ja

Ojoisten osaston valimatka on noin 10 kilometria.

Vanajan vankilan pihapiirissa toimii myos Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen alainen lasten-
suojeluyksikko, perheosasto, jonne lastensuojelu voi sijoittaa alle 2-vuotiaan lapsen vanhem-
pansa kanssa vanhemman vankeusrangaistuksen ajaksi. Perheosaston toiminnasta vastaa Kan-
ta-Hameen perhetyon kehittamisyhdistys ja osaston valvonnasta vastaa Vanajan osaston val-

vontahenkilosto. Vanajan vankilan koko henkilostomaara on 36, jotka jakaantuvat hallinto- ja

johtotehtaviin, valvontahenkilostoon, kuntoutukseen ja tyoliikkeiden virkamiehiin. Lisaksi




vankilan poliklinikalla toimii Terveydenhuoltoyksikon alaisuudessa toimiva sairaanhoitaja ja

samaisen yksikon laakari, joka kay osastolla kerran viikossa.

Vanajan osasto on valtakunnallisesti naisvangeille tarkoitettu paihteeton avolaitos, jossa on
naisvangeille tarjolla monipuolista kuntoutusta, tyotoimintaa ja mahdollisuus laitoksen ulko-
puoliseen opiskeluun tai kuntoutukseen laitossijoituksena ja/ tai valvotussa koevapaudessa.
Osastolla voi osallistua erilaisiin kuntouttaviin toiminta- ja elamanhallintaohjelmiin mm. VINN
(naisten motivointi- ja keskusteluohjelma)-, ATT (Ajattelutaitoja tyopaikalle), SUHA (Suuttu-
muksen hallinta), VKM (viisi keskustelua muutoksesta), Voiva-ohjelma romaninaisvangeille,
MOVE! (seulova ja motivoiva haastattelu vakivaltakayttaytymisen tunnistamiseksi parisuhtees-
sa), AKKA-ryhma (vakivaltaa kohdanneet naiset), lilkenneturvaohjelma yhdessa Hameenlinnan
Yhdyskuntaseuraamustoimiston ja Liikenneturvan kanssa seka paihdekeskusteluryhmat. Lisaksi
Vanajan osastolla kokoontuu naisten oma AA-ryhma ja laitoksen ulkopuolella voi osallistua

useisiin AA- ja NA-vertaistukiryhmiin.

Vanajan vankilan toimintaideologina ja tavoitteena on vangin vapauttaminen hallitusti valvo-
tun koevapauden kautta. Keskimaarin Vanajan vankilasta on valvotussa koevapaudessa noin 25
vankia paivaa kohti. Valvottuun koevapauteen voi sijoittua korkeintaan kuudeksi kuukaudeksi
rangaistuksen suorittamisen loppuaikana. Koevapaus perustuu aina vangin rangaistusajan
suunnitelman tavoitteiden edistamiseen ja toteutumiseen. Sijoittumisesta paattaa alueen

arviointikeskus. (Arola-Jarvi 2012: 71.)

Laitoksessa toimii moniammatillinen kuntoutustiimi (paihdetyontekija, sosiaalityontekija,
sairaanhoitaja, perhetyontekija ja rikosseuraamusesimies ja apulaisjohtaja), joka kokoontuu
tyonohjauksellisiin tiimipalavereihin kerran viikossa. Taman lisaksi kuntoutustiimi osallistuu
uusien vankien tulohaastatteluihin ja rangaistusajan suunnitelmapaivityksiin. Kerran viikossa
on Vanajan osaston henkilokunnan viikkokokous, jossa tiedotetaan ajankohtaisista tapahtu-
mista. Taman lisaksi laitoksessa on erilaisia verkosto- ja yhteistyopalavereja laajan sidosryh-

mayhteistyon ansiosta.

3.2 Valvontahenkilosto ja vartijan tyonkuva

Rikosseuraamuslaitoksen henkilostosta (noin 3 000 henkiloa) vajaa puolet toimii valvontateh-
tavissa vartijoina tai rikosseuraamusesimiehina. Naisten osuus valvontahenkilokunnasta on
noin viidennes. (Rikosseuraamusala.) Vanajan vankilan valvontahenkilostoon kuuluu 3 rikos-
seuraamusesimiesta ja 20 vartijaa, joista naisia on 13. Naista yksistaan Vanajan osaston val-

vontahenkilostoon kuuluu 2 rikosseuraamusesimiesta ja 13 vartijaa, joista naisia on 10.

Vartija on Rikosseuraamuslaitoksen virkamies, jonka tyota ohjaavat vankeinhoidon lainsaa-

danto, maaraykset, ohjeet, asetukset ja suositukset, joissa on maaritelty vartijan toimivalta,
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oikeudet ja velvollisuudet seka rikosseuraamusalan arvot, joista keskeisin on ihmisarvon kun-
nioittaminen ja oikeudenmukaisuus. Vartijan tyon lahtokohtana on huolehtia yhteiskunnan,
henkilokunnan ja vankien turvallisuudesta seka tukea vankeja rikoksettomaan elamaan vapau-

tumisen jalkeen. (Ammattina vartija 2013.)

Vartijan tyonkuva Vanajan osastolla on moninaista yhteistyota moniammatillisen kuntoutus-
tiimin ja eri yhteistyotahojen kanssa. Vartija vastaanottaa vangit laitokseen ja perehdyttaa
heidat laitoksen saantoihin. Valvonta- ja tarkastustehtavien seka paihdetestausten lisaksi
vartija vastaa vangin ulkopuolisista kuljetuksista, opastaa vankia monenlaisissa elamanhallin-
taan liittyvissa kysymyksissa, osallistuu mahdollisuuksien mukaan vangin rangaistusajan suun-
nitelman paivittamiseen ja valvotun koevapauden valmisteluihin (poistumislupa-anomukset
asioiden hoitamiseen yms.). Vanajan osastolla kay paljon ulkopuolisia vierailijoita, vapaaeh-
toistyontekijoita, vertaistoimijoita ja yhteistyokumppaneita, joten vartijan on myos osattava

ohjata vierailijat oikeisiin paikkoihin ja valvottava vieraiden poistumista laitoksesta.

Vartijan tyo Vanajan osastolla vaatii aktiivisuutta ja halua lahityohon eri rikostaustaisten
naisvankien kanssa. Vartijalta vaaditaan hyvia vuorovaikutustaitoja, vankituntemusta, jamak-
kyytta ja rohkeutta puuttua asioihin seka oman persoonan kayttoa tyovalineena. Taman vuok-
si haluan perehdyttamissuunnitelmassa painottaa Rikosseuraamuslaitoksen arvojen noudatta-
mista vartijan tyotehtavissa, niin etta ihmisarvon kunnioittaminen, oikeudenmukaisuus, usko
ihmisen mahdollisuuksiin muuttua ja kasvaa seka turvallisuus periaatteet toteutuvat jokapai-
vaisessa tyossa. Tama tarkoittaa mm. vangin perusoikeuksien turvaamista, tasavertaista koh-
telua, ohjaamista ja tukemista paihteettomaan ja rikoksettomaan elamaan seka laitosturvalli-

suudesta huolehtimista.

3.3 Vankeuden taytantoonpano ja rangaistusajan suunnitelma

Vankeuden taytantoonpanosta vastaa Rikosseuraamuslaitos, joka jakautuu Etela-Suomen,
Lansi-Suomen ja Ita- ja Pohjois-Suomen rikosseuraamusalueisiin, joilla on omat arviointikes-
kukset seka suljetut ja avo-vankilat. Terveydenhuollon jarjestamisesta vastaa terveydenhuol-
toyksikko. Vankeuslain mukaan (vankeuslaki 23.9.2005/767 ) vankeuden taytantoonpano on
suunnitelmallinen, hallitusti eteneva prosessi, jonka tavoitteena on lisata vangin valmiuksia
rikoksettomaan elamantapaan edistamalla vangin elamanhallintaa ja sijoittumista yhteiskun-

taan seka estaa rikosten tekeminen rangaistusaikana. (Arola-Jarvi 2012: 11,60.)

Vankeuslain mukaan kaikille vangeille tehdaan yksilollinen rangaistusajan suunnitelma, joka
kattaa seka vankilassaoloajan etta ehdonalaisen vapauden. Suunnitelman avulla pyritdaan mo-
tivoimaan ja osallistamaan vankia aktiiviseen ja hyodylliseen toimintaan kuten tyohon, opis-
keluun, uusintarikollisuusriskia vahentaviin toimintaohjelmiin ja paihdekuntoutukseen. Ran-

gaistusajan suunnitelman sisalto ja laajuus riippuvat rangaistusajan pituudesta ja yksilollisista
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tekijoista. Lyhyita rangaistuksia lukuun ottamatta suunnitelma perustuu yksilolliseen riski- ja
tarvearvioon. (Vankeuslainsaadanto 2011.) Suunnitelma laaditaan rikosseuraamusalueen arvi-
ointikeskuksessa ja sita paivitetaan vankilassa. Suunnitelma on otettava uudelleen kasitelta-
vaksi saannollisin valiajoin seka myos, jos sita ei noudateta. Suunnitelman seuraamisesta vas-
taa tahan tehtavaan maaratty rikosseuraamusesimies. Vangin sijoittaminen vankilaan, toimin-
toihin osallistuminen seka valvottu koevapaus perustuvat suunnitelmaan. (Vankeuslainsaadan-
t0 2011.)

3.4 Naiserityisyys ja naisvangit Suomessa

Naisvankien pieni joukko on taustoiltaan moninainen, vaikkakin myds naisvankeja luonnehtii
monitahoinen syrjaytyneisyys ja huono-osaisuus. Suurella osalla naisvankeja on paihdeongel-
ma ja lahes kolme neljasosaa naisvangeista on kokenut vakivaltaa parisuhteessaan. Suomen
vankiloissa on naisia vahemman kuin miehia. Naisia on noin 7 % koko vankivaestosta. Suomes-
sa naisvankien yleisin rikostyyppi on vakivaltarikos, johon heista on syyllistynyt vajaa puolet.
Naisvankien keski-ika on 37 vuotta ja avo- tai avioliitossa on runsas kolmannes. Ulkomaalaisia
naisia on Suomen vankiloissa hyvin vahan ja romaninaisten lukumaarasta ei ole tarkkaa tietoa.
Naisista enemmist0, hieman yli puolet on vankilassa ensimmaista kertaa, kun koko vankivaes-
tosta ensikertalaisia on noin kolmasosa. Naisten vankeusajan toiminta koostuu tyotoiminnas-

ta, kuntoutuksesta ja koulutuksesta. (Naiset nakyviksi 2008: 3-5.)

Rikosseuraamuslaitoksen tilastojen mukaan Suomen vankiloissa suoritti vankeusrangaistustaan
vuonna 2012 reilut 220 naisvankia. Naista naisista 60 oli tehnyt henkirikoksen, toiseksi eniten

oli huumausainerikoksia ja kolmanneksi eniten varkauksia ja pahoinpitelyja. Eniten naisvanke-
ja oli 30-39-vuotiaissa ja seuraavaksi eniten 40-49-vuotiaissa. Suurin osa naisvangeista suoritti
vankeusrangaistustaan Hameenlinnan, Vanajan ja Turun vankiloissa. (Risealan yhteinen intra-

net-verkko 2013.)

Naiset nakyviksi tydoryhman tekeman kyselyn mukaan joidenkin vankiloiden kokemusten mu-
kaan naisvangit ovat miesvankeja tyollistavampia naisvankien monimutkaisten perhetilantei-
den ja monitahoisen sairastavuuden vuoksi ja siksi henkiloston tarve on suurempi kuin mies-
osastoilla (Naiset nakyviksi 2008: 103). Yhtena haastavana naisvankiryhmana Suomen vanki-
loissa pidetaan myos romaninaisia, joilla on paljon omaan kulttuuriin liittyvia erityissaantoja
ja tapoja. Romanien tapakulttuuri ja pukeutuminen liittyvat sukupolvien valisiin suhteisiin ja
vanhempien kunnioittaminen jasentaa romanien koko arvomaailmaa. (Eerikainen 1999: 54-
55.)

Romanikulttuuri ja tapaperinne eroavat monessa suhteessa paavaeston arvojarjestelmasta.
Romanit eivat tervehdi toisiaan kadesta eivatka esittele itseaan sukunimelta, vanhoja ihmisia

arvostetaan ja nainen on se, joka pitaa perheen koossa miehen edustaessa perhetta ulospain.
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Romanikulttuuriin kuuluu tarkkoja puhtauteen, havelidisyyteen ja pukeutumiseen liittyvia
tapoja. Romaninaisen tulee pukeutumisessaan huomioida perinteiset tavat seka toisten hei-

moon kuuluvien mielipiteet. (Romanikulttuuri.)

Naiserityisyyden korostaminen tarkoittaa irrottautumista miehisesta mallista. Se pohjautuu
ajatukseen, jossa naisten alisteisen aseman takia heidan tapansa kokea maailma on erilainen
kuin miesten. Naiskeskeisyys merkitsee sukupuolten valisen eron nakemista rikkautena ja
naisten heikommatkin ominaisuudet nahdaan arvostettuina voiman ja rikkauden lahteina.
(Keskitalo-Foley 2005-2006: 2-4.) Matti Joukamaan ja tyoryhman (2010: 54,59) tutkimuksen
mukaan naisvangeilla oli hoidon tarvetta merkittavasti enemman kuin miehilla. Yleisimmat
hoidon tarpeen aiheuttajat olivat mielenterveyshairiot (erilaiset persoonallisuushairiot, ahdis-
tuneisuushairiot, masennus), paihdediagnoosit ja tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Naisvankien
erityistarpeet on useissa kansainvalisissa tutkimuksissa kytketty naisvankien laaja-alaiseen
traumatisoitumiseen fyysisen ja seksuaalisen vakivallan uhrikokemusten myota, mielenterve-
ys-ja paihdeongelmiin seka ongelmiin aitiydessa. Naihin tarpeisiin vastaaminen vaatii naiseri-

tyista lahestymistapaa. (Naiset nakyviksi 2008: 98,99.)

Naisvankien aseman ja toiminnan jarjestamiseen vaikuttavat kansainvaliset vankeinhoitoa
koskevat suositukset ja ihmisoikeussopimukset, joissa useimmissa kielletaan sukupuolen pe-
rusteella tapahtuva syrjinta ja suositellaan nais- ja miesvankien erillaan asuttamista. Euroo-
pan neuvoston vankilasaannoissa naisvangit nimetaan omaksi erityiseksi ryhmakseen, joiden
erityispiirteet tulee ottaa huomioon. Vankilasaantojen mukaan vankeinhoitoviranomaisen on
otettava erityisesti huomioon naisten tarpeet, kuten heidan fyysiset, ammatilliset, sosiaaliset
ja psykologiset tarpeensa, paattaessaan heidan vankeuttaan koskevista asioista. (Euroopan
neuvoston vankilasaannot 2007: 19.) YK:n Kaikkinaisen naisten syrjinnan poistamista koskeva
yleissopimus edistaa ihmisoikeuksien tasa-arvoista toteutumista naisten osalta. Sopimus sisal-
taa saannoksia mm. kansalaisuudesta, koulutuksesta, tyoelamaan osallistumisesta, tervey-
denhuollosta seka naisten taloudellisista oikeuksista. (Kaikkinaisen naisten syrjinnan poista-
mista koskeva yleissopimus 1979.) Myos Suomen laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
(8.8.1986/609) velvoittaa viranomaisia edistamaan kaikessa toiminnassa naisten ja miesten
valista tasa-arvoa ja estaa sukupuoleen perustuva syrjinta. Erityisesti tulee muuttaa niita
olosuhteita, jotka estavat tasa-arvon toteutumista. (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta 1986.)

3.5 Naisvangit Vanajan osastolla
Vuoden 2010 tilastojen mukaan Vanajan osaston naisvankien ikajakauma oli 21 - 56 vuotta ja

paarikoksena olivat erilaiset vakivalta- ja huumausainerikokset (Rikosseuraamusasiakkaat

2010). Uusimman Rikosseuraamuslaitoksen tilaston mukaan Vanajan vankilassa suoritti vanke-
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usrangaistustaan 54 naisvankia, joista henkirikostuomioita oli 17 (Risealan yhteinen intranet-
verkko 2013). Vanajan osastolla on pyritty jatkuvasti kehittamaan naisvankien kuntoutusta,
jossa huomioidaan naisvankien kokema ja tekema parisuhdevakivalta, mielenterveys- ja paih-
deongelmat, naiseuteen ja aitiyteen liittyvat kysymykset seka hapean ja syyllisyyden koke-
mukset erilaisten toimintaohjelmien avulla. Yhtena esimerkkina tasta on Riitta Granfeltin
tekema kehittamis- ja arviointitutkimus naisvankien paihdekuntoutuksesta Vanajan osastolla.
Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin naisvankeihin kohdistuvaa paihdekuntoutusta seka kuntou-
tuksen jatkumoa, mutta myos sita miten paihdeohjelma jasentyy osaksi Vanajan vankilan
kokonaistoimintaa, eri ammattiryhmien tyonkuvaa ja kuinka hyvin kahden perustehtavan,
rangaistusten taytantoonpanon ja kuntouttavan tyon integrointi onnistuu. (Granfelt 2007: 13-
14.)

Vuonna 2012 laitoksen henkilokuntaa koulutettiin kohtaamaan traumatisoituneita naisvanke-
ja, jotka ovat professori Matti Joukamaan Rikosseuraamusasiakkaiden terveys, tyokyky ja
hoidontarve tutkimuksen mukaan sairaampia kuin miesvangit (Joukamaa & tyoryhma 2010:
73). Lisaksi uutena merkittavana tapahtumana on naisvankien ja siviilitoimijoiden yhteinen
ns. Voimapaiva, jonka tarkoituksena on kynnysten madaltaminen eri toimijoiden suuntaan ja
taten kuntoutuksen laadun parantaminen ja jatkuvuuden varmistaminen. Voimapaivasta on
tarkoitus tehda vuosittainen tapahtuma ja sen yhteydessa jaetaan Ulla-palkinto valvontahen-

kiloston mielesta ansioituneimmalle naisvangille.

4 PEREHDYTTAMISTOIMINNAN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Tassa luvussa kasitellaan lakisaateisen tyohon perehdyttamisen ja tyopaikkakohtaisen tyon-
opastuksen merkitysta koko tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta. Tarkastellaan miten Maslowin
tarvehierarkia ja tarpeiden tyydyttaminen ovat yhteydessa tyohon perehdyttamiseen, tyon-
opastukseen ja tyohyvinvointiin. Luodaan lyhyt katsaus erilaisiin perehdyttamistyyleihin ja -

tapoihin seka tutustutaan perehdyttamisprosessiin, arviointiin ja seurantaan.

4.1 Perehdyttamista ohjaava lainsaadanto ja tyolainsaadannon noudattaminen

Asianmukainen perehdyttaminen on lailla saadetty tyonantajan velvoite. Laeissa on monia
maarayksia ja viittauksia perehdyttamiseen. Huomiota on kiinnitetty etenkin tyonantajan
vastuuseen opastaa tyontekija tyohonsa. Tyolainsaadannolla tavoitellaankin tyontekijaa suo-
jaavaa ja sopeuttavaa toimintaa. Perehdyttamista kasittelevat erityisesti tyosopimuslaki,

tyoturvallisuuslaki ja laki yhteistoiminnasta yrityksissa. (Kupias & Peltola 2009: 20.)
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Tyosopimuslaissa sanotaan, etta tyonantajan on huolehdittava siita, etta tyontekija voi suo-
riutua tyostaan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tai tyomenetelmia muutettaessa tai kehi-
tettaessa. Tyonantajan taytyy pyrkia edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kyky-
jensa mukaan tyourallaan etenemiseksi. (Kupias & Peltola 2009: 21.) Tyoturvallisuuslain mu-
kaan tyonantajan on huolehdittava, etta tyonteko on turvallista, eika tyontekijoiden terveys
vaarannu. Laki velvoittaa tyonantajaa antamaan tyontekijalle tyoturvallisuutta koskevaa ope-
tusta ja ohjausta. Huolella suoritettu perehdyttaminen sisaltaa riittavasti tietoa tyoturvalli-
suuteen liittyvista asioista. Tyoturvallisuudessa on kyse seka fyysisesta etta henkisesta turval-
lisuudesta. (Kupias & Peltola 2009: 23-24.)

Lainsaadannossamme on maaritelty laajasti tyonantajan ja tyontekijan yhteistoimintaa ja sen
muotoja. Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (YT-laki) maaraa tyopaikan johdon neuvottele-
maan tyontekijoiden kanssa henkiloston asemaan vaikuttavista muutoksista, hankinnoista tai
jarjestelyista. Neuvottelun tavoitteena on edistaa tyopaikalla tapahtuvaa viestintaa, vuoro-
vaikutusta, tiedottamista seka tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia. Erityisesti on mainittu
tyopaikkaan ja yritykseen liittyvat perehdyttamisen jarjestelyt. Perehdyttaminen kuuluu myos
tyosuojeluyhteistoiminnan piiriin. Tyontekijoille annettavan opetuksen, ohjauksen ja pereh-
dyttamisen tarve ja jarjestelyt on kaytava lapi yhdessa. Tyontekijoiden tulee tietaa, miten
tulevat tyotoverit tai tyotehtavia vaihtavat tyokaverit saavat koulutusta ja opastusta. (Kupias
& Peltola 2009: 25-26.)

Tyon tekeminen on lailla suojattua ja valvottua toimintaa. Tyolainsaadannon noudattaminen
on tarkeaa ja sen vaikutus nakyy tyopaikan tyoilmapiirissa, yrityksen menestymisessa ja kil-
pailukyvyssa. Laittomasta toiminnasta voi seurata erilaisia vahinkoja, haittoja, tulkintaerimie-
lisyyksia, tyotaisteluja tai karhamia. Lainsaadannon noudattamista tyopaikoilla valvoo yrityk-
sen johdon lisaksi henkilostoammattilaiset. Tyolainsaadannon toteutumista valvoo tyosuojelu-
valtuutetut seka luottamusmiehet. Heikosti tai virheellisesti hoidettu perehdyttaminen hei-
kentaa tyontekijan mahdollisuutta onnistua tyossaan ja tavoitteissaan, heikentaen siten osal-

taan yrityksen menestysta. (Kupias & Peltola 2009: 27.)

4.2  Tyohon perehdyttaminen ja tyonopastus

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joiden avulla perehdytettava oppii
tuntemaan tyopaikkansa toiminta-ajatuksen, toimintaperiaatteet, toimintatavat ja ihmiset.
Perehdyttamisessa perehdytettava oppii tyotehtavansa ja siihen liittyvat turvallisuusohjeet
seka tyohonsa kohdistuvat odotukset ja oman vastuunsa koko tyoyhteison toiminnassa. (Kan-
gas & Hamalainen 2007: 2.) Tyonopastus on Kankaan ja Hamalaisen (2007: 13) mukaan tyopai-
kalla tehtavaa valitonta tyohon (valineet, saannot) ja tyoymparistoon (tilat, koneet, laitteet)

liittyvien tietojen ja taitojen opettamista, jonka tarkoituksena on tukea opastettavaa itsenai-
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seen, omatoimiseen ajatteluun ja itsenaiseen oppimiseen. Kuvassa 1 nahdaan miten pereh-
dyttamista voidaan tarkastella kahdessa osassa siten, etta ensimmaisena tehdaan "talo tutuk-
si” perehtymalla yritykseen, tyoyhteisoon ja talon tapoihin ja toisena tehdaan "tyo tutuksi”

perehtymalla omaan tyohon tyonopastuksella (Kangas & Hamalainen 2007: 2).

Perehdyttaminen

”Talo tutuksi” ”Tyo tutuksi”

Yritykseen, tyoyhteisoon ja talon Tyohon perehdyttaminen eli

tapoihin perehdyttaminen tyonopastus

Kuva 1: Perehdyttaminen ja tyonopastus (Kangas & Hamalainen 2007: 2)

Perehdyttamista ja tyonopastusta tarvitaan tyopaikan koosta ja toimialasta riippumatta. Jar-
jestelmallisen perehdyttamisen ja tyonopastuksen piiriin tulee kuulua kaikki henkilostoryh-
mat. Perehdyttaminen ja tyonopastus ovat tarkea osa henkiloston kehittamista. Niilla lisataan
henkiloston osaamista, parannetaan laatua, tuetaan tyossa jaksamista ja vahennetaan tyota-

paturmia ja poissaoloja. (Penttinen & Mantynen 2009: 2.)

Perehdyttaminen alkaa jo tyohonottohaastattelussa, jolloin tulevalle tyontekijalle annetaan
perustietoa tyotehtavista, virkasuhteen ehdoista, tyoolosuhteista ja eduista. TyOoyhteiso val-
mistetaan uuden tyontekijan tuloon ilmoittamalla saapumisesta ja laatimalla yksilokohtainen
perehdyttamisohjelma. (Von Gruenewaldt 2004: 43-44.) Kunnolla suoritettu perehdyttaminen
ja tyonopastus ovat olennainen osa tyon hallintaa ja ne tukevat ihmisen tyohyvinvointia luo-

den hyvan alun tyossa viihtymiselle ja tyonilon kokemiselle (Juuti & Vuorela 2002: 48,50).

Lepiston (2004: 56) mukaan perehdyttaminen ja tyonopastus ovat tarkeimpia tyopaikoilla
toteutettavia koulutuksia, joiden merkitys tyomotivaatioon, tyon tuloksiin, tyoturvallisuuteen
ja tyoyhteison kaikinpuoliseen hyvinvointiin on kiistaton. Lepisto (2004: 57) jatkaa, etta ky-
symyksessa on monivaiheinen oppimistapahtuma, jossa pyrkimyksena on tyon tavoitteiden ja
organisaation toiminnan ymmartaminen, omien velvollisuuksien ja vastuiden selkiyttaminen
seka tyon kokonaiskuvan eli sisaisen mallin luominen. Tyon sisaisella mallilla tarkoitetaan
ihmisen ulkoisesta ymparistosta rakentamaa sisaista vastinetta, joka syntyy ymparistoa koske-
vista havainnoista ja niiden tulkinnasta. Tyonilo ja tyytyvaisyys tyosuoritukseen synnyttavat

erilaisen sisaisen mallin kuin jatkuvat epaonnistumisen kokemukset ja pettymykset.
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Tyon sisaisen mallin syntymisen tarkeytta tyonopastuksessa painottavat myos Penttinen &
Mantynen (2009: 5). Tyon sisaisen mallin muodostumiseen tarvitaan tietoa yrityksesta ja asi-
akkaista, tuotteista ja palveluista, koko tyoyhteison ja oman tyon tavoitteista seka omasta
osuudesta kokonaisuuden osana. Kun perusmalli on hyva, niin sen muuttaminen ja vaativam-
pien tehtavien oppiminen muuttuvassa tyoelamassa sujuu yleensa hyvin. Yksi tunnetuimmista
tyonopastuksen suunnittelun ja toteutuksen avuksi kehitetyista malleista on viiden askeleen
menetelma (Kuva 2), jossa opastuksessa edetaan ennakkovalmistelujen jalkeen opastustilan-
teen aloittamiseen, opetukseen, mielikuvaharjoitteluun eli sisaisten mallien kehittamiseen,
taidon kokeiluun ja harjoittelemiseen seka opitun asian varmistamiseen. Opetustilanteen
kannustava ja luottamuksellinen vuorovaikutus edesauttavat oppimista vahvistaen motivaatio-

ta tehtavakokonaisuutta kohtaan. (Kangas & Hamalainen 2007: 15-16.)
Opitun asian varmistaminen, Opastettava tydsken-
telee itsendisesti, opastaja kontrolloi satunnaisesti

Taidon kokeilu ja harjoitteleminen, opastettava tekee

opastetun tyon alusta loppuun ja arvioi tyon tulosta

Mielikuvaharjoittelu eli sisdisten mallien kehittdminen,

opastettava kertoo sanoin ja teoin opetetun asian

Opetus, kokonaiskuva opetettavasta tehtdvdstd, ohjeet ja

nyrkkisadnnot

Opastustilanteen aloittaminen, kannustava ja luottamuksellinen

vuorovaikutus

Kuva 2: Viiden askeleen tyonopastusmenetelma (Penttinen & Mantynen 2009: 5)

4.3  Perehdyttaminen ja tyOyhteison hyvinvointi

Tyohyvinvoinnin perustan tyossa ja tyoyhteisossa muodostavat tyoterveyshuolto, tyoturvalli-
suus, tyoyhteison ilmapiiri, yksiloiden suorituskyky ja osaaminen seka esimiesten johtamistai-
dot. Esimiesten tulee aktiivisesti seurata oman organisaation ja tyOyhteison tilaa ja huolehtia
tyon ja toiminnan jatkuvuudesta. Johdon ja henkiloston tyosuojeluosaaminen tukevat toimin-
nan hyvaa laatua ja tuloksellisuutta. Henkilon tai tyoyhteison terveyteen ja toimintakykyyn
vaikuttavat tyonhallinta, ihmissuhteet seka ympariston turvallisuus ja terveellisyys. (Juuti &
Vuorela 2002: 133; Heiske 2001: 174-175.)
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Yksilon, tyoyhteison ja koko organisaation tyohyvinvointia ja sen kehittamista on kuvannut
Rauramo (2008: 9) Tyohyvinvoinnin portaat mallilla (Kuva 3), joka perustuu Abraham Maslowin
tarvehierarkia-teoriaan. Maslowin nakemyksen mukaan ihmisen motivaatiota voidaan selittaa
tarpeiden tyydyttymisella. Taman tarvehierarkian muodostavat: 1. psyko-fysiologiset perus-
tarpeet, 2. turvallisuuden tarve, 3. liittymisen tarve, 4. arvostuksen tarve ja 5. itsensa to-
teuttamisen tarve. Hyvinvoinnin edellytyksena on naiden tarpeiden tyydyttyminen ihmisen
tyossa ja elamassa. Yksilon hyvinvoinnin myonteiset vaikutukset heijastuvat myos tyoorgani-
saatioon. Tyosta saatava hyvaolo ja tyonilo muodostuvat keskinaisesta arvostuksesta, onnis-
tumisen kokemuksesta seka valittamisen tunteesta. Hymy, tervehtiminen, kuulumisten kysy-
minen ja avun tarjoaminen luovat pohjan yhteenkuuluvuudelle ja tyossa viihtymiselle. (Fur-
man, Ahola & Hirvihuhta 2004: 30.)

Tyopaikoilla tapahtuvaa tyon, tyoolojen ja henkiloston kehittamistoimintaa voidaan perustella
monin eri tavoin. Tuottavuus, tuloksellisuus ja laatu ovat tarkeita nakokohtia kun tyooloja
parannetaan ja tyontekijoiden terveytta edistetaan, mutta myos eettiset ja inhimilliset teki-
jat ovat hyvin tarkea peruste. (Rauramo 2008: 18.) Keskeinen hyvan tyon ominaisuus onkin
mahdollisuus tyon itsesaatelyyn ja siihen liittyva tyon tekemisen vapaus (Von Gruenewaldt
2004: 42).

4.4  Perehdyttamisen tyylit ja tavat

Perehdyttamiseen on olemassa erilaisia tyyleja ja tapoja, jotka sopivat sellaisinaan tai yhdis-
teltyina erilaisiin ja erikokoisiin organisaatioihin. Vierihoitoperehdyttamisessa tulokas otetaan
vastaan yksilollisesti ja hanelle on nimetty selkea vastuuhenkilo. Vierihoidossa tulokas oppii
asioita seuraamalla kokeneemman tyontekijan toimintaa. Vierihoitoperehdyttamisen vaarana
on perehdyttamisen laatu, kun perehdytys on yhden tyontekijan osaamisen ja innostuksen
varassa. (Kupias & Peltola 2009: 36-37.)

Malliperehdyttamista kaytetaan, kun organisaatiossa halutaan yhtenaistaa ja tehostaa pereh-
dyttamista. Malliperehdyttamiseen kuuluu selkea tyon- ja vastuunjako seka tarpeellisten apu-
valineiden ja toimintamallien kaytto. Perehdyttaminen on tasalaatuista, kun kaytetaan val-
miita toimintamalleja. (Kupias & Peltola 2009: 39.) Laatuperehdyttamisessa lahtokohtana on
jatkuva laadun parantaminen perehdyttamisessa ja vastuu on siirretty tyoyksikoille tai tiimeil-
le. Laatuperehdyttamisessa tulokas otetaan tiimin jaseneksi perehdytyksen aikana ja tiimi
tuottaa joustavasti ajantasaista perehdyttamista. (Kupias & Peltola 2009: 39-40.) Raataloidys-
sa perehdyttamisessa huomioidaan tulokkaan yksilolliset oppimistarpeet ja painopiste on pe-
rehtymisessa perehdyttamisen sijaan. Perehtyja on itse laatimassa perehdyttamissuunnitel-

maa. Dialogisessa perehdyttamisessa tulokas osallistuu heti yhteiseen vuoropuheluun ja on
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tasavertainen muiden kanssa. Tavoitteena on, etta koko yhteiso oppii ja tulokas tuo yhteisoon

uusia tuoreita nakemyksia. (Kupias & Peltola 2009: 166-167.)

4.5 Perehdyttamisen ja tyonopastuksen suunnittelu ja toteutus

Hyvan tyohon perehdytyksen paakohdat ovat: tyohonotto, vastaanotto ja perehdyttamisen
kaynnistaminen, tehtavakohtainen opastus, perehdyttamisen jakaminen seka tyohon pereh-
dyttamisen arviointi ja kehittaminen (Lepisto 2004: 60). Perehdyttamisen ja tyonopastuksen
merkitys tyomotivaatioon, tyon tuloksiin, tyoturvallisuuteen ja tyOoyhteison hyvinvointiin on
kiistaton. Perehdyttamisesta ja tyonopastuksesta hyotyvat tyontekija, esimies ja koko tyo-
paikka. (Lepisto 2004: 56.) Kankaan & Hamalaisen (2007: 6) maaritelman mukaisesti suunnit-
telu on asioiden tietoista ja tavoitteellista pohtimista ennalta, jonka avulla pyritaan vaikut-
tamaan tulevaisuuteen. Suunnitelmallisuus tuo johdonmukaisuutta ja tehokkuutta henkiloston
kehittamiseen ja perehdyttamiseen. Perehdyttaminen on seka henkiloston kehittamista koulu-
tuksellisin keinoin etta tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaista tyoturvallisuus- ja tyoterveys-
toimintaa (Tyoturvallisuuslaki 2003: 21,32).

Penttisen & Mantysen (2009: 2) mukaan hyva perehdyttaminen ja opastus edellyttavat suunni-
telmallisuuden, dokumentoinnin ja huolellisen valmentautumisen lisaksi jatkuvuutta seka
seurantaa ja arviointia. Hyva perehdyttamissuunnitelma pitaisi laatia yhteistyossa esimiesten,
henkilostoryhmien ja henkilostohallinnon edustajien seka tyoterveyshuollon ja tyosuojelun
asiantuntijoiden kanssa. Suunnitelmavaiheessa tulee miettia, miten uudelle tyontekijalle
kerrotaan organisaatiosta ja tyoskentelytavoista, missa vaiheessa ja jarjestyksessa asiat ote-
taan esille, kuka ottaa tyontekijan vastaan ja esittelee hanet ensin lahimmille tyotovereille ja
myohemmin koko tyoyhteisolle, millainen on perehdytysprosessin aikataulu seka mahdollinen
varasuunnitelma ennalta-arvaamattomien tilanteiden varalle (Juuti & Vuorela 2002: 49 ja
Kangas & Hamalainen 2007: 6-7). Perussaanto perehdyttamisen sisallon rakentumisesta ovat
kokonaiskuvan antaminen, oikea-aikaisuus ja konkreettisuus. Perehdytyksen suunnittelua voi
helpottaa kysymyksella ” Mika auttaa tyontekijaa menestymaan tehtavassaan?” Perehdytys-
suunnitelman (Kuva 3) sisaltoon vaikuttavat organisaation arvot, strategia, tavoitteet seka
tulokkaan tehtava ja ammatillinen tausta. (Kjelin & Kuusisto 2003: 199.) Suunnitelmallisen
perehdytyksen apuvalineina voivat olla esimerkiksi kirjallinen perehdyttamisohjelma, pereh-
dyttamisen tarkistus- ja muistilistat, yritysta koskeva toimintakertomus ja esitteet tai vaikka

tyopaikan intranet- ja internet-sivut (Kangas 2003: 10).
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Rooli

Perehdytyssuunnitelma
Muu, mik&? vty Tydkokemus

-aikataulu
-vaiheet
-sisaltd
-menetelmat

-seuranta

Ammatillinen

Tulokkaan tausta

odotukset

Kuva 3: Perehdytyssuunnitelma (Kjelin & Kuusisto 2003: 199)

Laaja-alaisesti katsottuna perehdyttaminen on suunniteltu oppimisprosessi, joka alkaa jo tyo-
honottohaastattelussa, jolloin hakijalle kerrotaan tyotehtavasta, tyoyhteisosta ja organisaati-
on toimintaperiaatteista. Samalla organisaatio saa tietoa hakijan ajatuksista ja osaamisesta.
(Kupias & Peltola 2009: 102.) Prosessi jatkuu tyoyhteison valmistautumisella tulokkaan saa-
pumiseen. Vastaanottaja on mahdollisuuksien mukaan esimies tai muu ennalta sovittu tyonte-
kija. Vastaanottajan tehtava on myonteisen ensivaikutelman luominen, niin etta tulokas tun-
tee itsensa tervetulleeksi ja tarpeelliseksi tyoyhteisoon. (Kangas 2003: 9.) Taman jalkeen
ensimmaisen tyoviikon aikana tyontekija perehdytetaan omaan tyotehtavaan, toisen tyoviikon
aikana hanelle annetaan mahdollisuus itsenaiseen tyoskentelyyn tutustuen samalla tyohonsa
liittyviin yhteistyomenetelmiin ja kokonaiskuvan luomiseen. Kolmannen ja neljannen viikon
aikana tyontekijalle selvitetaan miten yksikko toimii yhteistyossa eri sidosorganisaatioiden
kanssa seka tasmennetaan tyotehtavia, annetaan palautetta ja arvioidaan tyossa selviytymis-
ta. Puolen vuoden kuluessa tyon alkamisesta kaydaan ensimmainen kehityskeskustelu esimie-
hen kanssa. (Von Gruenewaldt 2004: 44-45.) Kjelin & Kuusisto (2003: 205) maarittelevat pe-
rehdyttamisjakson kestoksi yleensa puoli vuotta, tassa ajassa tyontekija on saavuttanut tyon

hallinnan ja asettunut uuteen organisaatioon.

Vastuu perehdyttamisesta ja opastuksen suunnittelusta, toteuttamisesta ja valvonnasta on
esimiehella, joka voi kuitenkin delegoida perehdyttamista sovitulle perehdyttajalle ja tyon-
opastajalle (Penttinen & Mantynen 2009: 2). Hyva perehdyttaja on tyostaan pitava kohtuulli-
sen kokenut tyontekija, joka muistaa myos sen, milta tuntuu aloittaa uudessa tyossa (Kjelin &

Kuusisto 2003: 195). Perehdyttaminen ja tyonopastus tulee suunnitella ja toteuttaa tarpeen,
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tilanteen ja perehdytettavan mukaan, silla perehdytettavia on monenlaisia kuten myos pe-
rehdytysta tai tyonopastusta edellyttavia tilanteita (Kangas 2003: 4). Uudelle tulokkaalle la-
hes kaikki on uutta ja paljon opittavaa saattaa olla myos tyontekijalla, joka on ollut pitkaan
pois esimerkiksi pitkalla sairauslomalla, hoitovapaalla tai opiskelemassa. Lyhytaikaisten sijais-
ten perehdyttamiseen on usein kaytettavissa vain vahan aikaa, joten on keskityttava tyon
kannalta tarkeimpiin asioihin. Tyossa oppijoiden ja opiskelijoiden perehdyttamisesta tehdaan
erillinen henkilokohtainen oppimissuunnitelma. Perehdyttamista tarvitaan jatkuvasti, kun
organisaatiossa, tyossa, tyoyhteisossa, tietojarjestelmissa yms. tapahtuu muutoksia. Nama
muutokset aiheuttavat usein pelkoa ja uusia oppimistarpeita, siksi perehdyttamiseen on pa-

neuduttava huolellisesti. (Kangas & Hamalainen 2007: 2-4.)

4.6 Perehdyttamisen arviointi ja seuranta

Kjelin ja Kuusiston (2003: 245) mukaan arviointia ja seurantaa toteutetaan kaiken aikaa pe-
rehdytyksen edetessa. Perehdyttamistoimenpiteiden arvioinnissa tarkastellaan perehdyttajan
seka perehdytettavan toimintaa. Perehdyttamisen onnistumista pitaa seurata ja arvioida,
jotta perehdyttamista voidaan kehittaa muuttuvien tarpeiden mukaan. Seurannan avulla var-
mistetaan perehdyttamis- ja tyonopastussuunnitelman onnistuminen eli oppiminen. Yksinker-
taisimmillaan perehdyttamisesta tehdaan tarkistus- tai muistilista, johon perehdyttaja tekee
merkinnan kasiteltyaan asian. Tarkistuslistan voi antaa myos perehdytettavalle, josta han voi

seurata perehdytyksensa etenemista (Kangas 2003: 16.)

Perehdyttamisen ja tyonopastuksen kehittaminen edellyttaa tietoa lahtotilanteesta ja kehit-
tamistarpeista. Taman jalkeen suunnitellaan kehittamisohjelma, jossa on maaritelty tavoit-
teet, toimenpiteet, vastuuhenkilot, aikataulut seka suunnitelman seuranta. (Kangas & Hama-
lainen 2007: 25.) Kjelin & Kuusiston (2003: 250-252) nakemyksen mukaan perehdyttaminen
on erittain monitahoinen ja tilannesidonnainen ilmio eika tarkkojen ja kattavien toimintaoh-
jeiden antaminen ole valttamatonta. Taitavaan perehdyttamiseen liittyy aina niin sanottua
hiljaista tietoa ja tilanteen lukutaitoa. Taten laadukasta perehdyttamista voi olla eleeton ja
luonteva tulokkaasta huolehtiminenkin. Tarkeinta on sisaistaa laaja-alaisesti perehdyttamisen

merkitys ja aito kiinnostus uudesta tyontekijasta.

4.7 Perehdyttaminen ja tyonopastus Vanajan osastolla

Perehdyttaminen ja tyonopastus ovat tapahtuneet Vanajan osastolla paasaantoisesti Kupiak-

sen ja Peltolan (2009: 36-37) esittaman vierihoitoperehdyttamisen mukaisesti. Perehdyttami-
nen on ollut yhden asiasta kiinnostuneen vartijan tehtavana, joka on omien tyovuorojen puit-
teissa perehdyttanyt uuden tulokkaan talon tyotehtaviin. Kaytannossa perehdyttaminen onkin

ollut tyonopastusta vartijan tyotehtaviin Vanajan osastolla ja perehtyminen tyoyhteisoon ja
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talon tapoihin on tapahtunut siina sivussa. Erillista perehdytysta esimerkiksi laitoksen toimin-
taideologiaan ja arvoihin ei ole ollut eika perehdytyksen pohjana ole ollut suunnitelmallista

runkoa.

Talla hetkella Vanajan osastolla ei ole perehdytyksesta vastaavaa tai vastaavia henkiloita eika
selkeaa ja yhtenaista suunnitelmaa perehdytykseen. Tama nakyy tyon laadussa, vaikuttavuu-
dessa, tyoturvallisuudessa, tyoyhteison hyvinvoinnissa ja tyoilmapiirissa. Penttinen & Manty-
nen (2009: 2) seka Lepisto (2004: 56) toteavatkin yhtenaisesti, etta perehdyttamisella ja
tyonopastuksella vaikutetaan tyon tuloksiin ja laatuun, tyoturvallisuuteen, tyomotivaatioon,

tyossa jaksamiseen seka tyoyhteison hyvinvointiin.

Viimeisen kahden vuoden aikana Vanajan osaston valvontahenkilostossa on tapahtunut suuria
muutoksia elakkeelle siirtymisten ja tyopaikan tai osaston vaihdosten myota siten, etta vaki-
naisia virkoja on taytetty 14 kertaa. Paljon on taten niin sanottua hiljaista tietoa kadonnut
naiden pitkaan alalla tyoskennelleiden vartijoiden poistuessa tyoyhteisosta ja tyon tekemisen
kulttuuri on muuttunut uusien tyontekijoiden ja laitoksen sisalla tapahtuneiden tyontekijoi-
den tyonkuva muutosten vuoksi. Perehdytys on ollut lahinna tyonopastusta ja tarkea tieto
esimerkiksi laitoksen naiserityisyydesta ja kuntouttavista elementeista on jaanyt kertomatta.
Myos uuden tyonkuvan saaneet ovat jaaneet vailla varsinaista perehdytysta. Naihin muutoksiin
organisaatiossa, tyotehtavissa, tyoyhteisossa, tietojarjestelmissa ym. tulee kiinnittaa entista
enemman huomiota. Kangas & Hamalainen (2007: 2-4) painottavatkin, etta perehdyttamiseen

on muutoksen yhteydessa paneuduttava huolellisesti.

5  OPINNAYTETYON PROSESSI JA TOIMINNALLISET MENETELMAT TOTEUTUKSESSA

Tassa kappaleessa kuvaan toiminnallisen opinnaytetyon teoriaa seka kuvaan opinnaytetyon
prosessin tehdysta lomakekyselysta ja arviointiaineiston analyysista, naiden muodostaen kat-
tavan kokonaisuuden Vanajan osaston valvontahenkiloston perehdytyssuunnitelman ja pereh-

dytyskortin rakentumisesta.

5.1 Toiminnallinen opinnaytetyo

Toiminnallinen opinnaytetyo tavoittelee kaytannon toiminnan ohjeistamista, opastamista,
toiminnan jarjestamista tai jarkeistamista. Se voi olla alasta riippuen ammatilliseen kaytan-
toon suunnattu ohje, ohjeistus tai opastus, kuten perehdyttamisopas. (Vilkka & Airaksinen
2003: 9.) Toiminnallisessa opinnaytetyossa tutkimuksellinen selvitys kuuluu idean tai tuotteen
toteutustapaan. Toteutustapa tarkoittaa seka keinoja, joilla materiaali esimerkiksi oppaan tai

ohjeistuksen sisalloksi hankitaan, etta keinoja joilla oppaan tai ohjeistuksen valmistus toteu-
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tetaan. Aineiston ja tiedon keraamista tulisi tarkoin harkita, koska jos toiminnalliseen opin-

naytetyohon yhdistetaan selvitys voi tyo kasvaa liian laajaksi. (Vilkka & Airaksinen 2003: 56.)

Toiminnallisessa opinnaytetyossa tehdaan toimintasuunnitelma, jossa vastataan kysymyksiin;
mita tehdaan, miten tehdaan ja miksi tehdaan. Toimintasuunnitelmassa jasennetaan mita
ollaan tekemassa ja se aloitetaan useimmiten lahtotilanteen kartoituksesta. Tarkeaa on kar-
toittaa kohderyhma ja tarpeellisuus, aiheeseen liittyva lahdekirjallisuus, tutkimukset ja muut
mahdolliset lahteet ja ajankohtaiset keskustelut. Toimintasuunnitelmassa tulee myos pohtia
millaisin keinoin tavoitteet ovat saavutettavissa ja millaisella aikataululla, silla toimintasuun-
nitelmaan kuuluu myos aiheen rajaaminen. (Vilkka & Airaksinen 2003: 26-27,29.) Toiminnalli-
nen opinnaytetyo koostuu kahdesta osasta: raportista ja toiminnallisesta osuudesta, tuotok-
sesta eli produktista. Toiminnallisen opinnaytetyoraportti on kirjoitus, jossa dokumentoidaan
ja arvioidaan tyota, tyoprosessia, johtopaatoksia ja omaa tuotosta ja kasvua. (Vilkka & Airak-
sinen 2003: 65.)

Toiminnallisessa opinnaytetyossa ei esitella tutkimuskysymyksia eika tutkimusongelmaa, ellei
toteutustapaan kuulu myos selvityksen tekeminen. Kysymysten asettelu saattaa kuitenkin
selventaa sita, mita ollaan tekemassa. Tavoitteiden saavuttaminen on tarkein osa toiminnalli-
sen opinnaytetyon arviointia. Toiminnallisessa opinnaytetyossa tulee usein vastaan asioita
joita ei voi toteuttaa, siksi kannattaa pohtia millaiset tavoitteet jaivat saavuttamatta ja miksi
seka mita tavoitteita muutettiin prosessin aikana ja miksi. Toteutustavan arvioinnissa on syyta
kiinnittaa huomiota materiaalien arvioimiseen; miten laadullisesti onnistuneita lahdekirjalli-
suus ja konsultaatiot olivat seka mita sisaltomateriaalia jai puuttumaan. (Vilkka & Airaksinen
2003: 30,154-159.)

5.2 Arviointiaineiston keruu

Toiminnallisessa opinnaytetyossa kerattiin arviointiaineistoa kohderyhman nakemyksista kyse-
lylomakkeella, jossa kartoitettiin valvontahenkiloston seka johdon mielipiteita avoimin kysy-
myksin (ks. liite 1 ja 2). Kysymykset alkavat sanoilla mita, miten ja miksi, jotta vastaajan on
helpompi kuvailla ja selittaa ajatuksiaan ja nakemyksiaan. (Vilkka & Airaksinen 2003: 63.)
Aineiston keraamisessa on tarkeaa, etta aineisto kuvaa riittavasti ongelmaa, jota on lahdetty
ratkaisemaan selvityksen avulla. Tarkeaa on aineiston laatu eika niinkaan aineiston maara.
Laadun kriteerina on aineiston monipuolisuus ja se, miten hyvin se vastaa toiminnallisen opin-

naytetyon sisaltotavoitteita ja kohderyhman tarpeita. (Vilkka & Airaksinen 2003: 64.)

Tutkimuksen uskottavuus ja eettisyys perustuvat hyvan tieteellisen kaytannon noudattami-
seen (Tuomi & Sarajarvi 2003: 129). Tieteellinen tutkimus on eettisesti hyvaksyttavaa ja luo-

tettavaa, kun tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla.
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Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) edistaa tutkimusetiikan nakokulmasta hyvan tie-
teellisen kaytannon periaatteita. Hyva tieteellinen kaytanto tarkoittaa yleista huolellisuutta,
rehellisyytta ja tarkkuutta tutkimustyossa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa, muiden
tutkijoiden tyon ja saavutusten asianmukaista huomioonottamista ja sita, etta tutkimuksen
tulosten esittaminen tapahtuu avoimuutta ja vastuullisuutta noudattaen. Lisaksi tutkimukseen
sovelletaan eettisesti kestavia tiedonharkinta- ja tutkimus- ja arviointimenetelmia. (Hyva
tieteellinen kaytanto.) Hyvan tieteellisen kaytannon noudattamisesta ja tutkimuksen rehelli-
syydesta vastaa ensisijaisesti jokainen tutkija ja tutkimusryhman jasen itse (Tuomi & Sarajar-
vi 2003: 130).

Huomioitavaa on myos kyselylomakkeen validius (patevyys), kysymysten asettelun, vastausten
ja omien ajatusten seka mahdollisten paatelmien suhteen seka tehdyn perehdytyssuunnitel-
man uskottavuus ja luotettavuus (reliabiliteetti). Toimisiko tehty perehdytyssuunnitelma
mahdollisesti muissakin laitoksissa ja toimipaikoissa. Opinnaytetyon prosessin kuvaus-luvussa
olen kuvaillut tutkimuksen vaiheet, silla vaiheiden tarkka esitteleminen parantaa tutkimuksen
luotettavuutta (Hirsjarvi, Remes & Saajavaara 2007: 227). Tutkimuksessa yhtena validiteetti-
kriteerina on kaytetty triangulaatiota, joka on erilaisten metodien, tietolahteiden, teorioiden

ja useampien tutkijoiden yhdistamista (Tuomi & Sarajarvi 2004: 140-141).

5.3  Opinnaytetyon prosessin kuvaus

Opinnaytetyon aihe alkoi hahmottua huhtikuussa 2012, kun laitoksemme tyosuojeluvaltuutet-
tu peraankuulutti henkilokunnan viikkokatsauksessa perehdytyssuunnitelman puuttumisesta.
Niinpa tartuin aiheeseen toukokuussa 2012 keskusteltuani asiasta laitoksen johdon kanssa.
Aluksi minulle ehdotettiin, etta tekisin perehdytyssuunnitelman koskemaan koko Vanajan
vankilaa eli Vanajan ja Ojoisten osastoja seka Hameenlinnan Yhdyskuntaseuraamustoimistoa,
mutta totesin heti alkuun, etta aihe olisi lyhyella aikataululla liian laaja, joten rajasin opin-
naytetyoni koskemaan Vanajan vankilan Vanajan osastoa ja valvontahenkilostoa oman ammat-
tini, tyonkuvani ja toimintapaikkani mukaan. Toiminnallisen opinnaytetyoni kehittamistehta-
vana on laatia helposti paivitettavissa oleva perehdytyssuunnitelma valvontahenkilostolle.

Perehdytyssuunnitelmaa taydentaa perehdytyskortti.

Tuon toukokuun alkukeskustelun jalkeen sain laitoksen johdolta suullisen tutkimusluvan opin-
naytetyon toteuttamiseen ja aloin tutustumaan aiheeseen liittyvaan kirjalliseen materiaaliin
seka tehtyihin opinnaytetoihin. Muutaman kuukauden aiheeseen ja materiaaleihin perehtymi-
sen jalkeen alustava opinnaytetyosuunnitelma valmistui lokakuussa 2012. Helmikuussa 2013
tein oman tyon kehittamiseen liittyvan kyselyn Vanajan osaston valvontahenkilostolle tarkoi-
tuksena kartoittaa vartijoiden kokemuksia Vanajan osaston perehdytyksesta ja saada kehitys-

ehdotuksia tulevaan perehdytyssuunnitelmaan. Hirsijarven, Remeksen ja Sajavaaran (2002:
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180) mukaan kysely on yksi tapa kerata aineistoa ja se tunnetaan survey-tutkimuksen keskei-
sena menetelmana, joissa aineistoa kerataan standardoidusti niin, etta kysytaan haluttua

asiaa kaikilta vastaajilta samalla tavalla.

Kyselylomake jaettiin jokaiselle Vanajan osaston vartijalle eli yhteensa 13 kappaletta ja maa-
raaikaan mennessa minulle palautui 8 vastausta (liite 1). Koska perehdytys on esimiesten vas-
tuulla, niin esitin muutaman kysymyksen sahkopostilla laitoksen johdolle, jotta saisin heidan
nakemyksiaan nykyisesta perehdytyksesta ja toiveista suunnitelman suhteen seka siita, millai-
sia asioita he kayvat lapi uuden tyontekijan haastattelussa. (liite 2). Kysely antoi suuntaa
teoreettiselle viitekehykselle, kun esittelin opinnaytetyosuunnitelman huhtikuussa 2013. Hy-
vaksytyn opinnaytetyosuunnitelman jalkeen anoin kirjallisen tutkimusluvan opinnaytetyon
seka kyselyn toteuttamiseen Vanajan vankilan johtajalta Kaisa Tammi-Moilaselta. Virallisen
luvan jalkeen lahdin syventamaan ja laajentamaan kysymyksia teoreettiseen viitekehykseen
ja tarkeisiin teemoihin (naiserityisyys, arvot, tyohyvinvointi) pohjautuen, jotta perehdytys-
suunnitelmasta ja perehdytyskortista tulisi mahdollisimman kattava ja valvontahenkiloston
seka johdon tarpeista nouseva. Valmiin perehdytyssuunnitelman ja perehdytyskortin kayt-

toonottokoulutus tapahtuu Vanajan osaston viikkokatsauksen yhteydessa heti kesakuun alussa.

Kayttoonottokoulutuksen yhteydessa tutustutaan Mantysen & Penttisen (2009: 5) Viiden aske-
leen tyonopastusmenetelmaan ja sen hyodyntamiseen valvontahenkiloston tyonopastuksessa.
Kuvassa 4 on havainnollistettu opinnaytetyon prosessin kulku huhtikuusta 2012 kesakuuhun
2013.

Huhtikuu 2012 Opinnaytetyon aihe hahmottuu

Toukokuu 2012
OUIOKUU Keskustelu johdon kanssa ja suullinen tutkimuslupa

Toukokuu-

syyskuu 2012 Tutustuminen kirjalliseen materiaaliin

Lokakuu 2012
Alustava opinnaytetyosuunnitelma

Helmikuu 2013
Kyselylomake valvontahenkilostolle ja sahkopostikysely johdolle
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Huhtikuu 2013
Opinnaytetyosuunnitelma, kirjallinen tutkimuslupa ja uusi

syventava kysely valvontahenkilostolle

Huhtikuu-

toukokuu 2013 Vastausten analysointi, tulokset, perehdytyssuunnitelman seka

perehdytyskortin luominen

Toukokuu 2013 S I Ce .
Valmis opinnaytetyo eli raportti ja toiminnallinen osuus

Kesakuu 2013
Perehdytyssuunnitelman ja -kortin kayttoonotto ja koulutus

Vanajan osastolla

Kuva 4: Opinnaytetyon prosessin kuvaus

5.4  Arviointiaineiston analysointi

Aineiston hankkiminen oli helppoa, mutta kirjallisen materiaalin lapikayminen ja lahteiden
kriittinen tarkastelu veivat oletettua enemman aikaa. Myos kahdessa osassa teetetty kysely ja
vastausten analysointi hidastivat hieman opinnaytetyon prosessin etenemista. Koin kuitenkin
tarkeaksi tehda ensin pohjatyota perehdytyksen lahtotilanteesta ja siita millaisia toiveita
kohderyhmalla oli perehdytyssuunnitelman suhteen ja vasta sen jalkeen tarkentaa kysymyksia
naiserityisyyteen, arvoihin ja tyohyvinvointiin liittyen. Tama myos siksi, etta halusin varmis-
taa useamman vastauksen saamisen kolmella lyhyella omakohtaisella kysymyksella, silla oman
ammattiryhmani ja kiireisen tyotahdin tuntien pitkien vastausten ja syvallisten pohdintojen
kirjoittaminen jaa helposti vaaditussa aikataulussa tekematta. Kyselyssa kartoitin valvonta-
henkiloston kokemuksia perehdytyksesta hyvine ja huonoine puolineen seka kehitysehdotuksia
perehdytyksen ja tyonopastuksen suhteen seka johdon nakemyksia nykyisesta perehdytykses-
ta, perehdytyksen kehittamisesta seka siita, mita asioita tyohaastattelussa otetaan esille uu-
den tulokkaan kanssa. Aineiston sisallonanalyysia en ole tehnyt, koska syventaviin teemaky-
symyksiin en saanut vastauksia ja Vilkan & Airaksisen (2003: 64) mukaan toiminnallisessa
opinnaytetyossa kyselylomakkeella kerattya aineistoa ei tarvitse analysoida vaan sita voidaan
kayttaa lahteena, kuten konsultaatiotakin. Taten kaytan kerattya aineistoa lahteena ja tar-
kastelen sita SWOT-analyysilla. SWOT-analyysi on lyhenne sanoista Strengths (vahvuudet),
Weaknesses (heikkoudet), Opportunities (mahdollisuudet) ja Threats (uhat). SWOT-analyysi on
hyodyllinen apuvaline oppimisen ja ongelmien tunnistamisessa, arvioinnissa ja kehittamisessa
seka strategian luomisessa ja hankkeiden ja projektien suunnittelussa. SWOT-analyysin poh-
jalta voidaan tehda johtopaatoksia siita, miten vahvuuksia hyodynnetaan, miten heikkouksia
vahvistetaan, miten tulevaisuuden mahdollisuuksia hyodynnetaan ja miten uhkia valtetaan.
(SWOT analyysi.)
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6  TULOKSET

Tassa luvussa kertaan lyhyesti kyselylomakkeessa esitetyt kysymykset ja esittelen SWOT-
analyysissa saatuja tuloksia seka johdon nakemyksia perehdyttamiseen. Johdon mielesta pe-
rehdytyksen tulisi olla systemaattista, suunniteltua ja laatuvarmaa, eika se saisi olla pereh-
dyttajasta kiinni. Siihen pitaisi olla riittavasti aikaa ja sen etenemista pitaisi seurata. Lisaksi
perehdytyksen tulisi luoda hyva pohja tyoskentelylle eri yksikoissa riippumatta taustasta.
Perehdytyksessa siirretaan talon "henki”, tapa toimia ja arvot. Nykyisellaan perehdytys toimii
valvontahenkiloston kohdalla melko hyvin, mutta perehdytyksen tarvetta olisi eri tyotehtaviin
tulijoille. Tyohaastatteluissa kaydaan lapi yksikon tarkeimpia taustoja, kuvaavia piirteita,

kerrotaan tyoyhteisosta ja tyontekijoiden taustoista seka tyontekijoiden maarasta.

Valvontahenkiloston vastauksien analysoinnissa kaytin SWOT-menetelmaa (Taulukko 3), koska
sen avulla onnistuin loytamaan selkeasti perehdytyksen nykytilan vahvuudet ja heikkoudet
seka tulevaisuuden toiveet perehdytyksesta mahdollisuuksineen ja uhkineen. Taulukkoa kat-
somalla voi jo paatella, etta perehdytyssuunnitelman laatiminen ja perehdytyskortin kayt-
toonotto ovat tarpeen, silla kehittamiskohteita ja tarpeita on enemman kuin koettuja pereh-
dytyksen vahvuuksia. Perehdytyksen vahvuuksina nousivat ystavallisyys ja ystavallinen vas-
taanotto seka halu auttaa ja opastaa eli juuri ne ensimmaiset merkittavat asiat uuden tyonte-
kijan vastaanottamisessa yhteenkuuluvuuden luomiseksi ja tyossa viihtymisen lisaamiseksi,
kuten Kangas (2003: 9) ja Furman, Ahola & Hirvihuhta (2004: 30) teoksissaan painottavat.

Vahvuudet Heikkoudet

*Hyva ja ystavallinen vastaanotto *Perehdytyssuunnitelman puute

*Halu neuvoa, opastaa ja auttaa *Vaihteleva perehdytyksentaso, perehdyttaja
*Ystavallisyys ja yhteishenki vaihtui

*Opastus tyon tekemisen kautta *Lyhyt kesto

*Muun henkiloston esittely

*Vanajan osaston sadat kirjoittamattomat
asiat, osaston linjat ja tavoitteet

*Valineet, kaupunkituntemus, huumetietous,

lupa-asiat
Mahdollisuudet Uhat
*Selkea perehdytyssuunnitelma ja perehdy- *Vahaiset resurssit ja kiire
tyspassi *Sitoutumattomuus yhteisiin sovittuihin kay-
*Perehdytysopas kaytantojen yhdistamiseksi tanteisiin, sooloilu tyotehtavissa
*Kaikki mukaan perehdyttamaan, nimetyt *Rutinoituminen, ”ltsestaan selvia” asioita ei
perehdyttajat huomaa kertoa

*Yksityiskohtaista tietoa vankilan ja eri osas- | *Tiedonkulku
tojen toiminnoista

*Arvojen mukainen tyoskentely, lahityo van-
kien kanssa

Taulukko 3: Kyselylomakkeen vastaukset SWOT-analyysina
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Ensimmainen kysymys kartoitti valvontahenkiloston kokemuksia siita, miten he ovat kokeneet
oman perehdytyksen Vanajan osastolle ja mitka asiat perehdytyksessa toimivat. Vastaajien
kokemukset olivat paaosin myonteisia ja samansuuntaisia siita, etta perehdytys oli hyvaa ja

vastaanotto oli ystavallista ja avuliasta.

”Perehdytys hyvdd, neuvottiin ja otettiin hyvin vastaan”

Kahdeksasta vastaajasta viisi kertoi kuitenkin perehdytyksen tapahtuneen tyossaoppimisen
kautta ja naista kaksi kertoi koko perehdytyksen tapahtuneen pikaisesti liian lyhyen ajan si-
salla. Yksi vastaajista kertoi perehdytyksen olleen vaihtelevan tasoista perehdyttajan vaihtu-

essa tyovuorojen puitteissa. Perehdytysta tyossaoppimisen kautta kuvaavat seuraavat lauseet:

” Perehdytys tydssdoppimisen kautta, selkedd, mutta jdi pintapuoliseksi koska

kesto vain kaksi pdivad ”

” Perehdytettiin pdivittdiset rutiinit ja loppu tydssdoppimista ja kdytdnnon

kautta ”

Vastausten perusteella uuden tulokkaan vastaanotossa ja hyvan ilmapiirin luomisessa on on-
nistuttu, vaikka perehdytys itsessaan on ollut pikaista ja edennyt saman tien tyossaoppimisek-
si. On todennakoista, etta perehdytyksen taso on vaihdellut perehdyttajan vaihtuessa ja var-
sinkin, kun ei ole ollut yhtenaista perehdytyssuunnitelmaa. Perehdytys on tapahtunut tyossa-
oppimisen kautta samassa tyovuorossa olleen tyoparin avulla. Perehdytyksen ja tyonopastuk-
sen laatu ovat voineet vaihdella perehdyttajan oman kokemuksen, motivaation ja vireystason

mukaan.

Toisessa kysymyksessa kartoitettiin, missa asioissa olisi ollut tarvetta lisaopastukseen tai oh-
jaukseen ja millaista. Kahdeksan vastaajan tarpeet muodostuivat erilaisista keskeisista tyonsi-
salloista siten, etta kaksi vastaajaa koki kaipaavansa opastusta vankien anomusten kasitte-
lyyn, yksi opastusta vankitietojarjestelman kayttoon, yksi huumeasioihin ja yksi kaupunkitun-

temukseen kolme muuta vastaajaa esittivat kaipaamansa asiat seuraavasti:

” Muu henkilokunta olisi pitényt esitelld heti tyonkuvineen”

” Pitdd kiinnittdd huomiota ” itsestddn selvien” asioiden opastaminen

uudelle vartijalle”

” Vanajan osaston linjat ja tavoitteet, sadat kirjoittamattomat asiat vaatii

auki kirjoittamista, vartijoiden vastuualueet epdselvid”
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Vastaukset antoivat tietoa siita, mita asioita tulevaan perehdytyssuunnitelmaan on hyva kera-
ta ja mihin asioihin tulee kiinnittaa enemman huomiota. Vastauksista nousi erityisesti ohjauk-

sen tarve kaytannon lupa-asioihin, tyovalineisiin ja laitoksen toimintatavoitteisiin liittyen.

Kolmas kysymys tarjosi mahdollisuuden luovuudelle ja innovatiivisuudelle, kun kysyin kehitys-
ideoita tyonopastukseen ja perehdyttamiseen. Kahdeksasta vastaajasta seitseman esitti toi-
veen oppaasta, jossa olisi koottuna sama tieto kaikille eri kaytantojen yhdistamiseksi (tyotur-
vallisuus, johdon linjaukset, lakitekstia, ohjeita eri ongelmiin, yksityiskohtaista tietoa vanki-
lan eri toiminnoista). Lisaksi naista kahdeksasta vastaajasta kolme toivoi eri ammattiryhmien
tyokuvien esittelya, yksi toivoi vangin vastaanottamiseen ja vapautumiseen hyvia ohjeita ja
yksi vartijoille vastuualueita (mita, missa, milloin ja kuka vastaa tyyppisesti). Eriavat toiveet

koskivat perehdyttaja-kysymysta ja ilmaistiin seuraavasti:

” Kaikki vartijat mukaan perehdyttdmiseen eli ei nimettyjd perehdyttdjia”

” Perehdytys tietyille nimetyille henkildille, annetaan perehtymiselle aikaa”

Kysymyksella saadut kehitysideat puolsivat perehdytyssuunnitelman laatimista ja taydenta-
mista myohemmin mahdollisella perehdytysoppaalla. Perehdyttaja-kysymys ratkeaa suunnitel-

lun malliperehdyttamisen tullessa nykyisen ns. vierihoitoperehdyttamisen tilalle.

7  JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esittelen SWOT-analyysin tuloksista johtopaatokset. Tuloksien seka teoreetti-
seen viitekehyksen (luku 4) pohjalta syntyi perehdytyssuunnitelma, jota taydentaa muokatta-
vissa oleva perehdytyskortti. Heikkouksien vahvistamiseksi yksi keino on juuri perehdytys-
suunnitelman ja perehdytyskortin kaytto toteuman tarkistamiseksi ja kirjaamiseksi seka tyon-
ja vastuunjako perehdyttajien kesken. Tallaisesta ns. malliperehdyttamisesta puhuvat Kupias
& Peltola (2009: 39) kirjassaan Perehdyttamisen pelikentalla. Valvontahenkiloston vastauksis-
ta nousi esille myos selkeita tieto-taito-puutteita, joten tasta syysta onkin perusteltua paneu-
tua perehdyttamiseen huolella myos silloin kun organisaatiossa, tyossa tai tyoyhteisossa ta-
pahtuu muutoksia tai tulee uutta tarpeellista tietoa valvontahenkiloston ammattitaidon ylla-
pitamiseksi ja vahvistamiseksi. Kangas & Hamalainen (2007: 2-4) toteavatkin, etta muutokset

aiheuttavat usein uusia oppimistarpeita ja sen vuoksi perehdyttamista tarvitaan jatkuvasti.

Ilmenneita uhkia voidaan valttaa ja niihin voidaan vaikuttaa Rauramon (2008: 9) Tyohyvin-

voinnin portaat mallilla lisaamalla yhteishenkea ja tiedonkulkua tukevia toimia, antamalla
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palautetta, arvostamalla omaa ja muiden tekemaa tyota seka pitamalla mielessa tyonluonne
ja vaativuus turvallisuuden nakokulmasta. Vahaisiin resursseihin ei talla hetkella ole tulossa
muutosta ja kiirekin kulkee mukana paivasta toiseen, mutta toisaalta myos naita uhkia voi-
daan tarkastella tyonkuormittavuuden, oman tyonhallinnan, tyoolojen ja johtamisen nako-

kulmasta.

Valvontahenkiloston vastauksista loytyi monia mahdollisuuksia hyodynnettavaksi ja kehitetta-
vaksi. Ensin valmistuu perehdytyssuunnitelma ja jatkotyoskentelyna mahdollisesti kattava
perehdytysopas kaytantojen yhdistamiseksi, laitoskulttuurin sisaistamiseksi seka arvojen mu-
kaisen ammatillisen lahityon lisaamiseksi vankien (Vanajan osastolla naisvankien) kanssa.
Valvontahenkilostolle tehdyn kyselyn vastaukset viittaavat perehdytyksen epatasaiseen laa-
tuun ja vaihtelevaan perehdytyksen tasoon. Perehdytys koettiin enemmankin tyon ohella ta-
pahtuvana oppimisena. Perehdytykseen sisaltoihin kaivattiin koko henkilokunnan ja tyonkuvi-
en esittelya seka laitoksen toimintatavoitteiden ja linjausten esittelya. Tyonopastusta kaivat-
tiin vankien lupa-asioihin seka vankitietojarjestelman kayttoon liittyen. Kaikkinensa vastauk-
sista kuvastui enimmakseen tyytyvaisyys hyvaan vastaanottoon seka perehdytykseen, joten
ainakin Juutin & Vuorelan (2002: 52) seka Kankaan & Hamalaisen (2007: 9-10) esille nostama
myonteisen ensivaikutelman tarkeys uuden tulokkaan vastaanotossa on saavutettu ja hyva
pohja vuorovaikutukselle ja yhteistyolle taten luotu. Toisaalta taas osa koki perehdytyksen
olleen pikaista, vaihtelevan tasoista ja puutteellista, ja talla onkin sitten jo oleellinen merki-
tys ihmisen tyohyvinvointiin, tyossa viihtymiseen seka tyoilon kokemiseen, kuten Juuti & Vuo-

rela (2002: 48,50) kunnolla suoritetusta perehdytyksesta toteavat.

Saamieni vastausten, tekemani SWOT-analyysin ja teoria-aineiston pohjalta lahdin rakenta-
maan Vanajan osaston valvontahenkiloston omaa perehdytyssuunnitelmaa ja perehdytyskort-
tia. Perehdytyssuunnitelman pohja alkoi hahmottua Rauramon (2008: 9) Tyohyvinvoinnin por-
taiden rinnalle (Kuva 5), koska hyvin tehdylla perehdytyksella on suuri merkitys tyontekijan ja
tyoyhteison tyohyvinvointiin ja turvallisuuteen. Vastauksista nousivat selkeasti esiin tarpeet,
joiden pohjalta kehitystyota oli helppo lahtea toteuttamaan ja linkittaa se samaiseen Maslo-
win tarvehierarkiaan siten, etta ensimmainen tyopaiva vastaa psykofysiologisia perustarpeita,
ensimmainen viikko turvallisuuden tarvetta, ensimmainen kuukausi liittymisen tarvetta, toi-
sen kuukauden loppu arvostuksen tarvetta ja puolen vuoden jalkeen itsensa toteuttamisen
tarvetta. Portaissa ei ole kuvattu tulokkaan oppimis- ja perehdytysprosessiin kuuluvaa tyo-
honottohaastattelua. Tyohonottohaastattelussa laitoksen johto kertoo perustietoa tyotehta-
vasta, tyoolosuhteista ja eduista, tyoyhteisosta, asiakkaista, tyosuhdeasioista ja organisaation
toimintaperiaatteista seka ilmoittaa tyoyhteisolle tulokkaan saapumisesta ja sopii perehdyt-

tamisesta.



Kuva 5: Vanajan osaston perehdyttamisen portaat rinnalla Rauramon (2008: 9) Tyohyvinvoin-

nin portaat

Vanajan osaston valvontahenkiloston porrasmallisessa perehdytyssuunnitelmassa esitellaan
paakohdat perehdytettavista asioista ensimmaisesta tyopaivasta puoleen vuoteen asti. Taman

yleisen perehdytyssuunnitelman rinnalla toimii apuvalineena kattava ja yksityiskohtaisempi
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Excel-taulukkoon tehty perehdytyskortti (Liite 3), jota voi tarpeen mukaan muokata kuhunkin
tyotehtavaan seka laitosyksikkoon sopivaksi. Perehdytyskortti toimii seka perehdyttajan etta
perehdytettavan muisti- seka tarkistuslistana. Perehdytyskortissa nakyy muun muassa esimie-
hen tai perehdyttajan tehtavat ennen uuden tyontekijan saapumista, perehdytettavan tyoteh-
tavat ja yksikon toiminnan esittely huomioiden arvot, toimintaideologian, kuntouttavat oh-
jelmat ja naiserityisyyden, tutustumisen laitosymparistoon seka muihin yksikoihin ja yhteis-
tyotahoihin, tyoturvallisuus ja tyohyvinvointiasiat, perehdytysjaksojen arviointikeskustelut ja
niiden seuranta seka tehtavakohtainen tyonopastus. Perehdytyssuunnitelman rinnalle oli
luonnollista ottaa nimenomaan perehdytyskortti, silla Rikosseuraamuslaitoksen Keskushallin-
toyksikko kayttaa myos perehdytyskorttia. Perehdytyskortin mallina on kaytetty Helsingin
Yliopiston Excel-pohjaan tehtya perehdytysohjelmaa (Helsingin Yliopisto) seka Harjoitteluoh-
jauksen kasikirjaa (Hakkinen & Komulainen & Satukangas 2011: 119-122). Perehdytys tapah-
tuu Kupiaksen & Peltolan (2009: 39) kuvaaman malliperehdytyksen mukaisesti perehdytyskort-

tia apuna kayttaen perehdyttamisen vastuuta jakaen useamman perehdyttajan kesken.

Hyvin tehdylla suunnitelmallisella perehdytyksella ja tyonopastuksella on kiistatta suuri mer-
kitys Vanajan osaston tyoturvallisuuteen, tyoilmapiiriin, tyoyhteison hyvinvointiin ja yksilon
tyossa jaksamiseen aivan kuten Lepisto (2004: 56) ja Kjelin & Kuusisto (2003: 20-22) toteavat
ja painottavat kunnollisen perehdytyksen merkitysta yrityksen maineelle, menestymiselle,

motivoituneelle henkilostolle, kustannusten saastamiselle seka asiakastyytyvaisyydelle.

8  OPINNAYTETYON TAVOITTEIDEN ARVIOINTI

Arviointi on tarkea osa toiminnallista opinnaytetyota ja kokonaisvaltaista oppimisprosessia,
jossa kiinnitetaan huomiota kolmeen eri arvioinnin kohteeseen. Arvioinnissa tarkastellaan
tyon ideaa, asetettuja tavoitteita, teoreettista viitekehysta, kohderyhmaa, tyon toteutusta-
paa ja aineiston keraamista, opinnaytetyon ammatillista merkittavyytta seka raportoinnin
kieliasua. (Vilkka & Airaksinen 2003: 154-159.) Tassa luvussa arvioin opinnaytetyon tavoittei-
den, henkilokohtaisten oppimistavoitteiden seka koko opinnaytetyon prosessin toteutumista

lisaksi kerron toteutumattomista tavoitteista seka tehdyista muutoksista prosessin aikana.

8.1  Toiminnan arviointi

Toiminnallisen opinnaytetyon tavoitteena oli yhtenaistaa valvontahenkiloston tyohon pereh-

dytysta perehdytyssuunnitelman avulla, tukea yksilon ja tyoyhteison hyvinvointia seka turval-
lisuutta sitouttamalla tyontekija tyoyhteisoon seka kiinnittaa huomiota perehdytyksessa nais-
vankien erityiskysymyksiin ja Rikosseuraamuslaitoksen arvoihin. Pystyakseni arvioimaan opin-

naytetyon tavoitteiden onnistumista kaytin tutkimuskysymysten sijasta arviointikysymyksia.
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Arviointikysymysten avulla onnistuin pitamaan mielessa opinnaytetyon punaisen langan ja
tarkastelemaan kriittisesti tavoitteiden toteutumista seka prosessin aikana muuttuneita ja
saavuttamatta jaaneita tavoitteita, kuten Vilkka & Airaksinen (2003: 30,154) toiminnallisen

opinnaytetyon arvioinnista kirjoittavat.

Toiminnallisen opinnaytetyon aihe syntyi laitoksen ja erityisesti valvontahenkiloston tarpeesta
saada yhtenainen perehdytyskonsepti Vanajan osastolle tyohyvinvoinnin, tyoturvallisuuden ja
tyon mielekkyyden lisaamiseksi. Perehdytyssuunnitelman luomiseksi selvitin perehdytyksen
lahtotilanteen eli miten valvontahenkilosto oli kokenut oman perehdytyksensa ja tyonopas-
tuksensa. Taman jalkeen tein uuden kyselylomakkeen liittyen naisvankien erityiskysymyksiin
seka Rikosseuraamuslaitoksen arvojen nakymiseen valvonta tydssa. Syventavien kysymysten
esittaminen ei talla kertaa tuottanut tulosta ja mietinkin, etta oliko kysymysten asettelu epa-
selvaa, tuntuiko toiseen kyselyyn vastaaminen lyhyen ajan sisalla liian tyolaalta, oliko naiseri-
tyisyys ja arvot itsestaan selvia asioita vartijan tyokentalta katsottuna vai kenties asioita,
joita ei ole tullut mietittya tai kertoiko vastaamatta jattaminen jotakin tyoyhteisosta. Syita
lienee monia, mutta vastausten puuttuminen vahvisti sen asian, etta naiserityisyys ja tyota
ohjaavat arvot on otettava osaksi perehdytyssuunnitelmaa. Tassa vaiheessa heraa kysymys,
olisiko pitanyt miettia kyselylomaketta ja selvityksen tekemista tarkemmin. Toisaalta lahtoti-
lanne kartoituksen tekeminen oli perusteltua, koska tietoa perehdytyksen tasosta ei ollut
kaytettavissa. Talta pohjalta teoreettinen viitekehys muotoutuikin perehdytyksen, tyonopas-
tuksen ja tyohyvinvoinnin ymparille. Tama kolmikanta on kulkenut toiminnallisen tyon ja ra-
portin punaisena lankana koko opinnaytetyossa ja nakyy mm. perehdytyssuunnitelma-

portaissa.

Kokonaisuutena olen tyytyvainen seka produktiin etta raporttiin ja niiden keskustelevuuteen
teorian kanssa. Olen onnistunut laatimaan perehdytyssuunnitelman, jonka avulla yhtenaistaa
valvontahenkiloston tyohon perehdytysta kaikilta niilta osin kuin olen kuvannut kappaleessa 2.
Koko opinnaytetyoprosessin ajan olen tehnyt arviointia lahdemateriaalin, tyon etenemisen,
tavoitteiden toteutumisen seka tyon eettisyyden ja luotettavuuden suhteen peilaten omaa

opinnaytetyotani muihin vastaaviin toiminnallisiin opinnaytetoihin.

8.2 Tavoitteiden arviointi

Opinnaytetyon kaksi ensimmaista tavoitetta liittyivat yhtenaisiin toimintatapoihin ja turvalli-
seen tyoskentelyyn. Ensimmaisena tavoitteena oli yhtenaistaa valvontahenkildston tyohon
perehdytysta perehdytyssuunnitelman avulla ja toisena tavoitteena oli tukea yksilon ja tyoyh-
teison hyvinvointia seka turvallisuutta sitouttamalla tyontekija tyoyhteisoon. Mielestani pe-
rehdytyssuunnitelma ja perehdytyskortti mahdollistavat yhtenaiset toimintatavat, laadukkaan

ja vaikuttavan seka ennen kaikkea turvallisen tyoskentelyn. Keratyn aineiston, johdon nake-
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myksen ja omakohtaisen useamman vuoden tyokokemuksen pohjalta on helppo todeta, etta
suunnitelmallinen perehdytys ajan kanssa auttaa paasemaan kiinni yhteisiin toimintatapoihin.
Yhteiset toimintatavat ja niihin sitoutuminen luovat turvallisuutta niin tyontekijalle itselleen
kuin koko tyoyhteisolle seka asiakkaille. Turvallisuuden kokeminen taas vastaavasti lisaa tyon-

iloa, tyon mielekkyytta seka tyossa jaksamista, jotka osaltaan vaikuttavat tyohyvinvointiin.

Kolmas tavoite oli kiinnittaa huomiota perehdytyksessa naisvankien erityiskysymyksiin ja Ri-
kosseuraamuslaitoksen arvoihin. Keratyssa aineistossa ei puhuttu naiserityisyydesta, mutta
perehdytyksen kehittamisehdotuksista valittyi arvojen huomioiminen ja merkitys vartijan
tyossa. Valvontahenkilosto esitti toiveita ohjeista ja opastuksesta vangin vastaanottamiseen,
vapautumiseen, vankien lupa-anomusten esittelyyn seka ammatilliseen lahityohon liittyen.
Nama toiveet kumpuavat arvotyoskentelysta ja kertovat osaltaan ihmisarvon kunnioittamises-
ta, oikeudenmukaisuudesta, perusoikeuksien turvaamisesta ja tasavertaisesta kohtelusta seka
uskosta ihmisen mahdollisuuksiin muuttua ja kasvaa. Naiserityisyyteen ja arvoihin kiinnitetaan

nyt huomiota perehdytyksen ja tyonopastuksen yhteydessa.

8.3 Henkilokohtaisten tavoitteiden arviointi

Henkilokohtaisiksi oppimistavoitteiksi asetin tutkimus- ja kehittamisosaamisen seka valmiuk-
sien saamisen esimiestehtaviin ja asiantuntijarooliin. Naiden tavoitteiden toteutumisen yhte-
na mittarina voi pitaa taman opinnaytetyon ja perehdytyssuunnitelman seka Excel-muotoisen
muokattavissa olevan perehdytyskortin valmistumista. Lahtotilanne kartoituksen, sahkoposti-
kyselyn seka uuden kyselyn tekemisen myota opin, etta mahdollista seuraavaa tutkimuskoh-
detta ajatellen mietin tarkkaan millaisia kysymyksia teen, jotta saan mahdollisimman paljon
materiaalia tutkimuksen aineistoksi. Tama monivaiheinen kyselyprosessi seka saatujen vasta-
usten maara ovat kuitenkin olleet tarkeita vaiheita tassa tutkimus- ja kehittamistyossa. Ilman

tata kokemusta en osaisi nahda omia kasvunpaikkoja ja tehda analyyseja havaintoaineistosta.

Tutkimus- ja kehittamisosaaminen eivat ole minun vahvinta osaamistani, mutta taytyy sanoa,
etta on palkitsevaa nahda, miten tyoyhteison tarpeesta esiin nostettu aihe muuttuu ja muo-
toutuu ehyeksi ja toimivaksi kokonaisuudeksi, josta on hyotya niin itselle kuin tyoyhteisolle-
kin. Perehdytyssuunnitelman rakentaminen yhteistyossa valvontahenkiloston ja laitoksen joh-
don kanssa on konkreettinen ja kaytannollinen osa henkilokohtaista oppimistavoitetta kehitta-
jana ja esimiehena rikosseuraamusalan koulutusohjelman tutkimus- ja kehittamistoimintaan,
johtajuuden ja tyoyhteison toimivuuden seka turvallisuuden johtamisen teoria-opintoihin
pohjautuen. Lisaksi teoria-aineistoon tutustuminen ja sen kriittinen tarkastelu laajensivat
nakemystani perehdytyksen ja tyonopastuksen hyodyista tyontekijalle, tyoyhteisolle, esimie-

helle seka tietenkin siihen, millainen on koko laitoksen imago. Uutena tietona minulle tuli



34

myos se, etta perehdytyksen katsotaan alkavan jo tyohonottovaiheessa. Tama on oleellinen ja

tarkea tieto mieleen painettavaksi, kun joskus esimiestehtavissa uusia tyontekijoita rekrytoin.

Vilkan & Airaksisen (2003: 155) mukaan toiminnallisessa opinnaytetyossa voi tulla eteen asioi-
ta, joita ei ole voinut toteuttaa suunnitelman mukaisesti. Tallaisia ovat esimerkiksi saavutta-
mattomat seka muuttuneet tavoitteet prosessin aikana. Nain kavikin, tavoitteet ja arviointi-
kysymykset seka arviointiaineisto muuttuivat hieman prosessin aikana naiserityisyyteen ja
arvoihin liittyen, kuten kappaleessa 8.1 kerroin. En kuitenkaan halunnut poistaa naita tavoit-
teita, koska ne ovat osana Vanajan osaston arkea ja toimivat hyvin jatkotutkimuskohteina.
Jos nyt olisi mahdollista aloittaa taman opinnaytetyonprosessi alusta, niin produktio olisi kat-
tavampi. Jasentelisin teoria-osuutta uudelleen, kayttaisin havaintoaineiston keraamiseen
teemahaastattelua, tekisin valvontahenkilostolle perehdytysoppaan. Lisaksi miettisin muita
toteutustapoja tuotokselle. Voisiko esimerkiksi perehdytysopas loytya kokonaisuutena sahkoi-
sessa muodossa intranetissa tai voisiko perehdytys tapahtua verkkototeutuksena? Naista kehi-
tysajatuksista huolimatta olen tyytyvainen opinnaytetyon tavoitteiden seka henkilokohtaisten
tavoitteiden toteutumiseen. Tyo on kuitenkin hyodyllinen yhtenaisen perehdytyksen kehitta-
miseksi. Tyon nimi ”koe vapaus ja tyonilo” kuvastaa innovatiivisuudellaan perehdytyksen
kautta tapahtuvaa panostusta tulevaisuuteen Rikosseuraamuslaitoksen strategiaa "Mielekas

tyo, motivoitunut ja hyvinvoiva henkilosto” myotaillen.

9  POHDINTA

Taman toiminnallisen opinnaytetyon tarkoituksena on ollut luoda perehdytyssuunnitelma ja
perehdytyskortti Vanajan osaston valvontahenkilostolle. Koko opinnaytetyoprosessin ajan
perehdytyssuunnitelman punaisena lankana ovat kulkeneet sanat tarve, perehdytys, tyonopas-
tus ja tyohyvinvointi seka opinnaytetyon tavoitteet ja tavoitteiden arviointikysymykset. Por-
ras-malli on ollut yhdistavana tekijana tarvelahtoisen Vanajan osaston perehdytyssuunnitel-
man laatimisessa, tyohyvinvoinnin portaissa seka viiden askeleen tyonopastusmenetelmassa.
Tyossa kaytetyista merkittavimmista lahdekirjoista mainittakoon Rauramon Tyohyvinvoinnin
portaat, Tyoturvallisuuskeskuksen perehdytykseen ja tyonopastukseen liittyvat kirjat seka

Vilkan & Airaksisen toiminnallinen opinnaytetyo.

Tarkastellessani opinnaytetyon tavoitteiden toteutumista ja asetettuja arviointikysymyksia,
kyselylomakkeen kysymyksia, taustatietoa ja lahteiden kayttoa voin hyvilla mielin todeta,
etta koko tyo on edennyt johdonmukaisesti alusta loppuun asti. Pienesta kyselyaineistosta
huolimatta sain rakennettua opinnaytetyoni kaikki osa-alueet seka produktiossa etta raportis-
sa toimivaksi kokonaisuudeksi kayttamalla SWOT-analyysia ja kerattya aineistoa lahteena.

Perehdytyssuunnitelma ja perehdytyskortti on tehty juuri Vanajan osaston valvontahenkilos-
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tolle huomioiden laitoksen toimintaideologia ja paivittainen yhteistyo seka laitoksen eri yksi-

koiden (Ojos ja Hay) etta Terveydenhuoltoyksikon ja perheosaston valilla.

Parhaimmillaan tekemallani tyolla tulee olemaan laaja kayttomahdollisuus myos muissa lai-
toksen toimipisteissa seka valvontahenkiloston lisaksi muun henkilokunnan perehdyttamisessa.
Perehdytyskortti on muunneltavissa tarpeen mukaisesti ja sita voidaan kayttaa seka uuden
tyontekijan perehdytyksessa etta vanhan tyontekijan uuden tyonkuvan perehdytyksessa, ku-
ten myos lyhytaikaisten sijaisten tai opiskelijoiden perehdytyksen pohjana, aivan kuten lai-
toksen johto toiveissaan esitti. Suunnitelma on rakennettu tiiviissa yhteistyossa Vanajan osas-
ton valvontahenkiloston ja johdon kanssa tarvelahtoisesti. Koko prosessi tahtaa taten tyoyh-
teison kehittamiseen ja laadukkaaseen perehdyttamiseen, jossa huomioidaan tyoturvallisuus,

tyoyhteison hyvinvointi ja osaava henkilosto ja laitoksen myonteinen julkisuuskuva.

Jatkotutkimuksia ja kehittamishankkeita olen pohtinut jo johtopaatoksissa seka arvioinnissa,
mutta totean nyt viela, etta ainakin Vanajan osaston tyon laatua, vaikuttavuutta ja henkilos-
ton kehittamista olisi mahdollista parantaa esimerkiksi valvontahenkiloston esittaman pereh-
dytysoppaan muodossa. Lisaksi olisi mielenkiintoista tutkia milla tavalla henkilokunnan vaih-
tuvuus ja organisaatiossa tapahtuvat muutokset ovat vaikuttaneet tyon tekemisen ilmapiiriin,
tyon laatuun, tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Tasta aiheesta Kjelin & Kuusisto (2003:
20) kirjoittavatkin tutkimushalua ruokkien seuraavasti: ”Mita enemman yritys on rekrytoinut
lyhyessa ajassa, sita enemman yrityksessa voi olla samanaikaisesti tulokkaita, joiden tyoko-
kemus on hankittu kymmenista eri organisaatioista, joissa kaikissa on erilaiset jarjestelmat,

prosessit ja organisaatiokulttuurit”.

Kokonaisuudessaan toiminnallisen opinnaytetyon tekeminen on ollut minulle kaikkinensa aa-
rimmaisen raskas, pitka ja kivinen, silla vuonna 2009 olin tehnyt lahes samanlaisen tyon val-
miiksi silloisen tyonantajan tilauksesta enka saanut sita kayttaa tyopaikan vaihdoksen myota.
Nyt Vanajan osaston henkiloston suuri vaihtuvuus viimeisen parin vuoden aikana ja perehdy-
tyssuunnitelman puute saivat minut ryhtymaan viela kerran tahan prosessiin. Tasta voineekin
paatella minun olevan sisukas ja tunnollinen yrittaja. Monenlaisia kriiseja opinnaytetyoproses-
siin ja prosessin kirjoittamisen aikana on ollut, mutta karsivallisyydellani olen niista selvinnyt

ja kokemukset kaantanyt voitoksi.

Opinnaytetyota tehdessani pohdin omaa ammatillisuutta ja ammatillista kasvua. Suurimman
eron itsessani huomaan siita, etta osaan ottaa asiat puheeksi ja tuoda omat mielipiteet julki
rakentavasti. Tama onkin varsin tarkea piirre tulevana esimiehena toimimisessa. Osaan myos
tarkastella omaa toimintaa kriittisesti ja miettia vaihtoehtoja eteen tulevien ongelmien rat-
kaisemiseksi. Toimin tyossani ammatillisesti arvojen pohjalta ja osaan huolehtia omista ra-

joista. Oman ammatillisuuden vahvistamiseksi osallistun mahdollisuuksien mukaan Rikosseu-
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raamusalan koulutuskeskuksen jarjestamiin taydennyskoulutuksiin. Mielestani nykypaivan
kovaa vauhtia kehittyvassa yhteiskunnassa on hankittava tietoa ja pidettava itsensa hyvassa
tyovireessa. Myos tama opinnaytetyo lisasi jalleen ammatillista osaamistani perehdytyksen
suunnittelun ja aineistojen analyysin suhteen. Lisaksi perehdyttamisen teoriaan tutustuminen
laajensi kasitystani perehdyttamisen merkityksesta nimenomaan tyoyhteison hyvinvointia ja

tyossa jaksamista ajatellen.

9.1 Rikosseuraamusalan kehittamistoiminnan tarkastelua ja kehittamisehdotukset

Tarkastelen seuraavaksi rikosseuraamusalaa Rikosseuraamuslaitoksen (Rise), Rikosseu-
raamusalan koulutuskeskuksen (RSKK), Laurean Rikosseuraamusalan koulutusohjelman seka
valvotun koevapauden nakokulmasta. Ensimmaisena nostan esiin nakokulman Rikosseuraamus-
laitoksen strategian "Mielekas tyo, motivoitunut ja hyvinvoiva henkilosto” ja nykyisen linjan
laitosten lakkauttamisten suhteen. Jatkuva ”niukkuus” nakyy laitosten toimintojen supistumi-
sessa, laitosten lakkauttamisissa ja resurssien karsimisessa ja tyopaikan menettamisissa. Nyt
vain mietin, millahan todennakoisyydella vuoteen 2020 mennessa Rikosseuraamuslaitoksen
palveluksessa on motivoitunut ja hyvinvoiva henkilosto, kun jatkuvasti tehdaan entista pie-

nemmalla henkilokunnalla toita.

Rikosseuraamusalan koulutuskeskuksen entinen vartija tutkinto muuttui uudeksi pidemmaksi
rikosseuraamusalan tutkinnoksi. Tutkinto pitaa sisallaan pitkat tyossaoppimisjaksot, jotka
tuottavat suuria haasteita vartijakokelaiden perehdyttamiseen pienella henkilostomaaralla
toimivissa laitoksissa, kuten Vanajan vankilassa. Mista siis lOytyvat sopivat harjoittelupaikat
erilaisista laitosymparistoista? Laurean Rikosseuraamusalan koulutusohjelmassa on otettu
hyvin huomioon se, etta opiskelijat tulevat tydoelamasta, joten joustavuutta tarvitaan. Sisallot
kohtaavat kaytannon kanssa ja harjoittelu on sopivan mittainen. Tata nakokulmaa peilasin

myos kohdassa 7.3 henkilokohtaisten tavoitteiden arviointi.

Valvotun koevapauden tarkastelun halusin viela tahan ottaa, silla kuuluuhan valvotun koeva-
pauden valmistelut suurena osana Vanajan vankilan arkeen ja nimi loytyy tasta opinnaytetyos-
tanikin. Mielestani valvottu koevapaus on hyva seuraamus, joka tarjoaa vangille hyvan mah-
dollisuuden integroitua yhteiskuntaan ja katkaista rikoskierre. Lisaksi valvottu koevapaus
pitaa sisallaan rikosseuraamusalan arvot ja aivan erityisesti uskoon ihmisen mahdollisuuteen
muuttua ja kasvaa. Kehittamistarpeena tassa on liian vahainen henkilokunta valvomassa koe-

vapauksia ja valvontalaitteiden heikko taso.

Koska tyoskentelen Vanajan vankilassa ja naisten Vanajan osastolla, niin en voi olla ihmette-
lematta tassa kohdin Rikosseuraamuslaitoksen paatoksia ja linjauksia tai paremminkin linjat-

tomuutta naisvankien laitossijoittelun suhteen. Ensin perustetaan tyoryhmat selvittelemaan
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naiserityisia kysymyksia, kartoittamaan toimintoja ja sijoittelua. Syntyneiden mietintojen
pohjalta todetaan, ettei naisia sijoiteta miesten kanssa samoihin laitoksiin. Menee vuosi ja
tulee uusi linjaus, jossa naiset nyt kuitenkin sijoitetaan miesten kanssa samaan. Ja yhtakkia
useita kuukausia tai jopa vuosia kestaneet selvitykset ja tutkimukset jatetaan unholaan. Ja
mika ikavinta niin tallainen toimintatapa on varsin yleista Rikosseuraamuslaitoksessa. Kehit-
tamiskohteeksi ehdotankin, etta naita naisvangeista ja rikosseuraamusasiakkaista tehtyja

tutkimuksia ja selvityksia kerrankin hyodynnettaisiin.

9.2 Opinnaytetyon eettisyyden ja luotettavuuden tarkastelua

Lainmukaisuus ja eettisten periaatteiden noudattaminen ovat koko rikosseuraamusalan perus-
ta. Lainsaadannon ja sopimusten tarkoituksena on turvata ihmisoikeuksien loukkaamattomuus
ja yksiloiden oikeudet (Rikosseuraamusalankoulutuskeskus 2013.). Laki viranomaisten toimin-
nan julkisuudesta 621/1999 taas maaraa, etta kaikki vankiin liittyva tieto on salassa pidetta-
vaa tietoa. Tama on huomioitava erityisesti vankien kanssa tyoskennellessa seka laitoksen
kaytavilla, muissa laitoksissa seka siviilissa vapaa-ajalla. Vangin asioista puhuminen toisen

vangin kanssa tai kuullen on kielletty. (Opas muurien maailmaan, Rise.)

Eettiset periaatteet, rikosseuraamuslaitoksen arvot, vaitiolovelvollisuus ja turvallisuus ohjaa-
vat tyotani vartijana ja taten minun on jokseenkin helppo huomioida naiden merkitys ja to-
teutuminen toiminnallista opinnaytetyota ja lomakekyselya tehdessa. Opinnaytetyohon liittyy
eettisia kysymyksia tutkimusaiheeseen, tutkimuksen tiedonhankintaan ja tutkittavien suojaan
(anonymiteetti) ja luottamuksellisuuteen liittyen. Taten omassa opinnaytetyossani kyselylo-
makkeen alussa on kerrottu kyselyn tausta ja tarkoitus. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtois-
ta ja siihen vastataan nimettomana. Kyselyn vastaukset jaavat minulle. Kasittelen aineiston
luottamuksellisesti ja kaytan vastauksia laadukkaan ja monipuolisen perehdytyssuunnitelman
laatimiseksi. Aineistosta ei tule nakymaan yksittaista vastaajaa. Aineiston kasittelyn, ana-
lyysiprosessin ja lopullisen tuotoksen jalkeen havitan saamani vastaukset henkilotietolain
mukaisesti. Olen tehnyt taman opinnaytetyon noudattaen hyvaa tieteellista kaytantoa ja an-

tanut aikaisemmille tutkimuksille niille kuuluvan arvon seka viitannut niihin asianmukaisesti.



38

Lahteet

Ammattina vartija. Rikosseuraamusalankoulutuskeskus.
http://www.rskk.fi/fi/index/perustutkinto_1/ammattinavartija.html (Viitattu 28.03.2013).

Arola-Jarvi, Anna 2012. Suunnitelmallisen vankeusajan kasikirja. Rikosseuraamusalan koulu-
tuskeskus oppikirja 1 / 2012

Eerikainen, K. 1999. Romaninaisten kulttuurista. Tietopaketti naisvangeista ja tyoskentelysta
naisvankien kanssa. Naisvankien tarpeet ja vankiloiden toiminnan kehittaminen. Tyoryhman
raportti. Helsinki: Oikeusministerio. Vankeinhoito-osasto.

Euroopan neuvoston vankilasaannot. 2007. Alkuperaisteos: European Prison Rules, Euroopan
neuvoston ministerikomitea, Council of Europe Publishing 2006. Rikosseuraamusalan
koulutuskeskuksen oppikirja 2/2007.
http://www.coe.int/t/DGHL/STANDARDSETTING/PRISONS/EPR/Euroopanvankilas%C3%A4%C3%
A4nn%C3%B6t%202.pdf (Viitattu 17.04.2013).

Furman, B. Ahola, T. Hirvihuhta, H.2004. Tyopaikan pelisaannot ja kuinka ne tehdaan. Ha-
meenlinna: Karisto Oy.

Granfelt, R. 2007. Oppisin elamaan riippuvuuteni kanssa. Tutkimus naisvankien paihdekuntou-
tuksesta Vanajan vankilassa. Vammala: Vammalan Kirjapaino Oy.

Hirsijarvi, S. & Remes, P. & Sajavaara, P. 2002. Tutki ja kirjoita. Vantaa: Tummavuoren Kir-
japaino Oy.

Heiske, P. 2001. Hyvinvointia tyoyhteisoon. 2.painos. Jyvaskyla: Gummerus Kirjapaino Oy.

Hakkinen, R. & Komulainen, E. & Satukangas, M. 2011. Harjoitteluohjauksen kasikirja. Tam-
pere: Tampereen yliopistopaino Oy - Juvenes Print.

Joukamaa, M & tyoryhma. Rikosseuraamuslaitoksen julkaisuja 1/2010. Rikosseuraamusasiak-
kaiden terveys, tyokyky ja hoidontarve. Vammalan Kirjapaino Oy.

Hyva tieteellinen kaytanto. Tutkimuseettinen neuvottelukunta.
http://www.tenk.fi/fi/htk-ohje/hyva-tieteellinen-kaytanto (Viitattu 30.04.2013).

Juuti, P. & Vuorela, A. 2002. Johtaminen ja tyoyhteison hyvinvointi. Jyvaskyla: Gummerus
Kirjapaino Oy.

Kaikkinaisen naisen syrjinnan poistamista koskeva yleissopimus 1979. Ulkoasiainministerio.
http://formin.finland.fi/public/default.aspx?contentid=67770 (Viitattu 17.04.2013).

Kangas, P. 2003. Perehdyttaminen palvelualoilla. 3. uudistettu painos. Edita Prima Oy.

Kangas, P. & Hamalainen, J. 2007. Perehdyttamisen suunnittelu ja toteutus. 1. painos. Nyky-
paino Oy.

Keskitalo-Foley, S. 2005-2006. Pohjoistuulia sukupuolesta ja marginaaleista. Lapin yliopiston
naistutkimusyksikon verkkokurssi. http://ktk.ulapland.fi/pohjoistuulia/ero.htm (Viitattu
02.04.2013).

Kjelin, E. & Kuusisto, P-C. 2003. Tuokkaasta tuloksentekijaksi. Jyvaskyla: Gummerus Kirjapai-
no Oy.

Kupias, P. & Peltola, R.2009. Perehdyttamisen pelikentalla. Tampere: Juvenes Print.
Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609.


http://www.rskk.fi/fi/index/perustutkinto_1/ammattinavartija.html
http://www.coe.int/t/DGHL/STANDARDSETTING/PRISONS/EPR/Euroopanvankilas%C3%A4%C3%A4nn%C3%B6t%202.pdf
http://www.coe.int/t/DGHL/STANDARDSETTING/PRISONS/EPR/Euroopanvankilas%C3%A4%C3%A4nn%C3%B6t%202.pdf
http://www.tenk.fi/fi/htk-ohje/hyva-tieteellinen-kaytanto
http://formin.finland.fi/public/default.aspx?contentid=67770
http://ktk.ulapland.fi/pohjoistuulia/ero.htm

39

http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1986/19860609 (Viitattu 17.04.2013).
Lepisto, |. 2004. Tyopaikkakouluttajan kasikirja. 2. uudistettu painos. Alfabox Oy.

Naiset nakyviksi. Tyoryhman mietinto. Rikosseuraamusviraston julkaisuja 3/2008.
Vammala: Vammalan Kirjapaino Oy.

Opas muurien maailmaan, perehdytysopas siviilista vankilatyohon tulevalle Rikosseuraamuslai-
tos

Penttinen, A. & Mantynen, J. 2009. Tyohon perehdyttaminen ja opastus. 2. painos. Painojus-
sit Oy.

Perustutkinto. Rikosseuraamusalankoulutuskeskus.
http://www.rskk.fi/fi/index/perustutkinto_1/perustutkinnonosaamisalueet.html (Viitattu
01.04.2013).

Perehdytysohjelma. Helsingin Yliopisto.
www.helsinki.fi/henkos/lomake/su/Perehdyttamisohjelma (Viitattu 03.05.2013).

Rauramo, P. 2008. Tyohyvinvoinnin portaat. Helsinki: Edita Prima Oy.

Rikosseuraamusala.
http://www.mol.fi/avo/alat/905.htm (Viitattu 15.04.2013).

Rikosseuraamusasiakkaat 1.5.2010. Rikosseuraamuslaitoksen monisteita 2/2010.

Rikosseuraamuslaitoksen strategia 2011-2020. Rikosseuraamuslaitos.
http://www.rikosseuraamus.fi/uploads/ezg5sofwogs0.pdf (Viitattu 02.04.2013).

Rinki. Risealan yhteinen intranet-verkko. (Viitattu 14.04.2013).

Romanikulttuuri. Romano Missio.
http://www.romanomissio.fi/index.php?Tietoa_romaneista:Romanikulttuuri (Viitattu
17.04.2013).

SWOT analyysi. Laadun tyokalut. Qualitas forum.
http://www.qualitas-forum.fi/Laadunty%C3%B6kalut/SWOTanalyysi/tabid/132/Default.aspx
(Viitattu 5.5.2013).

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2003. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. 1.-2.painos. Jyvasky-
la:Gummerus Kirjapaino Oy.

Tyoturvallisuuslaki. Soveltamisopas. 2003. Tyoterveyslaitos 1.-2.painos. Vammalan Kirjapaino
Oy.

Vankeuslainsaadanto. PorttiVapauteen.
http://www.porttivapauteen.fi/tietoa/tietopankki/2462/vankeuslainsaadanto (Viitattu
29.03.2013).

Vankeuslaki 23.9.2005/767.
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2005/20050767 (Viitattu 13.04.2013).

Vilkka, H. & Airaksinen, T. 2003. Toiminnallinen opinnaytetyo. Jyvaskyla: Gummerus Kirjapai-
no Oy.

Von Gruenewaldt, V. 2004. Henkisen hyvinvoinnin edistaminen turvallisuusaloilla. Vammalan
Kirjapaino Oy.


http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1986/19860609
http://www.rskk.fi/fi/index/perustutkinto_1/perustutkinnonosaamisalueet.html
http://www.helsinki.fi/henkos/lomake/su/Perehdyttamisohjelma
http://www.mol.fi/avo/alat/905.htm
http://www.rikosseuraamus.fi/uploads/ezg5sofwogs0.pdf
http://www.romanomissio.fi/index.php?Tietoa_romaneista:Romanikulttuuri
http://www.qualitas-forum.fi/Laadunty%C3%B6kalut/SWOTanalyysi/tabid/132/Default.aspx
http://www.porttivapauteen.fi/tietoa/tietopankki/2462/vankeuslainsaadanto
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2005/20050767

40

Kuvat

Kuva 1: Perehdyttaminen ja tyOnOPastusS. .....cueeeiueeiiieiiiietieiieeeiieeeenneeeeseeeennaeeanns 15
Kuva 2: Viiden askeleen tyonopastusmenetelma.......ccvveveveieiiiiieiineieneieneeeneeeneeenne. 16
Kuva 3: Perehdytyssuunnitelma ......ooiieiiiiiiiiiiiiiiiieiieeiieeeeieeeeineeeennecennneeenns 19
Kuva 4: OpinnaytetyOn prosessin KUVAUS .....cc.eeveeereerieeeneeeneeeneeeneeeneeeseeenneenneenness 24

Kuva 5: Vanajan osaston perehdyttamisen portaat rinnalla Rauramon Tyohyvinvoinnin portaat



Taulukot

Taulukko 1: Opinnaytetyon tavoitteet ............

Taulukko 2: Henkilokohtaiset oppimistavoitteet

Taulukko 3: Kyselylomakkeen vastaukset SWOT-

1

ANALYYSING t.vviiiiiiiiiiieiiieiieeeaaeeas 26



42
Liite 1

Liitteet

Liite 1. Vanajan vankilan Vanajan osaston perehdytyssuunnitelma, kyselylomake valvontahen-

kilokunnalle.

Perehdyttaminen ja tyonopastus ovat tarkeimpia tyopaikoilla toteutettavia koulutuksia. Mer-
kitys tyomotivaatioon, tyon tuloksiin, tyoturvallisuuteen ja tyoyhteison kaikinpuoliseen hyvin-
vointiin on kiistaton. Kysymyksessa on monivaiheinen oppimistapahtuma, jossa pyrkimyksena
on tyon tavoitteiden ja organisaation toiminnan ymmartaminen, omien velvollisuuksien ja
vastuiden selkiyttaminen seka sellaisen tyon kokonaiskuvan, sisaisen mallin, luominen, etta

sen varassa voi suoriutua tyotehtavista. (Lepistd 2004: 56.)

Teen perehdytyssuunnitelman Vanajan vankilan Vanajan osastolle ja toivon, etta vastaisitte
oheisiin kysymyksiin mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistaan 15.02.2013 mennessa.
Lomakkeiden palautus tapahtuu nimettomana lokerooni. Vastaaminen on vapaaehtoista ja
kasittelen vastaukset luottamuksellisesti. Suunnitelma ei ole pelkastaan uusille tyontekijoille
vaan tarkoituksena on tehda suunnitelma, jota myos vakituinen henkilosto voi kayttaa oman
tyonsa tukena. Siksi jokaisen mielipide ja kokemus on merkittava perehdytyssuunnitelman

kehittamisessa ! Kiitos !
Kasittelen antamanne vastaukset luottamuksellisesti ja niin, etta henkilollisyys ei selvia vas-
tauksista.

t. Tommi Hyrkas

1. Miten koit oman perehdytyksesi Vanajan osastolle ja mitka asiat toimivat?

2. Missa asioissa olisit tarvinnut lisaa opastusta ja ohjausta? Millaista?

3. Kerro ideasi ja kehitysehdotuksesi tulevaan perehdytyssuunnitelmaan! Miten kehittai-

sit tyopaikkamme tyonopastusta ja perehdyttamista?
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Liite 2. Vanajan vankilan Vanajan osaston perehdytyssuunnitelma, sahkopostikysely johdolle.
Hei !
Vanajan osaston valvonta henkilokunnan perehdytyssuunnitelmaan liittyen esittaisin kolme

kysymysta.

1. Mita toivomuksia/ajatuksia teilla on perehdytykseen liittyen?

2. Mika on teidan nakemys nykyisesta perehdytyksesta?

3. Mita asioita kaytte lapi tyohaastattelussa mahdollisen tulevan tyontekijan kanssa?
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VANAJAN VANKILA VANAJAN OSASTO
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Esimiehen / perehdyttajan tehtavat ennen perehdytettavan toihin tuloa

Perehdytettava Perehdyttdmisvastuu Perehdyttaja
Perehdytettavéan nimi Lahimmé&n esimiehen nimi Perehdyttajan nimi
Asia Vastuu Hoidettu

Rekrytointiprosessin aikana huomioitavaa

Esimies

esimies / perehdyttaja
merkitsee
paivamaaran

Esitys virkasuhteeseen

Perehdyttdmissuunnitelman ja aikataulun teko
vastuun jako perehdyttamisesta

Tieto uudesta tyontekijasta
tyonkuvastaan henkilostolle

Tydsopimuksen laatiminen

Yhteydenotto perehdytettavaan

Perehdyttaja/esimies

Nimikirja/tyttodistukset

Tybn aloittamisesta sopiminen

TyOvuorot

Verokortti

Viestinta ym.

Perehdyttaja

Sahkdpostiosoite

Timecon

Kayttajatunnukset (Vati, Hertta, M2, Tarmo, Moodle)

Tyovalineet

Perehdyttaja

Avaimet

Tybvaatteet




VANAJAN VANKILA VANAJAN OSASTO

PEREHDYTYSKORTTI

Perehdytettava
Perehdytettavan nimi

Perehdyttdmisvastuu
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Perehdyttaja

Lahimman esimiehen nimi Perehdyttajan nimi

Perehdytettdva asia

Vastuu

Aika

Perehdytet-
ty

Yksikdn toiminta ja perehdytettavan tyéteh-

tavat

perehdyttaja

mielellaan 1. tydpai-
vana

tai 1. tyoviikolla

perehdytet-
tava

merkitsee
paivamaa-
ran

Nimittdmiskirja tyontekijalle

Palkkaus

Palvelussuhdeasiat, virka- ja tydehdot

Tybaika, lomat ja poissaolot

Aloituskeskustelu

Vanajan osaston tilojen esittely

Paivan lopuksi ensivaikutelman arviointi

Tyo6tehtavaviin tutustuminen

Tyobaika, tyovuorot, ylityot, lomat, sairaus-
lomat

Tyo6tovereiden ja lahiesimiehen esittely

Vati, Tarmo, M2, Hertta, Moodle

Perheosastoon (Peos) tutustuminen

Ty6tehtdvien harjoittelua ohjatusti

Poissaolot ja niista ilmoittaminen

Ty6terveyshuolto

Autot ja niiden kaytto

Pankkikortin kaytto

TyOpaikan osoite ja yhteystiedot

Henkilokortti

Ruokailumahdollisuus

Vanajan vankila

perehdyttaja / kol-
lega

Vanajan vankilan arvot

Vanajan vankilan perustehtdvat ja historia

Vanajan vankilan toimintaideologia

Osastojen viikkokatsaukset

Vavan, Hay:n ja Peosin viikkotiedotuslehti
"Gazetta"

Lahimmat ty6toverit ja tehtdvat

Erityistydntekijat ja heidan tydnkuvansa

Kuntoutustiimi

Vanajan poliklinikka sairaanhoitaja ja lagka-

Il

Naiserityisyys




Ojoisten osasto ja Hml:n Yhdyskuntaseu-
raamuststo

perehdyttaja / kol-
lega

ensimmaisten tyoviik-
kojen
aikana
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Tutustuminen Ojoisten osastoon

Tutustuminen Hml:n Yhdyskuntaseu-
raamuststoon

Muut tilat

perehdyttdja / kol-
lega

Punttisali

Kahvihuone

Lepohuoneet (varaus)

Kopiohuone

Tyo6hyvinvointi ja ty6turvallisuus

perehdyttdja / kol-
lega

TYHY-toiminta

Henkilostokoulutus

Tybergonomia

Tybhyvinvointi

Tyosuojelu

Palo- ja pelastussuunnitelma

Tybterveyshuolto ja tyéhontulotarkastus

Tyo6turvallisuus

Jatteiden lajittelu

Henkilosto- ja taloushallinto

perehdyttdja / kol-
lega

Hankinnat (kilpailutus)

Henkildstbasiat

Matkustaminen (junaliput yms.)

Talousasiat (virastosihteeri)

Tietotekniikkaymparisto ja jarjestelmat

perehdyttdja / kol-
lega

Sahkoposti ja sahkopostilistat

Paivystyksen puhelinkeskus ja Faxin kayttd

Tallentaminen ja yhteinen J-asema

Yhteiskdyttokoneet, kuten kannettavat

Tietosuoja

Muuta

perehdyttaja / kol-
lega

Ty6ta ohjaavaa lainsaadantd mm.

Valtion virkamieslaki 19.8.1994/750

Vankeuslaki 23.9.2005/767,




Tyéturvallisuuslaki 23.8.2002/738

47
Liite 3

Henkilétietolaki 22.4.1999/523

Laki viranomaisten toiminnan julkisuudesta
21.5.1999/621

Liputuspdivét

perehdyttdja &
Perehdytysjakson keskustelut esimies
Ks. Perehdytyskeskustelut, Lomake 3
Perehdytyksen alkukeskustelu perehdyttdja ensimmaisina paivina
Perehdytyksen onnistumisen arviointi
ja aikataulun tarkistaminen perehdyttdja 1. tai 2. viikolla
Valikeskustelu (n. 2kk) esimies
Loppukeskustelu (n. 4-6kk) esimies

VANAJAN VANKILA VANAJAN OSASTO

PEREHDYTYSSUUNNITELMA

Perehdytettava Perehdytettavan nimi
Perehdyttdmisvastuu Lahimman esimiehen nimi
Perehdyttaja Perehdyttdjan nimi

Perehdytyksen alkukeskustelu

Ajankohta 1. tybpaiva
Lasna Perehdyttdja ja perehdytettava, tarpeen mukaan myds esimies
Kesto Noin 30-45 min.
Aiheet Perehdyttdmisen merkitys
Perehdytykseen liittyva henkilé/henkilot
Perehdytysohjelma

Perehdytyksen onnistumisen arviointi ja aikataulun tarkistaminen

Ajankohta 3. tyoviikko tai 1 kk aloituksesta

Lasna Perehdyttdja ja perehdytettava, tarpeen mukaan myos esimies

Kesto Noin 30-45 min.

Ohje Keskustelussa tulee huomioida kaikkien osapuolten - perehdytettavan, perehdyttajan
ja esimiehen - nakokulmat. Keskustelussa voidaan painottaa alla mainittuja osa-
alueita erityisesti perehdytettavan tarpeiden mukaan.

Ennakkovalmistautuminen, oliko tydyhteisd valmistautunut uuden henkilén tuloon,

Aiheet esim.

Tiedotus
Kaytannon asiat

Yleisarvio palvelussuhteen kéaynnistymisesta, esim.
Viestinnan riittavyys ennen palvelussuhteen alkua ja sen alettua
Kaytannon jarjestelyiden sujuvuus
Tulokkaan vastaanottaminen tydyhteis6on

Perehdytettavan tehtavakentta
Onko perehdytettavan tehtéavakentéan kokonaisuus jo selkiytynyt?
Onko perehdytettava paassyt tekemaan varsinaisia tyotehtaviaan?
Mik& oli ensimmainen konkreettinen ty6tehtava?
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Perehdytysohjelma
Mit& osa-alueita on viela kayméatta?
Sovitaan aikataulu perehdytyksen jatkamiselle

Valikeskuste-
lu

Ajankohta 2 kk tydn aloituksen jalkeen
Lasna Perehdytettva ja esimies
Aiheet

Keskustelussa perehdytettava ja esimies kayvat lapi ajankohtaisia tydhon liittyvia
asioita tarpeen mukaan. Keskusteluun kuuluu oleellisena osana palautteen antami-
nen puolin ja toisin.

Perehdytyksen loppukeskustelu

Ajankohta 4-6 Kk tyon aloituksen jalkeen

Lasna Perehdyttdja, perehdytettéva ja esimies

Kesto Noin 30-45 min.

Ohjeita . . . S
Keskustelu aloitetaan perehdytysprosessin ja perehdytettavan tilanteen arvioinnilla.
Keskeinen rooli keskustelussa on osapuolten palautteenannolla. Taman jalkeen koo-
taan esimiehelle ja perehdyttéjlle kehitysehtotuksia tulevia perehdytyksia varten.

Aiheet Yleisarvio perehdytyksen onnistumisesta

Tyoyhteison nakokulmasta
Tyon nakokulmasta
Perehdytettavan nakokulmasta
Perehdyttajan nakokulmasta
Esimiehen nakékulmasta

Perehdytettavan arvio asettumisestaan osaksi tydyhteista
Tunteeko perehdytettava olevansa tydyhteistn taysivaltainen jasen
Onko perehdytettava kokenut voivansa tuoda esiin kehitysehdotuksia

Esimiehen ja perehdyttajan palaute perehdytettavalle, esim.
Perehdytettdvan oma-aloitteisuus
Perehdytettavan sopeutumiskyky
Palautteenantotaidot

Esimiehen ja perehdytettavan palaute perehdyttdjalle, esim.
Perehdyttajan aktiivisuus
Perehdyttajan toiminnan suunnitelmallisuus
Perehdyttajan taito hahmottaa kokonaisuutta
Perehdyttdjén viestinta

Perehdytettavan ja perehdyttdjan palaute esimiehelle, esim.
Esimiehen antama tuki
Esimiehen sitoutuneisuus perehdytykseen
Esimiehen viestinta

Kehitysehdotuksia tulevia perehdytyksia silmallapitaen




VANAJAN VANKILA VANAJAN OSASTO

TEHTAVAKOHTAINEN TYONOPASTUS

Perehdytettava Perehdytettavan nimi
Lahimman esimiehen nimi

Perehdyttdmisvastuu

Perehdyttaja Perehdyttgjan nimi

49

Liite 3

Opastettava asia

Vastuu

Aika

Opastettu

Rangaistuksen taytantddnpano

Opastaja

Paivamaara

Vangin asiakirjoihin ja vankipasseihin tutustuminen

Opastus nimilehtien lukemiseen (Vati)

Vankitietojarjestelma

Asiakirjojen kulku laitoksessa

Lupakéaytannot (poistumis-, opinto-, siviilityd)

Laitokseen sijoittelu ja hakeutuminen

Rangaistusajan suunnitelma

Vangin vastaanotto ja asuttaminen

Opastaja

Paivamaara

Vangin tulohaastattelu ja tulo-opas

Muut tiedot ja asiapaperit ja niiden tayttdminen

Vangin perehdyttdminen

Vangin asuttaminen

Omaisuusluettelon tayttdminen ja omaisuuden arviointi

Vartijan tehtaviin perehdyttaminen

Opastaja

Paivamaara

Paivittaiset rutiinit ja talon tavat

Vankien liikkumisen seuranta

Omaisuuden hallussapito ja siisteys soluissa

Kontrollitehtavat osastolla

Paivystyksen tehtavat

Vangin ohjaaminen ja muu vuorovaikutus vangin kanssa

Itsendinen tydskentely

Riski- ja tarvearviointi (Vati)

Tarkastustoiminta

Opastaja

Paivamaara

Vankisolujen tarkastaminen

Muut tilatarkastukset

Puhalluskokeen tekeminen

Virtsakokeen ottaminen ja valvonta

Huumetestereiden kaytto

Vankipostin tarkastaminen

Tarkastukseen liittyva raportointi (ilmoitukset vatiin)

Etsintdkuulutuksen tekeminen




Vanginkuljetus ja saattovartiointi

Opastaja
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Paivamaara

Kuljetukseen liittyvat asiapaperit

Kuljetukseen valmistautuminen

Siirrot suljettuun vankilaan

Karkaaminen ja luvatta poistuminen

Kuljetusten turvallisuusasiat

Turvallisuusvalineet ja niiden kaytto

Opastaja

Paivamaara

Kaasuaseen (OC) kaytto

Patukan kaytto

Suojavélineet

Virve

Erilld&npitohuone

Vankien toiminnot ja kuntoutus

Opastaja

Paivamaara

Opiskelu ja koulutus mahdollisuudet

Toimintoihin (tyd, kuntoutus) sijoittelu

Vankien tybnopastus ja tyoturvallisuus (siivous)

Laitoksessa tehtava paihdetyo

Kuntouttavat toiminta- ja elamanhallintaohjelmat

Ransun toteutuminen ja ransu-paivitykset

Koevapauden valmisteluprosessi, toteutus ja valvonta

Vangin vapauttamiseen liittyvat muut toiminnot

Yhteistyo eri henkilostéryhmien kanssa

Opastaja

Paivamaara

Sosiaalityontekija ja yhteistyo valvonnan kanssa

Sairaanhoitaja ja yhteisty® valvonnan kanssa

Erityisohjaajat ja yhteistyd valvonnan kanssa

Ransu-rse ja omavartija koevapaus valmistelut

Arviointikeskuksen toiminta

Yhteistyd ulkopuolisten toimijoiden kanssa

Opastaja

Paivamaara

Hengelliset ryhmét

Naisten AA-ryhma

KRIS-toiminta

Vierailijat-kansio




