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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Vantaan vankilan sijaisvartijoiden perehdytyksen nyky-
tila ja kehittaa perehdytysprosessia vastaamaan paremmin nykyajan tyon vaatimuksia. Nako-
kulmaksi otettiin sijaisvartijoiden nakemykset, jotta perehdytysprosessi olisi mielekas ja kehit-
tava myos tulokkaan nakokulmasta. Vantaan vankilan perehdytysprosessia haluttiin laajentaa
sisalloltaan ja toteutukseltaan laadukkaammaksi ottaen huomioon myos tyohyvinvoinnin nako-

kulma. Opinnaytetyon tilaaja oli Vantaan vankila.

Opinnaytetyon viitekehys muodostui perehdyttamista kasittelevasta teoriasta ja vartijan tyon
vaatimuksista suhteessa tulokkaan kykyihin. Perehdyttamista tarkasteltiin sen tuomien etujen
ja tyohyvinvointiin vaikuttavien seikkojen nakokulmasta. Viitekehyksessa tarkasteltiin lahem-
min myos perehdytysprosessin sisaltoa suunnitteluvaiheesta varsinaiseen toteutukseen. Opin-
naytetyo oli laadullinen tutkimus, mutta tutkimuksen rinnalla kulki kehittamistehtava, josta
lopulliset tuotokset ovat nayttona opinnaytetyon ohessa. Opinnaytetyon aineisto kerattiin Van-
taan vankilan sijaisvartijoille jarjestetyilla ryhmahaastatteluilla. Ryhmahaastatteluissa kartoi-
tettiin perehdytyksen nykytilaa ja tulokkaiden kokemuksia perehdytyksesta ja tyohyvinvoin-

nista seka niiden kehittamisesta. Aineisto analysoitiin sisallonanalyysin menetelmalla.

Opinnaytetyon kehittamistehtavan tuotoksena syntyi perehdytyssuunnitelma, perehdytyspassi
ja tulokkaalle ennen tyosuhteen alkua lahetettava ennakkomateriaali. Opinnaytetyon ohessa,
osana kehittamistehtavaa, tyoasemille kerattiin perehdytyksessa jo aiemmin kaytettya materi-
aalia. Yhdessa opinnaytetyon ohella syntyneet tuotokset seka tyoasemien materiaalit luovat
kokonaisuuden, jolla varmistetaan perehdytysprosessin tasainen laatu seka perehdytyksen to-
teutus ja sisaltd ovat vakiot perehdyttajasta riippumatta. Perehdyttamisen kokonaisuutta ja
tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa edelleen tiedottamalla uudesta perehdytysprosessista koko
laitoksen henkilokuntaa, koota perehdyttamiseen soveltuva henkilosto, seka kartoittaa henki-

[6kunnan toiveita erilaisten toimipaikkojen suhteen.
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The aim of this Bachelor’s thesis was to find out the current state of new employee orientation
for temporary prison guards and to improve the orientation process to correspond better with
the present job qualifications. The purpose was to take note of temporary prison guards’ opin-
ions so that the employee orientation process would be meaningful and instructive, also from
newcomers’ point of view. The aim was to expand the content of the processes in order to be
of better quality and to implement the wellbeing at work as well. This thesis was ordered by

Vantaa prison.

The theoretical framework consisted of new employee orientation process theories and the
qualifications of prison guard’s work in relation to newcomers’ abilities. The new employee
orientation process was also viewed more closely from the beginning of its’ planning to the
actual implementation. This thesis was based on qualitative research but beside the thesis
there was a development task of which outputs are displayed beside the thesis. The information
was collected by group interviews arranged for Vantaa prison’s temporary prison guards. The
aim of the group interviews was to survey the current state of new employee orientation and
new employees’ experiences of the orientation process and wellbeing at work. Information was

analysed by content analysis.

The output of this thesis’ development task was a plan for new employee orientation, an ori-
entation checklist and an information package to be sent to new employees beforehand. In
addition, as a part of this development process, already existing information used on the new
employee orientation process was collected to a database at workstations. Together these out-
puts and database materials create an entirety of which the quality and implementation and
content are constant regardless of the instructor. The processes could still be developed by
informing the whole prison personnel of this new orientation process, aggregating an applicable
staff for the orientation process and survey the personnel’s wishes for different kinds of posi-

tions at work.
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1 Johdanto

Muistatko, kun lahdit innokkaana ensimmaista paivaa kouluun? Varmasti sait ensimmaisena pai-
vana kunnollisen opastuksen opettajan johdolla, mita nyt tapahtuu ja minne pitaa menna. Enta
jos tilanne olisikin ollut toisin, kukaan ei olisikaan kertonut juuri mitaan, vaan sinun olisi itse
pitanyt selvittaa, minne pitaa menna ja mita tehda? Se olisi varmasti vaikuttanut negatiivisesti
halukkuuteesi menna kouluun seuraavana paivana. Edella mainitun esimerkin on tarkoitus ku-
vata, millainen vaikutus ensimmaisella paivalla on motivaatioon ja innostukseen, oli kyse sitten
koulusta tai tyopaikasta. Yleisesti ottaen perehdytysta pidetaan tarkeana prosessina, mutta
kaytannossa perehdytys saattaa jaada hyvin suppeaksi. Perehdyttamisella on myos suuri merki-
tys tyonantajamielikuvan luomisessa uudelle tyontekijalle heti tyosuhteen alussa. Sita kautta
silla on merkitysta heti tyosuhteen alussa tyontekijan kokemukseen arvostuksesta ja odotuk-
sista tyopaikkaa kohtaan. Perehdyttaminen on tyonantajan lakisaateinen velvoite yhta lailla
kuin esimerkiksi palkanmaksu. Perehdytyksesta kuitenkin usein tingitaan vedoten resurssipu-

laan tai kiireeseen, mutta silti tyontekijalta odotetaan nopeaa omaksumista ja hyvaa tulosta.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten perehdytysprosessin eri osa-alueet ovat huomi-
oitu nykyisessa perehdytysprosessissa Vantaan vankilassa ja miten prosessia pitaisi kehittaa,
jotta se olisi onnistunut. Tarkoituksena oli my0s selvittaa, miten tyohyvinvointi koetaan tyo-
suhteen alussa ja miten siihen vaikuttavia tekijoita tulisi ottaa huomioon. Opinnaytetyossa esi-
tellaan lyhyesti Vantaan vankilaa toimintaymparistona seka Rikosseuraamuslaitoksen arvoja,
strategiaa ja visiota. Tyossa avataan myos lyhyesti perehdyttamisen yhteiskunnallista merki-
tysta ja historiaa, seka perehdyttamisen lakiperustaa. Teoreettisessa viitekehyksessa kasitel-
laan aluksi itse vartijan tyon vaatimuksia seka yleisesti vartijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin
kohdistuvia odotuksia. Seuraavaksi kasitellaan itse perehdyttamisen tarkoitusta - mihin silla
pyritaan ja mita etuja silla saavutetaan. Lopuksi teoriaosuudessa kasitellaan viela perehdytys-

prosessin kulkua ja sisaltoa seka perehdyttamisen vaikutuksia tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena, mutta opinnaytetyon prosessin rinnalla
kulki kehittamistehtava, joiden yhteistyolla muodostuivat lopulliset tuotokset. Opinnaytetyon
tilaaja oli Vantaan vankila. Tutkimuskysymykset ovat esitelty tutkimusasetelmaa kasittelevassa
luvussa. Vastauksia tutkimuskysymyksiin haettiin kahdella ryhmakeskustelutilaisuudella Van-
taan vankilan sijaisvartijoille. Ryhmakeskusteluja kasiteltiin sisallonanalyysilla ja tuloksien ja
johtopaatosten tulkinnassa kaytettiin teoriaa apuna. Kehittamistehtavan tuotoksena syntyi pe-
rehdytyssuunnitelma, perehdytyspassi ja palautekysely perehdytyksesta. Lisaksi koottiin ennak-
komateriaalipaketti seka perehdytysmateriaalit laitoksen tydasemille, mutta naiden osalta itse

olivat materiaalit jo ennalta olemassa.



2  Toimintaymparisto

Vantaan vankila aloitti toimintansa toukokuussa vuonna 2002. Vankila toimii Rikosseuraamus-
laitoksen organisaatiossa Etela-Suomen rikosseuraamusalueella. Vankilan perustehtavana on
tutkintavankeuden toimeenpano ja vanginkuljetus Etela-Suomen alueella. Vankilassa on 190
vankipaikkaa ja vanginkuljetuksia on vuosittain noin 9000. Lisaksi vankilassa on 26 paikkainen
matkaselliosasto vankien tilapaista majoitusta varten. Vankilan tiloissa toimii myos Psykiatrisen
vankisairaalan Vantaan yksikko, jossa on 14 vankipaikkaa ja jossa hoitojaksolla kay vankeja eri
puolilta Suomea. Lisaksi Psykiatrisessa vankisairaalassa tehdaan vaarallisuusarvioita ja mielen-
tilatutkimuksia. Vantaan vankila on osa Rikosseuraamuslaitosta, jonka tavoitteena on uusinta-
rikollisuuden vahentaminen ja yhteiskunnan turvallisuuden lisaaminen. Vantaan vankila on pro-
filoinut toimintansa erityisesti tutkintavankien muutosmotivaation herattelyyn, paihteidenkay-

ton vahentamiseen seka vankeuteen valmistamiseen. (Vantaan vankila 2017.)

Kuten muutkin organisaatiot, myos Rikosseuraamuslaitos maarittelee toimintansa strategian ja
vision eli toisin sanoen tulevaisuuden tavoitteet seka keinot, joilla niihin pyritaan. Tavoitteet
voivat toteutua ainoastaan silloin, kun jokainen tyontekija tietaa ja ymmartaa ne ja ymmartaa
myos oman tyonsa vaikutuksen kokonaisuuden kannalta strategian toteutumiseen. Yksittaisen
tyontekijan osuus koko organisaation tavoitteista voi olla vain pieni siivu, mutta on tarkeaa,
etta han ymmartaa laajemman kokonaisuuden ja oman osansa siita. Hyppasen mukaan toi-
minta-ajatus, strategia ja visio ovat organisaation johtamisen kivijalkoja, joita ilman strategia
ei toimi. (Hyppanen 2007, 42). Rikosseuraamuslaitoksen strategia koskee koko organisaatiota,
mutta toteutukset vaihtelevat yksikoittain. Rikosseuraamuslaitoksen strategiakartassa on vi-
siona rikoksettomaan elamaan valmentaminen ja turvallinen siirtyminen kohti avoimempaa tay-
tantoonpanoa (Rikosseuraamuslaitos 2020a). Visiolla tarkoitetaan tavoitetilaa, joka halutaan
toteutuvan pitkalla tahtaimella. Hyppasen (2007) mukaan hyva visio on sellainen, mika on yk-
sinkertainen, selkea ja johdonmukainen seka vaikuttaa henkilostoon seka jarkeen vetoavien
asioiden puolesta etta tunteiden pohjalta. (Hyppanen 2007, 44). Rikosseuraamuslaitoksen visio
on: Valmennamme rikoksettomaan eldmddn - turvallisesti kohti avoimempaa tédytdntdéénpanoa

(Rikosseuraamuslaitos 2020a).

Vankilaa johtaa johtaja ja yleisjohdon lisaksi johtajan valittomaan alaisuuteen kuuluu myos
hallinnon ja taloushallinnon vastuualueet. Organisaatiossa on heti johtajan alapuolella kaksi
apulaisjohtajaa, joista toinen vastaa vankilan toiminnoista ja toinen vankilan turvallisuudesta.
Heidan alaisuudessaan toimivat rikosseuraamusesimiehet, erityishenkilosto ja vartijat. (Van-
taan vankila 2017.) Rakenteellisesti vankila on osastoitu, mika tarkoittaa sita, etta vankien
valista kanssakaymista on rajoitettu ja kukin osasto toimii itsenaisesti. Tyontekijan kannalta
osastointi tarkoittaa sita, etta erilaisia toimintaymparistoja on paljon. Vantaan vankilalle vah-

vistetut arvot ovat oikeamielisyys, turvallisuus ja vyhteishenki (Vantaan vankila).



Rikosseuraamuslaitoksen toimintaa ohjaavia arvoja ovat turvallisuus, oikeudenmukaisuus, ih-

misarvon kunnioittaminen ja usko ihmisen kykyyn muuttua (Rikosseuraamuslaitos 2020a).

Vankilaymparistossa tulisi turvallisuuden olla ylimpana arvona, silla valvontahenkilosto on vas-
tuussa seka vankien, ulkopuolisten henkiloiden seka henkiloston turvallisuudesta. Laajemmalti
ajateltuna vankilan henkilosto vastaa omalta osaltaan myos yhteiskunnan turvallisuudesta, silla
eri henkilostoryhmat pyrkivat ohjaamaan vankeja kohti rikoksetonta elamaa. Sita kautta peila-
ten onkin tarkeaa uskoa siihen, etta ihminen kykenee muuttumaan pois rikolliselta uralta. Tut-
kintavankilassa korostuu ihmisarvon kunnioittaminen ehka viela enemman kuin muussa sulje-
tussa laitoksessa, silla vangin perusoikeuksia, kuten oikeutta yhteydenpitoon on saatettu ra-
joittaa. Talloin on tarkeaa ymmartaa vankilaan saapumisesta aiheutuvat henkista kuormitta-
vuutta lisaavat tekijat, jotka saattavat aiheuttaa tai lisata vangille esimerkiksi mielenterveyden
ongelmia. Oikeudenmukaisuus ja oikeamielisyys ovat arvoja, joilla on suuri merkitys myos van-
kilan turvallisuudelle. Kun vanki kokee tulleensa kohdelluksi oikeudenmukaisesti ja reilusti,

valtytaan usein turhilta jarjestysta vaarantavilta tapahtumilta.

3 Perehdyttamisen yhteiskunnalliset taustat, vaatimukset ja tarkoitus

Tassa luvussa taustoitetaan perehdytyksen yhteiskunnallisia ja rikosseuraamusalan alakohtai-
sia edellytyksia, vaatimuksia ja taustoja. Aluksi luvussa kuitenkin keskitytaan rekrytointiin ja
perehdytyksessa vaikuttaviin haasteisiin Vantaan vankilassa. Perehdyttamisessa vaikuttavaa
lakiperustaa ja perehdyttamisen varsinaista tarkoitusta kasitellaan myos lyhyesti tassa lu-

vussa.
3.1 Laitoskohtaiset haasteet rekrytoinnissa ja perehdyttamisessa

Vantaan vankila toimii myo0s rikosseuraamusalan tutkintoa opiskelevien koulutusvankilana,
jossa kokelaat voivat suorittaa tutkintoon liittyvia tyossaoppimisjaksoja. Rikosseuraamusalan
tutkinnolle valitaan henkilot paasykokeiden tuloksena. Nain voidaan olettaa, etta tutkintoa
suorittamaan ja sita kautta vankilaan vanginvartijan tyohon ohjautuvat olisivat sopivia yksiloita
juuri sithen tyohon. Maaraaikaiseksi sijaisvartijaksi tulevat henkilot eivat kay lapi kyseista pro-
sessia, jolloin onnistuneella rekrytoinnilla on suuri merkitys vankilaan vartijaksi tulevien hen-
kiloiden osalta. Huonosti sujunut rekrytointi on rasite koko vankilan henkilokunnalle ja talloin
myos tyotyytyvaisyys karsii, kun oikeat ihmiset eivat ole oikeilla paikoilla. Myos tulokkaan itse
voi olla paha olla tyoyhteisossa, jos ei omaa oikeanlaisia ominaisuuksia tehtavan hoitamiseen
tai vastaanotto uudella tyopaikalla on johdannossa kuvatun kaltainen. Usein perehdyttaminen
yrityksissa on usein esimiesten vastuulla ja toimipaikkakohtaisesta tyohon opastuksesta vastaa
sitten koko tyoyhteiso (Kupias & Peltola 2009, 47). Vantaan vankilassa esimiehet eivat kuiten-

kaan juuri ole osallistuneet perehdyttamisprosessiin, eika vankilassa ole ollut tiettyja nimettyja
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perehdyttajia. Toisaalta myos koko henkilokunta ei valttamatta ole sitoutunut perehdyttami-
seen tai tyonopastukseen kokonaisvaltaisesti, mika olisi tarkeaa onnistuneen perehdytysproses-
sin ja koko tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta. Perehdyttaminen saatetaan myos nahda suppe-
asti tyon mekaanisena opastamisena, jolloin prosessista jaa tarkeita kokonaisuuksia perehdyt-

tamatta.

Rekrytointi on osoittautunut haasteeksi Vantaan vankilassa, silla laitoksessa on tarvetta jatku-
valle sijaisvartijana toimimiselle. Kahden vuoden maaraaika sijaisvartijana toimimiselle aiheut-
taa myos omalta osaltaan jatkuvaa uuden henkiloston perehdyttamistarvetta. Rekrytointia ei
ole tehty ikaan kuin julkisesti, vaan usein tulokkaat ovat tunteneet jo jonkun laitoksessa tyos-
kentelevan henkilon, ja sita kautta paasseet rekrytointiin mukaan. Rekrytointivaiheen ja tyo-
haastattelun jalkeen ei yhteydenpitoa ole juuri laitoksen ja tulokkaan valilla ollut ja tulokkaan

tiedossa on lahinna ollut paivamaara ja kellonaika, jolloin tyot alkavat.

Kevaalla ollessani rekrytointitapahtumassa Santahaminan varuskunnassa havaitsin, etta Rikos-
seuraamuslaitos ei ole kovin tunnettu organisaatio varusmiesten keskuudessa. Rikosseuraa-
musalan koulutuskeskus ja vanginvartijan ammatti olivat myos monelle vieraita asioita. Myos
Rikosseuraamusalan koulutuskeskuksessa on havaittu, etta vanginvartijan koulutuksen hakija-
maarat ovat vahentyneet ja koulutukseen hakeutuvien maaraa pitaisi saada nostettua. Talloin
juuri oikeanlaisten hakijoiden maara myos kasvaisi. Tasta voidaan paatella, etta myoskaan van-
kilat eivat ole kovin tunnettuja tyonantajia ja usein vankilaan tyohon hakeutuva onkin jonkun
jo alalla olevan tuttava. Olen myos havainnut, etta alaa tuntemattomilla on usein melko vaara
kuva vankilatyosta, usein se mielletaan enemman elokuvien tuottamien mielikuvien mukaan
kuin todellisuuden mukaan. Toisaalta olen kuullut tulokkaan myos halunneen toihin vankilaan,
koska on kuullut tyon olevan helppoa ja vaatimuksilta vahaista. Mielestani ideaalitilanne olisi
se, etta jo tyohon vankilaan hakeutuva olisi aidosti kiinnostunut alasta ja hakeutuisi myohem-
min alan koulutukseen kahden vuoden maaraajan aikana. Talloin kunnollisesta perehdyttami-
sesta hyotyisi moni taho myos jalkeenpain seka mahdollisesti oma laitos koulutuksen jalkeen.
Tyonantajamielikuvalla on myos tassa merkitysta, silla koulutukseen lahteva kay viela kahdessa
muussa eri laitoksessa tyoharjoittelussa koulutuksen aikana ja usein valitsee tulevan tyopaik-
kansa naiden valilta. Jos tyontekija on saanut kunnollisen perehdytyksen ja miellyttavan tyon-
antajamielikuvan jo ensimmaisessa laitoksessa, on ehka todennakoisempaa, etta han myos ha-

luaa palata sinne koulutuksen jalkeen.

Opinnaytetyon tekijan havainnot perehdytyksesta Vantaan vankilassa ovat sen suuntaisia, etta
perehdytys on koettu nimenomaan tyonopastuksena. Toisin sanoen tulokkaan perehdytyksessa
kiinnitetaan huomiota ainoastaan tyotehtavien fyysiseen suoritukseen ja laitoksen fyysiseen
struktuuriin. Opinnaytetyon tekijan oma visio olisi nahda perehdyttaminen laajempana kasit-
teena, jolloin perehdyttaminen alkaa jo rekrytointiprosessista. Talloin perehdyttaja olisi tie-

toinen jo tulevasta tulokkaasta ja osaisi valmistautua myos itse perehdyttamiseen.
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Perehdyttajan taytyy myos itse olla perehtynyt perehdyttamisen konseptiin tai muutoin se jaa
pelkastaan tilojen ja toimipaikkojen esittelyksi. Perehdyttaminen nahdaan usein myos hyvin
lyhyena ajanjaksona, jolloin aikaa ei juuri jaa muuhun kuin tyohonopastukseen ja laitoksen
miljooseen ja toimipaikkoihin tutustumiseen. Kuitenkin tulevan tyontekijan pitaisi saada pe-
rehdytys myos Rikosseuraamuslaitoksen arvoihin ja visioon, omaa tyota koskevaan lainsaadan-
toon, erilaisiin tietojarjestelmiin ja halytysjarjestelmiin seka tyoaikaehtoihin ja palkanmaksu-
perusteisiin. Myos resurssien suhteen on aiemmin ollut haasteellista loytaa tarpeeksi aikaa kun-
nolliseen perehdyttamiseen. Kokemukseni mukaan perehdyttaminen on nahty laitoksessa ikaan

kuin aikaa vievana rasitteena, eika kunnollisen perehdytyksen tuomia etuja ole nahty.

Vanhempien kollegoiden kertomaa on, etta aikoinaan ei perehdytysta alalla juuri saanut. Tu-
lokkaalle annettiin avaimet kateen ja laitettiin vankien joukkoon itse parjaamaan ja etsimaan
vastaukset. Tilanteessa ikaan kuin otettiin miehesta mittaa ja katsottiin, etta parjaako alalla.
Tallaiset perehdytyskasitykset vallitsevat vielakin osalla valvontahenkilokunnasta. Usein kuulee
sanottavan, etta tekemalla oppii ja paivaa pidempi perehdytys on hukkaan heitettya aikaa.
Toisaalta myos tulokkailla ei valttamatta ole ollut aiempaa kokemusta perehdytettavana ole-

misesta, joten he eivat valttamatta osaa sita edes odottaa tai vaatia.

Perehdyttajina on toiminut tyovuorojen mukaan joku siihen soveltuva henkilo. Kuitenkaan itse
perehdyttajakaan ei valttamatta ole saanut itse perehdytysta perehdyttamiseen ja saattaa
saada tiedon perehdytettavasta ja omasta perehdyttajan roolista aamulla toihin tullessa. Tal-
loin perehdyttaminen saattaa olla enemmankin laitoksen tiloihin tutustumista, tyonopastusta
ja henkilokunnan tervehtimista. Myos yhta aikaa aloittavien tulokkaiden maaraa olisi hyva ra-
joittaa tai porrastaa ne eri paiville esimerkiksi kausisijaisten aloittaessa kesan alussa. Oma ko-
kemus on myos osoittanut, etta monen tulokkaan yhtaaikainen perehdyttaminen on haasteel-
lista, jos tulokkailla on kovin erilaiset taustat. Talloin perehdyttaminen taytyy suorittaa vahiten
tyokokemusta ja alasta tietavan mukaan. Perehdyttajaa pitaisi myos informoida etukateen saa-
puvasta tulokkaasta, jolloin han ehtii valmistautua perehdyttamisen prosessiin. Perehdyttajan
olisi hyva tietaa tulokkaasta jo etukateen esimerkiksi ika ja aiempi kokemus seka osaaminen,

jotta perehdytys voidaan raataloida hanelle sopivaksi.

3.2 Perehdyttamisen lakiperusta

Tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajalla on yleinen huolehtimisvelvoite, mika tarkoittaa vel-
vollisuutta huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Kaytannossa tama
tarkoittaa sita, etta tyonantajan tulee ottaa huomioon tyohon, tyoolosuhteisiin ja myos tyon-
tekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. Tyonantajan on myos suunniteltava toi-
menpiteet siten, etta tyoolosuhteissa lahtokohtaisesti vaara- ja haittatilanteiden syntyminen
estetaan. Tyonantajan on myos jatkuvasti tarkkailtava tyoymparistoa ja tyoyhteison tilaa ja

tyotapojen turvallisuutta koko organisaation kaikkien osien toiminnassa. (L738/2002.) Edelleen
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tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyonantajan antamaan tyontekijalle riittavat tiedot tyopaikan
haitta- ja vaaratekijoista. Tyontekijan ammatillinen osaaminen ja kokemus huomioon ottaen

tulee tyontekija perehdyttaa riittavasti tyohon ja siihen liittyviin seikkoihin:

Tyonantajan on annettava tyontekijdlle riittdvdt tiedot tyopaikan haitta- ja
vaaratekijoistd sekd huolehdittava siitd, ettd tyontekijan ammatillinen osaami-

nen ja tyokokemus huomioon ottaen:

1) tyontekija perehdytetddn riittavdsti tyohon, tyopaikan tyoolosuhteisiin, tyo-
ja tuotantomenetelmiin, tyossa kdytettdviin tyovdlineisiin ja niiden oikeaan
kdyttoon sekd turvallisiin tydtapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtdavdn
aloittamista tai tydtehtdvien muuttuessa sekd ennen uusien tyovdlineiden ja

tyo- tai tuotantomenetelmien kdyttoon ottamista;

2) tydntekijdlle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estd-
miseksi sekd tyostd aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai

vaaran vilttdmiseksi;

3) tyontekijdlle annetaan opetusta ja ohjausta sddto-, puhdistus-, huolto- ja

korjaustdiden sekd hdirio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyontekijdlle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetddn tarvittaessa.
(L738/2002.)

Perehdyttaminen ei siis ole vapaaehtoinen lisa uudelle tyontekijalle, vaan jokaisella tyonteki-
jalla on oikeus saada kunnollinen perehdytys tyosuhteen alkaessa ja myos tyotehtavien muut-
tuessa. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa yksiselitteisesti tyonantajan huolehtimaan kunnollisesta
perehdytyksesta tyontekijalle. Laissa myos nimenomaisesti viitataan tyontekijan aiempaan am-
matilliseen osaamiseen ja kokemukseen perehdytyksen osalta eli perehdytys tulee mitoittaa
suhteessa niithin. Tyoymparistona vankilaa voidaan pitaa poikkeuksellisena. Erityisia vaara- ja

haittatilanteita voi esiintya, jolloin perehdyttamisen tarkeys korostuu entisestaan.
3.3 Perehdyttamisen yhteiskunnallinen merkitys

Lainio (2008) kasittelee pro gradu -tutkielmassaan mm. perehdyttamisen yhteiskunnallista ke-
hittymista. Tutkimuksessa viitataan koko yhteiskunnan muutokseen, joka on alkanut joitakin
vuosikymmenia sitten. Naiden muutosten seurauksena on muodostunut nyky-yhteiskunta, jossa
keskeisia kasitteita ovat muun muassa tietoyhteiskunta, jalkiteollisuus, informaatiotalous, di-
gitaalinen aikakausi ja tietotalous. Lainion mukaan nama kaikki termit kuvaavat yhteiskunnan
rakennemuutosta. (Lainio 2008, 64.) Samaan aikaan on odotettavissa paineita tyourien piden-
tamiseen elinianodotteen kautta ja osaaminen ja uuden oppimisen vaaliminen ovat tarkeita

asioita kilpailukyvyn ja tuottavuuden saralla (Hyppanen 2020, 3). Samat muutokset koskevat
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myo0s rikosseuraamusalaa ja koskettavat siten myos vankiloiden henkilostoa. Pelkastaan kult-
tuuri vangin ja tyontekijan kohtaamisen valilla on muuttunut paljon niista ajoista, jolloin ei
ollut suotavaa kommunikoida puolin eika toisin. Tuskin on myoskaan dynaamisesta turvallisuu-
desta tai lahityosta puhuttu kehruuhuoneiden aikana ainakaan siina laajuudessa tai muodossa
kuin nykyisin. Tekniikan kehittyminen on tuonut myos uudenlaisia valvontamahdollisuuksia ri-
kosseuraamusalalle, sijoittuen seka aikaan ennen rangaistuksen aloitusta, etta sijoittuen ran-
gaistuksen loppupaahan. Tekniikka mahdollistaa myos vankiloiden arjessa uudenlaisia kaytan-
toja seka vankien etta henkilokunnan keskuudessa. Myos lakeja, asetuksia, maarayksia ja oh-
jeita tarkennetaan tai luodaan aika ajoin, jolloin virkamiehen tulee pysya ajan tasalla eri saa-

dosten suhteen.

Perehdyttaminen on saanut alkunsa teollistumisen ajasta, jolloin kasvavalla teollisuudella oli
tarve opastaa nopeasti tyontekijoita tehtaisiin. Silloin perehdyttamisen keskeinen tavoite oli
hairiottoman tuotannon lisaksi taitava tyosuoritus. Jo silloin taitava tyosuoritus oli tarkkaan
mitoitettu ja ennakkoon suunniteltu. Taylorilaisen kasityksen mukaan tyohon on loydettavissa
yksi paras malli toteuttaa tyo. Taman kasityksen mukaan tyon suunnittelu ja toteutus on ero-
tettu toisistaan. Lisaksi perehdyttamisen oppimiskaytannot ovat olleet pitkalti behavioristisen
oppimiskasityksen mukaisia, jonka mukaan kouluttajalla on ollut keskeinen rooli ja tyontekija
nahdaan vastaanottavana osapuolena. Huolimatta siita, etta toimintaymparistot ovat muuttu-
neet, mielletaan perehdyttamisen kaytannon mallit edelleen vanhasta ajattelusta, jossa kehit-

tamista ei korosteta, vaan keskitytaan pelkkaan tyon hallintaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 36.)

Aiemmin perehdyttaminen on nahty ensisijaisesti tyohon opastamisena, ei niinkaan yritykseen
tai yhteisoon tutustumisena laaja-alaisemmin. Organisaatioiden ja tyotehtavien monimutkais-
tuttua laajempi perehdyttaminen on yha tarkeampaa, eika pelkka tyohon opastaminen riita.
Yha enemman on tyontekijalla oltava ymmarrys siita, miksi organisaatio on olemassa ja miten
se toimii. (Kupias & Peltola 2009, 13-14.) Lainsaadanto ja perinteet seka erilaiset uudenlaiset
yhteiskunnalliset periaatteet ovat saaneet yritykset kiinnittamaan huomiota perehdytykseen.
Kupias ja Peltola (2009, 17) ovat maaritelleet tarpeet, joiden vuoksi yritykset ovat lahteneet

perehdyttamisen ajatteluun mukaan. Naita maareita ovat:

e tyon hallinnan edistdminen e johtamisen vdline

e sopeuttaminen tyohon ja tybyhteisoon e muutos, kehittyminen

e sitouttaminen e sdilyttdminen/uudistaminen

e tuloksellisuus ja kannattavuus e vdhemmdn virheitd

e tyohyvinvointi e turvallisuus

e organisaation uudistaminen e menestyminen

e tyontekijén koko kapasiteetin hyddyn- e tyotehtdvien oppiminen
tdminen e osaamisen jakaminen

e sisddnajo

e organisaation strategian toteuttami- (Kupias & Peltola 2009, 17)

nen
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Perehdyttamista on usein ajateltu kapea-alaisesti, jolloin se on lahinna ollut toimintamallien
tarjoamista ja opastusta tyovalineiden kayttoon. Perehdyttaminen voidaan nahda ikaan kuin
pelkkana tapahtumana, jossa kaydaan asiat lapi perehdytyksen muistilistan avulla. Tuotannol-
lisen historiansa vuoksi perehdytys usein painottuu tyonopastukselliseen nakokulmaan. Kuiten-
kin on muistettava, etta tyonopastus on vain osa perehdyttamisprosessia ja prosessiin sisaltyy
myos edella listattuja elementteja. (Kjelin & Kuusisto 2003, 37.) Vankilaa ei voida pitaa tuo-
tannollisena laitoksena ja tyoopastuksellisen puolen lisaksi perehdytyksen tulisi sisaltaa myos

muita piirteita.
3.4 Perehdyttamisen tavoite ja tarkoitus

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joiden avulla uusi tyontekija oppii
tuntemaan tyopaikan rakenteet, ihmiset, tavat seka tyohon kohdistuvat odotukset, vastuut ja
velvollisuudet (Rauramo, P. 2020, 7). Kupias ja Peltola (2009, 19) maarittelevat perehdytyksen

seuraavasti:

”Perehdyttdmiselld tarkoitetaan niitd toimenpiteitd ja sitd tukea, joiden avulla
uuden tai uutta tyotd omaksuvan tyontekijén kokonaisvaltaista osaamista, tyo-
ympdristod ja tyoyhteisod kehitetddn niin, ettd hdn pddsee mahdollisimman hy-
vin alkuun uudessa tydssddn, tyoyhteisdssddn, ja organisaatiossaan sekd pystyy
mahdollisimman nopeasti selviytymddn tyossddn tarvittavan itsendisesti. Laa-
jimmillaan perehdyttdminen kehittdd perehtyjdn lisdksi myds vastaanottavaa

tyoyhteisod ja koko organisaatiota.” (Kupias & Peltola 2009, 19.)

Kjelinin ja Kuusiston (2003) mukaan kaikki pitavat perehdyttamista tarkeana, mutta silti se on
eras laiminlyodyimpia prosesseja eri organisaatioissa. Tyoyhteison tai organisaation kulttuuri
saattaa olla muodostunut hyvinkin pitkan ajan kuluessa ja uusi tyontekija halutaan osaksi tata
kulttuuria. Kuitenkin ennen kuin organisaatiossa voi osata toimia taysipainoisesti, on oma osaa-
minen osattava ensin tulkita uuteen ymparistoon sopivaksi ja nivottava uuden yhteison toimin-
taan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14-15.)

Perehdyttaminen on joskus maaritelty yksisuuntaiseksi tapahtumaksi, jossa tavoitteet asete-
taan vain organisaation nakokulmasta. Toisin sanoen perehdyttaminen keskittyy ainoastaan uu-
den tyontekijan kayttaytymisen vaikuttamiseen ja muu tyoyhteiso rajataan sen ulkopuolelle.
Tasta saattaa seurata, etta uusi tyontekija ei paase hyodyntamaan omaa asiantuntemustaan ja
toisaalta organisaation kannalta tama asiantuntijuus jaa hyodyntamatta. Talloin voidaan puhua
ikaan kuin tyontekijan sopeuttamisesta organisaatioon. Tulokas kohtaa usein organisaatiossa
kaksi osittain kilpailevaa todellisuutta, joita ovat arjen kulttuuri ja johdon strategisesti maa-

rittelema tavoitetodellisuus. Yksittaisten toimenpiteiden sijaan perehdyttaminen tulisi nahda
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kokonaisvaltaisena tulokkaan vastaanottamisena seka laadukkaana organisaatiossa toistetta-

vana rakenteena. (Kjelin & Kuusisto 2003,15-17.)

Perehdytettavan omat kasitykset vankilasta ja tyosta siella vaikuttavat myos tulokkaan oppimi-
seen perehdytyksen yhteydessa. Monella sijaisvartijaksi tulevalla kasitykset perustuvat median
antamaan mielikuvaan, joka on jokseenkin vaara. Perehdytyksen yhteydessa tulokas voi huo-
mata, etta jokin asia on tuttua tai etta hanen kasityksensa onkin ollut taysin vaara (vrt. Salo-
vaara 2004). Vanginvartijan tyohon liittyy myos valtaa, jota ei voi kayttaa mielivaltaisesti. Ku-
ten yleisesti tunnettu Stanfordin vankilakoe osoitti, kuka tahansa voisi paatya toimimaan jul-
masti, jos siihen annetaan rajoittamaton valta. Tallainen mielikuva voi olla myos tulokkaalla,
jos se perustuu ainoastaan elokuvien ja tv- ohjelmien antamaan mielikuvaan. Siksi perehdytyk-

sen on tarkeaa sisaltaa myos muita, kuin pelkkia tyonopastuksellisia piirteita.

Perehdytyksen vaikutukset nakyvat koko tyoyhteisossa. Tallaisia piirteita voivat olla esimerkiksi
koko tyoyhteison toimintatapojen tehostuminen ja koko tyoyhteison kehittyminen ja toiminnan
tarkasteleminen. (Kupias & Peltola 2009, 112.) Tassa opinnaytetyossa keskitytaan kuitenkin pe-
rehtyjan eli tulokkaan perehdytykseen.

PEREHDYTTAMINEN

Alku- ja Tyonopastus

yleisperehdytys

Kuvio 1: Perehdyttamisen kokonaisuus Kupiaksen ja Peltolan mukaan (2009)

Oheisessa kuviossa 1 nahdaan Kupiaksen ja Peltolan ajatus perehdyttamisen kokonaisuudesta.
Perehdyttaminen kasitteena on mielletty yksiselitteisena, kuitenkin sen tarkempi sisalto on
muuttunut ajan kuluessa. Kuvion mukaan perehdyttaminen ei olekaan niin yksiselitteista, kuin
se usein mielletaan. Kuvion mukaan perehdyttaminen olisikin eraanlainen ylakasite, joka kasit-
taa seka alku- ja yleisperehdytyksen etta tyonopastuksen. Kaytannossa tama tarkoittaa sita,
etta hyva perehdyttaminen sisaltaa kaikki kaytannon toimet, opastamisen varsinaiseen tyohon,
tyoymparistoon ja organisaatioon. Hyvan perehdyttamisen tunnusmerkkeja on myos tulokkaan
osaamisen huomioiminen ja hyodyntaminen jo perehdytysprosessin aikana. (Kupias & Peltola
2009, 19.) Korkiakangas maarittelee tyonopastuksen olevan tyohon valittomasti liittyvien tie-

tojen ja taitojen opastamista ja pitaa sita perehdyttamisen tarkeimpana vaiheena
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(Korkiakangas 2016). Joka tapauksessa perehdyttamisen kasitteeseen liittyy seka itse tyon suo-
rittamiseen etta tyon taustalla vaikuttaviin asioihin perehtymista, jotka vaihtelevat eri toi-

mialoilla.

Perehdyttamisen tarkoituksena on valmentaa tyontekija tehtavaan ja tutustuttaa hanet tyoym-
paristoon, tyopaikalla vallitseviin oloihin, organisaation strategiaan ja visioon, oman tyoyhtei-
son tavoitteisiin ja omaan tyotehtavaan kohdistuviin odotuksiin. Perehdytysprosessissa saattaa

olla useita eri toimijoita, joilla jokaisella on oma tehtavansa ja roolinsa. (Lepisto 2004, 58.)

Perehdyttamisen valiton tavoite on antaa tulokkaalle perusvalmiudet tyosta suoriutumiseen.
Samalla pyritaan vahentamaan epavarmuutta ja uuden tyon aiheuttamaa jannitysta tyonteki-
jassa. Luonnollisesti perehdyttamisella pyritaan mahdollisimman nopeaan tyosuorituksien op-
pimiseen. Kuitenkin naiden tavoitteiden ohessa on huomioitava perehdytyksen vaikutus tyoviih-
tyvyyteen ja jopa tyopaikan vaihtuvuuteen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 46-47.) Kjelinin ja Kuusis-
ton (2003, 46) mukaan erityisesti tuotannossa on painotettu tyotapaturmien vahentamista hy-
valla perehdytyksella, mutta turvallisuusalalla voidaan katsoa sama nakokulman olevan lasna

esimerkiksi vakivaltatilanteiden estamisen suhteen.

Perehdyttamisen ydin on oppiminen. Usein maaritelmat oppimisesta ovat hyvin yleisluontoisia.
lkosen (2000, 14) mukaan nykyaikainen oppimispsykologian mukainen kasitys oppimisesta on
seuraavanlainen: ”Oppimisella tarkoitetaan suhteellisen pysyvid, kokemukseen perustuvia
muutoksia yksilon tiedoissa, taidoissa ja valmiuksissa sekd niiden viilitykselld itse toiminnassa.
Oppiminen lisdd yksilon mukautumiskykyd vaihtelevissa tilanteissa sekd mahdollistaa ympdris-
ton muutosten ennakoinnin ja ilmididen hallinnan.” (lkonen 2000,14.) Oppimista seuraa osaa-
minen ja siihen vaikuttaa monet asiat joko positiivisesti tai negatiivisesti. Esimerkiksi oppimi-
seen kaytetty aika voi vaikuttaa osaamiseen positiivisesti, jos siihen on kaytetty tarpeeksi aikaa
tai negatiivisesti, jos aikaa on ollut liian vahan. Osaaminen vaikuttaa myos yksilon motivaatioon
ja tyohyvinvointiin. Sopivan haasteellinen tyo ja onnistumisen kokemukset innostavat ja moti-
voivat. Toisaalta jos tyon vaatimukset ylittavat yksilon osaamisen, stressi lisaantyy ja vaikuttaa

negatiivisesti hyvinvointiin. (Hyppanen 2020, 3.)

Organisaation ajatusmallit perehdyttamisen oppimisesta vaikuttavat myos itse perehdyttami-
sen tilanteessa. Ajatusmallit voivat olla joko piilevia tai tiedostettuja ja ne heijastuvat tapaan
jakaa tietoa ja osaamisen kehittamista. Nain ollen olisikin tarkeaa, etta kehittamisesta vastaa-
vat henkilot ovat riittavan tietoisia niin omista kuin organisaatiossa vallitsevista oppimiskasi-
tyksista. Jos perehdyttaja ei ole itse perehtynyt ihmisen oppimisen teoriaan, saattaa jopa omat
koulunkayntikokemukset muodostaa kasityksen oppimisesta viela nykyaankin. Myos tulokkaan
omat ajatusmallit vaikuttavat siihen, millaiseksi tulokkaan rooli perehdytystilanteessa muodos-
tuu. (Kjelin & Kuusisto 2003, 38-39). Tahan viitattiin jo aiemmin, kun kerrottiin aiemmin pe-

rehdytyksen olleen ”avaimet kateen ja kongille selviytymaan”. Toisin sanoen organisaatiossa



17

saattaa viela olla vallalla oppimiskasitys, jonka mukaan perehdytysta ei tarvita, vaan tekemalla

oppii.

Perehdyttajalla on tarkea rooli tulokkaan oppimisen edistajana. Parhaimmillaan perehdyttaja
on samalla koko tyoyhteison oppimisen edistaja (Kupias & Peltola 2009, 112-117.) Jos tyossa
aloittaminen ja tyoyhteiso ei tarjoa tulokkaalle riittavaa tukea kiinnittya tyohon ja tyoyhtei-
soon, jaa todennakoisesti paljon kapasiteettia kayttamatta tai pahimmassa tapauksessa tyo-
suhde jaa lyhyeksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 57-58.) Perehdyttaja voi siis ikaan kuin nostaa
tyoyhteison osaamisen tasoa, kun perehdytyksen taso on korkealla. Toisaalta myos muu henki-
lokunta on avainasemassa tulokkaan vastaanotossa, silla tulokkaan tarvitsee kokea kuuluvansa

tyoyhteisoon, jotta tyohon sitoutuu.

4  Teoreettinen viitekehys

Tassa luvussa tutustutaan perehdytyksen teoriaan. Luvussa tarkastellaan perehdyttamista ylei-
sella tasolla ja mita silla tarkoitetaan, mitka ov at sen tuomat edut, miten se pitaisi suunnitella
ja toteuttaa, millainen sisalto silla tulisi olla ja miten se vaikuttaa yksilon tyohyvinvointiin.
Luvussa tarkastellaan ensin kuitenkin seka tyontekijaan etta tyohon kohdistuvia odotuksia,

jotka olisi hyva olla selvilla ennen rekrytointia ja tyosuhteen ja perehdytyksen aloitusta.

4.1 Vartijan tyon kvalifikaatiot ja kompetenssit

Oikeusministerio maarittelee rikosseuraamusalalla vartijana toimimisen edellytykset, joita ovat
tyoryhmamietinnon mukaan yleistieto, perustieto vankeinhoidosta, turvallisuusosaaminen seka
perustiedot vankiin vaikuttamisesta uusintarikollisuuden ehkaisyn nakokulmasta (Oikeusminis-
terio 2007, 17; Hakkinen, Komulainen, & Satukangas, 2018, 13-15). Naita vartijana toimimisen
edellytyksia voidaan pitaa eraanlaisina kvalifikaatioina, joita vartijana toimivalta odotetaan.
Pohjosen (2005, 105-107) mukaan kvalifikaatiot eivat ole vakioita, vaan ne saattavat muuttua

yhteiskunnan, ihmisten ja tyopaikan muutosten mukana.

Rikosseuraamusalan tutkintoon, joka antaa kelpoisuuden vartijan virkaan, koulutetaan ainoas-
taan Rikosseuraamusalan koulutuskeskuksessa Vantaan Tikkurilassa. Kelpoisuutta vartijan vir-
kaan ei voi saavuttaa yleisessa koulutuksessa suoritetulla koulutuksella muutoin kuin soveltu-
valla korkeakoulututkinnolla. Valtioneuvoston asetuksessa Rikosseuraamuslaitoksesta maaritel-
laan edellytykset, jolloin vartijan kelpoisuusvaatimuksista voidaan poiketa. Vartijan virkasuhde
voidaan maarata maaraaikaisesti yhteensa enintaan kahden vuoden ajaksi. Myos talloin varti-
jalta vaaditaan sellainen taito ja kyky, jota tehtavan menestyksellinen hoitaminen edellyttaa.
(A1739/ 2015.) Voidaan siis todeta, etta myos sijaisvartijalta voidaan odottaa tietynlaista osaa-

mista, jotta tyosta voi suoriutua menestyksekkaasti.
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Ammattispesifiset taidot ovat taitoja suoriutua jostakin erityisesta toiminnosta, jota esiintyy
vain tietyissa ammateissa. Ammattispesifit taidot kehittyvat tyotehtavien ja kokemuksen
myota, mutta edellytyksena on oman ammattialan tietamys ja taito soveltaa sita kaytannossa.
(Hanhinen 2010, 65.) Rikosseuraamusalan tutkinnon osaamisalueet ovat laillisuus ja eettisyys,
turvallisuus ja valvonta seka lahityo ja kuntoutus (Hakkinen ym. 2018, 13-16). Kompetenssi on
yleisimmin tieteellisessa kirjallisuudessa kaytetty osaamiseen viittaava termi (Hanhinen 2010,
52). Hanhisen mukaan perinteinen ja samalla yleisen tason kompetenssi voidaan ymmartaa ky-
kyna suoriutua tehtavista, yksilon ominaisuuksina tai edella mainittuina yhdessa. Toisin sanoen
kompetenssi voidaan ymmartaa kykyna suoriutua tyotehtavista ja yksilon ominaisuuksista yh-
dessa. Tulokkaan tulisi siis olla kyvyiltaan ja ominaisuuksiltaan sopiva, jotta oppii ja selviytyy
naista ammattispesifeista toiminnoista. Vartijan viranhakuilmoituksissa on mainittu lahes poik-
keuksetta hyvat vuorovaikutustaidot ja hakijan henkilokohtainen sopivuus rikosseuraamusalan
tehtaviin viran menestyksekkaan hoitamisen edellytyksina. Myos sitoutumista Rikosseuraamus-
laitoksen arvoihin painotetaan. Rikosseuraamuslaitoksen arvot ovat turvallisuus, oikeudenmu-
kaisuus, ihmisarvon kunnioittaminen ja usko ihmisen mahdollisuuksiin muuttua (Rikosseuraa-
muslaitos 2020). Perehdyttamiseen liittyykin aina jollakin tavalla kasitys tyosta. Jo rekrytointi-
vaiheessa on tulokkaalla oltava riittava ymmarrys tyon sisallosta ja tavoitteista. Talloin tyossa
tarvittava patevyys ymmarretaan oikein ja tehtavaan palkataan sopiva henkilo. Varsinaisessa
perehdyttamisessa sitten varmistetaan, etta tulokkaan tyopanos suuntautuu oikeisiin asioihin,

joita varten hanet on palkattu. (Kjelin & Kuusisto 2003, 53.)
4.2  Sijaisvartijan ominaisuudet, rooli ja rooliodotukset

Kjelin ja Kuusisto (2003, 92) ovat maaritelleet listauksen tyon ihannehakijan ominaisuuksista,
ihanneprofiilin. Ihanneprofiili on usein pitka lista niista ominaisuuksista, joita hakijan tulisi
omata. Lyhyesti sanottuna tallainen listaus tulisi jakaa kahteen osaan, selviytymis- ja onnistu-
miskriteereihin. Nimensa mukaisesti ensimmaiset ovat valttamattomia tyosta selviytymisen
kannalta ja toiset auttavat myos onnistumaan tehtavassa. Tyotehtavan kannalta tulisi miettia,
mista ominaisuuksista voidaan tinkia. (Kjelin & Kuusisto 2003, 92-93; vrt. Koivisto 2004, 45-46.)
Vartijan tyon kvalifikaatioiden ja kompetenssin pohjalta olisi hyva luoda jonkinlainen vartijan
ihanneprofiili rekrytoinnin tueksi. Pitaisi miettia, mitka ovat ne minimikriteerit, joilla tyosta
voidaan selviytya. Kuitenkin tulisi ottaa huomioon myos rikosseuraamuslaitoksen strategian mu-
kainen toiminta myos henkiloston suhteen. Rikosseuraamuslaitoksen tavoitteena on kuitenkin
olla luotettava ja arvostettu organisaatio, jonka osaava ja motivoitunut henkilosto tekee mie-
lekasta tyota (Rikosseuraamuslaitos 2020a). Pelkilla selviytymiskriteereilla ei ehka strategian
mukaisen tavoitteeseen paasta. Samoin tulisi maaritella tehtavankuva mahdollisimman tar-
kasti, jotta voidaan maaritella, millainen rooliodotus vartijana toimivalle asetetaan. Tyon vaa-
timukset voidaan ajatella osaamisena, jota tyontekijalta odotetaan. Osaamisen vaatimusten
lisaksi tulisi pohtia tehtavan asettamat erityispiirteet, joita voidaan pitaa reunaehtoina tehta-

valle. Tallaisina erityispiirteina voidaan pitaa esimerkiksi tyoaikoja, matkustusvalmiutta tai
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tyoturvallisuustekijoita. (Kjelin & Kuusisto 2003, 92.) Toisaalta myos vartijan ihanneprofiili on
tavallaan maaritelty pisteytyslomakkeessa, jos ajatellaan, etta tyon suorituksen laatu ollessa

korkeimmalla pistetasolla, vastaa vartijan ihanneprofiilin maaritelmaa tyon laadun suhteen.

Henkilokohtaiset ominaisuudet ovat laaja soveltuvuusala rikosseuraamusalalla ja ehka niiden
pohjalta ei ole jarkevaa muodostaa vartijalle tallaista ihanneprofiilia. Joskus tarvitaan puh-
dasta fyysista voimaa ja joskus erityisen hyvia vuorovaikutustaitoja. Eri tilanteissa erilaiset
ominaisuudet ovat joko selviytymis- tai onnistumiskriteereja. Kuitenkin naiden perustehtavien
ja odotusten kautta voidaan odottaa tulokkaan soveltavan niita oman nakemyksensa mukai-

sesti, jos haluaa paasta parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen.

Rooliodotusta pohtiessa tulisi miettia tyolle perustehtava. Perustehtavan tarkoituksena on vas-
tata kysymykseen, miksi tama tyotehtava on olemassa (Kjelin & Kuusisto 2003, 36.) Perusteh-
tavan lisaksi organisaation strategia vaikuttaa yksilon tyorooliin. Strategiasta ei usein puhuta
muualla kuin vuosittaisissa palavereissa johtajien esittamina, jolloin tyontekijan oma rooli jaa
strategiaprosessissa hamaraksi. Kuitenkin strategian ja jokaisen organisaation jasenen valilla
on olemassa yhteys ja jokaisen tyopanos vaikuttaa siihen, miten organisaation strategia toteu-
tuu. Yhteyden voi tehda nakyvaksi ja se on myos kehitettavissa. Se kuitenkin vaatii oman stra-
tegisen roolin ymmartamista. Ennen kaikkea tama tarkoittaa sita, etta yksilo hahmottaa oman
toiminnan vaikutuksen organisaation strategian toteutumiseen. (Aaltonen, Ikavalko, Hamalai-
nen, Suominen, Teikari, & Mantere, 2006, 85.) Vartijan tyolle on jo kirjattu perustehtavat Van-

taan vankilan tyojarjestykseen.

Roolilla tarkoitetaan yksilon suhdetta ymparoivaan organisaatioon, asiakkaisiin ja muihin toi-
mijoihin. Koska rooli maaritellaan suhteessa toisiin rooleihin, tarvitaan aina myos vastarooli.
Roolin mukana maaritellaan myos yksilon valta-asema suhteessa muihin henkiloihin, mutta
myos se, minkalaisia asioita yksilon tulisi saada aikaiseksi osana prosessia. Nain roolien voidaan
ajatella maarittelevan myos konkreettisia tyotehtavia. (Kjelin & Kuusisto 2003, 36.) Sosiologi-
assa roolilla tarkoitetaan niita odotuksia, joita esimerkiksi tyOyhteiso kohdistaa tietyssa ase-
massa olevaan yksiloon. Usein rooleista puhuttaessa yksilo nahdaan passiivisena toimijana, joka
toimii ennalta maaritellyn kasikirjoituksen mukaan. Kuitenkin rooli voitaisiin nahda myos dy-
naamisena ja yksilosta lahtevana, jolloin yksilo arvioi omaan toimintaansa liittyvia odotuksia ja

soveltaa niita oman nakemyksensa mukaisesti. (Aaltonen ym. 2006, 86.)

Tyohon ja tyontekijaan kohdistuu siis erilaisia rooleja ja odotuksia. Onnistuneeseen tyokoke-
mukseen vaikuttavat seka tyontekijan rooli, etta odotukset tyota kohtaan, mutta myos tyonan-
tajan odotukset tyosta suoriutumiseen ja strategian mukaiset tavoitteet. Siksi olisi tarkeaa
maaritella mahdollisimman tarkasti seka tyohon kohdistuvat odotukset ja tarpeet seka itse
tyontekijaan kohdistuvat odotukset. Nama edella mainitut toimenpiteet kohdistuvat aikaan en-

nen tyosuhteen alkua, seuraavassa luvussa kasitellaan itse perehdytyksen tarkoitusta.
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4.3  Perehdytyksen edut

Perehdyttaminen on yksi tarkeimpia tyopaikalla toteutettavaa koulutusta. Onnistuneella pe-
rehdyttamisella on suuri vaikutus motivaatioon, tyoturvallisuuteen, tyon tuloksiin seka tyoyh-
teison hyvinvointiin. (Lepistdo 2004, 56.) Perehdyttamisen hyodyt saadaan nakyville myos tar-
kasteltaessa tyonantajamielikuvaa, joka perehdytettavalle perehdytyksen myota muodostuu.
Tyonantajamielikuvan muodostamme omien kokemustemme ja muiden kertoman perusteella.
Mielikuva vaikuttaa mm. siihen, miten myonteisesti myohemmin opiskelijat hakeutuvat tyohar-
joitteluun tai tyohon kyseiseen yritykseen. (Kangas & Hamalainen 2010, 5.) Se, etta saamme
juuri oikeanlaisten tyontekijoiden kiinnostuksen heraamaan tyopaikasta, vaatii pitkajanteista
tyota tyonantajamielikuvan eteen. Erityisesti tyontekijoiden arvostamien asioiden tiedostami-
nen ja kehittaminen ovat avainasioita tyonantajamielikuvan kehittamisessa. (Kjelin & Kuusisto
2003, 24.)

Valvisto (2005) vertaa teoksessaan perehdyttamista lasten kasvattamiseen. Han kertoo kuul-
lensa, kuinka jotkut vanhemmat vaittavat, etteivat kasvata lapsiaan vaan he kasvavat kuin it-
sestaan. Kuitenkin vanhemmat ovat aina roolimalleja lapsilleen ja kasvattavat heita sita kautta,
joko tiedostamatta tai tiedostaen. Samalla tavalla Valvisto vertaa uusien tyontekijoiden pereh-
dytysta lasten kasvatukseen; perehdyttaminen tapahtuu aina jollakin tavalla, oli talossa varsi-

naista perehdyttamisohjelmaa tai ei. (Valvisto 2005, 47.)

Perehdyttamisen yksi tarkein tehtava on saada uuden tyontekijan tyopanos mahdollisimman
nopeasti tuottavaksi. Samalla perehdyttamisella viedaan yritysta lahemmaksi sen strategian ja
arvojen mukaista visioita ja tavoitteita. Perehdytys ei ole onnistunut, jos samalla ei siirry
tietoa arvoista ja talon tavoista toimia. Sen voidaan todeta olevan vaillinainen myos, jos se ei
anna uudelle tyontekijalle mahdollisuutta kyseenalaistaa ja tuoda esille omia nakemyksiaan.
Yrityksen identiteetin kannalta oleelliset asiat tulee kerrata uudelleen ja uudelleen. Naita asi-
oita ovat juuri visio, arvot ja strategia. Ne henkiloityvat aina yrityksen johtoon ja lahimpaan
esimieheen, siksi uuden tyontekijan tulisi kuulla nama asiat juuri heilta. (Valvisto 2005, 47-
49.)

4.4  Perehdytyksen suunnittelu, toteutus ja sisalto

Lepiston (2004, 58-59) mukaan esimiehen tulisi vastata perehdytyksen suunnittelusta, toteu-
tuksesta ja seurannasta. Han voi kuitenkin delegoida opastuksen kokeneelle tyontekijalle tai
hoitaa opastuksen itse. Joka tapauksessa vastuu perehdytyksen organisoinnista on esimiehella.
Tyopaikalla saattaa olla nimetty yleisperehdyttaja, joka on usein talossa pitkaan ollut tyonte-
kija. Yhtena tarkeana esimiehen tehtavana voidaan pitaa tyoyhteison valmentamista uutta
tyontekijaa varten. Tyoyhteison olisi hyva tietaa jo etukateen uudesta tulokkaasta. Esimies on
myos valmiina ottamaan tulokkaan vastaan ensimmaisena tyopaivana ja selvittaa tulokkaan sen

hetkiset tiedot tulevasta tyosta ja onko jotain materiaalia jo jaettu tulokkaalle. Alun
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tutustumisessa olisi hyva selvittaa tulokkaan aiempi tyokokemus ja koulutus seka keskustella
molemminpuolisista odotuksista. (Lepisto 2004, 58-59.)

Perehdytys on hyva aloittaa ennakkovalmisteluilla jo ennen uuden tyontekijan saapumista,
jotta kaikki tarpeellinen on valmiina. Uudelle tulokkaalle voidaan myo0s laatia perehdytysoh-
jelma, mika on lista perehdytettavista asioista aikatauluineen. Jo ennen tyosuhteen aloitusta,
voidaan tulokkaalle antaa perehdytysmateriaalia, jonka avulla tulokas voi tutustua yritykseen.
(Hyppanen 2007, 195.) Perehdytysohjelman sisallon rakentamisessa voidaan pitaa riittavana
ohjeena kokonaiskuvan antamista, perehdytyksen oikea-aikaisuutta seka konkretiaa. Ohjelmaa
suunniteltaessa voidaan miettia niita seikkoja, jotka auttavat tulokasta menestymaan tehta-
vassaan. Lopulliseen perehdytyksen sisaltoon vaikuttavat yrityksen arvot, strategia ja tavoit-
teet seka tulokkaan aiempi osaaminen suhteessa uuteen tyotehtavaan. (Kjelin & Kuusisto 2003,
198-199.)

Useimmiten sijaisvartijoilla ei ole aiempaa osaamista vankilatyota ajatellen. Perehdyttaminen
on prosessi, joka on samaan aikaan seka ainutlaatuinen etta yhdenmukainen kaikille tulokkaille.
Tulokas tulisi siis vastaanottaa ja kohdata yksilona ja perehdyttamisen tulisi olla laadultaan
samanlainen ja yrityksen arvoja ja strategiaa noudattava kaikille tulokkaille. (Kjelin & Kuusisto
2003, 193-194.) Perehdytyksen sisalto voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen, jotka poikkeavat
toisistaan melko paljon. Nama osa-alueet ovat liiketoiminnallinen ja kaytannollinen perehdytys
ja ne sisaltavat seka arvoja ja strategiaa kasittelevia etta kaytannollisia arkipaivan teemoja.
Perehdyttamisessa on seka laajoja kokonaisuuksia etta vahapatoisemmilta tuntuvia pienempia
asioita ja siksi perehdyttamisen sisallon kuvaaminen kattavasti onkin vaikeaa. (Kjelin & Kuusisto
2003, 201.)

Perehdyttamisessa kaytettava materiaali sisaltaa yleensa tarkeaa tietoa koko henkilostolle.
Usein valmista materiaalia on myos jo olemassa ja sita kannattaakin hyodyntaa. Perehdytta-
mista varten suunniteltu materiaali kannattaa pitaa mahdollisimman vahaisena ja panostaa
enemman materiaalin kaytannollisyyteen. Intranetin hyodyntaminen on myos suositeltavaa,
mutta kuitenkin perehdyttajan opastuksella, ei itsenaiseen tutustumiseen kehottamalla. Yli-
paansa yrityksen internet-sivuilla on usein tulokasta kiinnostavaa tietoa ja erilaisilla extranet-
ratkaisuilla voi tulokas perehtya yrityksen henkilostolle tarkoitettuihin sivustoihin etayhteyden
avulla jo ennen varsinaisen tyosuhteen alkua. (Kjelin & Kuusisto 2003, 206-208.) Mielikuva or-
ganisaatiosta muodostuu ensimmaisten kontaktien kautta. Perehdyttamismateriaalin tulisi va-
littaa sita ilmapiiria, jota yrityksessa arvostetaan. Materiaalilla on tarkoitus tehda tulokkaan
olosta rentoutuneempi, ei jannittyneempi. Kaikkea informaatiota ei tarvitse muistaa ulkoa ja
esimerkiksi intranet voisi olla sellainen paikka, josta tietoa voi tarvittaessa tarkistaa. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 211.)
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4.5 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Meilla kaikilla on oma arvopohja, joka vaikuttaa meidan jokapaivaiseen elamaamme. lhmisen
elamanlaatu taas pohjautuu henkiseen, fyysiseen ja sosiaaliseen puoleen. Hyvinvoinnin edelly-
tys on tasapaino naiden asioiden valilla. MyoOs tyoyhteisossa on kiinnitettava huomiota yksilon
hyvinvointiin ja nakokulma onkin huomioitu tyosuojelulainsaadannossa mm. riittavan perehdy-
tyksen nakokulmasta. Henkinen hyvinvointi on paljon kiinni yksilon arvoista ja tarkoitukselli-
suuden kokemuksista. Tyoelamassa arvokkaiksi koetut asiat saattavat vaihdella eri ihmisilla ja
luonnollisesti myos uravaihe vaikuttaa naihin asioihin. Tyontekijan oma motivaatio ja tavoitteet
tehtavan suhteen vaikuttavat paljon siihen, miten han asettautuu suhteessa tehtavaansa. Myos
organisaatiolla on omat arvot ja tavoitteet. Tyoyhteisossa tulisi kyeta yhdistamaan seka omat
etta yrityksen arvot, jolloin yksilo saattaa kokea tyonsa arvokkaaksi ja omien arvojen mukaista
tyydytysta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 100-101.) Tyontekijan on kuitenkin hyvaksyttava se tosi-
asia, etta han on itse vastuussa omasta tyourasta, ammatillisesta kehittymisesta ja motivaati-
osta (Valvisto 2005, 75.) Ei siis voida ajatella, etta pelkastaan tyonantaja olisi vastuussa esi-

merkiksi tyontekijan tyohyvinvoinnista.

Rikosseuraamuslaitoksen strategiakartassa on maaritelty henkilostoa koskevia tavoitteita. Ri-
kosseuraamuslaitos pyrkii olemaan luotettava ja arvostettu organisaatio, jonka henkilosto on
motivoitunutta ja osaavaa ja kokevat tyonsa mielekkaana. (Rikosseuraamuslaitos 2020a.) Van-
taan vankilalle tehdaan vuosittain tyohyvinvointisuunnitelma, josta tiedotetaan koko henkilo-
kuntaa. Tyohyvinvoinnin kehittaminen koskettaa tyon eri osa-alueita ja tyontekijaa. Varsinai-
seen tyohon liittyvia kehittamisalueita ovat esimiestyo ja johtaminen, tyon sisalto, vaatimukset
ja organisointi seka tyoyhteison toimintatavat ja tyoolot. Yksilon tyohyvinvointia koskevat asiat
ovat toimintasuunnitelmassa terveyden ja toimintakyvyn lisaksi ammatillinen osaaminen, asen-
teet, motivaatio ja arvot. Vantaan vankilassa toimii myos tyohyvinvointitoimikunta, jonka ko-

koukset ovat avoimia koko henkilokunnalle. (Vantaan vankila 2018.)

Tyoyhteisoon kuulumisen on todettu olevan tyohyvinvointia ja tyossa pysymista tukeva seikka.
Vuorovaikutus on merkittavassa roolissa, mutta toistaiseksi ei tiedeta, millainen vuorovaikutus
tukisi tata yksilon kuulumisen tunnetta tyoyhteisoon. Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet muo-
dostuvat tyon ohessa ja sen kautta ja niiden laatu ja merkitys vaihtelevat. (Rajamaki & Mikkola
2017, 255.) Toimivat sosiaaliset vuorovaikutussuhteet ovat olennainen osa turvallisuuden tun-
teesta uudella tulokkaalla. Sosiaalista hyvinvointia voidaankin lisata siten, etta tulokasta tue-
taan naissa vuorovaikutussuhteissa niin yhteistyotahojen kuin tyoyhteison jasenten valilla. Tu-
lokkaan esittely tyoyhteison jasenille on oiva keino vuorovaikutussuhteiden luomisessa. (Kjelin
& Kuusisto 2003, 102-103.) Etenkin uudessa tyopaikassa aloittaessa, ovat tyoyhteison vertais-
suhteet merkittavia mm. sosiaalisen tuen ja yhteenkuuluvuuden suhteen (Rajamaki & Mikkola
2017, 255).
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Tyohyvinvointi on subjektiivinen kokemus eli se tarkoittaa eri asioita eri ihmisille. Termina tyo-
hyvinvointi on kuitenkin aikaan ja kulttuuriin sidonnainen. Tyohyvinvoinnin edellytys on miele-
kas ja sujuva tyo, turvallisessa ja terveytta edistavassa seka tyouraa tukevassa tyoymparistossa.
(Virtanen & Sinokki 2014, 28-29.) Viela muutama vuosikymmen taaksepain arvostettiin pitkia
tyouria ja tyouraa rakennettiin pitkalla tahtaimella. Nuoremman polven, tassa tapauksessa
1990-2000 -luvuilla aloittaneiden tyontekijoiden keskuudessa ollaan taas valmiita siirtymaan
ammatista toiseen ja saatetaan kouluttautua moneenkin kertaan tyouran aikana. (Kaivola &
Launila 2007, 19.)

Kaivola & Launila (2007, 20-21) kertovat teoksessaan Hyva tyopaikka tutkija Chris Agyris kehit-
taneen kasitteen psykologinen sopimus 1960-luvulla. Yleensa talla tarkoitetaan epavirallisia
odotuksia, joita on tyontekijan ja tyonantajan valilla. Luonteeltaan tama suhde on siis vaihto-
suhde; tyopanokselle pitaisi saada vastinetta. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta mita
enemman toinen osapuoli saa omille odotuksille vastakaikua, on tama psykologinen sopimus
sita vahvempi. Viime vuosina tama psykologisen sopimuksen kasite on saanut osakseen mielen-
kiintoa enenevassa maarin, silla erilaisten muutosprosessien myota on koettu, etta tata sopi-
musta rikotaan. Talla tarkoitetaan sita, etta tyonantajan puolelta on vaadittu sitoutumista ja
uskollisuutta, mutta itse ei kyeta lupaamaan samoja asioita tyontekijalle. Tama aiheuttaa jat-
kuvaa tasapainoilua tyonantajan vaatimusten ja epavarmuuden keskella ja kun tama psykolo-
ginen sopimus tulee rikotuksi, on seurauksena tyomotivaation ja sitoutumisen vahentyminen.
Taman seurauksena poissaolot lisaantyvat, tyosuoritus heikkenee ja houkutus lahtea tyoela-
masta lisaantyy. (Kaivola & Launila, 20-21.) Kun tyoroolit ovat selkeita ja luottamuksen tunne
tyoyhteison sisalla olemassa, on tyytyvaisyys tyohon ja sita kautta myos sitoutuminen tyohon
paremmin lasna. Sen lisaksi ihmiset, jotka viihtyvat tyorooleissaan ja tuntevat voivansa hyo-
dyntaa osaamistaan tassa roolissa, eivat ole yhta alttiita tyopaikan vaihdolle. (Kjelin & Kuusisto
2003, 59.)

5  Tutkimusasetelma

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon tarkoitusta ja tavoitteita seka millainen oli opinnayte-
tyon toteutus aiheanalyysista ja tutkimussuunnitelmasta varsinaisen tutkimuksen toteutukseen.
Lopuksi luvussa taustoitetaan opinnaytetyontekijan omaa roolia osana perehdytysprosessin ke-

hittamistyota.

5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia jo olemassa olevaa tietoa perehdyttamisesta, perehdyt-
tamisen kaytannoista ja sisallosta sijaisvartijoille Vantaan vankilassa. Opinnaytetyo toteutettiin

kvalitatiivisena tutkimuksena ja tutkimusmenetelmana kaytettiin ryhmahaastatteluja, jotka
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esitellaan luvussa tarkemmin. Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa sijaisvartijoiden pereh-
dyttamisprosessia aineistojen analyysin ja johtopaatosten mukaan seka tarkastella miten tu-

lokkaan tyohyvinvointia pitaisi tukea.

Opinnaytetyo oli laadullinen tutkimus. Opinnaytetyo tehtiin yhteistyossa Vantaan vankilan hen-
kilokunnan kanssa. Tietoa haettiin lahinna suomalaisesta kirjallisuudesta, tutkimuksista ja ar-
tikkeleista seka arkihavainnoinnin keinoja kayttaen. Vantaan vankilan perehdytyksen nykytilan
ja kehittamistarpeiden selvittamiseksi jarjestetaan ryhmakeskustelutilaisuudet kouluttamatto-
mille sijaisvartijoille. Opinnaytetyota varten anottiin tutkimuslupa Vantaan vankilan johtajalta,

mika loytyy liitteesta 1.

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli selvittaa sijaisvartijana toimivien tulokkaiden perehdytyksen
nykytila Vantaan vankilassa. Tavoitteena oli saada selville, mita tulokkaat itse toivovat pereh-
dytykselta, jotta se koettaisiin onnistuneena. Kahvipoytakeskusteluiden perusteella perehdyt-
tamisen laatu ja strategiat ovat vaihdelleet suuresti perehdyttajasta ja kaytettavissa olevasta
ajasta riippuen. Tavoitteena olisi yhtenaistaa perehdytyskaytantoja, seurata perehdytyksen
laatua ja vaikutusta tyohyvinvointiin seka vastuuttaa perehdyttaminen asiasta kiinnostuneelle
pienelle ryhmalle, joka jatkossa hoitaisi perehdyttamisen ja sen kehittamisen. Laitoksella on
jo olemassa erindisia perehdytysoppaita, jotka pienella paivityksella saadaan ajantasaisiksi.
Siksi opinnaytetyon tarkoituksena ei ole kehittaa uutta perehdytysopasta, vaan kehittaa pereh-

dyttamisen prosessia kokonaisvaltaisesti.

Tutkimuskysymykset ovat:

e Miten perehdytyksen eri osa-alueet ovat huomioitu nykyisen perehdytysprosessin toteu-
tuksessa ja sisallossa sijaisvartijoille Vantaan vankilassa ja miten niita pitaisi kehittaa

ottaen huomioon myos perehdytyksen laatu?

e Miten sijaisvartija Vantaan vankilassa kokee tyosuhteen aloituksen vaikuttavan tyohy-

vinvointiin ja miten naita vaikuttavia tekijoita tulisi ottaa huomioon tyosuhteen alussa?

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kerata tietoa Vantaan vankilan perehdyttamiskaytannoista, pe-
rehdyttamisen sisallosta ja perehdyttamisen vaikutuksesta tulokkaan tyohyvinvointiin. Rikos-
seuraamusalaa ja siten myos vankiloiden toimintaa ohjaavat laajasti erilaiset lait ja asetukset,
maaraykset ja ohjeet. Siten perehdyttamisen tulisi sisaltaa laajasti tietoa sijaisvartijana aloit-
tavalle koskien tulokkaan oikeuksia ja velvollisuuksia. Pelkastaan jo virkamiehena toimiminen
tuo tulokkaalle erilaisia virkasuhteeseen liittyvia edellytyksia verrattuna esimerkiksi kaupassa
tyoskentelevalle ihmiselle. Talla tarkoitan esimerkiksi edellytysta virkamiehen kayttaytymiselle

asemansa mukaisesti myos vapaa-ajallaan.
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Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa, jonka avulla perehdyttamisen prosessia voitaisiin ke-
hittaa siten, etta se koetaan mielekkaana kaikille osapuolille ja etta se ei vaikuta ainakaan
negatiivisesti tyohyvinvointiin. Tutkimuksen alussa ei ollut viela tiedossa, mita opinnaytetyon
tuotoksena syntyy, silla tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, mika perehdytyksen nykytila
on ja miten sita pitaisi kehittaa. Vasta taman jalkeen paadyttiin lopullisiin kirjallisiin tuotoksiin.
Tutkijan nakokulma oli kuitenkin, etta varsinaista perehdytysopasta ei tuoteta, silla sellainen
oli jo olemassa, joskin pienia paivityksia sekin oli vailla. Perehdytysopas on muokattavissa tie-
tojen paivityksella esimerkiksi erilaisten vankiosastojen profiilin suhteen tai kaytannon puhe-
linnumeroiden paivityksen suhteen. Perehdytysopas on useimmiten myos laitoskohtainen, jol-
loin siihen on esitelty erilaiset vankiosastot ja toiminnot. Tallaisen oppaan kaytettavyys on ra-
jattu ainoastaan yhteen laitokseen. Vaikka taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa ni-
menomaan Vantaan vankilan perehdytysprosessia, on lopullinen perehdytyssuunnitelman run-

gon kaytto mahdollista myos muissa Rikosseuraamuslaitoksen toimipaikoissa.
5.2 Laadullinen tutkimus

Tutkimuksella pyritaan aina saavuttamaan jokin tarkoitus tai tehtava. Tutkimuksen tarkoitus
taas ohjaa tutkimusmenetelman valintoja. Tutkimus voi olla joko kvantitatiivinen tai kvalitatii-
vinen. Kvantitatiivinen tutkimus tahtaa yleispatevan syyn ja seurauksen lakien selvittamiseen,
kun taas kvalitatiivinen tutkimus pyrkii tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltai-
sesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 138,161.) Kvalitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana
on moninaisen todellisen elaman kuvailu. Kuitenkin tutkimuksessa on otettava huomioon myos
se, etta tama todellinen elama ei voi olla mielivaltaisesti jaoteltu eri osa-alueisiin. Eri tapah-
tumat todellisuudessa vaikuttavat toisiinsa ja nain ollen on mahdollista loytaa monenlaisia suh-

teita asioiden ja tapahtumien valilla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.)

Tutkija hahmottaa tutkittavat ilmiot tutkimustietoon ja teoriaan tutustuessa. Se miten jokin
ilmio taas nayttaytyy tutkittavan elamassa, riippuu myos tutkittavan omasta elamantilanteesta.
(Hirsjarvi & Hurme, 2004, 66-67.) Toiset tutkijat kayttavat niin sanottuja tyohypoteeseja, jotka
ovat tutkijan odotuksia tuloksista. Ne voivat olla hyvin viitteelliseltakin esitysmuodoltaan.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 159.) Tassa opinnaytetyossa oli tyohypoteesina, etta pe-
rehdytyksen prosessia tulisi kehittaa. Se mita lahdettiin kuitenkin tutkimaan, oli se, mita pro-

sessista tulisi kehittaa.

Opinnaytetyon tutkimustyypiksi valikoitui kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus, silla tutki-
muksella haluttiin selvittaa mahdollisimman laajasti perehdytyksen nykytilaa ja sen vaikutuksia
valvontahenkiloston tyohyvinvointiin Vantaan vankilassa. Kvalitatiivisella tutkimusotteella ha-
lutaan selvittaa kayttaytymisen merkitys ja sen asiayhteys (Hirsjarvi & Hurme 2004, 27). Opin-
naytetyon tarkoitus on kehittaa perehdytyksen prosessia tulokkaan nakokulmasta tyohyvinvoin-

tia tukevasti. Kvalitatiivinen eli laadullinen ja kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus tai
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analyysi eivat kuitenkaan poissulje toisiaan, vaan niita voidaan kayttaa myos rinnakkain. Kvali-
tatiivinen tutkimus tuo esille haastateltavien nakemykset, mutta kvantitatiivisella otteella saa-
daan esille nakemysten laajuus. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 27). Taman opinnaytetyon aineiston-
keruumenetelmana kaytettiin ryhmahaastattelua. Tutkimusaineiston analyysissa on kaytetty
myo0s osittain kvantitatiivisia menetelmia. Lahinna kvantitatiiviset menetelmat esiintyvat ai-
neiston analyysin yhteydessa siten, etta tuloksissa on maaritelty, kuinka monta kertaa jokin
asia toistui vastauksissa. Kuitenkaan opinnaytetyon tekija ei pitanyt tassa tutkimuksessa oleel-
lisena sita, etta jokaisen luokitellun ilmaisun lukumaara olisi kerrottu tarkasti, silla tarkoituk-

sena ei ollut etsia tilastollisia eroja tai muuttujia.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui ryhmahaastattelu. Tarkemmin maariteltyna
ryhmahaastatteluiden runko oli puolistrukturoitu teemahaastattelu. Haastattelun runko loytyy
liitteesta 3. Tallaisen tutkimusmenetelman ominaispiirteena on, etta kaikki haastateltavat ovat
kokeneet saman tilanteen. Myos tutkija on perehtynyt tutkimuksen kohteena olevaan ilmioon
ja sen perusteella tehnyt eraanlaisia oletuksia, joiden pohjalta han kehittaa haastattelun run-
gon. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 47-48.) Tallaisessa teemamuotoisessa ryhmahaastattelussa ei
rakenneta yksityiskohtaista haastattelukysymysrunkoa vaan aiemmin teorian pohjalta maaritel-
tyjen teema-alueiden mukaisia haastattelua ohjaavia kysymyksia. Teemojen tulisi olla riittavan
valjia, jotta tutkittavan ilmion todellinen laajuus saa ansaitsemansa huomion. (Hirsjarvi &
Hurme 2004, 66-67.) Teemahaastattelun nimitys juontaa siita, etta haastattelu on nimensa mu-
kaisesti kohdennettu tiettyihin teemoihin, joista haastattelutilanteessa keskustellaan. Teema-
haastattelu on maaritelty enemman puolistrukturoiduksi menetelmaksi siksi, etta haastattelun
osa-alueet, teemat ovat kaikille samat, mutta kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa ja jarjestysta.
(Hirsjarvi & Hurme 2004, 47-48.)

Ryhmahaastattelussa on paikalla useita henkiloita samaan aikaan ja tavoitteena on muodostaa
keskustelua ryhmassa tutkijan haluamasta aiheesta tai teemasta. Haastateltavien voi toisinaan
olettaa jannittavan haastateltavaa, eika yksilohaastattelusta nain ollen tulisi toivottua keskus-
telua. Toisaalta ryhmahaastattelussa osallistujat saavat toisistaan tukea, jolloin haastattelusta
saadaan tietoa enemman. Toimivana haastatteluryhmana voidaan pitaa 4-8 hengen kokoonpa-
noa. Haastateltavan joukon tulisi olla mahdollisimman homogeeninen, jotta kaikki ymmartavat
esitetyt kysymykset. Keskusteluiden on tarkoitus olla ilmapiiriltaan avoimia ja vapaita, mutta
ongelmia saattavat aiheuttaa yksittaiset dominoivat henkilot. Ryhmahaastattelutilanteen on-
gelmana saattaa olla myos itse keskustelun aikaansaaminen. Ryhmahaastattelun suunnittelu-
vaiheessa on paatettava, halutaanko tilaisuus toteuttaa haastatteluna vai toivotaanko siita saa-
maan keskustelua aikaiseksi. (Eskola & Suoranta 2008; 94, 96-97.) Ryhmahaastattelua voidaan
pitaa keskustelumuotoisena, jolloin tavoite on melko vapaamuotoinen ja osanottajat voivat
kommentoida melko spontaanisti ja tuottaa monipuolista tietoa (Hirsjarvi & Hurme 2004, 61.)
Tassa opinnaytetyossa oli toivottavaa saada keskustelua teemojen mukaisista aihepiireista,

jotta aiheista saataisiin mahdollisimman paljon tietoa.
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Edella mainittujen maaritelmien mukaan taman opinnaytetyon tutkimusmenetelma oli puo-
listrukturoitu teemamuotoinen ryhmahaastattelu. Tassa tyossa oli toivottavaa saada keskuste-
lua aikaiseksi, silla tutkija ei valttamatta ole osannut asettaa etukateen oikeita kysymyksia
tutkimuskysymysten selvittamiseksi, mutta teemojen mukaisista alueista oli tehtavissa lisaky-
symyksia tarpeen vaatiessa. Kyseiseen tutkimusmenetelman muotoon paadyttiin, koska tutki-
muksen toteuttaminen lomakekyselyna olisi jattanyt asian etaiseksi, eika aiheesta olisi ollut
mahdollista saada tarkkaa tietoa. Kyselylomakkeen heikkoutena tassa tutkimuksessa olisi voitu
pitaa myos sita, etta vastausvaihtoehtoja olisi vaikea saada vastaamaan laajasti osallistujien
todellisia ja oleellisia ajatuksia (Hirsjarvi & Hurme 2004, 37). Yksilohaastattelu olisi saattanut
tuoda mukaan hiukan syvyytta, mutta erilaisten nakokulmien heraaminen ja pohtiminen olisi
jaanyt vahaiseksi. Kokemusten mukaan ryhmahaastattelutilanteissa saadaan myos ujompien ja
arempien mielipiteet paremmin esille (Hirsjarvi & Hurme 2004, 63.) Haastattelun tarkoituksena
on joka tapauksessa valittaa tietoa haastateltavan kokemuksista ja ajatuksista (Hirsjarvi &
Hurme 2004, 41).

Ryhmahaastatteluiden avulla pyrittiin selvittamaan, millainen perehdytyksen prosessi talla het-
kella on eri perehdytyksen teemojen suhteen ja mita tulokkaat itse silta toivoisivat. Toisena
teemana olivat perehdytyksen vaikutukset tyohyvinvointiin etenkin tyosuhteen alussa. Aineis-
ton analyysivaiheessa kuitenkin huomattiin, ettei pelkastaan perehdytyksen vaikutusta tyohy-
vinvointiin ollut mielekasta tutkia. Ryhmahaastatteluissa nimittain ilmeni, etta osalla perehdy-
tys oli kestanyt, tai sen oli mielletty kestaneen ainoastaan yhden paivan. Tasta syysta oli mie-
lekasta tutkia koko tyosuhteen alun vaikutuksia tyohyvinvointiin, jotta aikajana on pidempi kuin

yksi paiva.

Ryhmahaastatteluihin valittiin alle kaksi vuotta sijaisvartijoina toimineet, silla heilla on tuorein
kokemus siita, millainen perehdytys on talla hetkella. Hetken kuitenkin jo tyossa olleina, on
heille myos oletettavasti tullut ajatuksia siita, mita olisivat tyohon tutustuttuaan perehdytyk-
selta toivoneet. Toisaalta lopullisissa tuotoksissa on nahtavissa myos aiempaan teoriatietoon
pohjautuvia johtopaatoksia, silla ei voida olettaa haastatteluihin osallistuneiden tuntevan teo-

riaa siita, mita perehdytyksen sisallossa esimerkiksi tulisi ottaa huomioon.

Ryhmahaastatteluissa oli teemoiteltu kysymysrunko, jota tutkija tarvittaessa taydensi lisakysy-
myksilla ryhmahaastattelun edetessa. Tavoitteena oli saada avointa keskustelua aikaan, jolloin
haastatteluun tulisi lisaa syvyytta ja erilaisia nakokulmia. Kuitenkin taytyy muistaa, etta tar-
koituksena oli saada tietoa ja paasta tiettyyn paamaaraan, jolloin puhutaan haastattelusta, kun
taas keskustelun funktio voisi olla pelkka yhdessaolo (Hirsjarvi & Remes 2004, 42). Tasta syysta
kaytetaan tassa opinnaytetyossa nimitysta ryhmahaastattelu ryhmakeskustelun sijaan, vaikka
tavoitteena myos oli saada keskustelua aikaan. Ryhmahaastatteluissa haluttiin selvittaa muun
muassa perehdytyksen toteutus ja sisalto eri teemojen alueilla, joita ovat tyoymparisto, tyo-

paikalla vallitsevat olot, organisaation strategia ja visio, tyoyhteison tavoitteet ja yksiloon ja
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tyotehtavaan kohdistuvat odotukset. Edella mainittujen osa-alueiden selvityksessa tarkasteltiin
seka nykytilaa, etta tulokkaiden toiveita sisaltojen suhteen. Ryhmahaastattelussa oli tarkoitus
selvittaa myos, millaisia hyvia perehdytyskaytantoja ja kokemuksia haastateltavilla oli muista
tyopaikoista ja niiden soveltuvuutta Vantaan vankilan perehdytyskaytantoihin. Lopuksi ryhma-
haastatteluissa tarkasteltiin viela tyohyvinvointiin vaikuttavia seikkoja uudessa tyossa aloitta-

essa.

Ryhmakeskustelut litteroitiin, jolloin niista oli helpompi nostaa esille tulleita seikkoja. Litte-
rointien jalkeen tapahtui aineistojen analyysi. Aineiston analyysi on kuvattu tarkemmin luvussa
6.4. Analyysin pohjalta valittiin tarkeimmat kehitysehdotukset koskien tulokkaiden perehdy-
tysta, jotka olivat perehdytysohjelman luominen, perehdytyspassin luominen seka perehdytyk-

sen laadun varmistaminen palautekyselylla perehdytysjakson paattyessa.

5.3 Harkinnanvarainen nayte ja tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen koehenkilot voidaan valita joko sattumanvaraisesti tai tarkoituksella. Yleisesti ot-
taen sattumanvaraista pidetaan parempana tutkimuksen luotettavuuden kannalta. Tarkoituk-
sella valittu otos on tyypillisesti sellainen, etta jokin joukko on saatu helposti mukaan tai on
haluttu tutkia nimenomaisesti jotakin oleellista joukkoa. (Metsamuuronen 2006, 45.) Kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa on ollut tapana puhua harkinnanvaraisesta naytteesta puhuttaessa tut-
kimuksen otoksesta. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 58.) Sopivana haastateltavien lukumaarana on
pidetty 15 henkea. Jos joukko on liian pieni, ei aineistosta voida tehda tilastollisia johtopaa-
toksia ja jos joukko on liian suuri, saattaa aineistojen tulkinta jaada pinnallisemmaksi. (Hirs-
jarvi & Hurme 2004, 58.) Tutkija voi myos valita luonnollisesti olemassa olevan ryhman haas-
tatteluita varten. Talloin aineiston koko maaraytyy sen mukaan, monta jasenta kyseiseen ryh-
maan kuuluu (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 181-182). Taman opinnaytetyon tarkoituksena
oli pyrkia ymmartamaan perehdytysta ilmiona syvallisemmin ja peilaamaan sita teoreettista
viitekehysta vasten, jolloin pienemmallakin joukolla haastateltuna saadaan jo merkittavaa tie-
toa opinnaytetyota varten. Kohdejoukko myos maaraytyi edella mainitun luonnollisen ryhman
muodostavasta joukosta, josta viela valikoitiin tutkimuksen tarkoitusta vastaava pienempi

ryhma.

Ennen opinnaytetyon aloittamista, tutkimuslupa anottiin Vantaan vankilan johtajalta (liite1).
Opinnaytetyon kohderyhmaksi valikoituivat Vantaan vankilan sijaisvartijat, joilla ei ole Rikos-
seuraamusalan tutkintoa. Rikosseuraamusalan tutkinnon suorittaneet ovat saaneet koulutuksen
tyohon ja suurin osa vakituisista vartijan viranhaltijoista on kyseisen koulutuksen kaynyt. Toi-
saalta myos koulutuksen saaneet taytyy viela perehdyttaa laitoksen toimintaan, mutta perus-
asioihin ei tarvitse enaa kiinnittaa huomiota. Ennen opinnaytetyon prosessin aloittamista oli
pohdittava, onko jarkevampaa tutkia perehdytysta koulutettujen vai kouluttamattomien nako-

kulmasta. Koulutetuilla on ehka parempi nakemys siita, millaista perehdytyksen pitaisi olla
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suhteessa koulutettuihin asioihin, mutta toisaalta vaarana voi olla jo pitkan tyouran aiheuttama
urautuneisuus. Myos aiemmin mainittu perehdytyksen puute ja suppeat oppimiskasitykset olisi-
vat ehka vaikuttaneet pitkaan alalla olleiden nakemyksiin perehdytysprosessin sisallosta. Opin-
naytetyon tekija tuli siihen lopputulokseen, etta hiljattain perehdytyksen saaneilta saa parhaan
nakemyksen siita, millainen perehdytysprosessi talla hetkella on ja miten se on vaikuttanut
tyohyvinvointiin. Tutkimukseen osallistuneilla tulokkailla on my0os perehdytysprosessi suhteel-
lisen tuoreessa muistissa, silla kaikki kutsutut ovat tyoskennelleet alle kaksi vuotta Vantaan
vankilassa. Tutkimukseen ei kuitenkaan kutsuttu ketaan alle kolme kuukautta tyossa ollutta,
silla heilla ei valttamatta olisi ollut viela selvaa nakemysta siita, miten perehdytysprosessia
voisi kehittaa. Opinnaytetyon lopulliset tuotokset eivat myoskaan nojaa pelkastaan tutkimuk-
sesta saadun tiedon analyysiin, vaan myos jo olemassa olevaa teoriatietoa on yhdistetty. Pel-
kastaan tulokkaiden nakemykset perehdytysprosessin sisallosta eivat valttamatta tuo parasta

mahdollista lopputulosta, silla heilla ei ole teoriatietoa pohjalla.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei valttamatta etsita tilastollisia yleistyksia, vaan pyritaan ym-
martamaan jotakin tapahtumaa syvallisemmin tai saamaan tietoa jostakin ilmiosta tai etsimaan
uusia teoreettisia nakokulmia ilmioon. Jo muutaman henkilon haastattelulla voidaan saada mer-
kittavaa tietoa. Haastateltavien valinta voidaan aloittaa myos kokeilevalla keskustelulla, jotta
tutkija tietaa, miten henkilot ymmartavat tutkimuksen aiheen. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 59.)
Perehdyttamisen nykytilan selvittamiseen kutsuttiin Vantaan vankilassa sijaisvartijoina toimivia
vartijoita. Ryhmahaastatteluihin kutsuttiin seka miehia etta naisia. Ennen haastattelukutsujen
lahettamista kerrottiin kohdejoukolle opinnaytetyosta ja sen tarkoituksesta. Sama informaatio
oli haastattelukutsussa, joka lahetettiin sahkopostitse kunkin vastaanottajan virkasahkopostiin.
Haastattelukutsuja (liite 2) lahetettiin 12 kappaletta ja haastatteluun suostuneita oli seitse-
man. Tutkimukseen kutsutut haastateltavat olivat valikoituneet edella mainituilla kokeilevilla
keskusteluilla, jotta haastateltavien joukko edustaisi mahdollisimman homogeenista ryhmaa ja
kaikilla haastateltavilla olisi suunnilleen sama kasitys haastattelun aiheesta. Haastattelut jar-
jestettiin Vantaan vankilassa 27.12.2019 ja 10.1.2020. Ensimmaiseen haastatteluun osallistui

nelja henkiloa ja toiseen kolme.

Haastattelujen jarjestamiseen oli laitoksen johtajan suostumus suorittaa ne tyOajalla seka
haastattelijan etta haastateltavien osalta. Alueellisen tyovuorosuunnitteluun oltiin ajoissa yh-
teydessa, jotta haastatteluun suostuneet olisivat yhta aikaa tyovuorossa haastattelijan kanssa,
sovitut paivat olivat 20.12.2019 ja 27.12.2019. Tyovuorojen vahvistamisen jalkeen ilmeni, etta
nain ei kuitenkaan ollut kyetty menettelemaan tyovuorojen ja henkiloiden suhteen. Tama ai-
heutti ongelmia, silla tyovuorot vahvistetaan aina kuudeksi viikoksi eteenpain, eika haastatte-
lijalla ollut aikaa odottaa seuraavan jakson alkua. Loppujen lopuksi piti lahettaa haastattelu-
kutsu viela uudestaan muutamille maaraaikaisille vartijoille, jotka olivat haastatteluun jo suos-
tuneiden kanssa samaan aikaan tyovuorossa. Nain saatiin pienella viiveella haastattelupaivat

sovittua. Seuraavaksi sovittiin laitoksen sisaisen tyovuorosuunnittelijan kanssa, etta kyseiset
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henkilot ovat sovittuina paivina ainoastaan laitoksen sisaisilla toimipaikoilla toissa, eivatka
lahde ulkopuolisille toimipaikoille, jotta ovat haastattelun aikana paikalla. TyOvuorosuunnitte-
lijalle korostettiin haastatteluihin osallistuvien yksityisyyden suojasta ja osallistumisen luotta-
muksellisuudesta. Ongelmaksi muodostui se, etta haastattelijan oli suojeltava haastateltavien
yksityisyytta, eika nain ollen voinut kirjoittaa tyovuorolakanaan suoraan, etta kyseisilla henki-
l6illa on naina paivina opinnaytetyohon liittyva haastattelu. Se olisi tuonut julki liian suurelle
joukolle haastatteluihin osallistuvien tiedot. Loppujen lopuksi kyseisille paiville kirjoitettiin ky-
seisten henkiloiden kohdalle, etta toimipaikkaa ei saa vaihtaa, jotta haastateltavat eivat olisi

kyseisina paivina laitoksen ulkopuolisissa toimipaikoissa.

Ensimmaisena haastattelupaivana ilmeni, etta yksi haastatteluun suostunut oli estynyt viime
hetkella osallistumasta ryhmahaastatteluun. Nain ollen haastattelijan saapuessa tyopaikalle
haastattelupaivana, oli viela kerran muutettava haastateltavien kokoonpanoa. Ryhmahaastat-
teluun saatiin suostuteltua yksi myos aiemman kutsun saaneista, joka sattui silla hetkella olla
paikalla. Suostuttelu perustui siihen tosiasiaan, etta kyseinen henkilo edusti sita ryhmaa, jonka
edustajia paikalle haluttiin. Suostuttelu korostaakin jokaisen haastateltavan ainutlaatuisuutta
ja tarkeytta tutkimuksen etenemiselle (Hirsjarvi & Hurme 2004, 85). Lopulta ensimmaiseen
haastatteluun saatiin nelja maaraaikaista vartijaa mukaan. Toisen sovitun haastattelupaivan

kanssa ei ilmennyt ongelmia, vaan se toteutui sovitusti.

Haastatteluiden miljoo oli Vantaan vankilan luokkatila, joka oli rauhallinen ja lukittu tila. Ole-
tettavaa oli, etta haastattelut saadaan vietya lapi ilman ulkoisia hairiotekijoita ja nain myos
tapahtui. Haastateltavat pyydettiin istumaan rinkiin poydan aareen, jotta poydan keskelle si-
joitettu nauhuri tavoittaa tasapuolisesti kaikkien aanet. Haastateltavia pyydettiin laittamaan
omat matkapuhelimet ja virve-puhelimet aanettomalle, jottei tallenteelle tule ylimaaraisia
hairioaania. Nauhurin toimivuus testattiin viela ennen varsinaisen haastattelun alkua. Haasta-
teltavia pyydettiin myos puhumaan vapautuneesti, mutta selkealla ja kuuluvalla aanella. Ennen
haastattelun alkua kerrattiin viela osallistujille haastattelun tarkoitus ja tavoitteet ja muistu-
tettiin osallistumisen vapaaehtoisuudesta. Haastatteluihin osallistuneille kerrottiin myos, etta
osallistumisesta haastatteluun tyoajalla on sovittu tyovuorosuunnittelun kanssa. Nauhoitetun
tallenteen osalta osallistujille kerrottiin, etta se tulee ainoastaan opinnaytetyon tekijan kayt-
toon ja se havitetaan opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Lopullisen opinnaytetyon osalta
kerrottiin, etta siina tullaan kayttamaan suoria lainauksia haastattelusta, mutta haastateltavat
eivat ole siita tunnistettavissa. Lopullisessa opinnaytetyossa myos tunnistetiedot ovat sekoi-
tettu, jotta lainauksia ei ole mahdollista jaljittaa kehenkaan yksittaiseen vastaajaan. Haastat-
teluiden tallenteet olivat laadultaan hyvia, eika ketaan vastaajaa jouduttu aanen heikon laadun
vuoksi jattaa tutkimuksen ulkopuolelle. Opinnaytetyon tekija tunsi kaikki haastatteluun osal-
listuneet, joten nauhurilla olevat aanet olivat helppo tunnistaa ja henkiloida. Haastateltavien

osalta ei keratty ollenkaan henkilotietoja, silla se ei ollut tarpeen. Myoskaan henkiloiden
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laitoksessa tyoskentelyaikaa, sukupuolta tai ikaa ei kysytty, silla myos talla haluttiin suojata

osallistujien yksityisyytta ja turvata osaltaan tutkimuksen eettisyys.

5.4  Aineiston analyysi

Laadullisen aineiston analyysin tarkoitus on tuottaa aineistoon selkea rakenne ja siten tuottaa
uutta tietoa aiheesta. Analyysilla pyritaan tiivistamaan aineistoa, kuitenkaan mitaan kadotta-
matta. Analyysilla pyritaan ennemmin luomaan hajanaisesta aineistosta selkeita kokonaisuuksia

ja siten kasvattamaan saatua tietoa. (Eskola ja Suoranta 2008, 137.)

Ennen aineiston analyysia, on panostettava aineiston lukemiseen. Osittain aineisto on tutkijalle
jo tuttua, silla se on kayty lapi jo kahteen kertaan haastattelutilanteessa ja litterointivaiheessa.
Kuitenkin aineistoa olisi luettava kokonaisuutena useaan kertaan, jolloin aineistosta alkaa syn-
tya uusia ajatuksia. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 143.) Analyysitapa riippuu siita, mihin tutkimuk-
sella pyritaan. Kun pyritaan ymmartamaan tutkimustehtavaa, valitaan laadullinen analyysi ja
paatelmien teko (Hirsjarvi ym. 2009, 224). Laadullisen aineiston kasittelyyn kuuluu monia vai-
heita, jossa eritellaan, luokitellaan ja pyritaan luomaan kokonaiskuva tutkimustehtavasta (Hirs-
jarvi & Hurme 2004, 143). Ensimmaiseksi laadullisessa analyysissa jarjestetaan aineisto. Tama
tapahtuu sen jalkeen, kun se on keratty ja purettu tekstiksi ja luotu kasiteltavaan muotoon.
Tassa vaiheessa usein kehitellaan yleistyksia aineiston tulkinnaksi, mutta ne eivat kuitenkaan
muodosta erityisen jarjestelmallista runkoa, joka muodostaisi tutkimuksen jarjestelmallisen
analyysin jatkokehittelya varten. Tallaisen valttamiseksi pitaisi edeta analyysissa asteittain.
(Eskola & Suoranta 2008, 150-151).

Haastattelukysymykset (liite 3) muodostavat jo itsessaan eraanlaisen luokittelun, josta tassa
tyossa lahdettiin liikkeelle ja samalla tuli kaytya lapi koko aineisto. Sulkusen ja Kekalaisen
(1992, 20-21) mukaan ensimmaisen jasennystavan pitaisi olla sellainen, etta seka haastatelta-
vat etta haastattelija ymmartavat kasitteet suunnilleen samalla tavalla, sitten analyysi ja tul-
kinta tapahtuvat useassa vaiheessa. Aineiston ymmartamiseen tahtaava lahestymistapa on ta-
vallisesti laadullista analyysia. Laadullisen aineiston analyysissa voidaan kayttaa useita eri me-

netelmia. Ne ovat aina tutkijan paatettavissa, mita analyysimenetelmia kaytetaan.

Sisallonanalyysi on perusanalyysimenetelma, jota voidaan kayttaa kaikissa laadullisissa tutki-
muksissa. Silla pyritaan luomaan hajanaisesta aineistosta selkea ja yhtenainen kokonaisuus in-
formaation muodossa. (Tuomi & Sarajarvi, 2017.) Sisallonanalyysin kohteena voivat olla kaikki
tekstimuotoon puretut aineistot. Sen tarkoituksena on loytaa ydinasia runsaasta sisallosta. Ta-
man opinnaytetyon analyysi oli aluksi aineistolahtoinen eli sisallosta pyrittiin tuottamaan jon-
kinlainen teoreettinen kokonaisuus. Aineistolahtoisessa tutkimuksessa voi ongelmana olla kui-
tenkin se, voidaanko aineisto analysoida jattaen tutkijan ennakkoluulot sen ulkopuolelle. Ai-
neistolahtoisen analyysin ongelmia voidaan pyrkia estamaan teoriaohjaavalla analyysilla, jossa

teoria toimii apuna, mutta analyysi ei kuitenkaan pohjaudu suoraan jo olemassa olevaan
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teoriaan. Tassa opinnaytetyossa onkin kaytetty teoriaohjaavaa lahestymistapaa, jotta opinnay-
tetyon tekijan omat uskomukset tai asenteet eivat vaikuttaisi lopputulokseen. Teorialahtoi-
sessa tutkimuksessa maaritellaan tutkittavat ilmiot jo jonkin tunnetun maaritelman mukaisesti.
Taman tapaisessa tutkimuksessa analyysilla pyritaan testaamaan ilmio uudessa yhteydessa.
(Tuomi, J & Sarajarvi 2017.) Sisallon analyysi voi tarkoittaa myos maarallista tarkastelua. Maa-
rallisessa tarkastelussa voidaan laskea ilmioon liittyvien kasitteiden esiintymista lukumaarai-
sesti. (Kananen 2012, 116.) Tata ei kuitenkaan voida pitaa varsinaisena sisallon analyysina, vaan
puhutaan ennemmin sisallon erittelysta, jota voidaan kayttaa sisallonanalyysin apuna (Tuomi &
Sarajarvi, 2017). Tassa opinndytetyossa on kaytetty sisallonanalyysissa seka maarallista etta
tekstuaalista tarkastelua. Maarallista tarkastelua on kaytetty jonkin kokemuksen tai kehityseh-
dotuksen esiintymistiheyden maarittelyssa. Talloin esimerkiksi maaritelma ”suurin osa” tarkoit-

taa vahintaan neljan haastateltavan osuutta taman opinnaytetyon tuloksissa.

Tassa opinnaytetyossa aloitettiin aineiston analyysivaihe litteroimalla, eli haastattelumateri-
aali purettiin kirjalliseen muotoon. Litteroinnilla tarkoitetaan puhutun aineiston kirjoittamista
puhtaaksi sanasta sanaan (Hirsjarvi ym. 2009, 222). Litterointi voidaan tehda myos valikoiden
esimerkiksi vain haastateltavien puheesta (Hirsjarvi & Hurme 2004, 138). Tassa opinnayteyossa
kaytettiin valikoivaa litterointia ja jatettiin haastattelijan kommentit ja muu selkeasti aihee-
seen liittymaton keskustelu litteroidusta aineistosta pois. Pelkastaan haastattelijan esittamat
varsinaiset kysymykset otettiin litterointiin mukaan. Litteroinnin tarkkuudesta ei olekaan yksi-
selitteisia ohjeita, vaan tutkimuksen luonteesta riippuen voidaan paattaa litteroinnin tarkkuus
(Hirsjarvi & Hurme 2004, 139). Litteroitavaa aineistoa oli nauhoitettuna kokonaisuudessaan
ajallisesti noin kaksi tuntia kahden ryhmahaastattelun ajalta. Molemmat ryhmahaastattelut lit-
teroitiin saman paivan aikana ja kirjallista materiaalia syntyi yhteensa 14 sivua. Molemmat
ryhmahaastattelut olivat nauhoitettu omaksi tallenteeksi, joten molemmat litteroitiin omaksi
aineistoksi. Haastateltaville annettiin oma tunniste litteroidussa aineistossa, joka helpotti

analyysivaiheessa tarvittaessa erottamaan vastaukset ja vastaajat toisistaan.

Tassa opinnaytetyossa olivat myos ryhmahaastattelukysymykset osittain laadittu jo olemassa
olevan teorian pohjalta. Perehdytyksen nykytilaa kuvaavissa ryhmahaastattelukysymyksissa oli
kaytetty Lepiston (2004, 58) maarittelemaa runkoa perehdytyksen sisallosta. Talla pyrittiin ja-
kamaan perehdytyksen nykytila selkeasti kysymyksissa eri luokkiin, jotta analyysivaiheessa on
helpompi ryhmitella aineisto. Kuten jo aiemmin mainittiin, on taman opinnaytetyon analyysita-
poina kaytetty seka aineistolahtoista etta teoriaohjaavaa lahestymistapaa. Analyysivaiheessa
edettiin aluksi aineistolahtoisesti, jolloin aineistosta tuodaan esille keskeisimmat asiat riippu-
matta siita, miten ne suhteutuvat aiempiin tutkimuksiin. Aineistolahtoinen analyysi kasitti tassa
opinnaytetyossa aineiston pelkistamisen ja ryhmittelyn. Taman jalkeen teoriaohjaava analyysi
liitettiin mukaan luokkien muodostamiseen. Analyysin loppuvaiheessa otettiin teoreettinen vii-
tekehys mukaan keratyn aineiston analysointiin. Talloin aineiston analyysin aikana tutkijan

ajattelua ohjaavat aineisto, mutta niiden tulkintaa ohjaa jo olemassa oleva teoria.
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Sisallonanalyysilla pyritaan saamaan aineistosta tiivistetty ja yleisluontoinen kuvaus kasilla ole-
vasta ilmiosta. Tassa opinnaytetyossa pyrittiin aluksi luoda kokonaiskuva ja miettia, mika on
oleellista haastateltujen kokemuksista. Aineisto ryhmiteltiin ensin karkeasti haastattelukysy-
mysten mukaan, jolloin aineistoon tuli myos perehdyttya alustavasti ja kaksi eri haastattelu-
kertaa yhdistyi samaksi aineistoksi. Litteroitu aineisto kaytiin lapi etsien ilmaisuja, joissa oli
samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia. Huomion kohteena oli perehdytyksen kehittamista ja

tyohyvinvointia kuvaavat ilmaisut tai lauseet.

Sisallonanalyysi on tekstin analysointia. Ensimmainen vaihe on tekstin pelkistaminen, jossa tar-
koituksena on karsia tutkimuksen kannalta epaoleellinen pois. Pelkistamalla litteroitu aineisto
saatiin hallittavampaan ja kasitteellisempaan muotoon. Esimerkki pelkistamisesta on taulu-
kossa 1. Pelkistamisen jalkeen tapahtui aineiston luokittelu. Aineiston luokittelu luo pohjan,
jonka mukaan aineistoa voidaan tulkita ja tiivistaa. Luokat voidaan ymmartaa tyokaluina, joi-
den avulla voidaan kehittaa teoriaa tai loytaa suuresta aineistomassasta keskeiset osat. Se,
mista luokat muodostuvat, riippuu tutkimustehtavasta ja tutkijan kyvysta kayttaa omaa teo-
reettista tietamystaan. Luokittelussa voidaan kayttaa mm. toisten tutkijoiden tekemaa luokit-
telua samasta aiheesta tehdyssa tutkimuksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 147-148.) Tassa opin-
naytetyossa luokittelu tapahtui Lepiston (2004, 58) maaritteleman perehdytykseen kuuluvan
rungon mukaisesti, minka mukaan perehdyttamisen tarkoituksena on valmentaa tyontekija teh-
tavaan ja tutustuttaa hanet tyoymparistoon, tyopaikalla vallitseviin oloihin, organisaation stra-
tegiaan ja visioon, oman tyoyhteison tavoitteisiin ja omaan tyotehtavaan kohdistuviin odotuk-
siin (Lepisto 2004, 58). Toinen luokittelu tapahtui perehdyttamisen kehittamistarpeiden ja tyo-

hyvinvointiin vaikuttavien seikkojen mukaan.

”?..taalla se perehdytys menee sillee miten Poikkeavien tilanteiden perehdytyksen puut-
se normipaiva menee,... mut sitte sellaisia teellisuus
mahdollisia poikkeavia tilanteita ei kayty ol-

lenkaa lapi.”

”..et ite joutu kysya, et mitas sitte jos kay Ongelmatilanteiden vahattely

jotain, ni esimies vastas et ei taal kay ikina

mitaan.” perehdytyksessa

”...et ku oli selitetty, et vangit ei saa huu-
della ulkoilussa toisille pihoille tai kerrok-
sille, et mitas sit, kielletaanko niita? Joo Mita tehdaan, kun vanki ei tottele
kielletaan. -No mut mitas jos ne ei tottele? -

Kyl ne tottelee.”

Taulukko 1: Esimerkki sisallonanalyysin etenemisesta alkuperaisesta ilmaisusta pelkistamiseen
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Luokittelu on kuitenkin vain yksi valivaihe analyysin rakentamisessa. Luokkien yhdistelyn tulok-
sena olevia teemoja voidaan nimeta jo olemassa olevien teoreettisten kasitteiden mukaisesti.
Aineiston analyysia ohjasi teemoittelu, jossa tavoitteena oli loytaa aihetta kuvaavia ilmioita.
Teema-alueittain tapahtuva yhdistaminen on perusteltua, kun halutaan tehda paatelmia laa-
jemmista kokonaisuuksista (Hirsjarvi & Hurme 2004,141- 142). Tassa opinnaytetyossa teema-
alueiksi muodostui perehdytyksen toteutus, sisalto ja laatu. Yhdistamisvaiheessa on tutkijan
ajattelutyon ja ymmartamisen osuus tarkea, silla loydetyt yhteydet tulisi ymmartaa myos teo-
reettisesti. Vaikka tutkijan oma ajatusmaailma vaikuttaa luokitellun aineiston tarkasteluun,
tulisi ilmiota pyrkia ymmartamaan monipuolisesti ja kehittaa sellainen teoreettinen malli, jo-
hon luokiteltu aineisto integroituu. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 149-150.) Tassa opinnaytetyossa
pyrittiin etsimaan vastausta kysymykseen millainen perehdytysprosessin pitaisi olla, jotta se
palvelee sijaisvartijaksi tulevan osaamistarpeita parhaiten. Tasta johtuen luokitelluista koko-
naisuuksista piti viela etsia vastauksia tutkimuskysymyksiin. Opinnaytetyon analyysiin liittyi
luokkien yhdistelya ja muokkausta teemoiksi seka tutkimuskysymysten tarkentamista. Tutki-
muskysymykset kulkivat luokittelussa ja laajempien teemojen luomisessa koko ajan rinnalla.

Taulukossa 2 esimerkki luokitteluista ja niiden ryhmittelysta laajempaan teemaan.

Alkuperainen ilmaus Pelkistetty Sisaltoluokka Teema
”..taalla se perehdy-
tys menee sillee mi-
ten se normipaiva
menee,... mut sitte
sellaisia mahdollisia
poikkeavia tilanteita | Poikkeavien tilantei-
ei kayty ollenkaa den perehdytyksen
lapi.” puutteellisuus

”?..et ite joutu kysya,

et mitas sitte jos kay Perehdytyksen

jotain, ni esimies Ongelmatilanteiden runko/Tyopaikalla

vastas et ei taal kay | vahattely perehdy- vallitsevat olot Perehdytyksen si-
ikina mitaan.” tyksessa salto

”...et ku oli selitetty,
et vangit ei saa huu-
della ulkoilussa toi- Mita tehdaan, kun
sille pihoille tai ker- | vanki ei tottele
roksille, et mitas sit,
kielletaanko niita?
Joo kielletaan. -No
mut mitas jos ne ei
tottele? -Kyl ne tot-
telee.”

Taulukko 2: Esimerkki taulukoinnista ja teema-alueiden yhdistelysta
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Eskola ja Suoranta (2008, 149-150) maarittelevat laadullisen tutkimuksen analyysin ja tulkinnan
suhteet kahden eri mallin mukaan. Ensimmainen niista on malli, jossa analyysia ja tulkintaa ei
eroteta. Kaytan tassa tyossa kuitenkin Eskolan ja Suorannan maarittelemaa toista nakemysta,
jossa analyysissa erotellaan tutkimusongelmaan nahden olennainen aines. Vasta analyysin jal-
keen tulkitaan aineistoja. Toisin sanoen litteroidusta haastattelumateriaalista laaditaan tulkin-
toja vasta sitten, kun ne on ensin ryhmitelty edes karkeasti. Tallaisesta ryhmittelysta voidaan
kayttaa nimitysta koodaus, mutta tassa opinnaytetyossa kaytan ryhmittelysta kasitetta luokit-
telu. (Eskola & Suoranta 2008, 149-150.)

Luonnollisesti analyysien toivottu lopputulos on onnistunut tulkinta. Samaa aineistoa voidaan
tulkita eri nakokulmista ja monella eri tavalla. Onnistuneena tulkintaa voidaan pitaa silloin,
kun saman nakokulman omaksuva lukija loytaa tekstista ne asiat, jotka tutkijakin loysi, riippu-
matta omasta mielipiteesta nakokulmaa kohtaan. Kun tekstista voidaan hakea eri asioita, voivat
tulkinnatkin olla erilaisia. On myo0s arvioitava, onko olemassa vain yksi oikeampi tulkinta vai
kenties useita yhta perusteltuja tulkintoja. Tutkittavien ilmioiden sosiaaliset merkitykset tule-
vat esille tulkintojen avulla ja ne myos tuovat lisaarvoa tutkimuskohteen ilmiodlle (Hirsjarvi &
Hurme 2004, 151-152.)

5.5 Opinnaytetyontekijan rooli kehittamistehtavassa

Opinnaytetyon tekija on suorittanut rikosseuraamusalan tutkinnon ja ollut vartijan tyossa Van-
taan vankilassa vuodesta 2016. Tekija on toiminut vartijan tyon ohessa myos perehdyttajana
seka rikosseuraamusalan tutkintoa suorittavien harjoittelunohjaajana. Opinnaytetyon oli tar-
koitus olla laadullinen tutkimus, mutta prosessin edetessa mukaan tuli toiminnallinen tutkimus-
ote. Ennen opinnaytetyon aloitusta ei ollut selvilla, miten perehdytysprosessia pitaisi kehittaa.
Nain ollen ei myoskaan ollut tiedossa, onko tarkoituksenmukaista tuottaa jotakin opinnaytetyon
prosessin ohella syntyvaa tuotosta. Opinnaytetyon tekijan taustat olivat jo vaikuttaneet tekijan
omaan teoriapohjaan perehdytyksesta ennen opinnaytetyoprosessin aloitusta. Tasta johtuen
tekijalla oli kerattyna valmiina omiin tiedostoihin uralla vastaan tulleita valmiiksi tuotettuja
materiaaleja liittyen laitoksen esittelyyn, rikosseuraamusalan arvoihin ja strategiaan, turvalli-
suuteen, henkilostohallintoon, yleisiin kaytantoihin ja muihin tarkeisiin aiheisiin liittyen. Kaikki
tiedostot olivat saatavilla Oikeusministerion intranetista, Rikosseuraamuslaitoksen koulutuk-
sien materiaaleista tai tyopaikan tyoasemilta. Toisin sanoen, tietoa ja materiaalia oli tarjolla

ja kaytettavissa paljon, mutta monessa eri paikassa.

Opinnaytetyon tuloksista, jotka esitellaan seuraavassa luvussa, ilmenee, etta tulokkaat toivoi-
vat enemman teoriaopetusta ennen varsinaisen tyon aloitusta. Tasta syntyi idea koota nama jo
olemassa olevat materiaalit samaan paikkaan, jolloin ne ovat helposti lOoydettavissa myos tu-

lokkaan nakokulmasta. Lopulta tiedostoja oli niin paljon, etta oli pohdittava, miten ne saadaan
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hallittavampaan muotoon. Lopulta materiaalit jaoteltiin seuraavassa kappaleessa esitellyn pe-

rehdytyssuunnitelman mukaisesti paivakohtaisiin kansioihin.

Aineistojen analyysin myota ilmeni, etta laitokselle oli tarvetta luoda perehdytyssuunnitelma.
Perehdytyssuunnitelma luotiin seka opinnaytetyon tulosten, taustalla vaikuttavan teorian,
opinnaytetyon tekijan kokemuksen yhdistelyn tuloksena ja yhtena taman opinnaytetyon tuo-
toksena. Perehdytyssuunnitelmaa vertailtiin viela muiden vankiloiden saatavilla oleviin suunni-
telmiin, jotta varmistuttiin, ettei mitaan oleellista ole unohtunut. Perehdytyssuunnitelma oli
laitoksen johdon toiveesta viiden paivan mittainen. Laitoksen johto hyvaksyi suunnitelman sel-
laisenaan kun opinnaytetyontekija sen oli kehittanyt ja esittanyt opinnaytetyon tuotoksena.

Perehdytyssuunnitelma loytyy liitteesta 6.

Aineistojen analyysin yhteydessa havaittiin, etta kuitenkaan pelkka perehdytyssuunnitelma ei
ole riittava perehdytysprosessin kehittamisessa. Perehdytyspassi tai perehdytyksen tarkistus-
lista ilmeni tyon tuloksista olevan tarpeellinen. Tarpeellinen siksi, etta ainoastaan silla voidaan
kontrolloida perehdytysprosessin eteneminen ja opitut asiat. Toisaalta silla myos turvataan tyo-
antajan oikeusturvaa, silla sen avulla voidaan osoittaa perehdytyksen tapahtuneen lakisaatei-
sesti. Perehdytyspassi syntyi niin ikaan opinnaytetyon tuotoksena. Perehdytyspassin muodosta-
misessa kaytettiin pohjana perehdytyssuunnitelmaa, silla on tarkoituksenmukaista, etta ne si-
saltavat samoja asioita. Kuitenkaan perehdytyspassissa ei tarvitse olla yhta yksiloityja osa-alu-
eita, kuin mita perehdytyssuunnitelmassa on. Perehdytyspassi luotiin myos kaytannon syista
yhden A4 lomakkeen mittaiseksi. Laitoksen johdon toiveesta perehdytyspassia muokattiin viela

vastaamaan paivakohtaisia ohjelmia. Perehdytyspassi on liitteessa 5.

Loppuvaiheessa opinndytetyon analyysia ja kehittamistehtavaa syntyi viela idea tulokkaalle la-
hetettavasta ennakkomateriaalista. Idea syntyi seka tulosten pohjalta, joiden mukaan teo-
riatietoa kaivattiin enemman ja ennakkomateriaalia pidettiin hyvana ajatuksena, etta myos
perehdytyssuunnitelman ajankayton pohjalta. Vaikka perehdytyssuunnitelma oli jo muodostu-
nut huomattavan laajaksi, oli viiteen paivaan mahdotonta mahduttaa kaikkea tietoa. Tasta syn-
tyi ajatus tulokkaalle lahetettavasta ennakkomateriaalista, johon tulokas voisi tutustua jo en-
nen tyon aloittamista. Ennakkomateriaali muodostui kaytannon syista melko pitkalle lainsaa-
dantoon pohjautuvista asioista, silla tietoturva- ja salassapitomaarayksista johtuen ei juuri

muuta tietoa voida tulokkaalle etukateen lahettaa. Ennakkomateriaali on liitteessa 4.

Seuraavassa luvussa esitellaan opinnaytetyon tulokset ja avataan teemoja apuna kayttaen ot-
teita alkuperaisista haastatteluista. Lopuksi johtopaatokset ja pohdinta liittavat esitellyt tu-
lokset laajempaan kokonaisuuteen. Ryhmahaastattelun kysymykset kohdistuivat seka perehdy-
tyksen nykytilaan etta toivottuihin kehitysmahdollisuuksiin. Kehitysehdotukset eivat olleet valt-
tamatta suoria ilmaisuja, vaan kehitettavia asioita oli paateltavissa tyytymattomyyden ilmai-

suissa  koskien perehdytyksen nykytilaa. Tuloksissa on kasitelty nykytilanne ja
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kehitysehdotukset eri osioissa, mutta johtopaatoksissa nama ovat yhdistetty laajempaan tee-

maan, jolloin muodostuu laajempi kokonaisuus.

6  Ryhmahaastatteluiden tulokset

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyota varten jarjestettyjen ryhmahaastatteluiden tulokset.
Tulokset esitetaan tekstina, jossa on pyritty esittelemaan haastatteluvastausten olennainen si-
salto. Olennaisella sisallolla tarkoitetaan tassa yhteydessa niita asioita, jotka liittyvat ennalta
valittuihin teemoihin. Haastattelun kysymykset oli jaettu kolmeen osioon, joista ensimmaisessa
kysyttiin perehdytyksen nykytilaa kuvaavia kysymyksia, toisessa perehdytysprosessin kehittami-
seen liittyvia kysymyksia ja kolmannessa perehdytyksen tyohyvinvointiin liittyvia kysymyksia.
Tulokset on esitelty kuitenkin aineiston analyysin yhteydessa tapahtuneen luokittelun mukai-
sessa jarjestyksessa. Litteroidut aineistot luokiteltiin perehdytyksen eri osa-alueiden mukai-
sesti seka perehdytyksen nykytilan, kehittamisen ja perehdytyksen tyohyvinvointiin vaikutta-

vien seikkojen mukaisiin luokkiin.
6.1 Perehdytyksen eri osa-alueiden nykytila

Toimintaymparistosta oli jokaiselle haastateltavalle naytetty laitoksen tilat kattavasti. Jokai-
sen haastateltavan kohdalla oli koko laitos kierretty ympari ensimmaisen paivan aikana. Toi-
saalta toimintaymparistoon tutustuminen oli kasittanyt ainoastaan Vantaan vankilan tiloihin
tutustumisen ja toimintaymparistona vartijan tyossa voi olla myos monia muita toimintaympa-
ristoja. Esimerkiksi Helsingin oikeustalo on tavanomainen toimintaymparisto, silla Vantaan van-
kila hoitaa siella vangittuna olevien oikeuden istuntojen kuljetukset ja valvonnan. Haastatte-
luista ilmeni, etta ainoastaan osa oli saanut erikseen perehdytyksen Helsingin oikeustaloon toi-
mintaymparistona. Toisilla perehdytys kyseiseen toimipaikkaan oli ollut heti toisena tyopaivana
ja osalla vasta myohemmin. Positiivisena oli koettu se, etta toimipaikassa oli oltu ylimaaraisena

vartijana, mutta informaatio koettiin puutteellisena toimintatapojen opastamisen suhteen.

”...ja kdrdjilla olin sit seuraavana pdivénd ja silloin mentii kyl sillee et olin yh-

tend ylimddrdsend kdrdjdsalissa, mut eipd siindkdén sen kummemmin, ku et ota

tosta vanki ja tossa on vankipassi ja mennddn saliin.” Vastaaja 6
Toimintaymparistoja on myos monia muita, silla vankeja kaytetaan myos esimerkiksi tervey-
denhuollon toimintapaikoissa, kuljetetaan muihin oikeustaloihin, viedaan muihin vankiloihin
seka toimitaan myos muissa toimintaymparistoissa. Sanomattakin on selvaa, etta jokaiseen toi-
mintaymparistoon ei voida erikseen varsinaisen perehdytyksen aikana perehdyttaa, mutta tu-
lokkaat olivat kuitenkin laitettu myohemmin vanhempien vartijoiden parina uusiin toimintaym-
paristoihin. Ensimmaisena paivana tapahtunut koko Vantaan vankilan toimintaymparistoon tu-
tustuminen koettiin raskaana, silla erilaisia toimipaikkoja oli paljon ja paivan aikana tuli muu-

tenkin runsaasti informaatiota. Haastatteluista myos ilmeni, etteivat toimintaymparistot
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laitoksen sisalla jaa mieleen yhden paivan kiertamisen jalkeen, silla kaksi vastaajaa ilmaisi,

etta heille oli heti ensimmaisella viikolla kehotettu hoitamaan vankien ulkoilu omatoimisesti.

”Md ku olin sillee alussa kolmatta pdivdd sitte tdissd ni mut laitettiin kakkoselle
ja sanottiin, et hoida sit se ulkoilu ja md olin vaa et mitenkohdn seki tapahtuu.”
Vastaaja 3

”Md muistan kans, et meil oli alussa, et oltii kolmosella ja sit perehdyttdji vaa
katos jonneki ja sano, et hoitakaa toi ulkoilu ja ku kysyttiin et missd se on, ni
sanottiin, et se on tuol isol pihal, kyl te tiidtte.” Vastaaja 2
Tyopaikalla vallitsevat olot voidaan jakaa ainakin muodollisiin ja epamuodollisiin oloihin. Muo-
dollisia oloja ovat esimerkiksi tyohon liittyvat toimivaltuudet, velvollisuudet, lainsaadanto ja
muut maaraykset ja ohjeet, tyon luonne ja organisointi seka tyoolot. Epamuodollisia oloja ovat
esimerkiksi kaytannot kahvirahastojen ja muiden kirjoittamattomien saantojen suhteen. Yksi
vastaaja kertoo, etta perehdytyksessa kerrottiin normaali paivan kulku, mutta poikkeustilan-

teiden varalle ei ollut perehdytysta.

"Tddlla tda perehdytys menee sillee, et se perehdytys menee et miten se nor-
mipdivd menee, ettd kuinka sitd ruokakdrryd tyénnetddn, mut sit sellaisia mah-
dollisia poikkeavia tilanteita ei kdyty ldpi ollenkaan. Et tosi paljon sai ite kaivaa
sitd tietoa esille, et jos aatellaan niitd, jotka tulee tdnne ilman mitddn turval-
lisuusalan koulutusta, niin ethdn sa tajua mistddn mitddn, etkd osaa myoskéadn
kysyda oikeita kysymyksid.” Vastaaja 5

Toinen vastaaja jatkoi, etta kysymyksiin ei myoskaan saanut kunnollisia vastauksia, kun yritti

kysya toimintaohjeita poikkeavan tilanteen varalle. Tulokkaan saamat vastaukset vangin totte-

”Mdki muistan, ku kysyin, et ku oli selitetty, et vangit ei saa huudella ulkoilussa

toisille pihoille tai kerroksille, et mitds sit, et kielletddnko niitd? -Joo kielle-

tdadn. -No mut mitds sit jos ne ei tottele? -Kyl ne tottelee.” Vastaaja 4
Haastatteluissa kysyttiin, saivatko tulokkaat perehdytysta toimintaa ohjaavaan lainsaadantoon
tai maarayksiin ja ohjeisiin tai oliko kerrottu, mitka lait, ohjeet ja maaraykset ovat tyossa
tarkeita. Suurin osa vastaajista kertoi, etta ei ollut saanut sellaista perehdytysta tai ohjeistusta
tarkeimmista laeista. Haastatteluun osallistuneista vain osa tiesi, mista kysyttyja lainsaadannon

dokumentteja voisi loytaa.

”Ei kerrottu, enkd tdnd pdivdndkddn tiedd, mitd lakeja pitdisi tietdd.” Vastaaja
4
Kuitenkin perehtyminen lakeihin koettiin tarkeana jokaisen vastaajan osalta ja sita toivottiin
osaksi perehdytysta. Yhta lailla lakiin perustuvat toimivaltuudet olivat epaselvia ja niiden tar-
keys ymmarrettiin vastaajien keskuudessa pitkalti vasta kokemuksen jalkeen. Tulokkaana myos-
kaan naita asioita ei ollut osattu kysya, kun ei alalta ollut aiempaa kokemusta. Lakeihin perus-

tuvat tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet eivat myoskaan ole ihan tavanomaisia tyopaikan
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toimintaymparistoon kuuluvia asioita jokaisessa tyopaikassa, joten koko asiaa ei valttamatta
osata edes ajatella, saati kysya, ennen kuin asiasta kerrotaan. Toisaalta myos kyseenalaistettiin

vakituisen henkilokunnan osaaminen lakiperustan suhteen.

”"Mutta toisaalta voi esittdd vastakysymyksen, et tietddko vakkaritkaan.” Vas-

taaja 6

Tyon organisointi koettiin epaselvana. Osa piti vaihtelevista toimipaikoista tyovuorojen aikana
ja osaa ahdisti toimipaikan vaihtuminen kesken tyopaivan tai ennen seuraavan tyovuoron aloi-
tusta. Erilaisia toimipaikkoja on Vantaan vankilassa useita ja vaikka perustyo on jokaisessa sa-
manlainen, koettiin toimipaikkojen vaihtuvuus ainakin aluksi ahdistavana, kun joka paiva oli eri
toimipaikka ja eri tyokaverit vastassa. Tyovuorolakanoihin kirjattu perehdytysvuoro oli saatta-

nut vaihtua johtuen resurssipulasta ja se koettiin turhauttavana.

”Mun on pitdnyt monta kertaa saada perehdytys vastaanottoon, mut joka kerta
se onki lennosta vaihtunu ja tulee vahd sellai fiilis, et ei sitd perehdytystd oo
ikind tulossa, et ihan sama. Muissa duuneissa on ollu sillee, et sun on pakko
saada ne perehdytykset tai sd et saa tehdd niitd hommia.” Vastaaja 3.
Toimivaltuuksien kohdalta koettiin myos epaselvyytta itsepuolustuksen ja voimakeinojen kay-
ton suhteen. Osalla vastaajista itsepuolustuksen ja voimakeinojen kayton koulutukset olivat
melko alussa tyosuhdetta, mutta osalla vasta vuoden paasta. Kuitenkin yleisesti ottaen ymmar-

rettiin, ettei valtaa voi kayttaa mielivaltaisesti hyvaksi ja toimintaa ohjaa lainsaadanto.

”Ja et ndinkin surkeilla perehdytyksilld heitetddn sitte suoraan tonne sairaala-
keikoille tai kdrdjille, missd sitte kuitenki se oma turvallisuus, muiden turvalli-
suus ja vangin turvallisuus on ne tdrkeimmdt asiat. Et eihdn sen pitdis mennd
sillee, et ku tossa ku oon jutellu myds sellasten kesdmiesten kaa, jotka on ollu
jo vuoden tdissd, ni eihdn ne ees tiedd, et milloin niit voimakeinoja sais kdyttdd.
Et jos et tiedd, milloin niitd saa kdyttdd, ni voit kdyttdd sitd vddrin.” Vastaaja
5

”...ja et kun se vanki voi kuitenkin valittaa meiddn toiminnasta, ni ois ihan kiva

tietdd, et mitd saa tehdd ja mitd ei.” Vastaaja 6
Tyon luonne heratti aluksi epaselvyyksia vastaajien joukossa. Vantaan vankilassa on useita eri-
laisia vankiosastoja, joista henkilokunta kayttaa myos nimitysta kerros. Haastateltavalle oli uu-
dessa toimipaikassa mainittu, etta kyseinen kerros toimii samalla tavalla kuin jokin toinenkin
kerros. Kuitenkaan perehdytettava ei ollut ollut monessakaan toimipaikassa eli kerroksella, jo-
ten perehdytyksesta ei jaanyt oikein mitaan muistiin. Toimipaikoilla siis oletettiin, etta tulokas
muistaa jo yhden paivan jalkeen, miten toimipaikalla tulisi toimia ja seuraavalla toimipaikalla

ei enaa perehdytysta tarvittaisi.

”No mulle sanottiin joka kerroksella sama juttu, et no tddlld tehdd samaa ku
kolmosella tai samaa ku nelosella, et ei siitd oikee jddny mitdd kdtee.” Vastaaja
3
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Tyopaikan epamuodollisista oloista, kuten kahvirahastokaytannoista tai taukohuoneiden siistey-
den pitamisesta ei ollut kerrottu kenellekaan. Nama kirjoittamattomat saannot oli opittu kay-
tannossa ajan kuluessa, mutta toisaalta niita ei myoskaan pidetty yhta tarkeina asioina ihan

heti alussa kuin esimerkiksi omien toimivaltuuksien perehdyttamista.

”Nii ku just toi, et ku ite vastataan siitd, mitd tehdddn. Et miten se sit niinku
menee, et sanotaaks me et on ollu huono perehdytys vai et esimies kdski vai
miten se menee?” Vastaaja 3
Kysyttaessa Rikosseuraamuslaitoksen strategiasta ja visiosta ei kukaan vastaaja ollut niista
kuullut. Yksi vastaaja osasi kysya Rikosseuraamuslaitoksen arvoihin viittaavaa seikkaa, joka oli
perehdytyksessa mainittu. Ilmeisesti siis ainakin yhden vastaajan osalta on Rikosseuraamuslai-

toksen arvoja ainakin sivuutettu osana perehdytysta.

”Oliks ne niitd halu uskoa ihmisen muutokseen...?” Vastaaja 1

Strategiasta ja visiosta kasin maarittyvat myos tyoyhteison tavoitteet. Ketaan vastaajista ei
ollut perehdytetty tyoyhteison tavoitteisiin, joita ovat Vantaan vankilassa esimerkiksi esitut-
kinnan turvaaminen, uusintarikollisuuden vahentaminen, vankeusaikaan valmentaminen, moti-
vointi paihteettomaan ja rikoksettomaan elamaan, rikollisen toiminnan estaminen ja ehkaisy
ja vuorovaikutuksellinen lahityo. TyOyhteison tavoitteista taas maaraytyvat yksilon tyotehtaviin
kohdistuvat odotukset eli se millaiseen lopputulokseen tyossa tulisi pyrkia. Toisaalta henkilos-
yhteistyOtaidot, ammattitaito ja vastuuntunto. Nama osa-alueet taas ovat kuvausta niista teki-
joista, milla edella mainittuun lopputulokseen tyoyhteison tavoitteissa tulisi pyrkia. Kenelle-
kaan ei ollut naytetty henkiloston tyosuorituksen arviointilomaketta perehdytyksessa, vaan
kaikki olivat nahneet taman niin sanotun pisteytyslomakkeen vasta ensimmaisessa tuloskeskus-

telussa.

”No siis silloin oli viimenen pdivd pisteyttdd ja mut laitettiin johku keikalle ja

palasin sieltd sit kymmentd vaille viis ja esimies oli et menndd tohon huonee-

seen ja sitte se sano, et laittaa mulle 0,5 prosenttia.”
Joillakin siihen oli mennyt lahes vuosi tyosuhteen alkamisesta ja joillakin se oli ollut jo aiem-
min. Kaytannossa ajankohta riippuu siita, milloin tyosuhde alkaa, silla ensimmainen tuloskes-
kustelu on tavanomaisesti vuodenvaihteessa, jolloin ne muullekin henkilostolle ovat. Tyosuo-
rituksen arviointi on jaettu neljaan eri osa-alueeseen, joita ovat tuloksellisuus, yhteistyotaidot,
ammattitaito ja vastuuntunto. Suoriutumisen arviointi pisteytetaan kayttaen asteikkoa, joka on
viisiportainen ja joka maarittelee tyontekijalle henkilokohtaiseen suoritukseen perustuvan pal-

kanosan.

Laitoksen intranetissa on paljon tyontekijalle hyodyllista informaatiota. Tyontekija tarvitsee
tunnukset, jotta jarjestelmaan voi kirjautua. Kuitenkaan tulokkaita ei ollut perehdytetty intra-

nettiin tai edes kerrottu, mista se loytyy.
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”No mulle sanottiin, et ne loytyy sieltd intranetistd ja md jdin miettii et mikd-
hdn sekin on ja mistd se loytyy.” Vastaaja 4

”Md [Oysin sen, ku oli ollu jo kuukauden toissd.” Vastaaja 5

6.2 Perehdytyksen sisallon nykytila

Perehdytyksen sisallon nykytilan kuvattiin yleisesti ottaen olevan poikkeuksetta huono. Kah-
della vastaajalla oli ollut kolme paivaa kestanyt perehdytysjakso, jolloin ensimmaisena paivan
oli kierretty koko laitos fyysisesti lapi, mutta varsinaista perehdytysta jaatiin kaipaamaan. Toi-
saalta myos koettiin perehdytyksen jaavan liikaa omien kysymysten varaan, silla uutena tulok-
kaana ei koettu osattavan kysya niita oikeita kysymyksia. Perehdytys koettiin vain paikkoihin
tutustumisena ja arveltiin, etta jos ei olisi kysynyt mitaan, olisi perehdytys jaanyt ainoastaan

paikkoihin tutustumiseen.

”Kierrettiin taloa tyyliin et tds on N-osasto, tds on ulkoilupiha ja tauluista ndy-
tettiin, et ndil on erityksid ja kdytiin ldpi ruoanjako ja osaston sulkeminen.... Et
jos ois ollu vaa kysymdttd mitdd sen koko perehdytyksen ajan ni se koko pereh-
dytys ois ollu vaa et tds on kakkonen, tos on ulkoilu ja tos on rundit.” Vastaaja
2
Toisena paivana perehdytys oli kasittanyt tutustumisen Helsingin karajaoikeuteen, mutta pe-
rehdytyksen laatu ei vastannut siella odotuksia. Haastateltava oli kokenut, etta perehdytys ka-
rajaoikeudessa oli jaanyt vaillinaiseksi. Yhden vastaajan osalta oli perehdytys ollut siella muu-
taman minuutin mittainen, jolloin on kerrottu mista vanki otetaan mukaan ja miten mennaan
istuntosaliin. Vastaaja oli kysynyt perehdyttajalta, joka oli ollut esimies, etta miten toimitaan

poikkeavissa tilanteissa, joihin esimies oli vastannut, ettei sellaisia tapahdu.

... Ite joutu kysyd, et mitds sitte, jos kdy jotain niin esimies vastasi, et ei tddl
ikind kdy mitddn.” Vastaaja 2
Edelleen sama vastaaja kertoi kolmannen perehdytyspaivan olleen valvomossa ja portilla. Haas-
tateltava piti tyotehtavia melko yksinkertaisina, mika kertoo perehdytyksen vaillinaisuudesta,
silla todellisuudessa valvomon ja portin tyopisteet ovat turvallisuuden kannalta yksi tarkeim-

mista toimipisteista.

”...kolmantena pdividnd meilld oli valvomo ja portti perehdytykset ja ne meni

kylld ihan hyvin, ku eihdn nekddn oo mitddn rakettitiedettd.” Vastaaja 2
Yhdella vastaajalla perehdytys oli kestanyt kaksi paivaa, kahdella kolme paivaa ja lopuilla nel-
jalla yhden paivan. Osa vastaajista muisti saaneensa perehdytyspassin alussa, mutta loppujen
lopuksi sita ei ollut taytetty tai vaadittu palauttamaan myohemmin. Toisaalta myoskaan tulok-
kaille ei ollut kerrottu alussa, mita perehdytykseen sisaltyy ja kauan se kestaa. Varsinaiseen

tyohon ryhtyminen yksin koettiin tulleen liian aikaisin.
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”Md ku olin sillee alussa kolmatta pdivdd toissd, ni mut laitettiin kakkoselle ja
sanotiin et hoida sit se ulkoilu ja md olin vaa, et mitenkohdn seki tapahtuu.”
Vastaaja 4
Haastateltavat olivat kokeneet saaneensa liikaa vastuuta heti alussa. Ulkoilupihojen sijainteja
ei muistettu alussa ja ulkoilujen valvontaan kaivattiin lisaa opastusta. Myos muu laitoksen toi-
mipaikkojen sijainti ja kulkeminen laitoksen sisalla koettiin hankalaksi oppia. Yksintyoskentely
heti alkuun koettiin ahdistavana. Tulokkaan myos oletettiin tietavan jonkin toimipisteen si-

jainti, vaikka perehdytys oli vasta alkanut. Toinen saman haastattelun vastaaja jatkaa:

”Md muistan kans, et meil oli siind alussa, et oltii kolmosella ja sit perehdyttdjda
vaa katos jonneki ja sano et hoitakaa toi ulkoilu ja ku kysyttii et missd se on, ni
sanottiin et se on tuol isol pihal, kyl te tiidtte.” Vastaaja 2
Tutustumista vankilan toimintoihin ja infrastruktuuriin kaivattiin lisaa, ennen kuin tulokasta
kohdellaan ikaan kuin vertaisena vanhemmille vartijoille. Myos oikeustalon vartijoina toimi-
mista kyseenalaistettiin kuuluvaksi nopeasti uuden vartijan toimenkuvaan. Kolmas vastaaja jat-

kaa:

”Joo ei oo tarkotus kuitenkaan, et mahdollisimman nopeasti saatais se tyonte-

kijd vaa kdrdjille toihin, vaan et sen pitdis saada perehtyd rauhassa taloon, en-

nen ku sitd kohdellaan ikddn kuin vertaisena vakkareille.” Vastaaja 3
Perehdytys koettiin poikkeuksetta liian lyhyeksi ajanjaksoksi ollen siis yhdesta kolmeen pai-
vaan. Huolimatta siita, etta perehdytyksesta koettiin puuttuvan monia asioita, koettiin yhden
paivan aikana tapahtunut kokonaisperehdytys liian laajaksi. Molemmissa haastatteluryhmissa
paadyttiin siihen, etta perehdytysjakson tulisi kestaa ainakin viikon. Osa vastaajista koki, etta
pitkalti omaan kyselyhalukkuuteen perustunut perehdytys ei ollut hedelmallinen, silla kysymyk-

sia herasi vasta, kun oli jo hetken aikaa ollut tyossa ja toimintamallit tulleet tutuiksi.

”...ja sit siind oli just se, et ku perehdytyksestd oli kulunu pari pdivdd, ni niit
kysymyksid alko tulla paljon enemmdn.” Vastaaja 4

”...tottakai pitddkin kysya kysymyksid, mut et itelldkddn kun ei ollu vankilako-
kemusta, ni en tiedd kysyinkd ollenkaa niitd oikeita kysymyksid. Et pitdis taval-
laan tietdd, mitd pitdis kysyd. Mut ei ne vakkaritkaan osaa ihan kaikkeen vas-
tata.” Vastaaja 7
Toisaalta myoskaan kaikkia kysymyksia ei uskallettu kysya, silla osasta vastaajista oli tuntunut
kiusalliselta jatkuvasti kysya vakituiselta henkilokunnalta kaytannoista, silla vastaanotto kysy-
myksille ei ollut aina ollut positiivinen. Toisaalta toinen vastaaja oli kokenut, etta nimenomaan

arvostettiin, jos kysyttiin ennen kuin toimittiin, jottei tehty mitaan vaarin.

”"Mut tossa ku sanoit, et vakkarit drsyyntyy, ku niilt kyselee, ni mulla taas on
ollu toisinpdin, et mielummin kysyy ku tekee omin pdin.” Vastaaja 4

Vartijaksi tuleva tarvitsee kayttajatunnuksia laitoksen puolesta erilaisiin jarjestelmiin. Naita

ovat esimerkiksi tunnukset vankitietojarjestelmaan, tunnukset vankien kayttamaan
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puhelinjarjestelmaan seka tunnukset tyontekijan henkilokohtaisten asioiden hoitamiseen, ku-
ten tyoajanhallintaan, poissaoloihin, lomiin ja paivarahoihin liittyvat asiat. Naiden osalta koet-
tiin perehdytys epaonnistuneena, silla suurimmalle osalle oli vain annettu tunnukset kuoressa,
mutta muuta perehdytysta niihin ei ollut saatu. Ilman perehdytysta ei myoskaan tiedetty, mita
jarjestelmat ovat ja milloin niita pitaa kayttaa. Osaa tunnuksista, kuten puhelinjarjestelman
tunnuksia oli myos pitanyt kysya moneen otteeseen tyontekijan toimesta. Yhdelle vastaajalle
oli selvinnyt vasta kolmen viikon tyossaolon jalkeen, etta toihin tulo ja lahto pitaa leimata,

jotta myos saa palkan.

”Md sain kans moneen kertaa kyselld vati ja puhelintunnusten perddn ja md sain
ne sit loppujen lopuks, mut tds syksyl lopetti pari kesdmiestd, kelld ei ikind ollu
kumpiakaan tunnuksia.” Vastaaja 2

”Md sain jonku paperin, mut ei niitd kdyty mitenkddn ldpi.” Vastaaja 7

Ryhmahaastatteluissa keskusteltiin myos perehdytyksen laadusta eri tulokkaille ja todettiin,
etta perehdytys on hyvin erilainen riippuen perehdyttajasta ja perehdytysjakson pituudesta.
Tulokkaat itse ymmarsivat vasta ryhmahaastattelun aikana, etta kaikilla oli tosiaan ollut hyvin
erilainen perehdytys. Keskustelu jatkui perehdyttamiseen liittyvaan materiaaliin, josta oltiin
sita mielta, etta materiaali pitaisi olla vakioitua, kuten koko perehdytyksen prosessin, eika
siten, etta kukin perehdyttaja tekee perehdyttamisesta omanlaisen jutun. Kaikki vastaajat oli-
vat yhta mielta siita, etta perehdytysta ei arvostettu laitoksen kulttuurissa vaan se koettiin

ilmapiirissa ylimaaraista aikaa vievana tapahtumana.

”...on se perehdytys ollu muualla paljon kurinalaisempaa ku tddlld ja sitd arvos-
tetaan jotenkin ihan eri lailla.” Vastaaja 3

”...ja se pitdiis olla sillee standardoitu eikd sillee, et jokainen perehdyttdjd tekee
oman jutun et se on samanlainen kaikille.”

6.3  Perehdytyksen laatu ja kehittaminen

Perehdytyksen kehittamiseen tuli vastaajilta laajasti mielipiteita. Yhta mielta oltiin siita, etta
intensiivisen perehdytysjakson pitaisi olla vahintaan kolme paivaa, mieluiten kokonainen tyo-
viikko. Kolme paivaa koettiin myos osittain riittavana, jos kaytetty aika on hyodyllista ja infor-
moivaa. Perehdytykseen toivottiin erillista luokkatilaa tai vastaavaa, jossa teoriaa kaydaan
lapi.
”Yhden pdivén aikana tulee niin paljon kaikenlaista asiaa, et ei kenenkddn ka-
pasiteetti riitd omaksumaan sitd yhden pdivdn aikana. Et pitdis olla pidempi

aika sille perehdytykselle, ku ethdn sd muista, ku muutenki jannittdd eka pdivd,
uus paikka ja uudet ihmiset.” Vastaaja 3

"Kyl se kolmeki pdivdd on ihan riittdvd, mut sit sen pitdis olla sillee et oikeesti
opetetaan jotain, eikd vaa sillee, et sut kierrdtetddn talossa ja sit laitetaan
loppuajaks kerroksille. Ei siind silloin opi mitddn, etenkin ku sit sé oot joskus
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kahen kuukauden pddstd vast samal kerroksel, etkd muista perehdytyksestd yh-
tddn mitddn.” Vastaaja 6
Haastattelun vastaajilla oli toiminut lahestulkoon kaikilla eri perehdyttaja ja yhta mielta oltiin
myos siita, etta perehdyttajien tulisi olla itse perehtynyt perehdyttamiseen ja olla aidosti kiin-
nostunut siita. Osittain oltiin sita mielta, etta eri osa-alueilla voisi olla eri perehdyttaja, silla
harva on jokaisen osa-alueen asiantuntija, eika nain ollen myoskaan paras mahdollinen pereh-
dyttaja. Todettiin myos, etta myoskaan oman toimipaikan tai tyotehtavien asiantuntijuus ei

myoskaan tee henkilosta hyvaa perehdyttajaa.

“"Mullaki oli sillee, et oliko siind neljd eri ihmistd ekana pdivénd perehdyttd-
mdssd et tyylii tuu sd jatkaa tdstd.” Vastaaja 2

”Mut sit siind on se, et ei se perehdyttdjdkddn pysty joka paikkaan perehdyttdd,
niinku esim. joku vastaanotto.” Vastaaja 3
Perehdyttajien suhteen toivottiin myos tiettyja nimettyja perehdyttajia, joilta voi tarpeen tul-
len saada tukea ja vastauksia kysymyksiin. Yhta mielta oltiin myos siita, etta jonkinlainen teo-
riapaketti lahetettyna etukateen voisi olla hyva ajatus, jolloin alkavaan tyohon tutustuisi jo
jollakin tasolla etukateen. Kuitenkin peraankuulutettiin sita, etta ennakkomateriaali ei voi kor-

vata varsinaista perehdytysta, vaan se pitaisi olla perehdytyksen tukena.

”Mut sit perehdyttdjdn ei pidd tuudittautua siihen, et se tulokas on perehtyny

siihen ja niitd asioita ei endd kdytds ldpi ollenkaan.” Vastaaja 6
Perehdytykseen ehdotettiin perehdytyksen muistilistaa, joka osalla olikin ollut perehdytyspas-
sin muodossa. Kuitenkaan naita perehdytyspasseja ei ollut kontrolloitu, oliko perehdytysta
saatu ja miten se oli toteutunut. Toisaalta myoskaan kahdessa viikossa ei ehditty saada kuit-

tauksia perehdytyspassissa oleviin asioihin, silla toimipaikkoja ei maaritelty sen mukaisesti.

”No ite sain semmosen lippulapun, mikd oli niinku perehdytyspassi ja sanottiin,
et on kaks viikkoo aikaa tdyttad se. Mut sit loppujen lopuks en pddssy niille
toimipaikoille, mist oisin saanu sen perehdytyksen just siind passissa olleisiin
asioihin, ni sen tayttdminen jdi siihen. Ja sit md heitin sen roskiin” Vastaaja 7

"Mullaki oli se perehdytyspassi mut ei sitd mitenkddn kysytty tai testattu et
osaanko md sitd vai en.” Vastaaja 1
Perehdytyksen muistilistan tai perehdytyspassin arveltiin olevan hyodyksi myos perehdyttajalle,
silla nain ei tarvitsisi erikseen muistaa, mita pitaisi perehdyttaa. Allekirjoitettu ja arkistoitu
perehdytyspassi tuo myos tyonantajalle turvan siita, etta perehdytys on lainmukaisesti hoi-
dettu. Talla perehdyttajan muistilistalla arveltiin olevan myos positiivinen vaikutus perehdy-
tyksen tasalaatuisuuden suhteen, silla sen tuella on perehdytyksen sisalto ainakin kohtalaisen

samanlainen perehdyttajasta riippumatta.

”Joo se varmasti auttais siind, et se perehdytys ois kaikille sama.” Vastaaja 4
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Usea vastaaja oli sita mielta, etta perehdytyksen tukena pitaisi kayttaa enemman teoriaan pe-
rustuvaa tietoa jo ennen varsinaista tyontekoa. Tahan toivottiin rauhallista tilaa, esimerkiksi
luokkatilaa, jossa voidaan rauhassa kayda asioita lapi. Toimipaikoilla tapahtuvaa perehdytysta

toivottiin vasta teoriaan tutustumisen jalkeen.

6.4 Tyosuhteen aloituksen vaikutukset tyohyvinvointiin

Tyosuhteen aloitus todettiin henkisesti raskaaksi prosessiksi. Alussa tulee paljon informaatiota
ja uusiin ihmisiin ja toimipaikkoihin tutustuminen koettiin kuormittavaksi alussa. Vantaan van-
kilassa on myos tavanomainen tyopaiva arkena ruokataukoineen kymmenen tuntia pitka, joten
pelkastaan se voi olla tottumattomalle raskasta. Alussa on tulokkaalla jannityksen tuntemuksia,
silla onhan vankila tyoymparistona poikkeuksellinen. Monella kuvitelmat vankilakulttuurista
pohjautuvat pelkastaan median valittamaan mielikuvaan, joka ei ole kovinkaan oikea suoma-
laisissa vankiloissa. Vastaajien keskuudessa oltiin sita mielta, etta heikko perehdytyksen laatu
kuormittaa aluksi viela lisaa, silla epavarmuus ja tietamattomyys lisaavat henkista kuormitusta,

kun ei tieda miten toimia tyossa.

”on ollu raskasta ite pdhkdilld asioita ja se on ollu tosi stressaavaa kun ite on
tajunnu kuitenkin sen, et ite on vastuussa tekemisistddn vaikka onkin sijaisvar-
tijana niin kun sitd ei tiedd, et mitd md saan tehdd ja mitd en. Et voi ollaki, et
oonki sit ite rikosvastuussa.” Vastaaja 5
Vastaajien keskuudessa oli koettu myos vahattelya ja arvostuksen puutetta, kun tyohon on tultu
ilman alan koulutusta. Eriarvoisuutta koettiin myos rikosseuraamusalan tutkinnon suorittajien
kanssa, silla heilla huomattiin olevan kunnollinen perehdytys, selkea ohjelma ja omat ohjaajat
tyossaoppimisen jaksoilla. Perehdytysta toivottiin kehitettavan enemman samaan suuntaan hei-

dan ohjelmansa kanssa.

Valinpitamattomyyden perehdytysta kohtaan koettiin vahentavan myos tulokkaan arvostusta
tyota kohtaan. Osa vastaajista oli osallistunut jo esimiehen ja tyontekijan valiseen tuloskeskus-
teluun, jossa tyosuoritusta arvioidaan neljalla eri osa-alueella. Kuten aiemmin jo mainittiin,
tuli usealle tallainen pisteytyskeskustelu yllatyksena, eika tyon vaatimuksiin ollut aiemmin kiin-
nitetty huomiota tai niista kerrottu tulokkaalle. Osa tulokkaista koki tallaisen pisteytyksen tyo-
motivaatiota laskevana tekijana, silla heille oli pisteytyksen yhteydessa mainittu heidan olevan
maaraaikaisia vartijoita, jolloin pisteytyksessa ei naita henkilokohtaisia pisteita nosteta. Vas-
taajat olivat kuitenkin itse sita mielta, etta tama koulutuksen puute ja maaraaikaisuus nakyy
jo peruspalkassa, jolloin pisteiden mukaan maksettava henkilokohtainen palkanosuus pitaisi
olla erikseen ja perustua todelliseen suoritukseen. Eras vastaaja huomautti, etta pisteiden epa-
oikeudenmukaisuus verrattuna todelliseen suoritukseen on todellista, silla osa maaraaikaisista
vartijoista suoriutuu tyotehtavistaan huomattavasti paremmin kuin joku vanhempi vartija,
mutta pisteet menevat silti vanhemman vartijan eduksi. Ensivaikutelman kuvattiin olevan myos

laitoksesta valinpitamaton tyontekijaa kohtaan.
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”Ensimmainen fiilis ku tulin tanne taloon, oli et ei ketaan kiinnosta, kuka ma oon

ja missa ma viihtyisin.” Vastaaja 2
Maaraaikaiset vartijat olivat kiinnittaneet huomiota myo0s siihen, etta heidan toimipaikkansa
muuttui alkuperaisesta useammin kuin vakituisen henkilokunnan toimipaikat. Talla koettiin ole-
van vaikutusta tyohyvinvointiin, silla se koettiin ahdistavana, ettei ikina voinut luottaa edelli-
sena paivana katsottuun toimipaikan pitavyyteen, kun aamulla tuli toihin. Etenkin erilaisille
laitoksen ulkopuolisille keikoille tai karajaoikeuden istuntoon suuntautuvat muutokset koettiin
tyohyvinvointia heikentavana seikkana, etenkin kun niista ei ilmoitettu etukateen. Edelleen
huomautettiin siita, etta kun nama edella mainitut toimipaikat usein edellyttavat tyovuoroon
pidennysta ja monella on lapsien hakeminen paivakodista tai valttamaton koirien ulkoilutus

tyopaivan jalkeen, niin tallaisista muutoksista tulisi tietaa etukateen.

”Eihdn siind sit mitddn, jos niist ois laitettu vaikka tekstari edellisend iltana, et
joudutkin ldhtee Peijakseen tai kdrdjille, mut ku se tulee ylldtyksend aamulla
et ndin on, etkd oo varautunu siihen millddn lailla.” Vastaaja 7

"Kyl se vdhd sillee menee, et ku oot uus n isd teet just niitd hommia, mitd

kukaan muu ei tee.” Vastaaja 4
Vastaajat keskustelivat myos laajasti erilaisten toimipaikkojen sopivuudesta erilaisille ihmisille
ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Todettiin, etta jokaisella on omat toimipaikat, joissa
viihtyy ja myos ne, joissa ei viihdy. Tahan toivottiin kiinnitettavan enemman huomiota, silla
koettiin, etta usein ne toiveet menevat ristiin ja oikeat ihmiset eivat ole oikeilla toimipaikoilla
vaan juuri vaarat ihmiset vaarilla toimipaikoilla. Vaarilla ihmisilla tarkoitetaan tassa yhteydessa
niita henkiloita, jotka eivat juuri kyseisilla toimipaikoilla viihdy. Osan tyontekijoista arveltiin

jaavan asian vuoksi jopa sairaslomalle.

”Nii et sit ne vanhat tyontekijdt kattoo jo etukdteen et mis ne on huomenna ja

jos se ei miellytd ni haetaan saikkua.” Vastaaja 2
Toiveiden suhteen koettiin myos kiusaamista esimiesten taholta. Talla viitattiin siihen, etta jos
esitit toiveen toimipaikasta tai mainitsit, etta juuri tuolla toimipaikalla et viihdy, toteutettiin
toiveet juuri painvastoin. Tahan ajatukseen yhtyivat myos muut haastateltavat. Haastateltavat
ehdottivat erillista toimipaikkatoivelistaa paivystykseen edistamaan tyohyvinvointia. Tasta lis-
tasta voisi esimiehet katsoa, kuka viihtyy missakin toimipaikassa ja jakaa toimipaikkoja sen
mukaan. Kuitenkin haastateltavat ymmarsivat, ettei tallainen lista voisi olla ehdoton, silla suu-

ressa laitoksessa ovat muutokset toimipaikoissa joskus valttamattomia.

”...et vaik pdivystyksessd ois joku lista, et missd kukakin haluaa olla.” Vastaaja
3
Keskustelu jatkui erilaisista toimipaikoista Vantaan vankilassa. Todettiin, etta kun niita on niin
paljon erilaisia, on alussa mahdoton oppia niista jokaista. Haastateltavat kyseenalaistivat aja-

tuksen, jossa kaikki toimivat kaikilla toimipaikoilla. Koettiin, etta nain toimiessa menee hyvin
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pitkaan, ennen kuin osaa olla millaan toimipaikalla kunnolla. Sen koettiin vaikuttavan tyohy-
vinvointiin, silla heista oli tuntunut monta kuukautta, etta on ensimmainen paiva kyseisella

tyopaikalla ja sen koettiin vaikuttavan henkiseen hyvinvointiin.

”Nii kyl se vdhdn niin on et ekat puol vuotta on joka pdivd eka pdivd.” Vastaaja
3
Toisaalta myos koettiin epaoikeudenmukaisena tunnollisuus ja joustavuus, jota haastateltavat
olivat noudattaneet alusta lahtien. Talla viitattiin siihen, etta sita kaytettiin tietylla tavalla
hyvaksi, etta tyosuhteen alussa lahes jokainen hyvaksyy nama toimipaikkojen muutokset ja tyo-

vuorojen venymiset, vaikka se vaikuttaisi henkilokohtaiseen elamaan negatiivisesti.

"Mulleki sanottii yks aamu et ldhet kdrdijille, ku oot tollanen luottomies. Md
olin et ai millai luottomies. No se sano et sellai, joka ei ldhe tybterveyteen heti,
ku toimipaikka muuttuu kdrdjille.” Vastaaja 5
Tuloksista on nahtavissa, etta tulokkaiden mielesta perehdytyksen prosessissa on kehitettavaa
ja nykymuotoiseen perehdytykseen ollaan yleisesti ottaen tyytymattomia. Perehdytyksen si-
salto oli ollut vaihteleva, mutta sisallon suppeus ei ollut tyydyttanyt tulokkaita. Perehdytysjak-
son pituus koettiin myos liian lyhyena ja perehdytykseen toivottiin selkeaa runkoa, jotta pe-

rehdytys on kaikille tasalaatuinen.

7  Johtopaatokset

Tassa luvussa kasitellaan keskeisimpia tutkimusaineistosta esiin nousseita asioita, joita peila-
taan aiemmin esitettyyn teoriaan. Kuitenkaan teoria ei ole ihan yksiselitteinen kasite. Aiemmin
esitettya teoriaa voidaan pitaa taustateoriana, jonka avulla ilmio kasitteellistetaan, mutta on
olemassa myos tulkintateoria, jonka valossa aineistoa tulkitaan (vrt. Helenius, Salonen-Hako-
maki, Vilkka, Saaranen-Kauppinen & Eskola 2015, 192, Eskola & Suoranta 1998 mukaan). Joh-
topaatoksissa on keskitytty vain keskeisimpiin kehittamistoimenpiteisiin perehdytysprosessissa.
Johtopaatokset ovat jaettu neljaan osa-alueeseen, jotka ovat perehdytyksen toteutus, pereh-
dytyksen sisalto, perehdytyksen laatu ja perehdytyksen vaikutukset tyohyvinvointiin. Nama tee-
mat nousivat eniten esiin luokitellun aineiston sisalloista. Tassa luvussa haen myos vastaukset
tutkimuskysymyksiin, mita olivat; Miten perehdytyksen eri osa-alueet ovat huomioitu nykyisen
perehdytysprosessin toteutuksessa ja sisallossa sijaisvartijoille Vantaan vankilassa ja miten
niita pitaisi kehittaa ottaen huomioon myos perehdytyksen laatu?, ja Miten tulokas kokee tyo-
suhteen aloituksen vaikutukset tyohyvinvoinnin nakokulmasta ja miten tyohyvinvointiin vaikut-

tavia tekijoita tulisi ottaa huomioon?
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7.1  Perehdytyksen toteutus

Johtopaatoksina opinnaytetyon tuloksien perusteella voidaan todeta, etta Vantaan vankilassa
ei uuden sijaisvartijan perehdytys ole noudattanut tiettya ennalta laadittua suunnitelmaa.
Kaikkien ryhmahaastatteluun osallistuneiden mielesta perehdytyksen toteutus oli ollut epaon-
nistunut ainakin jollakin tasolla. Vastaajien osalta perehdytysjakson pituus oli vaihdellut yh-
desta kolmeen paivaan. Haastatteluun vastaajat olivat kaikki olleet alle kaksi vuotta tyossa,
joten tulokset kertovat melko hyvin perehdytyksen nykytilan ja vastaa taman hetken perehdy-

tystarpeita sijaisvartijoiden nakokulmasta.

Hyva perehdytys alkaa tulokkaan vastaanotolla, silla siina tulokas saa ensivaikutelman koko
tyoyhteisosta ja tama vaikutelma kantaa pitkalle. Tulokas tekee omia johtopaatoksia omasta
tyopaikasta ja roolista ja siksi onkin tarkeaa tiedostaa, millaisen kulttuurin han kohtaa uudessa
tyossa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 51.) Tarkeinta olisi tulokaan itsensa tunteminen tervetulleeksi
ja vastaanottona kay esimerkiksi rauhallinen tutustuminen kahvikupin aarella. (Kupias & Peltola
2009, 103-104.) Tuloksista ilmeni, ettei kenellakaan tulokkaalla ollut tallaista vastaanottoa,
vaan perehdytys lahti heti kayntiin avaimien ja tyovaatteiden haulla. Jos tulokas ja perehdyt-
taja eivat ole tavanneet aiemmin, olisi hyva kayttaa aikaa myos toisiinsa tutustumiseen, silla
sen on todettu helpottavan yhteistyon aloittamista (Kangas & Hamalainen 2010, 9). Pelkastaan
vankilaan saapuminen saattaa olla jannittava kokemus tulokkaalle, joten ensimmainen pereh-
dytyspaiva olisi hyva aloittaa rauhallisella tutustumisella, jotta pahin jannitys laukeaa. Taman

jalkeen tulokas on mahdollisesti vastaanottavaisempi annetulle informaatiolle.

Jo rekrytoinnin yhteydessa tulokkaalle voidaan antaa materiaalia yritykseen tutustumista var-
ten (Hyppanen 2007, 195-196). Kehitysehdotuksena kannatettiin tulosten mukaan jonkinlaisen
ennakkomateriaalin lahettamista, jolloin orientoituminen tulevaan tyohon alkaa jo ennen var-
sinaista tyon aloittamista. Tyontekijalla ei kuitenkaan ole mitaan velvollisuutta ikaan kuin opis-
kella tyohon liittyvia asioita ennen tyosuhteen aloittamista, joten pakollisena sita ei voida pi-
taa. Tassa kohtaa oli pohdittava, mita ennakkoon voi lahettaa tietoturva-asiat ja laitosturval-
lisuus huomioiden lahettaa. Kuten jo aiemmin todettiin, ohjaa rikosseuraamusalaa lainsaa-
danto, joka tyontekijan tulisi tiedostaa, oli sitten maaraaikainen tai vakituinen tyontekija. Neu-
vonpidossa laitoksen johdon kanssa paadyttiinkin siihen, etta koska lainsaadanto on julkista
informaatioita, voisi ennakkomateriaali kasittaa rikosseuraamusalaa ohjaavia tarkeimpia la-
keja, asetuksia ja ohjeita. Tulokkaalle lahetettava ennakkomateriaali on liitteessa 4. Ennak-
komateriaaliin liitettiin myos muuta julkista tietoa, jonka arveltiin olevan hyodyllista tulok-
kaalle tulevan tyon suhteen. Talla ennakkomateriaalilla on orientoiva merkitys ja kuten jo to-
dettiin, pakollisena siihen perehtymista ennakkoon ei voida pitaa. Ennakkomateriaalin yhtey-
dessa toivotetaan tulokas viela tervetulleeksi ja informoidaan kaytannon asioista ensimmaisena

paivana.
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Perehdyttajana olen todennut hyvaksi kaytanteeksi lahettaa tulokkaalle sahkopostin, jossa esit-
telen itseni ja kerron olevani tulokkaan perehdyttaja ja olevani portilla vastassa ensimmaisena
paivana. Lyhyen esittelyn jalkeen portilta olemme siirtyneet laitoksen sisalle, jossa paiva alkaa
vapaamuotoisella tutustumistilaisuudella. Talla toimintatavalla olen vastaanottanut nyt kuusi
tulokasta ja alustavasti sita on pidetty tulokkaiden keskuudessa miellyttavana ja jannitysta va-
hentavana kaytantona. Toisaalta ennakkomateriaali voidaan kokea myos liian tukevana paket-
tina, mutta viestin yhteydessa korostetaan, etta materiaalit ovat vain alaan tutustumista varten
ja ne kaydaan lapi perehdytyksen yhteydessa. Itse nakisin, etta talla pienella toimintamallin
muutoksella on myos merkitysta tyonantajamielikuvan parantamisessa. Talla viestitamme, etta
olemme kiinnostuneita juuri sinusta uutena tyontekijana ja haluamme toivottaa juuri sinut ter-
vetulleeksi. Toisaalta viestitamme ennakkomateriaalin kautta sita, etta otamme perehdytyksen
vakavasti. MyoOs perehdyttajalle on tarpeen saada tietoa tulokkaasta, silla perehdytys on kui-
tenkin raataloitava jokaisen taustoihin peilaten, siksi rauhallinen tutustumishetki ennen varsi-

naisen perehdytyksen aloitusta on hyodyllinen.

Perehdytyksen toteutus olisi hyva aloittaa perehdytyssuunnitelmalla, jossa on maaritelty pe-
rehdytyksen toteutus ja eteneminen seka kehittymisen tavoitteet. Toisin sanoen, olisi hyva olla
etukateisrunko, jossa on perehdytyksessa kasiteltavat asiat, aikataulu ja tyonjako (Kjelin &
Kuusisto 2003, 198). Perehdyttamisen suunnitelma on myos hyva muistilista niin perehdyttajalle
kuin perehdytettavalle ja tarkistusmerkintojen kanssa on mahdollista selvittaa myohemmin,
miten perehdyttamisohjelmaa on toteutettu (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 6). Tulosten mukaan
Vantaan vankilalla oli ollut perehdytyspassiksi kutsuttu perehdytyksen muistilista, mutta sita ei
kuitenkaan ollut saannonmukaisesti taytetty tai tarkistettu perehdytyksen toteutumista myo-
hemmin. Perehdyttamisen lakisaateisen velvollisuuden vuoksi, on tallainen perehdytyksen tar-
kistuslista myos tyonantajan oikeusturvan kannalta merkittava seikka, jos sita taytetaan ja se
vaaditaan palauttamaan perehdytyksen paatteeksi. Tulokkaat kuitenkin kokivat perehdytys-
passin hyodylliseksi seka perehdytettavan, etta perehdyttajan nakokulmasta. Opinnaytetyon
tuotoksena syntyi myos perehdytyksen tarkistuslista, perehdytyspassi, joka loytyy liitteesta 5.
Tallainen perehdytyksen tarkistuslista on samalla seka muistilista perehdyttajalle, etta pereh-
tyjalle jo opituista asioista seka viela tulevista asioista. Tarkistuslista on tarkoitus kuitata to-
teutuneeksi vasta sitten, kun on varmistuttu, etta kyseinen asia on opittu ja yhdessa perehtyjan

ja perehdyttajan kanssa tarkastettu. (Kangas & Hamalainen 2010, 17.)

Laitoksen johto toivoi perehdytyspassilta paivakohtaisia ohjelmia. Perehdytyspassin sisaltoa on
mietitty yhdessa laitoksen johdon seka valvontahenkiloston kanssa ja mallia ja ideoita on otettu
vanhasta olemassa olevasta perehdytyspassista, muiden laitosten perehdytyspasseista ja rikos-
seuraamusalan tutkinnon tyossaoppimisen perehdytyspassista. Sisalto on kuitenkin raataloity
vastaamaan juuri Vantaan vankilan perehdytysta, silla laitoksena Vantaan vankila on tutkinta-
vankilana ja kuljetusvankilana ainutlaatuinen Suomessa. Talla hetkella perehdytyspassi on koe-

kaytossa. Perehdytyspassia on tarkoitus tayttaa noin kuukauden ajan ja tyovuorosuunnittelu
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ottaa sen huomioon toimipaikkojen maarittelyssa. Perehdytysjakson paattyessa passi palaute-
taan turvallisuudesta vastaavalle apulaisjohtajalle, jonka kanssa kaydaan viela keskustelu osaa-
misesta, toiveista ja palautekeskustelu puolin ja toisin. Hyva perehdytysvaihe kannattaakin
paattaa loppukeskustelulla, joka vahvistaa tyontekijan luottamusta yritykseen, kun han saa
tuntea tulleensa kuulluksi (Valvisto 2005, 50).

Haastatteluista ilmeni myos ettei aiemmin perehdytyspassin olemassaolosta ollut tietoa koko
henkilostolla, silla perehdytyspasseja ei ollut suostuttu allekirjoittamaan tulokkaiden toimi-
paikkakohtaisten ohjaajien toimesta. Vakituinen henkilokunta oli siis kysellyt tulokkailta pe-
rehdytyspassin tarkoituksesta ja allekirjoituksen merkityksesta. Tasta voidaan paatella, ettei-
vat kaikki perehdyttajiksi maaratytkaan siis olleet tienneet perehdytyspassin olemassaolosta ja
merkityksesta, kun perehdyttajana oli voinut toimia lahestulkoon kuka tahansa valvonnan tyon-
tekija. Perehdyttajan valinta perustui silla hetkella vastuussa olevan esimiehen paatokseen.
Vaikka hyvan perehdyttamisen tunnusmerkkeina voidaan pitaa koko tyoyhteison perehdytysvas-
tuuta, ei laajan joukon kayttaminen perehdyttajina ole valttamatta hyva asia. Vaarana on,
etteivat kaikki ole ajan tasalla tehtavan suhteen tai muutoin kiinnostuneita perehdytyksen kon-
septista. (Kupias & Peltola 2009, 81-82.) Johtopaatoksena opinnaytetyon tulosten mukaan voi-
daan todeta, ettei nykymuotoinen satunnainen perehdyttajan valinta ole ollut onnistunut ja
perehdyttajien valintaa, koulutusta ja ohjausta tulisi maaritella tarkemmin. Lahtokohtaisesti
perehdyttajien pitaisi edes ymmartaa perehdyttamisen idea samalla tavalla. Perehdyttajaksi ei
kannata valita keta tahansa, silla perehdyttaja on yrityksen kayntikortti ja vaikuttaa omalta

osaltaan organisaation tavoitteiden saavuttamisessa (Vehkapera 2018).

Tulosten mukaan talla hetkella ajatus perehdyttamisesta itsestaan toteutetaan melko laajalla
skaalalla. Joku perehdyttaja kokee sen olevan pelkkaa toimitilojen esittelya, kun taas toisessa
aaripaassa kaydaan lapi yksityiskohtaisemmin ja kokonaisvaltaisemmin asioita. Johtopaatok-
sena voidaan todeta, etta perehdyttamiseen tulisi luotsata kohdistetumpi ryhma, kuin nyky-
muotoinen koko laitoksen henkilokunnasta valikoiminen. Myos perehdyttajia tulee perehdyttaa
oppimiseen, sen tyyleihin ja perehdyttamisen ideologiaan. Usein perehdyttajat toimivat yrityk-
sessa yhteistyossa esimiesten kanssa. Vaikka vastuu viime kadessa perehdyttamisesta on esi-
miehella, ei voida perehdyttajan odottaa olevan vastuussa tyonjohdollisista asioista. Hyva pe-
rehdytys ei myoskaan toteudu tai kehity itsestaan, joten resursseja olisi syyta kohdistaa nime-
tyille perehdyttajille, joille myos mahdollistetaan koulutusta. (Kupias & Peltola 2009, 82-83.)

Perehdyttajien valinnasta johtopaatoksia lisaa luvussa 7.3.
7.2  Perehdytyksen sisalto

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta tulosten mukaan perehdytyssuunnitelmaa ei ollut ole-
massa, vaan tulokkaan saapuessa perehdyttamaan maarattiin joku laitoksessa tyossa oleva var-

tija. Perehdyttajalla ei siis ollut valttamatta mitaan ennakkotietoa tulevasta perehdyttamisesta
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tai perehdytettavasta. Laitoksella on ollut perehdytysopas, mutta siina olevat tiedot olivat jo
osittain vanhentuneet, eika sita jaettu tulokkaille. Perehdytyksen rungon puuttuessa oli pereh-
dytyksen sisalto vaihdellut eri vastaajien kesken, silla perehdytys tapahtui organisoimattoman
tapahtuman kautta ja perehdyttajat eivat olleet valttamatta perehtyneet perehdyttamisen il-
mioon. Tuloksista ilmeni, etta laitoksen tiloihin tutustuminen koettiin perehdyttajien toimesta
tarkeana tehtavana, silla jokainen tulokas oli kierratetty laitoksen tiloissa heti ensimmaisena
paivana. Kuitenkin hyodyt tasta jaivat pieniksi, silla laitoksen sisaisten toimipaikkojen sijain-
teja ei muistettu. Etukateen tulokkaille oli annettu hyvin vahan informaatiota. Suurin osa haas-
tatelluista tiesi ainoastaan ensimmaisen tyoviikon ty0ajat, mutta muu kaytannon informaatio
oli ensimmaisena tyopaivana viela tiedostamatta. Tuloksista myos ilmeni, etta kaytannon in-
formaatio jai vahaiseksi myos perehdytyksen aikana, mika siis oli ollut yhdesta kolmeen paivaa.
Kaytannon informaatiolla tarkoitan tassa yhteydessa esimerkiksi palkkaukseen, palkanmaksuun
ja sairaslomiin liittyvaa informaatiota, joka on tyontekijalle itselle oleellista tietoa. Yhteenve-
tona voidaan todeta, etta tulokkaan henkilokohtaisiin asioihin liittyva informaatio jai perehdy-

tyksen ulkopuolelle, mika kuvastaa laitoksen perehdytyksen tyonopastuksellista luonnetta.

Perehdyttamisen sisallolla on merkitysta sille, millaisen kuvan tyoantajana annetaan tulok-
kaalle heti alussa (Kjelin & Kuusisto 2003, 198; Kupias & Peltola 2009, 43). Tasta syysta voidaan
pohtia, millaisen kuvan tyontekija saa tyonantajasta, jos ei tyontekijaan liittyvia asioita pereh-
dyteta ollenkaan. Kupias ja Peltola (2009, 36-37) ovat jakaneet perehdyttamisen toimintakon-
septina erilaisiin tyyppeihin. Naita tyyppeja ovat vierihoitoperehdyttaminen, malliperehdytta-
minen ja laatuperehdyttaminen. Tulosten mukaan Vantaan vankilan perehdyttaminen on ollut
vierihoitoperehdyttamista, jossa uusi tyontekija otetaan vanhemman virkamiehen vierelle op-
pimaan pikkuhiljaa tyon ohessa. Tarkoituksena tallaisessa perehdyttamisessa olisi, etta tyon
ohella kerrotaan tulokkaalle yrityksesta, tyoyhteisosta ja tulokkaan tehtavasta. Tavoitteena
olisi, etta perehdyttaja todella paneutuu tulokkaan perehdyttamiseen tyosuhteen alussa. Tal-
6in perehdyttajan taidot ovat merkittavassa asemassa, jotta tulokas oppii tarvitsemiaan asioita
ja tuntee olonsa tervetulleeksi. Huono perehdyttaja jattaa tulokkaan oman onnensa nojaan,
jolloin taman on perehdyttava omatoimisesti. (Kupias & Peltola 2009, 36-37.) Tallainen pereh-
dytysmalli palvelee vain kaytannollista oppijaa, joka oppii asiat kokemusten ja kaytannollisten
tilanteiden avulla. Tulosten mukaan tallainen vierihoitoperehdytys on ollut epaonnistunutta
johtuen siita, etta perehdyttajat ovat vaihtuvia eivatka itsekaan tieda, mita ja miten pitaisi
ehka perehdyttaa (vrt. Kupias & Peltola 2009, 37). Kuten haastatteluistakin ilmeni, oli nyky-
muotoinen paivasta kolmeen paivaan kestanyt perehdytysjakso liian lyhyt. Laitoksen johto toi-

voi intensiiviperehdytyksen kestavan viisi paivaa.

Opinnaytetyon kehittamistehtavan osana syntyi myos perehdyttamissuunnitelma (liite 5), joka
on raataloity viidelle paivalle. Kuitenkin varsinainen perehdytys kestaa kuukauden, jonka ai-
kana tulokas perehdytetaan ja tyohon opastetaan eri toimipaikkoihin ja syvennetaan intensii-

viviikolla opittuja asioita. Liian helppo perehdytyskausi ei motivoi ja kiinnostus vaativaa
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tehtavaan kohtaan taas heikkenee, jos siihen ei saada tarvittavaa tukea (Kupias & Peltola 2009,
70). Huomattavaa suunnitelmassa on, etta myos laitoksen toimitiloihin tutustuminen on jaettu
usealle eri paivalle, joka oli seurausta tuloksista ilmenneista johtopaatoksista, ettei ensimmai-
sena paivana koko laitoksen kiertamisesta ole hyotya. Perehdytyssuunnitelmassa kolme ensim-
maista paivaa ovat enemman teoriapainotteista ja tutustumista eri toimipaikkoihin ja henkilos-
toon. Naille paiville perehdyttajan tulisi olla perehdyttamiseen perehtynyt henkilo. Varsinai-
seen tyohon ei naina paivina viela ryhdyta. Neljantena ja viidentena paivana tulokas on koke-
neen virkamiehen mukana toimipaikassa, mutta ei tyoskentele yksin, eika hanta lasketa nor-
maaliin tyontekijavahvuuteen mukaan. Tulosten mukaan tulokkaille oli annettu litkaa vastuuta
ja velvoitettu yksintyoskentelyyn liian pian, mika on otettu huomioon ohjelman suunnittelussa.

Talla parannetaan tulokkaiden kokemuksia liiasta vastuusta ja yksintyoskentelysta heti alkuun.

Perehdytettavien oppimistyyleissa on eroja. Hyppanen (2020,8) on todennut oppimistyyleja
olevan Kolbin (1984) mukaan kaytannollinen, pohtija, looginen ja aktiivinen. Useimmilla ihmi-
silla on yksi tai kaksi oppimistyylia, jotka tuntuvat helpolta. Viestinnassa olisikin hyva kayttaa
kaikkia oppimistyyleja, jotta voidaan varmistua uuden oppimisesta. Oppimista tapahtuu eri ais-
tien kautta. Naiden pohjalta voidaan jakaa ihminen visuaaliseen, auditiiviseen ja kinesteetti-
seen ihmiseen oppijana. Visuaalinen ihminen hahmottaa asiat nakemansa perusteella, jolloin
sanat ja tekstit ovat tarkeita. Auditiivinen ihminen muistaa asiat kuulemansa perusteella ja
kinesteettinen ihminen tarvitsee oppiakseen liiketta, esimerkiksi itse tunnustelemalla tai kir-
joittamalla muistiinpanoja. (Hyppanen, 2020, 8.) Erilaisia oppimistyyleja ei ole otettu huomi-
oon Vantaan vankilan sijaisvartijoiden perehdytyksessa, silla perehdytyksessa ei ole kaytetty
kirjallista materiaalia kaytannossa ollenkaan. Toisaalta perehdytyksessa ei ole myoskaan nay-
tetty videomateriaalia tai power point -esityksia, joiden avulla taas visuaalinen ihminen oppisi

uusia asioita.

Tulokas tarvitsee seka tyosta selviytymiseen etta tyossa onnistumiseen erilaista tietoa. Ei ole
tarkoituksenmukaista, etta tulokkaan pitaisi yrityksen ja erehdyksen kautta saada perusasioita
selville. Kuitenkaan ihan jokaista yksityiskohtaa ei kannata heti alussa kertoa, vaan parempi
metodi on tehda selvaksi kenelta tietoa voi myohemmin kysya tai mista tieto loytyy. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 201.) Intranet on Kjelinin ja Kuusiston (2003, 29) mukaan hyva liittaa osaksi
perehdytysta, jolloin tulokkaalle voidaan muodostaa oma perehdyttamispolku. Talloin tulokas
oppii seka kayttamaan intranettia ja toisaalta myos tutustuu yrityksen toimintaan systemaatti-
sesti. Tama oppimispolku voi olla joko vuorovaikutteinen tai tarkoitettu itsenaiseen tyoskente-
lyyn. (Kjelin & Kuusisto 2003, 209.)

Kehittamistehtavassa tahan pyrittiin hakea parannusta perehdytysprosessin suhteen keraamalla
koko perehdytyksen materiaali yhteen paikkaan tyoasemille. Materiaalin keraamisen yhtey-
dessa on kaytetty Vantaan vankilan omia intranet- sivustoa, Vankilan tyoasemalle tallennettuja

tiedostoja, koko rikosseuraamusalan yhteista intranet- sivustoa, ohjeita, maarayksia, lakeja,
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asetuksia jne. Tiedostot ovat siis tiedostoja, jotka ovat tahankin asti olleet jokaisen laitoksen
virkamiehen kaytettavissa, mutta ne ovat vaan olleet ripoteltuna eri paikkoihin. Opinnaytetyon
tekija on kerannyt materiaalia koko opinnaytetyon prosessin ajan omaan kayttoon, oman pe-
rehdyttajan ominaisuuden tueksi. Kuitenkin prosessin aikana tuli todettua, etta koko tyoyhteiso
kaipaa tallaista yhdenmukaista tietopohjaa, joka on kaikkien saatavilla. Kuten aiemmin jo to-
dettiin, olisi tulokkaiden myos hyva tietaa, kenelta voi asioista myohemmin kysya tai mista
jokin tieto loytyy. Tulosten mukaan tulokkaat kaipasivat juuri yksityiskohtaisempaa tietoa, mi-
ten esimerkiksi erilaisissa poikkeavissa tilanteissa toimitaan. Tulokkaiden kysymyksiin oli vas-
tattu epatasmallisesti, johon ei oltu tyytyvaisia. Tulokkaat olisivat kaivanneet selkeita ohjeita
erilaisiin tilanteisiin. Tietoa ja ohjeita on runsaasti saatavilla, mutta ongelmaksi muodostuu se,
etta tietoa ja ohjeita on niin paljon, ettei niihin kaikkiin voi perehdyttaa ensimmaisten paivien

aikana.

Normaaleissakin olosuhteissa jo pelkka lainsaadanto vaatii perehtymista. Sopivan tietoperustan
maarittely perehdytyksen alkuun on vaikeaa, silla tulokas tarvitsee monenlaista osaamista par-
jatakseen tyossaan (Kupias & Peltola 2009, 89). Tulosten ja teoriaan tutustumisen jalkeen syn-
tyikin idea perehdytysmateriaalin kokoamisesta laitoksen tyoasemalle, josta seka perehdyt-
taja, etta perehdytettava loytavat asiat joko perehdytyksen yhteydessa tai jalkikateen. Pereh-
dytysmateriaalit ovat jaoteltu viela alikansioihin perehdytyssuunnitelman mukaisessa nume-
roidussa jarjestyksessa jokaiselle paivalle erikseen. Nain tulokkaalle muodostui aiemmin mai-
nittu oppimispolku, jota kaytetaan seka vuorovaikutteisesti etta itsenaisesti. Talla tavalla niin
perehdytyspassi, perehdytyssuunnitelma ja tyoasemalle keratty materiaali kulkevat kasi ka-
dessa loogisesti, jolloin tarvittava tieto on helppo ja nopea loytaa. Polku perehdytysmateriaa-
liin loytyy myos laitoksen omasta intranetista ja se perehdytetaan jokaiselle tulokkaalle. Pe-
rehdytysmateriaalit ottavat huomioon myos erilaisia oppimistyyleja ja huomattava on, etta pe-
rehdyttaminen ei lopu perehdytysjakson paatteeksi, vaan tyoturvallisuuslain (738/2002) mu-
kaan tyonantajalla on perehdytysvelvollisuus myos myohemmin ilmaantuvista uusista asioista.
Nyt korona- pandemian aikaan tapahtuu paljon seka laitoksen sisaista etta koko organisaation
sisaista tiedottamista, mista iso osa tapahtuu sahkopostin valityksella. Perehdytyskansioon on
luotu oma kansio koronalle, jonne tarkea informaatio kerataan, jotta myohemmin pandemian
aikana aloittavat tyontekijat ovat tilanteen tasalla voimassa olevista ohjeista ja maarayksista.

Nain varmistamme tarvittavan tiedon saatavuuden vakavasta tartuntataudista myos tulokkaille.
7.3 Perehdytyksen laatu

Tulosten mukaan voidaan johtopaatoksena todeta perehdytyksen perustuneen paljon tulokkaan
omille kysymyksille. Tulokas kuitenkin saattaa kokea olonsa epavarmaksi, eika han valttamatta
aktiivisesti tuota kysymyksia muille tyoyhteison jasenille. Tassa voi syyna olla epavarmuus siita,
miten paljon kysymyksia voi esittdaa antamatta itsestaan epapatevaa kuvaa. (Kjelin & Kuusisto

2003, 130.) Tasta aiheesta oli tuloksissa jo mainittukin, etta tulokkaat eivat tosiaan uskaltaneet



54

kysya kaikkea, eika kysymyksia valttamatta ollut heti alussa edes esittaa. Perehdyttamisessa
vankilan tyohon tasapainoillaan seka tyontekijan oikeuksien ja velvollisuuksien etta vangin oi-

keuksien kanssa.

Tulosten mukaan kaikki perehdyttajat eivat olleet tarpeeksi kokeneita tai motivoituneita pe-
rehdyttaakseen tyohon. Tama ilmeni siten, ettei tulokkaiden kysymyksiin osattu vastata. Pe-
rehdyttajan tulisikin olla tietoinen omasta oppimiskasityksestaan, silla se vaikuttaa tapaamme
toteuttaa perehdyttamista (Kupias & Peltola 2009, 125). Vantaan vankilan perehdyttajilla voi
siis olla myos opittu malli - kun minutkin on perehdytetty nain, perehdytan itse samalla tavalla.
Tuloksista ilmenee, ettei suurimmalle osalle vastaajista ollut nimetty tiettya perehdyttajaa
vastaamaan perehdytyksesta, vaan perehdytysta oli hoitanut joko eri henkilot eri paivina tai
eri henkilot saman paivankin aikana. Kuitenkin ymmarrettiin, ettei kukaan perehdyttaja ole
asiantuntija jokaisella osa-alueella, joten perehdyttajan vaihtaminen eri perehdytysprosessin
vaiheiden aikana voi olla myos perusteltavaa. Hyvaan perehdyttamiseen kuitenkin kuuluu, etta
tyoyhteison jasenet ottavat vastuun tulokkaan perehdyttamisesta, mutta laaja perehdyttaja-
joukko ei ole pelkastaan hyva asia. Talloin on olemassa vaara, etteivat kaikki perehdyttajat ole
ajan tasalla tai kiinnostuneita tehtavastaan. (Kupias & Peltola 2009, 81-82). Palautteen keraa-
minen perehdyttamisen prosessista voisi toimia my0s perehdyttajalle motivaattorina suoriutua
tehtavasta hyvin. Erillista perehdyttajien tyoryhmaa ei Vantaan vankilassa ole, vaan perehdyt-

tamisen hoitaa tulokkaan aloittaessa tehtavaan parhaiten sopiva vartija.

Tavanomaisesti uusi tyontekija aloittaa tyon kalenterikuukauden ensimmaisena arkipaivana.
Tyon luonteen vuoksi Vantaan vankilan vartijoilla on vuorotyo. Taman takia kalenterikuukauden
ensimmaisena arkipaivana ei ole aina samat vartijat toissa, minka takia on hankala maaritella
perehdytyksen kuuluvan vain osalle vartijoista. Jokaisena arkipaivana on kuitenkin esimiehia
toissa, joten johtopaatoksena voisi todeta, etta perehdytyksen olisi syyta kuulua esimiesten
vastuulle. Toisaalta voidaan pohtia aiemmin mainittujen perehdytyksessa ilmenevien kysymys-
ten suhteen, etta onko tulokkaan kuitenkin helpompi kysya vertaiseltaan, toiselta vartijalta,
kysymyksia kuin henkilolta, joka kantaa rikosseuraamusesimiehen tittelia? Johtopaatoksena
voidaan todeta, etta intensiiviperehdytykseen olisi syyta kasata oma tyoryhma, oli se sitten
vartijoista tai esimiehista koostuva ryhma. Tarkeinta olisi varmistaa uuden tulokkaan ensim-

maisen tyopaivan aloituksen suhteen, etta paikalla on pateva perehdyttaja.

Perehdytyksen prosessi oli tulosten perusteella vaihdellut eri perehdyttajien kesken, eika pe-
rehdytys ollut ollut suunnitelmallista. Perehdytyksen tukena oli osalla kaytetty perehdytyspas-
sia, jota ei kuitenkaan ollut ensimmaisen paivan jalkeen taytetty tai pyydetty palauttamaan
taytettyna. Ongelmana oli myos ollut perehdytyspassin heikko tunnettuus koko henkiloston kes-
kuudessa, eika sita suostuttu allekirjoittamaan toimipaikkakohtaisten tyonopastajien toimesta.
Talloin muodostuu tulokkaallekin mielikuva, ettei silla ole merkitysta ja se unohdetaan taskun

pohjalle tai heitetaan pois.
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Etenkin yhden paivan perehdytyksen saaneet olivat sita mielta, ettei perehdytykseen kaytetty
aika ollut riittava. Toisaalta pelkka ajallinen maaritys on hyodyton, jos ei pidemmalla aikaja-
nalla saada enempaa informaatiota tai opita uutta. Usean paivan perehdyttamisessa on myos
ongelmana, ettei seuraavan paivan perehdyttajalla ole ollut tietoa siita, mihin tulokas on edel-
lisena paivana perehdytetty. Jos luodussa perehdytyssuunnitelmassa pysytaan paivakohtaisten
ohjelmien suhteen, on seuraavan paivan perehdyttajalla tieto, joka on myos perehdytyspassista

tarkistettavissa, mita on edellisena paivana perehdytetty ja mista seuraavaksi jatketaan.

Perehdyttajien toiminnasta tai perehdytysprosessista ei Vantaan vankilassa ole pyydetty pa-
lautetta, joten tehtavasta suoriutumisen laadusta ei ole tietoa saatavilla muutoin kuin suusa-
nallisen palautteen muodossa. Perehdyttamista olisi kuitenkin syyta arvioida palautekeskuste-
luissa. Keskusteluissa olisi hyva arvioida seka perehtyjan etta perehdyttajan suoriutumista. Sa-
malla voidaan varmistaa esimerkiksi perehdytyspassin tai perehdytyssuunnitelman rungosta,
etta kaikki oleellinen on opittu. Perehtyjien palautteiden pohjalta voidaan prosessia kehittaa
jatkuvasti. (Hyppanen 2007, 198-199.) Tarkeaa olisi myos loytaa perehdyttamiseen motivoitu-
neet henkilot. Kuten aiemmin jo todettiin, voi perehdytyksen laatu olla heikkoa myos silloin,
jos perehdyttajalla itsella ei ole siihen kiinnostusta. Perehdytyksen epatasainen laatu nousi
myos tuloksista esille. Jo aiemmin esitellyt perehdytyssuunnitelma ja perehdytyspassi seka tyo-
aseman yhtenainen materiaali ovat omiaan varmistamaan tata perehdytyksen tasaisempaa laa-

tua.
7.4  Perehdytyksen vaikutukset tyohyvinvointiin

Kuten jo aiemmin todettiin, ei opinnaytetyossa ollut mielekasta tarkastella ainoastaan pereh-
dytyksen aikaisen kokemuksen vaikutusta tyohyvinvointiin. Niinpa alkuperaista tutkimuskysy-
mysta muokattiin aineiston analyysin yhteydessa kasittamaan tyosuhteen aloituksen, tarkoit-
taen ensimmaisia viikkoja, vaikutus tyohyvinvointiin. Heti ensimmaisina paivina oli koettu, etta
vastuuta annetaan liikaa esimerkiksi ulkoilujen valvonnan suhteen. Laitoksessa ei osattu kulkea
viela alussa ja yksintyoskentely koettiin ahdistavana. Toisin sanoen, vastuuta annettiin liikaa
ja odotukset olivat liian korkealla. Tyontekijan omat kokemukset tilanteista ja toimintamal-
leista maarittelevat hyvin pitkalle sen, nayttaytyyko organisaation toiminta tyytyvaisyytena vai
pahoinvointina. Taytyy muistaa, etta tyo kuormittaa seka fyysisesti etta psyykkisesti ja jos tyo-
olosuhteet eivat ole turvalliset ja tyontekoa tukevat, ovat seuraukset negatiivisia niin tyonte-
kijalle kuin koko kansantaloudelle. (Viitala 2014; Virtanen & Sinokki 2014, 28-29.) Hyvin hoi-
dettu perehdytys vahentaa koettua stressia ja auttaa uuteen tyopaikkaan ja tyohon sopeutumi-
sessa (Vehkapera 2018). Kaytannossa epaonnistuminen tassa voi johtaa sairaslomien lisaanty-
miseen tai tyopaikan vaihtoon. Jos tulokkaalta vaaditaan liikaa jo heti tyosuhteen alussa ja
vahatellaan mahdollisia vaaratilanteita, lisaantyy tyossa epaonnistumisen ja tyotapaturmien

riski.
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Aiemmin todettiin jo myos, etta nykyisin ollaan valmiimpia vaihtamaan tyopaikkaa, joten tulo-
kas saattaa olla tyossa muutaman kuukauden ja todeta, etta muualla voisi olla asiat paremmin.
Samaan aikaan muualle lahtenyt toimii myos laitoksen puolesta tai vastaan puhujana. Ideaali
tilanne olisi, etta tulokas kokee olonsa turvalliseksi, saa onnistumisen kokemuksia tyossa, jaa
alalle ja kouluttautuu vartijan tyohon. Tyon maaraaikainen luonne sijaisvartijalla saattaa myos
omalta osaltaan vahentaa sitoutuneisuutta tyohon, etenkin jos tulevaisuuden toiveet ovat jos-
sain muualla. Joka tapauksessa hyvinvoiva ihminen on tuottava. Tyoroolien selkeys ja luottamus
tyoyhteisossa lisaavat seka tyotyytyvaisyytta etta sitoutumista tyohon. (Kjelin & Kuusisto 2003,
59.) Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltiin myos kasitetta psykologinen sopimus, joka tar-
koittaa epavirallisia odotuksia tyontekijan ja tyonantajan valilla. Haastatteluissa ilmeni, etta
tallaista sopimusta rikottiin tyonantajan puolelta ja se koettiin tyomotivaatiota ja tyohyvin-
vointia alentavana tekijana. Tulosten mukaan tulokkaat kokivat vahattelya ja arvostuksen puu-

tetta, mika osaltaan vahensi tyohyvinvointia.

Molemmissa ryhmahaastatteluissa keskusteltiin laajasti erilaisista toimipaikoista ja niiden so-
veltuvuudesta eri ihmisille. Osittain viitattiin myos lahes kiusaamiseen verrattavissa olevaan
sijoitteluun toimipaikkojen suhteen. Tyopaikan toimipaikkojen suhteen kaytiin keskustelua
kahdesta asiasta. Toinen oli toimipaikkojen erilaisten luonteiden sopimattomuus kaikille ja toi-
nen oli henkiloston kierratys naista lahes jokaisessa. Kuten jo aiemmin todettiin, on Vantaan
vankilassa useita erityyppisia toimipaikkoja niin laitoksen sisalla kuin ulkopuolella. Osittain toi-
mipaikoilla pidetaan samoja henkiloita yhdella toimipaikalla, mutta usein tulokkaat paikkaavat
resurssien puutteita ja toimipaikat saattavat olla hyvinkin vaihtuvia. Vertauskuvallisesti voi-
daan sanoa, etta rekrytointi eri toimipaikoille tapahtuu paivittain. Tassa kohtaa yrityksen tulisi
miettia, mika on tulevaisuudessa tarkeaa. Strategiaa tukevilla henkilovalinnoilla voidaan pa-
rantaa yrityskuvaa seka sisaisesti etta ulkoisesti. (vrt. Koivisto 2004, 27.) Vaihtuvat toimipaikat
koettiin tyohyvinvointia heikentavana seikkana, silla toimipaikkojen runsauden vuoksi kestaa
kauan oppia kaikkien tyotehtavien erityispiirteet. Tama oli aiheuttanut tulokkaissa ahdistusta,
kun toimipaikat vaihtuivat tiheaan tahtiin. Ahdistuksesta on pieni matka stressiin, kun toimi-
paikkojen vaihtuvuus on jatkuvaa. Stressi voidaan maaritella hairiotilaksi, jossa yksilo kokee,
ettei selviydy haneen kohdistuvista vaatimuksista. Lyhyt stressireaktio voi auttaa ihmista sel-
viytymaan tilanteesta, mutta pitkaan jatkuessa stressi voi johtaa terveyshaittoihin (Virtanen &
Sinokki 2014, 193).

Viime vuosikymmeniin saakka on tyosuojelussa keskitytty pelkastaan tyon fyysisiin hyvinvointi-
tekijoihin (Virtanen & Sinokki 2014, 57). Myos oman tyon osaaminen on edellytys hyvinvoinnille.
(Virtanen & Sinokki 2014, 194-195.) Johtopaatoksena voidaan todeta, ettei tulokkaille aina an-
nettu mahdollisuutta oppia omaa tyotaan ja sita kautta saavuttaa tyohyvinvointia toimipaikko-
jen runsaalla maaralla ja vaihtuvuudella. Huomioitavaa kuitenkin on, etta myos tyontekijan
oma elamantilanne vaikuttaa tyossa jaksamiseen ja hyvinvointiin. Itsestaan pelkka tyon ole-

massaolo voi myos tuoda hyvinvointia, turvaamalla sosiaaliset kontaktit ja toimeentulon
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(Saikku, Kestila & Karvonen 2014, 119, McKee-Ryan ym. 2005 mukaan). Myoskaan Maslowin
(1943) tarvehierarkiaa ei voida unohtaa tyohyvinvoinnissa, silla tyontekijan omat valinnat vai-
kuttavat myos tyohyvinvointiin. Sen mukaan ihmisella olevat perustarpeet taytyvat tayttya riit-
tavassa maarin hierarkisessa jarjestyksessa, ennen kuin ihminen hakee tyydytysta hierarkiassa
oleville korkeammille tarpeille. Tarvehierarkian mallissa esimerkiksi ihmisen hengissa pysymi-
sen tarpeet, kuten ruoka, juoma ja lepo ovat tarpeista ensimmaisena ja vasta viimeisena tule-
vat itsensa toteuttamisen tarpeet esimerkiksi tyoelamassa. Naiden valissa oleviin tarpeisiin,
kuten ryhmaan kuulumiseen ja kunnioituksen saamiseen muilta ei tyontekija valttamatta pysty
vaikuttamaan, mutta alimman tason tarpeista on hanen vastattava itse. (vrt. Poston 2009, 348-
349.) Talla pyrin osoittamaan sen, etta pelkastaan tyonantaja ei ole vastuussa yksilon tyohy-
vinvoinnista. Jos tyontekija ei huolehdi omista perustarpeistaan, ei voida tarpeiden hierarkiassa

edeta seuraavalle tasolle ja todennakoisesti hyvinvointi tyossakin jaa saavuttamatta.

Pienilla muutoksilla tyon ja perehdytyksen organisoimisessa voitaisiin saavuttaa jo pienia edis-
tysaskeleita tulokkaiden tyohyvinvoinnin osalta. Se tarkoittaisi toimipaikkojen lukumaaran ra-
jaamista yksiloa kohden, jolloin tulokkaalta ei odoteta jokaisen erillisen toimipaikan osaamista.
On myos huomattava psykologinen nakokulma tyohyvinvointia tarkasteltaessa. Organisaatiopsy-
kologi Jarvinen (2008) toteaa, etta kun ihmiset vastaavat tyon epakohtia kartoittaviin kysymyk-
siin, on tyytymattomyytta ja puutteita koskevat prosenttiluvut korkealla. Kun taas kysytaan
tyotyytyvaisyytta koskevia kysymyksia, ovat prosenttiluvut myos silloin korkealla. Jarvisen mu-
kaan asia selittyy silla, etta ihmisen kaksijakoisen luonteen vuoksi ihminen saa samaan aikaan
tyydytysta tyostaan, mutta samaan aikaan toivoo paasevansa koko tyosta eroon. (Jarvinen
2008.)

7.5 Yhteenveto

Yhteenvetona opinnaytetyon tuloksista ja johtopaatoksista voidaan todeta, etta sijaisvartijoi-
den kokemukset osoittivat, etta perehdytysprosessin kehittamiselle oli tarvetta. Perehdytyk-
sen toteutuksessa oli huomioitu perehdytyksen eri osa-alueita vaihtelevasti. Tyoymparistoon

oli tulokkaat tutustutettu melko hyvin, mutta vastuu yksintyoskentelysta oli alkanut liian var-
hain. Tyopaikalla vallitsevat olot jaivat melko laajasti tulokkaan oman kokemuksen, ja kysy-

mysten varaan ja saatu perehdytys oli sisalloltaan liian suppea. Organisaation strategia ja vi-
sio jaivat perehdytyksen toteutuksesta ja sisallosta puuttumaan kokonaan ja sita kautta myos
tyotehtavaan kohdistuvia ja tyoyhteisoon kohdistuvia odotuksia ei ollut sisallytetty varsinai-

seen perehdytykseen. Perehdytyksen tai tyosuhteen aloituksen mahdollisia vaikutuksia tyohy-
vinvointiin ei ollut huomioitu. Perehdytysta ei ollut kokonaisvaltaisesti organisoitu tai suunni-

teltu, joten perehdytysprosessi vaihteli laadultaan ja sisalloltaan eri tulokkaiden keskuudessa.

Opinnaytetyon laadullisen tutkimuksen ohella kulkenut perehdytysprosessin kehittamistehtava

perustui laadullisen tutkimuksen tuloksiin, johtopaatoksiin, teoriaan seka opinnaytetyon
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tekijan omaan ammattitaitoon ja osaamiseen aihealueesta. Kehittamistehtavan tuotoksina
syntyi siis tulokkaalle lahetettava ennakkomateriaali (liite 4), perehdytyspassi (liite5), pereh-
dytyssuunnitelma (liite 6), tyoasemille keratty jo olemassa ollut perehdytyksessa kaytettava

materiaali (liite 7) seka palautekeskustelun yhteydessa taytettava palautekysely (liite 8).

8 Pohdinta

Tassa luvussa on pohdinta opinnaytetyon prosessista ja sen kulusta. Lisaksi luvussa pohditaan
oppimiskokemuksia ammatillisesta nakokulmasta seka opinnaytetyon eettisyytta ja luotetta-
vuutta. Lopuksi viela esitellaan kehitysehdotukset, jotka ovat syntyneet taman opinnaytetyon

myota.

8.1  Opinnaytetyon prosessi

Opinnaytetyon aihe syntyi omasta mielenkiinnosta perehdytysta kohtaan seka Vantaan vankilan
johdon ilmaisemasta tarpeesta kehittaa perehdytyksen prosessia laitoksessa. Opinnaytetyon ai-
kana on ilmennyt, etta perehdytykselle on tulevaisuudessa viela enemman tarvetta, silla Van-
taan vankilalle rakennetaan lisarakennus, jonka on maara valmistua vuonna 2024. Henkiloston

tarve lisarakennuksessa on 80 henkilotyovuotta. (Rikosseuraamuslaitos 2020b.)

Opinnaytetyon prosessi alkoi toukokuussa 2019 alustavalla aiheanalyysilla. Varsinainen prosessi
alkoi vasta syksylla 2019 kun lopullinen suunnitelma oli valmis ja esitelty seminaarissa marras-
kuussa. Ryhmahaastatteluiden osalta koettiin myos haasteita toteutuksen suhteen ja opinnay-
tetyo viivastyi hieman myos siita syysta. Alun perin tyoskentely opinnaytetyon parissa piti olla
tasaisempaa, mutta loppujen lopuksi tyoskentely painottui viimeiselle neljalle kuukaudelle.
Lopullinen opinnaytetyo valmistuu toukokuussa 2020, joten kaytannossa opinnaytetyon tekemi-
seen meni vuosi. Alun perin opinnaytetyon piti valmistua vuoden vaihteessa, mutta henkilokoh-
taisista perhesyista opinnaytetyon eteneminen viivastyi. Aluksi otin myos itselleni tyypilliseen
tyyliin liian kunnianhimoisia tavoitteita, mutta tyon edetessa onneksi tuli karsittua ja rajattua
opinnaytetyon aihetta sopivammaksi. Opinnadytetyon aktiivisimmassa vaiheessa, maalis-huhti-
kuussa 2020 haasteita toi korona -pandemian aiheuttama tilanne, jossa mm. kirjastot olivat
suljettuina ja henkilokohtaisessa elamassa oltiin uudessa tilanteessa mm. lasten etakoulun suh-

teen.

Haastavinta opinnaytetyoprosessissa oli rakentaa aineiston analyysi ja johtopaatokset. Jalkeen-
pain ajateltuna olisivat yksilohaastattelut kuitenkin olleet helpompi jarjestaa ja ehka aikatau-
lussa olisi myos pysytty paremmin. Ryhmahaastatteluissa ongelmaksi muodostuneet henkilojar-
jestelyt olisi voitu silla valttaa. Ryhmahaastattelua olisi ollut todennakoisesti mahdoton jarjes-
taa tyoajan ulkopuolella, silla tuskin kukaan olisi siihen silloin suostunut. Helpointa oli loytaa

aiempaa teoriatietoa ja tutkimuksia molempiin opinnaytetyon teemoihin, silla niita oli runsaasti



59

saatavilla. Opinnaytetyon aikana keratty ja tallennettu aineisto havitetaan asianmukaisesti
opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Opinnaytetyon aikana aineisto on sailytetty luottamuk-
sellisesti koko prosessin ajan. Aineistoa olen pyrkinyt kasittelemaan mahdollisimman objektii-

visesti tuomatta esille omia mielipiteita tai kiinnostuksen kohteita.

8.2 Ammatillinen pohdinta

Opinnaytetyon myota olen oppinut laajemmasta nakokulmasta perehdytyksen ja tyohyvinvoin-
nin merkityksia osana onnistunutta kokemusta tyosta. Vanginvartijoilta vaaditaan melko laajaa
osaamista nykyaan. Kuitenkaan pelkka tekninen osaaminen ei enaa riita, vaan tyossa on kiinni-
tettava huomiota myos dynaamiseen turvallisuuteen. Tutkimustehtavana oli selvittaa, miten
Vantaan vankilan perehdyttamisprosessia sijaisvartijoille tulisi kehittaa ja miten tulokkaan tyo-
hyvinvointia voidaan tukea tyosuhteen alussa. Opinnaytetyolla on tarkoitus osoittaa opiskelijan

asiantuntijuutta, ammatillista kehittymista ja tyoelamataitoja (Arene 2020, 17).

Perehdyttaminen mielletaan usein esimiesten tehtavaksi. Toisaalta esimiehet eivat valttamatta
ole perilla tyota suorittavan tason kaikista tyotehtavista, jolloin opastus varsinaiseen tyohon ei
valttamatta ole laadukasta. Olipa perehdyttaja sitten minka tason tyontekija, on mielestani
perehdyttajan oma kiinnostus tyota ja perehdyttamista kohtaan isossa roolissa, jotta perehdyt-
tamisesta saadaan onnistunut kokemus. Oma asiantuntijuus perehdytyksen kokonaisuuteen on
lisaantynyt taman opinnaytetyon prosessin myota. Mikali tulevaisuudessa sijoitun esimiesteh-
taviin, koen oppineeni myos siihen nahden tarkeita asioita taman opinnaytetyon myota. lhmi-
nen on kuitenkin kokonaisuus ja henkilostojohtamisessa on osattava ja ymmarrettava monen-

laisia niin ihmiseen itseensa kuin tyon kokonaisuuden kannalta tarkeita asioita.

Luotujen perehdytysprosessin tuotosten suhteen on laitoksessa suhtauduttu positiivisesti niin
kollegojen kuin laitoksen johdon suunnalta. Myos ensimmaiset perehdytysprosessin lapi kayneet
ovat antaneet prosessista positiivista palautetta. Koko tyoyhteiso hyotyy tyoasemien yhteiselle
tyoasemalle keratysta perehdytyskansiosta, silla se on kaikkien saatavilla ja luettavissa. Pereh-
dytyskansio sisaltaa yhteensa 107 eri tiedostoa. Korostan edelleen, etta perehdytyskansion tie-
dostot olivat jo olemassa olevia tiedostoja, jotka ovat tahankin asti olleet saatavilla, mutta
jotka nyt ovat vain keratty samaan paikkaan. Tiedostot ovat eri muodoissa olevia ohjeita, maa-
rayksia, asiantuntijaesityksia, tiedotteita ja muita sen kaltaisia tiedostoja. Ensi nakemalta tie-
toa on todella paljon. Suuri materiaalimaara kertoo myos tyon vaativuudesta. Ehka jopa oma
ammattiylpeys kasvoi sen myota, kun osaamisen ja tyon vaatimusten maara konkretisoitui tie-
dostojen lukumaaran myota. Samaa toivon perehdytyksen materiaaleihin tutustuville kolle-
goille tapahtuvan. Toisaalta myos voidaan todeta vaatimusten olevan melko kovia sijaisvarti-
joiden osaamisen suhteen, jolloin myos vakituisen henkilokunnan osaaminen kasvaa. Talla tar-

koitan sita, etta kun sijaisvartijat osaavat enemman, ovat mahdolliset kysymyksetkin
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sisalloltaan vaativampia kuin ennen. Talloin myos vakituinen henkilokunta joutuu kertaamaan

asioita, jotta osaavat vastata.

Rikosseuraamuslaitoksen arvot ovat itselle jo tuttuja heti alalle tulon yhteydesta. Rikosseuraa-
musalan tutkinnolla korostettiin niita ja ne ovat oman lyhyen uran aikana ohjanneet toimin-
taani. Arvot yhdistettyna Rikosseuraamuslaitoksen strategiaan ja visioon ovat mielestani koko
perehdytyksen ja sita kautta toiminnan kulmakivia. Jos niita ei tunne, on mahdotonta kulkea
kohti yhteista paamaaraa ja tyolta puuttuu syvempi merkitys. Koen olevani etuoikeutettu, kun
paasen perehdyttajana kertomaan uusille alalle tulijoille myos laajempia yhteiskunnallisia paa-
maaria, joita tyohomme sisaltyy. Nakokulmat ovat taman opinnayteyon prosessin myota syven-
tyneet. Perehdyttajana paasen myos tuomaan omaa osaamista esille monesta eri tulokulmasta.
Perehdyttamisen pelikentalla on osattava vahan sosiologiaa, psykologiaa, kriminologiaa, oi-
keustiedetta, kasvatustiedetta ja hallintotiedetta. Koen myos taman opinnaytetyon edustavan
naita kaikkia aloja ainakin jossakin maarin. Perehdyttajana pysyy myos oma tyon imu positiivi-
sella saldolla, silla jatkuva uuden oppiminen ja toisaalta itsensa haastaminen erilaisten ihmis-
ten ohjaamisessa, pitavat tyon mielekkaana. Omalta osaltani opinnaytetyon aiheen valinta oli
siis oikea, silla koin sen antavan myos nykyiselle tyolle lisaa sisaltoa ja laajaa osaamista tule-

vaisuuden tyonkuvia varten.

Vantaan vankilan kannalta opinnaytetyo oli hyodyllinen, silla perehdytyksen prosessi on raken-
nettu siten, etta se on perehdyttajan itse opittavissa. Perehdytyssuunnitelma, perehdytyspassi
ja J-asemalle keratyt materiaalit perehdytyksen tueksi ovat samassa jarjestyksessa ja siten
helposti seurattavissa. Haastavinta on kuitenkin saada vakiintuneet vanhat kaytannot jaamaan
historiaan perehdytyksen suhteen ja lahtea kokeilemaan uutta. Kehitysehdotuksissa luvussa 8.4

palaan viela tahan aihepiiriin.

8.3 Luotettavuus ja eettisyys

Vantaan vankilan perehdyttamisen prosessia ei ole tutkittu aiemmin. Perehdyttaminen vaikut-
taisi olevan kuitenkin aika suosittu tutkimuksen aihe, silla hakusanalla perehdyttaminen loytyy
pelkastaan ammattikorkeakoulujen opinnaytetyo ja julkaisusivustolta, Theseuksesta yli 10 000
julkaisua. Myos aihetta sivuavaa kirjallisuutta on runsaasti. Perehdyttamista voidaan kuitenkin
pitaa aina ajankohtaisena aiheena, silla tydelaman vaatimukset muuttuvat koko ajan. Siita huo-
limatta, etta asianmukainen perehdyttaminen kuuluu tyonantajan lakisaateisiin velvollisuuk-

siin, on se kirjallisuuden mukaan usein vahatelty prosessi organisaatiossa.

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan luotettavuutta sen suhteen, onko onnistuttu tutkia sita,
mita pitikin tutkia. Validiteetti voidaan jakaa viela kahteen osaan, ulkoiseen ja sisaiseen vali-
diteettiin. Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan sita, etta ovatko tutkimuksen johtopaatokset
ja aineisto patevia keskenaan. Sisaisella validiteetilla eli patevyydella taas tarkoitetaan tutki-

muksen omaa luotettavuutta. (Metsamuuronen 2006, 48; Eskola & Suoranta 2008, 213.) Toinen
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tutkimusten luotettavuuden arvioinnissa kaytetty kasite on reliaabelius, jolla tarkoitetaan tut-
kimustulosten toistettavuutta. Reliaabeliuden toteamiseen voidaan kayttaa useita keinoja. Yksi
niista on se, etta jos samaa henkiloa tutkitaan eri tutkimuskerroilla ja tulos on sama, voidaan
tulokset todeta reliaabeleiksi. Kuitenkin kvalitatiivisessa tutkimuksessa nama edella mainitut
kasitteet ovat saaneet erilaisia tulkintoja ja Hirsjarvi ym. (1997, 232) toteavatkin, etta kaikki
ihmisia ja kulttuureja koskevat kuvaukset ovat niin ainutlaatuisia, etteivat perinteiset luotet-
tavuuden ja patevyyden arvioinnit ole niihin sopivia. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta
voidaan kohentaa tarkalla selostuksella siita, miten tutkimus on toteutettu. (Hirsjarvi, Remes,
Sajavaara 1997, 232.) Usein luotettavuus onkin nayttokysymys, milla tarkoitetaan tutkimuspro-
sessin ja tulosten perusteellista dokumentaatiota (Kananen 2012, 163; Hirsjarvi ym. 1997, 232).
Lisaksi on pohdittava aineiston riittavyytta ja analyysin kattavuutta, mutta kvalitatiivisessa tut-
kimuksessa voi olla mahdoton ennalta arvioida aineiston riittavaa kokoa (Eskola & Suoranta
2008, 215).

Tassa opinnaytetyossa aineisto koottiin valikoidun kohderyhman haastatteluilla. Otos on suh-
teellisen pieni, mutta edustaa kuitenkin isoa joukkoa silla hetkella tyossa olleista kohderyh-
maan kuuluneista henkiloista. Ryhmahaastatteluihin osallistuneilla oli paljon negatiivista sa-
nottavaa. Pohdittavaksi jaa, olisiko lopuilla haastatteluihin kutsutuilla, jotka eivat osallistu-
neet, ollut enemman positiivista sanottavaa? Jalkeenpain pohdittuna, olisi ollut hyva viela suos-
tutella heitakin osallistumaan, jotta olisi saatu kolmas haastatteluryhma. Ehka tama kolmas

ryhma olisikin ollut se ryhma, jossa oltiinkin tyytyvaisia perehdytykseen?

Pohdittavaksi jaa myos, mita sanottavaa olisi ollut jo tyosta lahteneilla, olisivatko heidan vas-
tauksensa tuoneet lisaarvoa tutkimukselle? Uskaltavatko maaraaikaisessa tyossa olevat kuiten-
kaan sanoa rehellista mielipidetta kokemuksistaan? Tutkimuksen haastatteluun osallistuminen
oli vapaaehtoista, vaikka tapahtuikin tyoajalla. Hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti tutki-
muksen lahtokohtana tulee olla ihmisarvon kunnioittaminen ja itsemaaraamisoikeutta taytyy
kunnioittaa osallistumisen vapaaehtoisuudella. Osallistujille on myos selvitettava, jos osallistu-
miseen liittyy joitakin riskeja. (Hirsjarvi ym. 1996, 25.) Haastatteluun osallistujia muistutet-
tiinkin ennen haastattelun aloitusta, etta tilaisuus on vapaaehtoinen ja siita voi poistua milloin
tahansa. Osallistujille kerrottiin my0s tilaisuuksien aanittamisesta ja aineiston litteroinnista
seka aanitteiden ja litteroidun aineiston asianmukaisesta havittamisesta opinnaytetyon valmis-

tumisen jalkeen.

Osallistujille kerrottiin opinnaytetyossa kaytettavan suoria lainauksia haastatteluista, mutta
niita ei voida yksiloida kehenkaan osallistujaan. Osallistujille kerrottiin myos avoimesti proses-
sista tilaisuuden jarjestamiseksi, silla taysi anonyymisyys ei ollut kaytannossa mahdollista tyon-
johdollisista syista. Kuitenkin tilaisuudessa painotettiin, ettei opinnaytetyon haastatteluihin
osallistuneita paljasteta muille, kuin kelle se oli valttamatonta tilaisuuksien jarjestamiseksi

paljastaa. Nama henkilot, ketka olivat tilaisuuksista ja sita kautta osallistujista tietoisia,
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kerrottiin myos osallistujille. Lopullisessa opinnaytetyossa ovat osallistujien tunnistetiedot
viela sekoitettu, jotta kaytetyista lainauksista ei voida paatella edes kummassa ryhmahaastat-

telussa vastaaja on ollut.

Tutkimuksen eettisyytta on kasitelty jo luvussa 5.3 tutkimuksen toteutuksen yhteydessa. Tut-
kimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on paivittanyt ohjeen Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen
eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa ja se tuli voimaan
1.10.2019. Yleisten tutkijaa ohjaavien periaatteiden lisaksi erityisesti ihmista koskevan tutki-
muksen eettiset ohjeet ottavat kantaa mm. tutkittavan kohteluun ja oikeuksiin, henkilotietojen
kasittelyyn, yksityisyyden suojaan ja tutkimusaineistojen avoimuuteen. (Arene 2020, 9.) Opin-
naytetyon toteutuksessa on noudatettu hyvaa tieteellista tapaa koko opinnaytetyon prosessin

ajan.

Toisaalta voidaan pohtia myos minun osuuttani haastattelijana silta kannalta, etta olen itse
myos toiminut perehdyttajana. Ainakin yksi haastateltava kertoi minun toimineen hanen pe-
rehdyttajanaan, jolloin ei valttamatta haluta kertoa ainakaan negatiivisia mielipiteita minun
osuudestani. Haastattelujoukkoa valitessa en ottanut huomioon haastateltavien perehdyttajia,
silla en itse muistanut, kenet heista olin perehdyttanyt vai olinko ketaan. Ryhmahaastattelui-
den osalta voidaan myos pohtia ryhmapaineen vaikutusta haastattelutilanteissa ryhmailmion
nakokulmasta. Ryhmissa kaikki tunsivat toisensa ainakin nimelta, mutta toiset tunsivat toisensa
paremmin kuin toiset. Joka tapauksessa ryhmana oli kyseessa uusi kokoonpano. Tallaisen uuden
aloittavan ryhman vuorovaikutuksessa on tyypillista sovinnaisuus ja varovaisuus ja ryhmassa
toimitaan sosiaalisesti hyvaksyttavalla tavalla (vrt. Pohjanheimo 2012). Saattaa siis olla, ettei-
vat kaikki ryhmahaastatteluihin osallistuneet olleet taysin avoimia kertomuksiensa tai mielipi-

teidensa suhteen.

Opinnaytetyon tekijan kolminaisroolia tyontekijana, perehdyttajana ja opinnaytetyon tekijana
on myos pohdittava. Myos laadullinen tutkimus ja rinnalla kulkenut kehittamistehtava on arvi-
oitava luotettavuuden ja eettisyyden kannalta erikseen (vrt. Kananen 2012, 166). Laadullinen
tutkimus on kuvattu vaiheittain tarkasti. Kuitenkaan edella mainittu kolminaisrooli ei ole voinut
olla vaikuttamatta tutkimuksen myota luotuihin tuotoksiin. Vaikutusta voidaan kuitenkin pitaa
laadullisena perustuen tekijan kokemukseen ja ammattitaitoon. Objektiivisesti on tekijan mah-
dotonta itse arvioida kolminaisroolin vaikutusta laadullisen tutkimuksen kulkuun. Toisaalta voi-
daan ajatella, etta ammattitaito ja kokemus on ohjannut tutkimusta oikeaan suuntaan teorian
osalta, mutta kokonaan ei voida poissulkea mahdollisia vaikutuksia aineiston analyysin, tulkin-
nan ja johtopaatosten suhteen. Toisin sanoen ei voida olla taysin varmoja, etta toinen tutkija
saisi tasmalleen samat tulokset, jos tutkimus toistettaisiin tasmalleen samanlaisena. Tahan vai-
kuttaa se, etta tutkija tunsi haastateltavat jo ennestaan, seka on voinut toimia myos heidan
perehdyttajanaan. Nain ollen osallistujien keskustelu on voinut edeta eri lailla kuin toisen tut-

kijan ohjaamana. Toisaalta voidaan ajatella, etta osallistujat eivat keskustelleet yhta
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avoimesti, kuin jonkun toisen tutkijan haastattelemana, mutta toisaalta voidaan pohtia, oli-
vatko tulokset kuitenkin rehellisempia ja suorempia kuin olisivat olleet jonkun toisen tutkijan

kysymana.

Aineistojen analysointivaiheessa on pyritty kasittelemaan aineistoa objektiivisesti opinnayte-
tyon tekijan rooleista huolimatta. Kuitenkaan ei voida olla taysin varmoja, ettei opinnaytetyon-
tekijan kokemus tai asiantuntijuus aiheesta olisi vaikuttanut johtopaatoksiin. Laadullisen tut-
kimuksen kulku ja aineiston analyysi on kuvattu tasta syysta mahdollisimman tarkasti, jotta

tutkimusta voidaan pitaa luotettavana.

Mielestani tassa opinnaytetyossa onnistuttiin tutkimaan sita mita pitikin. Etenkin perehdytta-
misen kehittamisen osalta tavoitteet olivat onnistuneet, mutta tyohyvinvoinnin osuus jaa hie-
man taustalle. Toisaalta tyohyvinvoinnin kokonaisuus myos jai aineiston suhteen vahemmalle,
joten kovin syvalliseen tarkasteluun ei edes ollut mahdollisuutta ajankayton puitteissa. Koko-
naisuus on muutenkin niin laaja, etta tyohyvinvointia olisi parempi tutkia kokonaan omana
osiona. Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa tyoelamaa ja siina on mielestani onnistuttu.
Luotettavuuden kannalta olisi ollut ihanteellista antaa ryhmahaastatteluihin osallistuneille
mahdollisuus lukea opinnaytetyo lapi ja kommentoida, jotta mahdolliset nakemysvirheet olisi
tullut viela korjattua ennen julkaisuvaihetta. Valitettavasti se ei kuitenkaan ollut mahdollista

ajankayton nakokulmasta.
8.4 Kehittamisehdotukset

Opinnaytetyon julkaisuvaiheessa ovat opinnaytetyon tuotokset testikaytossa Vantaan vanki-
lassa. Palautetta kerataan niin perehdytettavilta, henkilokunnalta kuin laitoksen johdolta. Pa-
lautteiden jalkeen pohditaan viela laitoksen johdon kanssa mahdollisista muutoksista. Taman
jalkeen opinnaytetyon tekija tekee tarvittavat muutokset. Perehdytettavilta tullaan keraa-
maan jatkuvasti palautetta perehdytyksen onnistumisesta, josta raportoin laitoksen johdolle
puolivuosittain. Tavoitteena on pitaa koko henkilokunnalle perehdytyshetki opinnaytetyon tu-
loksista ja perehdytysprosessin kehittamisesta, jotta valtytaan aiemmilta epaselvyyksilta mm.
perehdytyspassien kuittaamisen suhteen ja toisaalta myos, jotta koko henkilokunta on tietoinen
uudesta perehdytyksen mallista. Tilaisuuden jalkeen voisi henkilokunnasta kartoittaa perehdyt-
tajiksi kiinnostuneet henkilot ja kouluttaa heille paremmin perehdytysprosessin. Toinen vaih-
toehto on esimiesten kouluttaminen kyseiseen tehtavaan. Tama on laitoksen johdon paatanta-
vallan alla, joten siihen en opinnaytetyon tekijana voi vaikuttaa. Yksi hyva ryhma toimimaan
perehdyttajina olisivat myos rikosseuraamusalan tutkinnon harjoittelunohjaajat, silla he ovat
kayneet jo taydennyskoulutuksen perehdyttamisen teemasta. Joka tapauksessa se pitaisi vas-
tuuttaa jollekin ryhmalle, jolla on mahdollisuus jakaa kokemuksia ja kehittaa toimintaa myos

jatkossa. Toimintaan tulisi tehda myos selkea vastuunjako, kuka hoitaa mitakin.
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Tuotosten ollessa testikaytossa havaitsin, etta osalle henkilokunnasta on vaikea paastaa irti
vanhasta perehdyttamisen tyylistaan, siitakin huolimatta, etta laitoksen johto oli jo hyvaksynyt
perehdytyssuunnitelman kayttoonoton. Vaikka heita oli opastettu perehdytyssuunnitelmasta,
oli tyosuhteen aloitus hoidettu kuten ennenkin, eli ennakkomateriaalia ei lahetetty, portille ei
menty vastaan, kahden-kolmen paivan perehdytys oli mahdutettu yhteen paivaan, koko laitos
oli kierretty kiireella lapi ensimmaisena paivana ja perehdytyspassia ei taytetty. Toisin sanoen
oikeastaan mitaan ei noudatettu ohjelmasta. Tahan tulisi kiinnittaa jatkossa enemman huo-
miota, silla muuten koko kehittamistoiminnan tarkoitus on mennyt hukkaan. Laitoksessa pereh-
dytys on ehka koettu aikaa vievana rasitteena ja toimenpiteena, joka pitaa hoitaa vaan mah-
dollisimman nopeasti lapi. Toisaalta myOs sen painottuminen enemman tyonopastukselliseen

puoleen on ollut nahtavissa. Tallaisen kulttuurin muuttaminen ei valttamatta tapahdu hetkessa.

Tyohyvinvointiin vaikuttaneiden runsaiden toimipaikkojen maaraa voitaisiin rajoittaa vahem-
maksi. Jokaisen henkilokohtaisista viihtyvyyksista voitaisiin pitaa kysely ja ottaa tulokset huo-
mioon toimipaikkoja maariteltaessa mahdollisuuksien mukaan. Koko tyohyvinvoinnin koko-
naisuus tarvitsisi oman tutkimuksen, silla taman opinnaytetyon puitteissa siihen ei pystytty kiin-
nittamaan riittavaa huomiota. Tyon vaatimuksista ja odotuksista tulisi myos kertoa jo rekry-
tointivaiheessa, jotta tyoskentelyn vaihtuvuus ja moninaisuus ei tulisi yllatyksena. Opinnayte-
tyon tuloksista olisi kuitenkin hyva tiedottaa Vantaan vankilan tyohyvinvointitoimikuntaa, silla
sen toimintaan osallistuu laitoksen johto, luottamusmies ja tyosuojeluvaltuutettu. Talloin
oleelliset henkilostoryhmat saavat tiedon tuloksien tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista ja

voivat tarvittaessa ryhtya toimenpiteisiin asioiden korjaamiseksi.
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Liite 1: Tutkimuslupahakemus
W1} ammarmorxeaxouLy Ttk el
REA 2t

30.10.2019

{ PA‘

Tydn tekijd: Minna Liukkonen

Koulutusohjelma/korkeakoulu/yliopisto: Laurea-ammattikorkeakoulu

Toimipiste: Tikkurila

Ohjaaja/ohjaajat: Otso Lapinleimu

Tydn nimi: Tulokkaana vanginvartijan tydss3 - nikokulmia perehdytyksen kehittamiseen Vantaan
vankilassa

Tavoitteet/tutkimusongeima: Opinndytetyon ensimmaisen osion tarkoituksena on selvitt3a
sijaisvartijoiden perehdyttamisen nykytila tulokikaan ndkdkulmasta. Tarkoituksena on kartoittaa
eri perehdyttijien eri kdytanteita ja selvittdd mita tulokkaat itse odottavat perehdytykselts.
Perehdytysmateriaalia on jo olemassa ja tydn tarkoituksena on kartoittaa, mitka materiaalit
koetaan hyddyllisinad ja mitd muuta tulokas toivoisi asaksi perehdytysprosessia. Opinnaytetyon
tarkoituksena on setvittid myds, miten tulckkaan aiempaa csaamista voisi hyGdyntaa osana
perehdytystd ja millaisia hyvia kiytinteita tulokas on mahdollisissa alemmissa tyOpaikoissaan
havainnut perehdytyksessa. Opinnéytetytn tarkoitus on kehittad laadullisesti tulokkaiden
perehdytystd. Opinndytetydn toisen osion tarkoitus on selvittaa vankilan johdon ja esimiesten
odotuksia vartijan roolfin. Tass3 osiossa on tavoitteena muodostaa vartijalle ihanneproffili, jota
voidaan kayttasd esimerkiksi rekrytoinnin apuna ja osana pershdytysta. thanneprofiilia voidaan
kayttaa rekrytoinnin apuna, jolloin osataan kysya oikeita kysymyksid hakijalta. Perehdytyksessa
ihanneprofiflista on apua, silla sen avulla voidaan tulokkaalle selvittdd, mitd haneita odotetaan.

Tarvittavien tietojen/aineistojen madrittely: Opinn3ytetyGta varten tullaan jirjestimasn kaksi
ryhmékeskustelutilaisuutta. Ensimmdiseen ryhméakeskustelutilaisuuteen tullaan kutsumaan 3-5
sijaisvartijana toimivaa henkilgd. Ryhmakeskustelutilaisuuksia voidaan tarvittaessa Jarjestas
kaksi, jos keskusteluthin osallistufia rifttda. Toisen osion ryhmakeskustelutilaisuuteen tullaan
kutsumaan Vantaan vankilan johtoa seka rikosseuraamusesimiehet, yhteensa enint3an kahdeksan
henked. Ryhmakeskustelut tullaan 3@nittamaan ja litteroimaan. Keskusteluihin osallistuvien nimet
ja virkanimikkeet jaavat vain tutkimuksen tekijan tietoon ja keskusteluiden aanitteet ja
litteroinnit tullaan havittamaan asianmukaisesti opinniytetydn valmistumisen jalkeen.

Afkataulu: Ryhmakeskustelut tultaan suorittamaan marraskuussa 2019. Aineisto analysoidaan
Joulukuussa 2019- tammikuussa 2020. Opinnaytetyon on tarkoitus olla vaimiina maatiskuussa 2020.
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Liite 2: Haastattelukutsu

W] AMMATTIKORKEAKOULU Kutsu
*d ¥\ University of Applied Sciences

1.12.2019

Hyva Vantaan vankilan sijaisvartija, [

Opiskelen Laurea-ammattikorkeakoulussa rikosseuraamusalan sosionomiksi. Teen opinnaytetyota sijaisvartijoiden
perehdytyksesta Vantaan vankilassa. Tyon tarkoituksena on selvittaa perehdytyksen nykytila ja mita
kehitettavaa siina on. Aineiston keruu tapahtuu ryhmahaastattelun avulla. Haastatteluita jarjestetaan kaksi eri
tilaisuutta joulukuun 2019 aikana erikseen ilmoitettuna ajankohtana. Ryhman toivottu koko on 3-4 henkea.
Haastattelut toteutetaan tyopaivan aikana ja haastatteluun kaytetty aika on tyoaikaa. Haastattelun kesto on
noin 1-2 tuntia. Haastattelut nauhoitetaan ja tallenteet ovat ainoastaan minun kaytdssani. Myohemmin
haastattelut kirjataan tekstitiedostoiksi, jonka yhteydessa kaikki mahdollisesti esiintyvat tunnistetiedot
muutetaan tai poistetaan. Nauhoite tuhotaan sen jalkeen, kun haastattelu on kirjattu tekstitiedostoksi.
Valmiissa opinnaytetyGdssa ei esiinny tietoja, joiden perusteella haastateltavan voisi tunnistaa.

Olisin erittain kiitollinen, jos voisit ottaa osaa opinnaytetyohoni. Sinulla on mahdollisuus antaa arvokasta tietoa
perehdytyksen nykytilasta Vantaan vankilassa. Annan mielellani lisatietoa haastattelusta. Pyydan sinua
vastaamaan tahan sahkopostiin, jos olet kaytettavissa tutkimusta varten.

Parhain terveisin,

Minna Liukkonen
Rikosseuraamusalan sosionomiopiskelija
Vartija/Vantaan vankila



Liite 3: Puolistrukturoitu haastattelurunko

Perehdytyksen nykytila maaraaikaisille sijaisvartijoille Vantaan vankilassa

v Millainen perehdytys oli

tyoympariston suhteen

tyopaikalla vallitsevien olojen suhteen

organisaation strategian ja vision suhteen

tyoyhteison tavoitteiden suhteen

tyotehtavaan kohdistuvien odotusten suhteen
v" Mika on hyvaa - missa on onnistuttu?
Miten perehdytysprosessia pitaisi kehittaa
e Mita jai puuttumaan perehdytyksesta?
e Mika kaipaa uudistamista?
e Hyvia perehdytyskaytantoja muualta - voisiko soveltaa Vantaan vankilassa?
e Mita uusi tyontekija tuo tullessaan tyoyhteisoon?
e Miten aiempaa osaamista voisi hyodyntaa jo perehdytysvaiheessa?
Perehdytysprosessin vaikutus tyohyvinvointiin

e Miten perehdytysprosessi ja tyosuhteen aloitus vaikutti tyohyvinvointiin?
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Liite 4: Ennakkomateriaali

Tervetuloa toihin Vantaan vankilaan.

Ohessa tarkeaa tietoa liittyen tuleviin tyotehtaviin, velvollisuuksiin ja oikeuksiin.
Perehdythan materiaaliin jo ennen ensimmaista tyopaivaasi.
Tutkintavankeuslaki http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2005/20050768
Vankeuslaki: http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2005/20050767
Virkamieslaki: https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1994/19940750

Hallintolaki: https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2003/20030434?search¥%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=hallintolaki

Pakkokeinolaki: https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2011/20110806?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=pakkokeinolaki

Valtioneuvoston asetus tutkintavankeudesta: https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2015/20150549

Valtioneuvoston asetus vankeudesta: https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2015/20150548

Oikeusministerion asetus Rikosseuraamuslaitoksen tunnuskuvasta ja virkamerkista:
https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2010/20100576

Yhdistyneiden kansakuntien vankeinhoidon vahimmaissaannot: https://www.rikosseuraa-
mus.fi/material/attachments/rise/julkaisut-muut/MZQ5sInl7/Vankeinhoi-
don_va776himma776issa776a776nno776t_low.pdf

Itsemurhien ja kiireellisen hoidon tarpeen arviointi rikosseuraamusalalla: https://www.rikos-
seuraamus.fi/material/attachments/rise/julkaisut-muut/wX8Hkn9l9/ltsemurhien_ehkaisy_-
esite_2014.pdf

Rikosseuraamuslaitoksen arvot ja strategia: https://www.rikosseuraamus.fi/fi/index/rikos-
seuraamuslaitos/arvot.html

Taytantoonpano (tutustu myos vasemmalla oleviin osioihin): https://www.rikosseuraa-
mus.fi/fi/index/taytantoonpano.html

Seuraamukset: https://www.rikosseuraamus.fi/fi/index/seuraamukset/vankeus.html
Vantaan vankilan jarjestyssaanto:

https://www.rikosseuraamus.fi/material/attachments/rise/jarjestyssaan-
not/6Fp9nkLAV/Vantaan_vankilan_jarjestyssaanto_saavutettava.pdf

Rikosseuraamuslaitoksen toimintaa ohjaavia saannoksia: https://www.rikosseuraa-
mus.fi/fi/index/seuraamukset/saannokset.html



Liite 5: Perehdytyspassi

Vantaan vankilan perehdytyspassi
Perehdytettava:

\ astuu perehdyttdja:

1. Paiva

pvm

Toteutunut

Perehdyttajan kuittaus

Tervetuloa Vantaan vankilaan/e sittytymine nftutustuminen

Perehdytysjakson eteneminen ja tavoitteet

Rikosseuraamuslaitoksen toimintaa ohjaavat arvot

Kertaus ennakkomateriaalien sisallgstalkysyttavaa

Vantaan vankilan organisaatio lyhyesti

Vantaan vankilan toimintasuunnitelma lyhye sti

Vantaan vankilan toiminta-ajatus/tutkintavankilan erityispiiteet

Ohijeistus virkavaatetuksen kayttd on

Chieistus avainten/avainkaapinleimausten suhteen

Perehdytyspassien jakaminen ja chjeistus

Vaitiolovehollisuus

Oman pubelimen kayttd

Sosiaalisen median pelisdannét

Tauot ja ruokailu

Virkavaatteiden nouto /avainten kuittaus

Muiden varusteiden ja suojavalineiden jako

Perehtyminen halytyslaitteisiin ja Virve-puhelimen kayttéon

Perehtyminen intranettiin ja omien tietojen paivitys

Pakkaus, vitkaehtosopimus, kieku, leimaukset, poissaoclot

Tydterveys ja sairauspoissaolokaytanndt

Tydturvallisuuslaki

Luottamusmies ja tydsuojelu

Virkamiehisyys ja ammatillisuus

Sivutoimi —ilmoitus/Hupa

Tyhy-toiminta

Tutustuminen valvomoan, porttiin, tydliikkeeseen ja lilkuntasaliin

2. Paiva

pvm

Toteutunut

Perehdyttdjan kuittaus

Vartijan toimenkuva ja en osastojen erityispiirteet

Erilaiset vankien asiointilomakkeet ja hakeutuminen vastaanotoille

Tutustuminen matkaselliin, M-os, N-os, vo ja paivwstykseen

Tutustuminen poliklinikan toimintaan

Ladkkeeantokoulutus ja ohje testin suorittamiseen

Tutustuminen KK S-sektoriin (kuntoutus-koulutus-sosiaalityd )

Ensiapukaapit. -laukut_defibrllaatton ja ensiapuchjeet

Toiminta tapaturmassa ja sairmuskohtauksessa

Tunnusten kayttd dnotto, Kieku yms.

Perehtyminen intranettiin ja omien tietojen paivitys

Tieturvaohijeet ja testi

Vankilan siisteys, hygienia, jatehuolto

Paihteet vankilassa

Janestysrikkomus, ilmoituksen teko ja kunnpitoprosessi

Valontaviranomaiset

Tydsuorituksen arviointi — mitd odotamme sijaisvartijalta?

Uhkatilanteet ja ilmoituksen teko niista

75



Liite 5: Perehdytyspassi
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pvim

Toteutunut

Perehdyttéjan kuittaus

Roll call

M2 ja péivarahakaytannot

Vanginkulietus

Tutustuminen tapaamistiloihin/kirjastoon/kirkkoon

Radikalisoitumisen ehkaisy

Palo- ja pelastussuunnitelma

Vaativien tilanteiden ohje ja organisaatio

Toiminta uhka- ja véakivaltatilanteessa

Palokoulutus (perusteet)

Tarkastustoiminta/turvallisuusvartijat

Turvallisuuskavely/fturvallisuusvartijat

Perehdytys metallinpaljastimien toimintaan

Tutustuminen psykiatriseen osastoon ja kerroksiin 1-4

pvm

Toteutunut

Perehdyttajén kuittaus

Perehtyminen suljetun osaston toimintaan

Osaston avaaminen/sulkeminen

Perehdyttaminen toimipaikkakohtaisiin ohjeisiin ja péivajarjestykseen

Suljetun osaston erityispiirteet (yhteydenpitorajoitukset yms.)

Harjoitellaan Vati:n kayttoa osastolla

vangin asuttaminen ja toimintapaatokset

pakkokeinolain mukaiset tutkinnalliset eristykset

vangin péivakira

paivakirja

tp-rekisteri

vangin kuuleminen/asuttamispaatokset

Vangin lomakkeet kdytanndssa

asiointilomake

valvomattomat tapaamiset

valvotut tapaamiset

skype-tapaamiset

Laakkeiden jako, dosetit, jakopdivat (haltuun/ei haltuun annettavat)

Toiminta vangin lahtiessé osastolta laitoksen ulkopuolelle/laitoksen sisélla

Kanttiinin toiminta

Perehdytys vankipuhelinjarjestelmén kayttéon

Vuorovaikutuksen merkitys osana turvallisuutta

ltsemurhien ehkaisy rikosseuraamusalalla -julkaisu

Virve-puhelimen kayito/kéytanteet

Pikapuhelinnumerot ja perehdytys pikapuhelimien kayttoon

Muut vartijan tehtavat

pvim

Toteutunut

Perehdyttéjan kuittaus

Perehtyminen avoimen/pucliavoimen osaston toimintaan

Perehdyttdminen toimipaikkakohtaisiin ohjeisiin

Perehdyttaminen ulkoilun valvontaan

Perehdyttaminen vankipuhelinjdrjestelmén toimintaan

Kerrataan Vati:n toimintaa

Perehdytys punttisalille viemiseen/hakemiseen

Perehdytys toimintamalleista ja maarayksista perhetapaamisen alkaessallo

ppuessa

Perehdytys paihdevalvontaan ja —testaukseen

Muut vartijan tehtavat

Ohjauskeskustelu ensimmaéisesta viikosta vastuuperehdyttdjan kanssa

Palaute perehdytysviikosta




77

Liite 6: Perehdytyssuunnitelma

Paiva 1/auditorio/klo 9-17

Tervetuloa vantaan vankilaan/esittaytyminen/tutustuminen
Perehdytysjakson eteneminen ja tavoitteet
Rikosseuraamuslaitoksen toimintaa ohjaavat arvot

Kertaus ennakkomateriaalien sisallosta/kysyttavaa

Vantaan vankilan organisaatio lyhyesti

Vantaan vankilan toimintasuunnitelma lyhyesti

Vantaan vankilan toiminta-ajatus/tutkintavankilan erityispiirteet
Ohjeistus virkavaatetuksen kayttoon

Ohijeistus avainten/avainkaapin/leimausten suhteen
Perehdytyspassien jakaminen ja ohjeistus

Vaitiolovelvollisuus

Oman puhelimen kaytto

Sosiaalisen median pelisaannot

Tauot ja ruokailu

Virkavaatteiden nouto /avainten kuittaus/muiden varusteiden ja suojavalineiden jako
Perehtyminen halytyslaitteisiin ja Virve-puhelimen kayttoon
Ruokatunti

Perehtyminen intranettiin ja omien tietojen paivitys

Palkkaus, virkaehtosopimus, kieku, leimaukset, poissaolot
Tyo6terveys ja sairauspoissaolokaytannot

Tyoturvallisuuslaki

Luottamusmies ja tyosuojelu

Virkamiehisyys ja ammatillisuus

Sivutoimi —ilmoitus/-lupa

Tyhy-toiminta

Tutustuminen valvomoon, porttiin, tyoliikkeeseen ja liikuntasaliin
Paivan paatos ja perehdytyspassien kuittaaminen

Paiva 2 klo 9-17

Kertaus edellisen pdivan asioista

Vartijan toimenkuva ja eri osastojen erityispiirteet (suljettu/avo/nuoret/M-os)
Erilaiset vankien asiointilomakkeet ja hakeutuminen eri virkamiesten vastaanotoille
Tutustuminen matkaselliin, M-osastoon, N-osastoon, vastaanottoon ja paivystykseen
Tutustuminen poliklinikan toimintaan

Laakkeenantokoulutus ja ohje testin suorittamiseen

Ruokatunti

Tutustuminen KKS-sektoriin (kuntoutus-koulutus-sosiaalityd)

Ensiapukaapit, ensiapuohjeet, toiminta tapaturmassa ja sairauskohtauksessa
Tunnusten kayttoonotto, Kieku yms.

Perehtyminen intranettiin ja omien tietojen paivitys

Tieturvaohjeet ja testi

Vankilan siisteys, hygienia, jatehuolto

Pdihteet vankilassa

Jarjestysrikkomus, ilmoituksen teko ja kurinpitoprosessi

Ty6suorituksen arviointi — mitd odotamme sijaisvartijalta?

Liite 6: Perehdytyssuunnitelma
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Valvontaviranomaiset
Uhkatilanteet ja ilmoituksen teko niista
Paivan paatos ja perehdytyspassien kuittaaminen

Paiva 3 klo 7-17

Aamun aloitus Roll callista

Kertaus edellisen pdivan asioista/kysyttavaa

M2 ja paivdarahakaytannot

Vanginkuljetus

Tutustuminen tapaamistiloihin/kirjastoon/kirkkoon
Radikalisoitumisen ehkaisy

Palo- ja pelastussuunnitelma

Vaativien tilanteiden ohje ja organisaatio

Toiminta uhka- ja vakivaltatilanteessa

Ruokatunti

Palokoulutus (perusteet)
Tarkastustoiminta/turvallisuusvartijat
Turvallisuuskavely/turvallisuusvartijat

Perehdytys metallinpaljastimien toimintaan
Tutustuminen psykiatriseen osastoon ja kerroksiin 1-4
Pdivan paatos ja perehdytyspassien kuittaaminen

Paiva 4 klo 7-17

Padivan aloitus Roll callista
Perehtyminen suljetun osaston toimintaan
Osaston avaaminen/sulkeminen
Perehdyttaminen toimipaikkakohtaisiin ohjeisiin ja paivajarjestykseen (kansiot, jotka hiljan teh-
tiin)
Suljetun osaston erityispiirteet (yhteydenpitorajoitukset yms.)
Harjoitellaan Vati:n kayttoa osastolla
e vangin asuttaminen ja toimintapaatokset
pakkokeinolain mukaiset tutkinnalliset eristykset
e vangin paivakirja
paivakirja
tp-rekisteri
e vangin kuuleminen/asuttamispaatokset
Vangin lomakkeet kdytannossa
e asiointilomake
e valvomattomat tapaamiset
e valvotut tapaamiset
e skype-tapaamiset
Ladkkeiden jako, dosetit, jakopaivat (haltuun/ei haltuun annettavat)
Toiminta vangin ldhtiessa osastolta laitoksen ulkopuolelle/laitoksen sisilla eri tiloihin (seuran-
talomakekirjaukset/dymot)
Kanttiinin toiminta
Perehdytys vankipuhelinjarjestelman kayttoon
Liite 6: Perehdytyssuunnitelma
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Vuorovaikutuksen merkitys osana turvallisuutta

Itsemurhien ehkaisy rikosseuraamusalalla -julkaisu (riski suurin tutkintavankeuden alussa)
Ruokatunti sopivana aikana

Virve-puhelimen kaytto/kaytanteet

Pikapuhelinnumerot ja perehdytys pikapuhelimien kaytt6on

Muut vartijan tehtavat

Paivan paatos ja perehdytyspassien kuittaaminen

Paiva 5 klo 7-17

Pdivan aloitus Roll callista

Perehtyminen avoimen/puoliavoimen osaston toimintaan

Perehdyttaminen toimipaikkakohtaisiin ohjeisiin (kansiot, jotka hiljan tehtiin)
Perehdyttdminen ulkoilun valvontaan

Perehdyttdminen vankipuhelinjarjestelman toimintaan

Kerrataan Vati:n toimintaa

Perehdytys punttisalille viemiseen/hakemiseen

Perehdytys toimintamalleista ja maarayksista perhetapaamisen alkaessa/loppuessa
Perehdytys paihdevalvontaan ja —testaukseen

Muut vartijan tehtavat

Ruokatunti sopivana aikana

Ohjauskeskustelu ensimmaisesta viikosta vastuuperehdyttijan kanssa
Palaute perehdytysviikosta

Pdivan paatos ja perehdytyspassien kuittaaminen

Viikot 2-4

Voimankaytto- ja itsepuolustuskoulutus erikseen sovittuna aikana

e perehdytys kdrdjavartiointiin

e perehdytys valvomoon

e perehdytys porttiin

e perehdytys saattovartiointiin, kuljetuksiin ja ajoneuvoihin
e perehdytys valvouksiin

e perehdytys keskusvartijan tehtaviin

e perehdytys tapaamisten valvontaan

e (perehdytys vastaanoton toimintaan)

Perehdytysjakso paattyy. Perehdytyspassin ollessa taytetty, varataan aika apj Jokiselle sen pa-
lautusta ja osaamiskeskustelua varten.



Liite 7: Tyoaseman perehdytyskansio
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b Aoita tasts
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4. «Oppiva
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