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Taman opinndytetydn tarkoituksena on ollut selvittdd organisaatiomuutoksen vaikutuksia Ete-
lI&-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskuksen tyon sisaltoon ja kehitykseen. Opinnayte-
tyossa kaydaan lapi muutoksen lapi elaneen henkilokunnan kokemuksia yksikdn toiminnasta,
tyon sisallosta ja tyon kehityksesta. Opinndytetydta voidaan hyddyntaa rikosseuraamuslaitok-
sessa tai muissa organisaatioissa kehittamistarkoituksiin.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on muodostunut organisaatiomuutoksen ja oppivan orga-
nisaation ympdrille. Tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen. Tutkimuksen aineisto on hankittu
haastattelemalla arviointikeskuksen henkilokuntaa kesalla 2010, haastattelu toteutettiin ryh-
mahaastatteluna. Aineiston analysoinnissa on kaytetty aineistolahtdista sisallonanalyysia.

Rikosseuraamusalalla muutospaineet ovat olleet suuret. Muutoshaasteisiin alettiin etsia vasta-
usta RISEALA 2010 -hankkeen kautta, jonka liséksi haluttiin myds sopeuttaa rikosseu-
raamusalan toiminta strategisiin linjauksiin ja lainsdadantdon. Tavoitteena on ollut perustaa
turvallinen, vaikuttava ja taloudellinen rikosseuraamusten taytantéonpano. Valtion tuotta-
vuusohjelmalla on ollut suuri vaikutus kehittdmishankkeen syntyyn, silla yhtena tavoitteena
on ollut kustannussaastéjen aikaansaaminen. Opinnaytetydmme tekee nakyvéksi organisaatio-
uudistuksen vaikutukset pieneen yksikkdon, jossa muutospaineet nakyvat mm. tydnsisallon
kehittdmisessa.

Organisaatiomuutos on tuonut rikosseuraamusalalle uutta ja muuttanut vanhaa. Yksikdiden
yhdistyminen ja toiminnan muutos ovat olleet samanaikaisesti sekd haaste ettd mahdollisuus.
Tutkimuksessamme selviad, etté organisaatiouudistuksesta on seurannut paljon mahdollisuuk-
sia, mutta myds haasteet ja uhkakuvat ovat muodostuneet nakyviksi. Raportissa kasitellaan
ryhmahaastattelun sisdltdoa ja tuloksissa analysoidaan organisaatiomuutoksen tuomia haastei-
ta, mahdollisuuksia ja uhkakuvia, joiden jalkeen raportissa kasitelladn tydhyvinvointia ja
tyontekijoiden jaksamista muutoksen keskelld. Vaikka arviointityon tarkeys on uudistuksen
myodsté nostettu esille, koetaan muiden muutoksien my6ta arviointitydn merkityksellisyyden
olevan entista vahaisempaa. Kritiikki kohdistuikin organisaatiomuutoksen tavoitteiden epéasel-
keyteen.

Asiasanat: ORGANISAATIOMUUTOS, OPPIVA ORGANISAATIO, RIKOSSEURAAMUSLAITOS,
ARVIOINTIKESKUS, KVALITATIVINEN TUTKIMUS
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The purpose of this study was to evaluate the impact of organizational change in South-
Finnish Criminal Sanctions Agency, the assessment of job content and development. The thesis
examines the personnel’s experience of activities of the unit, work content and job
development. This thesis can be used in the establishment of Criminal Sanctions Agency or for
the development purposes of other organizations.

The theoretical context of the study was based on organizational change and learning
organization. The material for this study was gathered in summer 2010, the research was a
qualitative research and it was based on group interview. The theoretical context is mainly
based on offender rehabilitation.

The Criminal Sanctions Agency has been under the modernization pressure. RISE 2010 was the
answer to modernization pressures in addition to adapting the function to strategic alignment
and legislation. The objective has been to found s secure, conducive and economical
enforcement of judgments. The productivity program for government has affected making the
new project, because one of the purposes was saving costs. The thesis makes visible the
effects of the organizational change on a small unit, in which the work content is changing.

The organizational change has brought to the Criminal Sanctions Agency some new and
changed some old. The integration of units of Criminal Sanctions Agency and change in action
has been both a challenge and a possibility. The organizational change has brought lots of
possibilities, challenges and professional hazards about. Wellbeing at work and employee’s’
strength in the middle of the organizational change are deal with in the thesis. The content
and results of the group interview are analysed. Even though the risk assessment is important,
it is not seen as significant anymore. The criticism was concentrated on the unclear objective
of organizational change.

Keywords: ORGANIZATIONAL CHANGE, LEARNING IN ORGANIZATIONS, THE CRIMINAL SANCTIONS
AGENCY, ASSESSMENT AND ALLOCATION UNIT, QUALITATIVE STUDY



SISALLYS

N (@ | | 7 A 1 6
2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS ....e.eeeeeee e ettt e e 6
2.1 ANVIOINTIKESKUS . ... ettt 11
I R {1 T = W = L Y= Y/ o) PP 13
2.1.2 Rangaistusajan suunnitelmat .........ccoviiiiiii e 14
2.1.3  Vangin SHOTTEEIU. ...t e 15

3 TEOREETTINEN VIITEKEHY S ...t ettt et ettt et e e e ana 18
3.1 OrganiSAAtIOUUAISTUS . . ... et ettt et et et et et et et et et e e e e ae e e e e aeens 18
I 011 03 17/ o1 P 19
3.1.2  Muutoksen VaINEeT. . .. ... 20

3.2 Organisaatiomuutoksen KOKEMINEN. ... ....oveiii it 21
3.3 Organisaatiouudistus rikosseuraamusalalla ............c.ooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieaas 23
3.4 (0 o] o1V e o F- Va1 = T o[ 24

4 AIEMPIA TUTKIMUKSI A . . . . et ettt ettt ettt e e eaaaanaas 27
OPINNAYTETYON TAVOITTEET JA TOTEUTUS. ..e et 29

5.1 TUEKIMUSONGEIMA ..ttt ettt ettt et et e ettt et e et et e e e aneeanes 29
5.2 Tutkimusmenetelmat ja tyon toteUTUS.......eeii it 29
5.2.1 Ryhmakeskustelun tOTEUTUS. .......cuiiie ettt e eeaeeas 30

5.3 RyNMAKESKUSTEIUN TOTEULUS . ... ettt ettt et e e e ae e 31
5.3.1 Ryhmakeskustelun teemat ........coviiiiii e 32

5.4 ANAlYYSIMENETEIMA . . ..ttt s 33
5.5 AINEISTON ANAIYYSI . ettt 34

6  EETTISYYS JALUOTETTAVUUS ...ttt ettt ettt e e e e aaaas 35
6.1 TUEKIMUKSEN TUOTETEAVUUS .. .e ettt ettt 35
6.2 1= = Y5307 36

T TUTKIMUSTULOKSET ..ttt ettt ettt ettt e e ettt e ettt amee e e e e aaneee e e eann 38
7.1 Organisaatiouudistuksen tuomat mahdollisuudet.............cooiiiiiiiiiiiiiiiiinanns 39
7.2 Organisaatiomuutoksen tuomat haasteet ...........ooovviiiiiiiiiiiii i 43
7.3 TyOyhteisdn voimavarat organisaatiouudistuksen aikana ............ccveieviiiveiennnenn. 46
7.4 Organisaatiouudistuksen tuomat uhkakuvat ..........cc.ooeiiiiiiiiiiiiiiiiii e 49

S I o =1 =3 Y 1 53
8.1 Voimavarat ja mahdollisuudet tydyhteison kehittadmisen vélineena.................... 53
8.2 Muutoksen tuomat uhkat ja haasteet tyOyhteisossa.......ocvvveeiieiiiiiiieiieninanne. 55

S 0 ] O ] 58
Y 1 =1 PP 60

Liite 1: KeSKUSTEIUTEEMAT ...ttt et e e e e e eeeeeeeeeeeeeeeaaaaaaes 63




1 JOHDANTO

Rikosseuraamusalalla muutospaineet ovat olleet suuret ja ne ovat vaatineet tydyhteisoilta
kykya sopeutua uudistuksiin ja vaihtuviin tydolosuhteisiin. Tyfyhteisdn kehittdminen on nous-
sut tarkedan asemaan. Yhtena kehittamisen tavoitteena voidaan pitéa tehokkaan tydyhteison

aikaansaamista ja tyodn jatkuvaa kehittamista.

Opinnadytetydssamme tarkastelemme rikosseuraamusalalla tapahtunutta organisaatiouudistus-
ta ja sen vaikutusta Etela-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskukseen, jonka toiminta
ja kehittamistarpeet ovat tydmme keskitssd. Perendymme aiheeseen teorian ja tyontekijoi-
den kokemusten kautta. Tavoitteenamme on kehittéva tydote, silla tydyhteisdn kehittdminen
perustuu tietoon vallitsevasta tilanteesta, kehityshaasteista ja mahdollisuuksista. Opinnayte-

tydmme painopiste on nykyhetken analyysissa seka tulevaisuuden visioinnissa.

Tutkimuksemme koskee oppivaa tydyhteiséd ja sen tarkastelua kehittamistyén nakdkulmasta
organisaatiomuutoksen keskellda. Tatd aihetta olemme pohtineet Eteld-Suomen rikosseu-
raamusalueen arviointikeskuksen virkamiesten kokemusperaisten tietojen pohjalta. Tutkimuk-
sessamme selvidd, miten organisaatiouudistus on ohjannut tydyhteisén toimintaa, jatkuvaa
oppimista ja kehittamista. Millaisena Etela-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskuksen
tyon sisaltd on koettu ja millaisena se koetaan organisaatiouudistuksen keskella? Mita kehit-
tamispaineita uudistus on tuonut? Millaisen muutoksen alla arviointikeskus on? Vai jatkuuko
”jokapaivainen” kaytannon toiminta kaikesta huolimatta kuten ennenkin (Sarala & Sarala
2001: 10)? Tydmme varsinaiset tutkimuskysymykset ovat miten organisaatiomuutos on vaikut-
tanut entisen sijoittajayksikén tydn toimintaan, miten yksikén henkilékunta on kokenut orga-
nisaatiomuutoksen sekd mitd voimavaroja, haasteita, mahdollisuuksia ja uhkia muutos on

tuonut.

Hyvaan tulokseen tarvitaan henkiléston sitoutumista, yhteistydta muiden tahojen kanssa seka
jJatkuvaa kehittamista (Sarala & Sarala 2001: 9). Rikosseuraamusalalla on meneillaén runsaasti
erilaisia kehittdmishankkeita. Tasta olemme saaneet kimmokkeen tarkastella sitd, millaisen
muutoksen alla Etela-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskus on ollut. Mitk& organisaa-
tiouudistuksen tuomat muutokset koskevat arviointikeskusta, millaisia kehittamistarpeita se
on asettanut ja onko arviointikeskuksen toiminta noudattanut oppivan tydyhteisén mallia.
Vaikutusten tarkempi ja laajempi ymmarrys auttaa ndkemaan kehittdmistyohon liittyvia teki-
Joita ja opinnaytetydstdmme nousevia kehittamistyohon liittyvia kayttokelpoisia puolia pysty-

taan hyodyntamaan jatkossa.



Opinndytetydmme on laadullinen tutkimus ja se on toteutettu ryhmé&haastattelun avulla.
Ryhmahaastatteluun osallistui Etela-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskuksen henki-
I6kuntaa. Eteld-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskus on tydomme keskidssa ja haas-
tatteluiden avulla tarkoituksenamme on ollut analysoida arviointikeskuksen henkildkunnan
kokemuksia organisaatiouudistuksesta, RISE 2010 - hankkeesta. Tarkastelemme tydssamme
arviointikeskuksen tydnsisaltéd ja paneudumme siihen, miten organisaatiomuutoksia on ai-
emmin tutkittu. Avaamme myds tydomme kannalta keskeisia kéasitteita: organisaatiouudistus ja

oppiva organisaatio.

Idea Eteld-Suomen arviointikeskusta kasittelevasta opinnaytetydsta lahti halustamme syven-
tya organisaatiouudistuksen tuomiin haasteisiin ja mahdollisuuksiin aiheen ajankohtaisuuden
takia. Ajatuksenamme on myos tehda nakyvaksi pienen yksikon nakdkulma siitd, miten organi-
saatiouudistus on vaikuttanut tydyhteisdon ja tyon sisaltéon. Tutkijoina seké yksikon tyonteki-
Joind joudumme perehtymaén ja tarkastelemaan opinnaytetyota erityisen tarkasti objektiivi-
suuden sailymisen takia. Opiskelijoina joudumme kehittdm&an omaa ymmarrystamme rikos-
seuraamusalasta kun taas tyontekijoind olemme paéasseet osallistumaan tydn kehittdmiseen ja
ottamaan kantaa organisaatiouudistuksen tuomaan muutostarpeeseen. Olemme pohtineet

opinnaytetydssamme rooliemme mahdollisia vaikutuksia tydmme lopputulokseen.

2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Rikosseuraamuslaitoksen perustehtavana on yllapitaa laillista ja turvallista seuraamusten tay-
tantdéonpanojarjestelmédd. Taman toteuttamisessa pyritdén uusintarikollisuuden véhentami-
seen seka rikollisuuteen johtavan syrjaytymiskehityksen katkaisemiseen. (Rikosseuraamuslai-
toksen strategia 2011-2015.) TyOskentely rikosseuraamusalalla pohjautuu uskoon ihmisen
mahdollisuuteen kasvaa ja kehittyd. Vuonna 2006 voimaan tulleen vankeuslain mukaisesti
vankeinhoidon tulisi pyrkia uusintarikollisuuden vahentamiseen (Finlex 2010). Naméa edella
mainitut asiat maarittavat rikosseuraamusalan toimintalinjan, jota Rikosseuraamuslaitokseen

kuuluvat yksikdt noudattavat.

Ennen rikosseuraamusalalla vuonna 2010 tapahtunutta organisaatiomuutosta rikosseu-
raamusalan Suomessa muodostivat Vankeinhoitolaitos, Kriminaalihuoltolaitos, Terveydenhuol-
toyksikko seka Rikosseuraamusvirasto. Vuoteen 2010 saakka Vankeinhoitolaitos oli jaettu alu-
eellisesti viiteen osaan. Nykyisin Vankeinhoitolaitos, Kriminaalihuoltolaitos, keskushallintayk-
sikkd ja terveydenhuoltoyksikkd toimivat yhdessa muodostaen Rikosseuraamuslaitoksen. Myos
yhteiskunnan turvallisuus on osa turvallista rangaistuksen taytantédénpanoa. Rikosseuraamus-

laitoksen tavoitteena on luoda turvallisuutta eniten niin, etta rangaistuksensa suorittanut ei



enaa syyllisty uusiin rikoksiin. Joissakin tapauksissa ja rajoitetun ajan turvallisuuden tuotta-
minen yhteiskunnalle voi olla tuomitun eristdminen tiukasti suljettuun vankilaan. (Rikosseu-

raamusalan vuosikertomus 2009: 1-4.)

Rikosseuraamuslaitos koostuu kolmesta taytantdonpanoalueesta eli rikosseuraamusalueesta.
Rikosseuraamusalueet ovat Eteld-Suomen rikosseuraamusalue (ESRA), Laénsi-Suomen rikosseu-
raamusalue (LSRA) ja Ita-Pohjois-Suomen rikosseuraamusalue (IPRA). Naiden alueiden hallin-
nosta vastaa aluehallinto, joka koostuu aluekeskuksesta (ALKE) ja arviointikeskuksesta (AR-
KE). Opinnadytetydssamme tutkimuskohteena ollut yksikkd kuuluu Eteld-Suomen rikosseu-
raamusalueeseen. Rikosseuraamusalueittain toimii rikosseuraamuskeskuksia, joiden alaisuu-
teen kuuluvat vankilat ja yhdyskuntaseuraamustoimistot. Aluekeskus hoitaa rikosseuraamus-
alueen yhteisia tehtévia. Arviointikeskus, vankila ja yhdyskuntaseuraamustoimisto vastaavat
rangaistusten taytantdonpanon lainmukaisuudesta ja tarkoituksenmukaisuudesta seka lisaksi

yksikoén toimintasuunnitelman toteutumisesta. (Rikosseuraamusalan vuosikertomus 2009: 1-4.)

Huuhkan (2010: 104) mukaan organisaation toiminta, viestintd ja sidosryhmien maarittama
maine perustuvat arvoihin. Organisaation peruskivend ovat arvot ja myds opinndytetydmme
tutkimuskohteena ollut Eteld-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskus nojaa rikosseu-

raamusalan yhteisiin arvoihin.

Rikosseuraamuslaitokset arvoja ovat:
) Ihmisarvon kunnioittaminen
) Oikeudenmukaisuus
o Usko yksilén mahdollisuuksiin muuttua ja kasvaa

. Turvallisuus

Rikosseuraamuslaitoksen arvioihin sitoutuminen merkitsee kaytannossa:
o Perusoikeuksien ja ihmisoikeuksien turvaamista
) Inhimillista, asiallista ja kesken&aan tasavertaista kohtelua
) Kaiken toiminnan lainmukaisuutta seka oikeuden ja kohtuuden noudattamista
) Taytantéonpanon toteuttamista siten, ettd se tukee tuomitun yksil6llista kasvua ja

kehitysta sekd hanen pyrkimystaan rikoksettomaan elamaén

Taytantéonpanon toteuttamista siten, etta se on turvallista yhteiskunnalle, tuomi-
tulle ja henkilékunnalle

(Rikosseuraamuslaitoksen strategia 2011-2015: 4.)

Rikosseuraamuslaitos jakaantuu kolmeen taytantdonpanoalueeseen, eli rikosseuraamusaluee-
seen. Nama alueet jakautuvat vield rikosseuraamuskeskuksiksi, eli vankiloiksi ja yhdyskunta-

seuraamustoimistoiksi. (Rikosseuraamuslaitos 2010a.) Olemme kuvanneet rikosseuraamusalu-



eita kaaviokuvina, jotta alueiden vankilat ja yhdyskuntaseuraamustoimistot olisivat helpompi
hahmottaa.

Etela-Suomen rikosseuraamusalue

Arviointikeskus

Lansi-Uudenmaan
rikosseuraamuskeskus

Ita-Uudenmaan

Helsingin rikosseu- .
rikosseuraamuskeskus

raamuskeskus

Helsingin vankila

Helsingin yhdyskuntaseu-
raamustoimisto

Suomenlinnan vankila

Keravan vankila
Vantaan vankila

Vantaan yhdyskuntaseu-
raamustoimisto

- Porvoon toimipaikka

Jokelan vankila

Espoon yhdyskuntaseu-
raamustoimisto

Riihimaen vankila

Kuvio 1: Etela-Suomen rikosseuraamusalue




Satakunnan vankila

Porin yhdyskuntaseuraamus-
toimisto

Satakunnan
rikosseuraamuskeskus

\

Turun vankila

Kayran vankila

toimisto

Turun yhdyskuntaseuraamus-

- Ahvenanmaan toimipaikka

Varsinais-Suomen
rikosseuraamuskeskus

/

Arviointikeskus

Lansi-Suomen rikosseuraamusalue

Hameen
rikosseuraamuskeskus

Hameenlinnan vankila

Hameenlinnan yhdyskuntaseu-
raamustoimisto

Vanajan vankila, Vanajan osas-
to, Vanajan vankila, Ojoisten
osasto

Lahden
yhdyskuntaseuraamustoimisto

Pirkanmaan
rikosseuraamuskeskus

Kylmékosken vankila
Vilppulan vankila

Tampereen yhdyskuntaseu-
raamustoimisto

Kuvio 2: Lansi-Suomen rikosseuraamusalue

Pohjanmaan
rikosseuraamuskeskus

Vaasan vankila

Vaasan yhdyskuntaseuraamus-
toimisto

- Seingjoen toimipaikka
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Pyhaselan vankila
Juuan vankila

Joensuun
yhdyskuntaseuraamustoimisto

Pohjois-Karjalan
rikosseuraamuskeskus

Arviointikeskus

Kaakkois-Suomen
rikosseuraamuskeskus

Oulun vankila
Pelson vankila
Kestilan vankila

Oulun
yhdyskuntaseuraamustoimisto

- Kokkolan toimipaikka

Ylitornion vankila

Rovaniemen
yhdyskuntaseuraamustoim
isto

- Kemin toimipaikka ja

Kuusamon toimipaikka

Pohjois-Pohjanmaan
rikosseuraamuskeskus

Lapin

rikosseuraamuskeskus

Konnunsuon vankila
Haminan vankila

Kouvolan
yhdyskuntaseuraamustoim
isto

- Lappeenrannan
toimipaikka

Mikkelin vankila

Mikkelin
yhdyskuntaseuraamustoim
isto

- Savonlinnan toimipaikka

Sulkavan vankila

Ité- ja Pohjoissuomen rikosseuraamusalue

Keski-Suomen

Pohjois-Savon
rikosseuraamuskeskus

rikosseuraamuskeskus

Laukaan vankila
Naarajarven vankila

Jyvéaskylan yhdyskunta-
seuraamustoimisto

Kuopion vankila
Sukevan vankila

Kuopion
yhdyskuntaseuraamustoimisto

- lisalmen toimipaikka ja
Kajaanin toimipaikka

Kuvio 3: Ita- ja Pohjois-Suomen rikosseuraamusalue
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2.1  Arviointikeskus

Vankien sijoittelu- ja arviointitydté on tehty aiemmin sijoittajayksikoissa, jotka 1.1.2010 or-
ganisaatiomuutoksen my6td muuttuivat arviointikeskuksiksi. Rikosseuraamuslaitoksen strate-
gian mukaisesti rikosseuraamusten taytantdéonpanon on tapahduttava turvallisesti ja oikeus-
turvanakokulmaa kunnioittaen. Jatkuvaa ja uusiutuvaa rikollista kayttaytymista pyritaan kat-
kaisemaan uusintarikollisuutta véhentamalla. Taman vuoksi rangaistusaikaa tulee mahdolli-
simman hyvin hyddyntada vankien valmiuksien lisdédmiseksi rikoksettomaan eldamantapaan ja
yhteiskuntaan sopeutumista edistéden. Rangaistusten taytantdonpanolle asetettuja tavoitteita
ovat rangaistusten painopisteen siirto seuraamusjarjestelmassa laitosseuraamuksista yhdys-
kuntaseuraamuksiin ja rangaistusten taytéantéonpanoissa suljetuista laitoksista avolaitoksiin,
fokus seuraamusten siséltojen ja vaikuttavuuden kehittamiseen, sadhkodisen valvonnan ja tek-
nisten apuvélineiden hyddyntdminen, vapauttamisvaiheen tukitoimien laajentaminen, yhdys-
kuntaseuraamuksia koskevan lainsdddannon kehittaminen, selvittdminen vankiloiden tervey-
denhuollon siirtamisesté yleiseen terveydenhuoltojarjestelmaan, paljusellien kaytdsta poisto
sekd asiakastietojarjestelméan kehittaminen. Strategian mukaisesti rangaistusten taytantdon-
pano perustuu yksiléllisiin suunnitelmiin ja tuomitun etenemistd taytantdonpanoprosessissa
edistetddn vaikuttamalla suunnitelmallisesti hdnen valmiuksiinsa rikoksettomaan eladmé&an.

(Rikosseuraamuslaitoksen strategia 2011-2015: 7-9.)

Arviointikeskuksissa tehdaan vankisijoittelun ja vankien arvioinnin lisdksi lausuntoty6ta. Em-
me kasittele opinndytetydssamme lausuntotyota tekevien erikoissuunnittelijoiden kokemuksia
organisaatiouudistuksesta, olemme kuitenkin huomioineet vankiarviota tekevien tyéntekijoi-
den kokemuksia lausuntotyon vaikutuksista arviointikeskuksen tyon sisaltéon. Lausuntotydssa
arvioidaan syytetyn soveltuvuutta yhdyskuntapalveluun. Soveltuvuusselvityksen aloitteellisena
osapuolena toimii syyttdja, joka pyytaa Rikosseuraamuslaitosta selvittaméaan syytetyn sovel-
tuvuus yhdyskuntapalveluun. Mikali syyttaja ei tee téllaista pyyntda, voi syytetty itse tai ha-

nen asiamiehensé tehdd aloitteen selvityksen laatimisesta. (Rikosseuraamuslaitos 2010c.)

Arviointikeskuksen lausuntotydn erikoissuunnittelijat arvioivat soveltuvuusselvityksessa syyte-
tyn mahdollisuuksia selviytyd yhdyskuntapalvelusta. Selvitysta varten syytettyd haastatellaan
ja lisdksi hanestéa hankitaan selvityksen kannalta tarpeellisia tietoja eri viranomaisilta. Syyte-
tyn eldaméantilanteen ja motivaation arvioimisen lisaksi tarvittaessa suunnitellaan tukipalvelui-

ta yhdyskuntapalvelun onnistumisen tueksi. (Rikosseuraamuslaitos 2010c.)
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Kuvio 4: Rikosseuraamuslaitoksen organisaatio (Rikosseuraamuslaitos 2010b).

Opinnaytetydmme keskittyy Eteld-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskuksen vankiar-
viota tekevien tyontekijoiden kokemuksiin organisaatiouudistuksen tuomista muutoksista. Ete-
I&-Suomen arviointikeskus sijaitsee Helsingissa. Silla on kaksi toimipistettd, lausuntoarviointi
Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston yhteydessd sek& vankiarviointi Helsingin vankilan
yhteydessa. Eteld-Suomen arviointikeskuksessa tyoskentelee erikoissuunnittelijoita, viras-
tosihteereitd seka arviointikeskuksen johtaja. Vankila-arvioinnissa henkilokuntaa on yhteensa
11 henked, 10 erikoissuunnittelijaa ja 1 virastosihteeri. Eteld-Suomen arviointikeskuksessa
lausuntoty® ja arviointityd on pidetty ainakin toistaiseksi erillddn toisista, eli henkilokunnasta
osa on perehtynyt vankien arviointiin ja osa lausuntoty6hon. Lausuntotydn ja arvioinnin pyr-
kimyksen& on lisaté yhdyskuntaseuraamusta tai vankeusrangaistusta suorittavien valmiuksia

elda rikoksetonta elaméaa. (Rikosseuraamuslaitos 2010b.)

Eteld-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskuksen toiminta noudattaa Rikosseuraamus-
laitoksen toimintalinjaa. Arviointikeskus vastaa vankien turvallisuus- ja toimintatarpeiden ar-
vioinnista seké keskittyy vankeusajan suunnitteluun ja vankisijoitteluun. Arviointikeskus vas-
taa vankiloiden ja yhdyskuntaseuraamustoimistojen kanssa rangaistusten taytantédnpanon
lain- ja tarkoituksenmukaisuudesta sekd yksikdn toimintasuunnitelman toteutumisesta. Arvi-
ointikeskusten toiminnan ajatuksena on turvallinen, vaikuttava, motivoiva ja suunnitelmalli-
sesti sekd johdonmukaisesti uusintarikollisuuden vahentamiseen téhtdéva rangaistuksen toi-
meenpano (Sijoittajayksikkdtoiminnan kasikirja: 6). Tyon siséltond on pyrkia selvittamaan



13

mitka tekijat vangin tilanteessa ovat yhteydessa hanen uusimisriskiinsa. Tehtavana on myos
arvioida milla keinoin siihen voitaisiin vaikuttaa. Tekijoilla tarkoitetaan kriminogeenisia ja
dynaamisia tekijoita, jotka saavat aikaan, yllapitavat tai myotavaikuttavat rikollista kayttay-
tymisté. Kriminogeenisia tekijoita ovat rikosmyonteiset asenteet, paihteiden kaytto, sosiaali-
nen ymparistd, ongelmanratkaisutaidot ja epasosiaalinen persoonallisuus. Rikollisuuden katso-
taan olevan kayttaytymistd, johon voidaan yksilétasolla vaikuttaa erilaisten kuntouttavien
toimenpiteiden avulla. Organisaatiouudistuksen my6ta Rikosseuraamuslaitoksen tavoitteena
on painopisteen siirto suljetuista vankiloista avolaitoksiin. Uudistuksen my&ta muutospaineet
ovat kohdistuneet myds arviointikeskusten arviointimenetelméan kehittémiselle, jonka takia
arviointikeskuksen tyon sisallon kuvaaminen on opinnaytetydmme kannalta térkeda. Vankiar-
viota tekevien erikoissuunnittelijoiden keskeiset tyotehtavat ovat riski- ja tarvearvioiden seka

rangaistusajan suunnitelmien laatiminen ja vankisijoittelu.

2.1.1 Riski- ja tarvearviot

Riski- ja tarvearvion taustalla on teoria rikollisen kayttéaytymisen syista. Teoria perustuu tilas-
tolliseen tutkimusaineistoon siita, mitka henkilén ominaisuudet ja elamanpiiriin kuuluvat asiat
ovat tilastollisesti yhteydessa rikollisuuteen. Keskeisia tekijoita ovat tydtilanne, siviilisaaty,
rikollinen tuttavapiiri, paihderiippuvuus, toiminta yhteisdssa, asenteet seka joukko kognitiivi-
sia taitoja ja tunnereaktioita, jotka kaikki luokitellaan kriminogeenisiksi tekijoiksi. Riskia syyl-
listya uusiin rikoksiin voidaan arvioida tutkimalla tuomitun aikaisempaa rikollisuutta ja hanen
asenteitaan rikollisuutta sek& yhteiskuntaa kohtaan. Toisena riski- ja tarvearvion lahtékohtana
on sosiaalisen oppimisen teoria, jonka perusteella rikollisuuden syihin voidaan vaikuttaa. Sosi-
aalisen oppimisen teorian mukaan rikollinen kdyttaytyminen opitaan. Se syntyy henkilékoh-
taisten tekijoiden ja yksilon kohtaamien tilanteiden vuorovaikutuksesta. Teorian mukaan kayt-

taytyminen muuttuu usein automaattiseksi. (Jarvenpaa & Kempas 2003.)

Riski- ja tarvearvion tarkoituksena on siis selvittdd vangin elamantilanne seka rikoksetonta
elamantapaa tukevat ja sitd vaarantavat tekijat. Vankia haastattelemalla kartoitetaan toi-
minnot, joihin osallistumalla vanki voi lisdté taitojaan selviytya yhteiskunnassa. Arvioinnissa
maaritelladn myds taytantdonpanon turvallisen toteuttamisen vaatimat toimenpiteet, laitos-
jarjestyksen sailyminen ja rikollisen toiminnan estaminen. (Sijoittajayksikkdtoiminnan kasikir-
ja: 6.)

Riski- ja tarvearviomenetelmassa ”on paadytty seuraavaan riski- ja tarvealuejakoon:
- aiempi rikollinen kayttaytyminen
- asuminen ennen vankeutta ja vapautumisen jalkeen seka arkipaivan toi-
minnoissa selviytyminen

- tulot ja taloudellisen tilanteen hoitaminen



14

- koulutus, ty6llisyys ja niita tukevat taidot

- sosiaaliset sidokset ja elamantapa

- alkoholin kaytto

- huumausaineiden kaytto

- ajattelu ja kayttaytyminen

- asenteet mm. rikollista kayttaytymista ja yhteiskuntaa kohtaan" (Sijoitta-

Jayksikkétoiminnan kasikirja: 6).

Arviointi tehdaan strukturoitujen menetelmien ja riskiarviointien avulla. Arviointikeskuksissa
tehtavat riski- ja tervearviot pohjautuvat Andrewsin ja Bontan (2003) tutkimukseen riskin-,
vastaavuuden ja tarveperiaatteista. Riskin periaatteen mukaan vangin uusimisriski tulee arvi-
oida kriminogeenisiin tekijéihin perustuen. Vastaanottoperiaatteella tarkoitetaan sitd, miten
rikoksentekija suhtautuu kuntouttavaan toimintaan ja tarveperiaate vaikuttaa siihen, mita
rikoksentekijan kanssa tulee tehda, jotta uusimisriskin tasoa voidaan laskea. (Bonta 2003: 52-
58.)

Etela-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskuksessa riski- ja tarvearvion lisaksi kaytossa
on myds SIR-R1 -arviointimenetelma (The Statistical Information on Recidivism -Revised 1),
jonka avulla arvioidaan vangin staattinen uusimisriskitaso. Staattisia riskitekijoita ovat muun
muassa rikoshistoria, rikoksentekijéan ika ja sukupuoli. SIR-R1 - arviointimenetelma on peréai-
sin Kanadasta, jonka Eteld-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskuksen erikoissuunnitte-
lija Sami Peltovuoma on kaantanyt ja mukauttanut rikosseuraamusalalle Suomeen. Staattisten
riskitekijoiden arviointimenetelmén kayttd on yksi Kanadan ehdonalaismenettelyn tyokalu.
Tulokset ovat osoittaneet, ettd SIR-R1 on ollut luotettava ja se on kyennyt maarittamaan tar-
kasti riskiryhmat Kanadassa vuosina 1995-1998 vapautuneiden kanadalaissyntyisten miespuo-
listen rikoksentekijoiden joukosta. Paatelmat ovat olleet yhtenevia aikaisempien tutkimustu-
losten kanssa ja ne ovat vahvistaneet entisestdan SIR-R1 - arvion validiteettia. Staattista uu-
simisriskitasoa mittaava arviointimenetelméan kayttdminen vankilaan tulovaiheessa auttaa loy-
tamaan ne rikoksentekijat, joille saatavilla olevia kuntoutusmenetelmia tulisi tarjota. (SIR-R1

- Arviointimenetelma staattisten tekijéiden vaikutuksesta uusimisriskiin 2008.)

2.1.2 Rangaistusajan suunnitelmat

Rikosseuraamuslaitoksen yhtena tavoitteena on rangaistusten vaikuttava ja suunnitelmallinen
taytantdonpano. Rangaistusaikana tavoitteena on tukea ja vahvistaa asioita, jotka lisdavat
rikoksentekijan valmiuksia rikoksettomaan elamaan. Tasta seuraa, etté rangaistusaika on jar-
jestettava siten, ettd korkean uusimisriskin vangeille tarjotaan enemman toimintoja ja kun-
touttavia toimenpiteitd kuin matalan riskin vangeille. Rikoksentekijoille tulee siis jarjestaa

hanen kriminogeenisiin tekijoihinsd (ks. luku 2.3) vaikuttavia toimenpiteitd. Toisaalta taas
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toiminnot ovat suunnattava vankien arvioidun vastaanottavuuden mukaan, joka arvioidaan

riski- ja tarvearvion laatimisen yhteydessa. (Andrews & Bonta 1994: 175.)

Vangit osallistuvat yhdessa henkilékunnan kanssa rangaistusaikansa suunnitteluun. Tarkoituk-
sena on tulkita vangin mahdolliset ongelmat tavalla, joka tarjoaa tarttumakohtia rikoksetto-
man eldméntavan rakentamiseen. (Heikkinen & Virkkunen 2008.) Rangaistusajan suunnitelman
mukainen toiminta auttaa vankia saamaan valmiuksia rikoksettomaan eldméntapaan seka
edistaa vangin sijoittumista yhteiskuntaan (Rikosseuraamuslaitos 2010e). Arviointikeskus maa-
rittelee yhdessa vangin kanssa rangaistusajan suunnitelmassa yksilolliset tavoitteet ja toimin-
tamuodot. Rikoksentekijoille, joiden tuomio on lyhyt, tehddan rangaistusajan suunnitelma
asiakirjoihin perustuen kun pidemman vankeusrangaistuksen saaneiden suunnitelmat pohjau-
tuvat riski- ja tarvearvioon. Jokaisen suunnitelman siséltd ja tavoitteet mitoitetaan rangais-
tusajan pituuden mukaan ja se sisdltéaa tavoitteiden lisaksi tiedot vangin toimintaan osallistu-
misen laadusta ja sisallosta. Arviointikeskuksen tehtédvana on vetéda lankoja yhteen verkosto-
tydn tapaan. Tavoitteena on varmistaa, ettd jokainen vanki saa rangaistusaikanaan osallistua

kuntoutukseen ja lisatd omaa elamanhallintaa.

2.1.3 Vangin sijoittelu

Sijoituslaitoksen valintaan vaikuttavat monet tekijat. Vangin toiminta- ja kuntoutustarpeet
ovat yksi nakyvimmista syista sijoittaa vanki tiettyyn vankilaan. Myds laitosturvallisuus ja van-
kilakertaisuus vaikuttavat sijoituslaitoksen valintaan. Monilla uusijoilla on sellaiset kuntoutus-
tarpeet, jotka vaativat suljetun laitoksen olosuhteet ja niiden tarjoamat kuntoutusmahdolli-

suudet. Suljetun ymparistdn ajatellaan toimivan myds erdanlaisena rangaistuksena.

Vankeuslain (767/2005) 8 §:n mukaan sijoitettaessa vankeja vankilaan on otettava huomioon
rangaistusajan suunnitelman mukaisesti vangin kotipaikka, yhteyksien sdilyminen I&hiomaisiin
ja laheisiin, ika, sukupuoli, terveydentila, rangaistuskertaisuus, vangin aikaisempi rikollisuus,
vangin oma toivomus ja mahdollisuudet sijoittua rangaistusajan suunnitelman edellyttdmaan
toimintaan. Vankia ei tule sijoittaa suljetumpaan vankilaan kuin vankilan jarjestys ja turvalli-
suus seka vankilassa pitamisen varmuus edellyttévat. Suljetusta laitoksesta siirtyminen avo-
vankilaan edellyttda usein rangaistusajan suunnitelman toteutumista tavoitteiden mukaisesti.
Joissakin tapauksissa arviointikeskukset voivat sijoittaa tuomitun suoraan vapaudesta avolai-
tokseen: jos tuomitun suoritettavana on yhdessa tai erikseen sakon muuntorangaistus ja enin-
taan yhden vuoden vankeusrangaistus. Avolaitokseen sijoittamisen edellytyksena on se, etta
vanki sitoutuu péaihteettémyyteen ja vankeuslain 16 luvun 7 §:n 3 momentissa tarkoitettuun
paihteettémyyden valvontaan. Tassakin tapauksessa tuomittu on sijoitettava suljettuun vanki-

laan, jos on perusteltua syyta epailla, etta han:
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1) ei sovellu avolaitoksessa jarjestettavaan tai avolaitoksen hyvaksymaan toi-
mintaan;

2) ei tule noudattamaan avolaitoksen jarjestysta;

3) jatkaa rikollista toimintaa;

4) poistuu avolaitoksesta luvatta; tai

5) ei tule noudattamaan péaihteettémyytta tai suostumaan sen valvontaan.
Tuomittu tulee sijoittaa suljettuun vankilaan myds silloin jos avolaitoksissa ei ole tilaa tai
vanki itse sitéd pyytaa. (Finlex 2010.)

Turvallisuuden yllapitdminen vaatii usein vangin siirtdmista avolaitoksesta suljettuun vanki-
laan tai toiseen vankilaan. Jos vanki syyllistyy rikokseen, jota ei rikoslain 2 luvun 13 §:n mu-
kaan saa kasitella kurinpitomenettelyssa tai han syyllistyy lain 15 luvun 3 §:ssa tarkoitettuun
jarjestysrikkomukseen, hénet voidaan siirtaa avolaitoksesta suljettuun vankilaan. Jos vanki-
lassa pitdmisen varmuus, vankilan jarjestys, taytantoonpanon turvallisuus, vangin oma tai
muun henkilén turvallisuus, rikollisen toiminnan estadminen taikka muu vastaava syy sité edel-

lyttad, tulee vanki siirtda toiseen vankilaan. (Finlex 2010.)

Organisaatiouudistuksen myota Rikosseuraamuslaitoksen tavoitteena on painopisteen siirto
suljetuista vankiloista avolaitoksiin. Tama tavoite on osaltaan jo toteutunut, silla avolaitoksiin
sijoitettujen vankien paivittainen keskimaara on nakynyt selvana nousuna. Vankeusvangeista
avolaitoksissa oli vuonna 2009 keskimé&arin paivittéin 32 prosenttia. Vaikka avolaitoksiin sijoi-
tettiin edellisté vuotta huomattavasti suurempi maara vankeja, laitosten sailytysvarmuus py-

syi edelleen hyvana. (Rikosseuraamusalan vuosikertomus 2009: 4.)

Vangin sijoitteluun lukeutuu myds vangin sijoittaminen valvottuun koevapauteen. Valvottu
koevapaus sisdltyy 1.10.2006 voimaantulleeseen rikoslain muutokseen. Valvottu koevapaus on
keino, jolla pyritdan edistamaan vankien sijoittumista yhteiskuntaan laitosajan loppuvaihees-
sa. Valvottu koevapaus on suhteellisen uusi vaihe asteittaisessa vapauttamisjarjestelmassa.
Koevapauden on myoés katsottu mahdollistavan vankiluvun vahentamisen. Kokonaisvaltaisesti
vankeuslain tavoitteena on lisata vangin valmiuksia rikoksettomaan eldméntapaan ja estda
rikosten tekeminen rangaistusaikana. Tavoitteeseen paasemiseksi vangille laaditaan rangais-
tusajan suunnitelma sek& yksil6llinen suunnitelma vapauttamisesta ja ehdonalaista vapautta
varten. Valvottu koevapaus perustuu siis rangaistusajan suunnitelmaan. Valvottu koevapaus on
mahdollinen kaikille ehdonalaiseen vapauteen paéaseville vangeille: maardaikaista vankeus-
rangaistusta suorittavat ehdonalaisesti vapautettavat vangit, elinkautisesta vankeudesta eh-
donalaisesti vapautettavat vangit seka koko rangaistusta vankilassa suorittamasta vapautetta-
vat vangit. Koevapauteen otetaan kantaa jo rangaistusajan suunnitelman tekovaiheessa ja
valvottuun koevapauteen sijoittuminen tapahtuu yksil6llisten tarpeiden ja lupaehtojen nou-

dattamiseen liittyvien edellytysten mukaisesti. Valvotun koevapauden sisaltd on siis yksil6lli-
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nen ja sen tulee edistda rangaistusajan suunnitelman toteutumista, edellytyksena on kuiten-

kin asunto, toimintavelvoite ja valvonnan jarjestaminen. (Rikosseuraamuslaitos 2010f.)

Rikoslain mukaan koevapauden enimmaisaika on kuusi kuukautta ennen ehdonalaista vapaut-
tamista. Koko rangaistuksen suorittavien pakollinen koevapaus on kolme kuukautta. Koeva-
pauden mydntaminen edellyttaa, ettéd vanki on ollut niin pitkdn ajan vankilassa, jotta hanen
rangaistuksen aikaisen kayttaytymisensa perusteella voidaan arvioida koevapauden ehtojen
noudattamisen edellytyksien tayttymista. Suosituksena on, ettéd koevapausaika on vain erityi-
sista syista yli puolet vankilassaoloajasta. (Rikosseuraamuslaitos 2010f.) Kun valvottuun koe-
vapauteen sijoittamista aletaan harkita, otetaan huomioon myos se, kuinka pitkdan vangin
arvioidaan jaksavan noudattaa koevapauden ehtoja. Vuonna 2009 koevapaudessa olleista 85

prosenttia suoritti koevapautensa loppuun (Rikosseuraamusalan vuosikertomus 2009: 5).

Valvotun koevapauden on katsottu olevan tarked keino vangin yhteiskuntaan sijoittumisen
edistajana. Valvotun koevapauden on myos katsottu olevan luonteeltaan hyvin lahella yhdys-
kuntaseuraamuksia. Vankeinhoitolaitoksen ja Kriminaalihuoltolaitoksen yhdistyminen Rikos-
seuraamuslaitokseksi on uskottu antavan mahdollisuuden kehittda koevapauden menettelyta-
poja entisestaan, joka luo paineita myos arviointikeskusten toiminnan kehittamiselle. (Rikos-

seuraamuslaitos 2010f.)

Vankien laitossijoittelun ja valvottuun koevapauteen sijoittamisen liséksi vanki voidaan sijoit-
taa vankilan ulkopuoliseen laitokseen. Vankeuslain (767/2005) 8 luvun 9 §:n mukaan vanki,
jolla on paihdeongelma tai jolla arvioidaan olevan muu erityinen vaikeus selviytyd vapaudes-
sa, voidaan sijoittaa maardajaksi vankilan ulkopuoliseen laitokseen. Ulkopuolisessa laitossijoi-
tuksessa vanki osallistuu paihdehoitoon tai muuhun h&nen selviytymismahdollisuuksiaan pa-
rantavaan tavoitteelliseen toimintaan (Finlex 2010). Vangin sijoitus ulkopuoliseen laitokseen
voi kestaa 14 vrk - 6 kk. Sijoituksen on perustuttava vankilan, sijoituslaitoksen (kuntoutuslai-

toksen), vangin kotikunnan ja vangin valiseen sopimukseen.

Ulkopuoliseen laitokseen sijoitettu vanki suorittaa siella osan rangaistuksestaan. Vanki osallis-
tuu kuntoutuslaitoksen toimintaan aivan kuten muutkin vankilan omassa kuntoutuksessa ole-
vat. Poikkeuksena on se, etta vangin téytyy aina saada vankilan johtajan lupa, mikali on pois-
tumassa kuntoutuslaitoksen alueelta. Sijoittaminen ulkopuoliseen laitokseen edellyttdd ran-
gaistusajan suunnitelmaan maininnan ulkopuolisesta sijoituksesta, rangaistusajan suunnitelma
voidaan kuitenkin ottaa uudelleen kasiteltavaksi lausunnon sieltd puuttuessa. (Rikosseu-

raamuslaitos 2010g.)

Ulkopuolisen sijoituksen lahtokohtana on kunnan sosiaali- tai terveydenhuollon ja sijoituslai-

toksen osallistuminen kuntoutustarpeen arviointiin. Tarkoituksena on se, etta vangin vapautu-
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essa kuntoutus voisi jatkua asianomaisessa laitoksessa. Kun vanki sijoitetaan ulkopuoliseen
laitokseen, tulee kuntoutuslaitoksen toimintamalli olla tarkoituksenmukainen niin kuntoutta-
misen kuin turvallisuusndkdkulmankin kannalta. Kuntoutuslaitoksen tulee sitoutua valvomaan
vangin sijoitukseen liittyvien ehtojen noudattamista, myds kuntoutus on jarjestettava ran-
gaistusajan suunnitelmassa asetettujen tavoitteiden mukaisesti. (Rikosseuraamuslaitos
2010g.)

3  TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Olemme tarkastelleet opinnaytetydssamme organisaatiomuutoksen vaikutuksia Etela-Suomen
rikosseuraamusalueen arviointikeskukseen: onko muutos luonut paineita tyon ja toiminnan
kehittamiselle, minkalaisia voimavaroja oppiva tydyhteisd on loytanyt keskelld suuria muutok-
sen aaltoja? Tarkastelemme organisaatiomuutoksen vaikutuksia perehtymalla Eteld-Suomen
rikosseuraamusalueen arviointikeskuksen tydntekijoiden kokemusperdisiin tietoihin. Tarkoi-
tuksenamme on ollut kayttaa teoriaa tydmme tavoitteiden tdsmentamisessa ja sen ohjaami-
sessa. Tarkeddn asemaan ovat nousseet kasitteet oppiva organisaatio seké organisaatiomuu-
tos. Olemme muotoilleet tydssamme tutkimuskysymykset teoriatietoon perustuen. Aineisto on

toiminut ldhteend tutkimuskysymysten asettamiselle.

Opinnaytetyon lahtokohtana on LbD (Learn by developing) mallin mukainen oppimis- ja inno-
vaatioprosessi. Prosessi nostaa esille oikeissa tydelaméatilanteissa tapahtuvaa kehittamista ja
kumppanuutta. Opinndytetyémme nivoutuu vahvasti tydelamén kanssa yhteen ja se tuo esille
tydyksikon toimintatapoja, voimavaroja seké kehittamisen kohteita. Painopiste on laadullises-
sa, kuvailevassa tutkimusotteessa. Olemme luoneet tydhomme keskustelevan ilmapiirin, joten
tydmme punaisena lankana on toiminut aineiston ja teoreettisen viitekehyksen valinen suhde.
Toisaalta tydmme kasittdd monia teoreettisia ja kasitteellisid asioita, joiden avaaminen on
tarkedssa asemassa suhteessa tydmme ymmarrettavyyteen. Tassa luvussa kasitelladn myods

tutkimuksen kannalta keskeiset kasitteet.

Yksilon toiminnan ohjausta ja erityisesti muutoksen hallintaa voidaan tutkia, siihen tarvitaan
kuitenkin kasitys siitd, mikd ihmisen toimintaa ohjaa ja motivoi (Sundholm 2000: 11). Olemme
kiinnostuneet siité, miten oppivan tydyhteison toimijat ovat kokeneet organisaatiouudistuksen
vaikutukset suhteessa tydn sisdltoon ja sen kehittdamiseen kokemusperdiseen tietoon nojau-
tuen. Haluamme ymmartaa organisaation toimintaa ja olemme selvitténeet, mita organisaati-

on toimijoiden on tehtéva johdattaakseen sen menestyksen ja jatkuvan kehittymisen tielle.

3.1 Organisaatiouudistus
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Organisaatiouudistuksella tarkoitetaan muuttuvaa organisaatiota. Organisaatiouudistuksessa
organisaatio pyrkii vastaamaan uusiin toimintaymparistdn haasteisiin, vuorovaikutteiseen vai-
kuttamiseen ja aktiiviseen oman toimintaympariston sekéd sen tapahtumien muokkaamiseen.
Organisaatioiden toiminnan ja kehittdamisen malleja tarkastellaan usein suhteessa johdon ky-
vykkyyteen, myods toimintaympariston muuttuvat haasteet nousevat pintaan organisaatiouu-
distuksesta puhuttaessa. (Sarala & Sarala 2001: 51-56.) Tarkastelemme opinnaytetydssamme
organisaatiouudistusta kokonaisvaltaisesti, jossa erityisesti Etela-Suomen rikosseuraamusalu-
een arviointikeskuksen henkiléstdn toimintakykyyn vaikuttavia tekijoita painotetaan. P&apai-
nona ovat organisaatiouudistuksen tuomat haasteet, mahdollisuudet, mahdolliset uhat seka

tydyhteison voimavarat muutoksen alla.

3.1.1 Muutostyypit

Organisaatiomuutoksessa vanhoista ajattelu- ja toimintatavoista siirrytdan uusiin ajattelu- ja
toimintatapoihin. Voidaan sanoa, ettd kaikki organisaatiouudistukset eivat ole samanlaisia.
Nadler ja Tushman jaottelevat organisaation muutostyypit neljaén tyyppiin: ennakoiva, rea-
goiva muutos seka vahittainen ja strateginen muutos. (Lamsa & Hautala 2004; Nadler & Tush-
man 1997.)

Ennakoivassa eli proaktiivisessa organisaatiomuutoksessa toiminnan kehittdmisen kantavana
ajatuksena on varautuminen tuleviin muutoksiin. Reagoivassa eli reaktiivisessa muutoksessa
reagoidaan jo tapahtuneeseen asiaan, esimerkiksi organisaation ulkopuolisen ympariston pa-
kotteesta seuraava muutos. Véhittdisessdé muutoksessa toimintaa taas kehitelldan véahitellen.
Tavoitteena on organisaation suorituskyvyn parantaminen tehostamalla toimintaa ja henkilts-
tén osaamista. Vahittaisessd muutoksessa organisaation perustehtavaa ja tydn tekemisen reu-
naehtoja ei kyseenalaisteta. Kehittdminen tapahtuu huomioimalla organisaation toiminnan ja
henkiloston osaamisen térkeys. Strategisessa muutoksessa uudistus vaikuttaa koko organisaa-
tioon ja maarittad uudelleen, mik& organisaation perustehtava on ja mitka ovat toiminnan
reunaehdot. (Ldamsé & Hautala 2004; Nadler & Tushman 1997.)

Ennakoiva ja vahittdinen muutos on organisaation toiminnan virittdmisté. Siind toimintaa viri-
tetaén tulevaisuuden mahdollisuuksiin ja uhkiin valmistautumiseksi. Tallainen muutos toteu-
tetaan huomioimalla organisaation nykyinen perustehtava ja strategia. Kun puhutan muutok-
sen virittamisestd, johtaminen on luonteeltaan osallistuvaa ja neuvottelevaa. Talldin myos
muut toimijat osallistuvat suunnitteluun, toteuttamiseen ja arviointiin. Muutoksen virittami-
nen antaa ihmisille aikaa hyvaksymiseen ja sitoutumiseen. (Lamsa & Hautala 2004; Nadler &
Tushman 1997.)
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Kun yhdistetdan vahittainen ja reagoiva muutos, puhutaan sopeutumisesta. Talldin muutos-
lIahde on organisaation ulkopuolella ja se koetaan paineena. Muutos tulee ihmisille annettuna,
johon on mukauduttava. Sopeuttamisessa on tarkeaa perustella muutoksen tarve hyvin, koska
sen ymmartaminen auttaa henkilostdéa hyvaksymaan tilanteen ja muutoksen luonteen. Uudel-
leen suuntautumisessa yhdistyvat strateginen ja ennakoiva muutos, jolloin organisaation pe-
rustehtavaa muutetaan. Organisaation uudistumista tarvitaan kun muutokseen on reagoitava
nopeasti strategisella tasolla toimintaympariston muuttuessa. Uusiutumista pidetaan riskialt-
tiina toimintatapana, koska organisaatio on yleensa kriisissd. Muutos toteutetaan usein tiukal-
la aikataululla, ja on laajuudeltaan suuri. Muutos on sitoutumisen kannalta vaativa toiminta-
tapa. Sen riskind on osaavien ja taitavien tyontekijoiden lahteminen kriisin alkaessa. Johta-
juus on uusiutuvassa muutoksessa tarkedssd asemassa. Johtajan on uskottava uusiutumiseen
vahvasti ja kyettava viestimdan muutostarve uskottavasti henkilostolle. (Ldmsa & Hautala
2004.)

Rikosseuraamusalan organisaatiouudistuksesta on puhuttu pitkaan julkisesti. Sita on suunnitel-
tu pitkdan, joten organisaatiouudistuksesta l0ytyy vahittaiselle muutokselle ominaisia piirtei-
ta. RISEALA 2010 -hankkeen tarkoituksena on ollut sopeuttaa rikosseuraamusalan toiminta
strategisiin linjauksiin ja lainsdadantdon sekéd parantaa organisaation suorituskykya tehosta-
malla jo olemassa olevaa toimintaa ja henkiloston osaamista (Rikosseuraamusalan vuosiker-
tomus 2009: 4). Toisaalta uudistuksen etenemisessa on ollut havaittavissa myds sopeuttamis-
ta, silla tutkimusaineistostamme nousee selkedsti esille muutoksen tulleen arviointikeskuksel-

le annettuna, johon tydntekijoiden oli mukauduttava.

3.1.2 Muutoksen vaiheet

Organisaatiomuutos voidaan kuvata loogisena tapahtumasarjana, joka sisdltda seuraavia vai-
heita: muutostarpeen tunnistaminen ja tavoitteen asettaminen, muutosedellytysten tunnis-
taminen, muutoksen toteutustavan valinta, toimeenpano sekd seuranta ja arviointi. Muutos-
tarpeen tunnistamisen ja tavoitteen asettamisen vaiheessa etsitddn vastausta kysymykseen
”mita pitdisi muuttaa?” seka maaritelladn muutoksen numeeriset ja toiminnalliset tavoitteet.
(Valtee 2002: 37.) Muutos lahtee liikkeelle organisaation sisdisesta tilanteesta ja johdon na-
kemyksesta. Muutos on uskottava kun sen alkuperdinen lahde on organisaation oma tarve ja
johdon halu toiminnan kehittdémiseen. Muutosprosessin ja organisaation jasenten kannalta on
erittain tarkeaa, etta on olemassa hyvin perusteltu ja aito tarve muutokseen. (Lamsa & Hau-
tala 2004: 27.)

Muutosedellytysten tunnistamista kasiteltdessa arvioidaan muutoksen vaatima aika, tekniset
mahdollisuudet, voimavarat, fyysiset puitteet sekd ymparistotekijat. (Valtee 2002:37). La&msa

ja Hautala (2004) tuovat téssa muutoksen vaiheessa esille muutosidean hahmottamisen. Muu-
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tosidean hahmottaminen tarkoittaa uuden toimintatavan kehittelya ja se vaatii organisaation
jasenilta innovatiivisuutta ja luovuutta. Toimintatavan tulee olla sellainen, ettd se mahdollis-
taa monipuolisten ideoiden esilletulon. Muutokselle on my6s eduksi, jos organisaation jasenet
pystyvat viestimaan vapaasti. llmapiirin tulee olla avointa ja sallivaa, eivatka ihmisten tule
pelata esittdd ajatuksiaan. Kun muutosidea hahmottuu, siirrytdan lahtotilanteen kartoituk-
seen. Puhutaan siitd, mitk& ovat uuden toimintatavan toteuttamismahdollisuudet. Lahtotilan-
teen kartoittaminen pitaa sisalladn ulkoisen toimintaympariston mahdollisuuksiin ja uhkiin
sekd organisaation sisdisen tilan vahvuuksiin ja heikkouksiin paneutumisen. Riskind onkin se,
ettd muutosta saatetaan lahted toteuttaa heti idean hahmottamisen jalkeen analysoimatta

tilannetta tarkemmin. (Ld&msa & Hautala 2004.)

Valteen (2002) mukaan muutoksen toteutustavassa huomioitavia tekijéita ovat muun muassa
olemassa oleva organisaatio, valtuudet, osaaminen, jarjestelméat ja voimavarat. Tassa vai-
heessa nousee tarkedksi muutosvalmiuksien luominen, eli mahdollisen muutosvastarinnan lie-
ventaminen ja henkildstdn motivointi. (Valtee 2002: 37.) Mitd enemman ja pitempaan myos
organisaation toimijat ovat suunnitteluvaiheessa, sitd paremmin he hyvaksyvat muutoksen ja
sitoutuvat siihen (Ldmséa & Hautala 2004: 52).

Muutoksen toteuttaminen on kaytannon toimintaa, jotta haluttu uusi tilanne saavutettaisiin.
Muutoksen onnistuminen edellyttdd arviointia siitd, miten muutoksessa on onnistuttu. Sita,
onko tavoitteisiin paasty, on vaikea sanoa ilman arvioinnista saatavaa palautetietoa. Arviointi
on olennainen osa suunnitelmallista muutosprosessia ja sen merkitys organisaation kehittami-
sen voimavarana on noussut voimakkaasti esille. Arviointi kohdistuu tavallisesti muutosproses-
siin ja saavutettuihin tuloksiin. (Ldmsa & Hautala 2004: 66.) Rikosseuraamusalalla tapahtu-
neen organisaatiouudistuksen onnistumista on vaikea viela arvioida, silla muutosta ei ole ai-
nakaan julkisesti arvioitu.

Organisaatiouudistuksen yhteydessa puhutaan usein my®ds muutosvastarinnasta. Muutosvasta-
rinta tulkitaan usein siten, ettd muutoksen kohteena olevat toimijat ovat tilanteen kannalta
ongelma, koska he eivat sopeudu muutosprosessiin. Taytyy kuitenkin muistaa, etté sellaiset
seikat, kuten muutoksen kieltdminen, tilanteesta johtuva vihaisuus tai henkilékohtaisen hyo-

dyn tavoittelu ovat normaaleita ilmiditd muutoksessa. (Lamsa & Hautala 2004: 71.)

3.2 Organisaatiomuutoksen kokeminen

Tuomisto (1997) kirjoittaa artikkelissaan yksildiden vélisista eroavaisuuksista muutokseen suh-
tautumisessa. Muutos nayttaytyy aina uhkana perinteista ja vakiintuneista toimintamuodoista
kiinnipitaville. Sopeutujat nékevat muutoksen tekijand, johon pitéda vain yrittda sopeutua.

Tiedostavat oppijat pitavat muutosta haasteena, joka mahdollistaa uuden oppimisen ja henki-
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sen kasvun. (Sallila & Tuomisto 1997: 46.) Muutoksen hallinnassa on erittdin térkeda tunnistaa
ja ottaa huomioon ne tekijat, jotka ohjaavat ja saatelevéat ihmisten suhdetta muutoksiin. Ty6-
yhteistssa tydskentelevien ihmisten tulisi olla valmiita toteuttamaan omalla kohdallaan muu-
toksia. Muutoin tydyhteison toimintatavoissa ja kaytanndissa ei tapahdu konkreettisia muu-
toksia. TyOyhteistssa tydskentelevat ihmiset siis lopulta paattavat, kuinka organisaatiomuutos
onnistuu. (Valtee 2002: 18.)

Juuti ja Virtanen (2009: 14) kuvaavat muutosta kahdella laatusanalla: absoluuttisuus ja suh-
teellisuus. Muutoksen absoluuttisuudella he kuvaavat sita, ettd muutosta ei kyeté torjumaan,
silla mikaan ei pysahdy. Suhteellisuutta he selittavat silla, etta joillekin jokin asia muutoksena
tuntuu vahapatoiselta, kun taas jollekin toiselle sama asia on darimmainen asia, jota pelataan
tai odotetaan innolla. Muutoksen absoluuttisuus ja suhteellisuus patee seka tydyhteisdihin
ettd yksiloihin. Jotkut ihmiset valttavat muutosta viimeiseen asti, koska muutos merkitsee
riskien todentumista. Toisaalta toiset ihmiset etsiytyvat uusiin tilanteisiin eivatkd ymmarra tai
halua pelatd muutoksia. (Juuti & Virtanen 2009: 14.)

Valtee (2002: 21-23) luettelee organisaatiomuutoksesta syntyvia ensireaktioita:

1. Organisaatiomuutoksen syiden ja perusteiden epaily.

2 Pelko, huoli ja suru hyvin toimivan tydyhteison hajoamisesta.

3.  Huoli toiminnan laadun sailymisesta ja heikkenemisestd, huoli asiakkaasta.

4 Huoli tydsuhteen jatkuvuudesta ja madrdaikaisten/sijaisten asemasta seka tydsuh-
teen ehtojen heikkenemisesta.

5. Pelko byrokratian lisddntymisestd, konemaisuudesta, tehdasmaisuudesta, kasvotto-
muudesta ja muista ison talon haitoista.

6. Huoli tyon sisallon kdyhtymisesta, tydtehtavien kiinnostavuuden heikkenemisesta ja
tyon kuormittavuuden lisdéantymisesta.

7.  Epaily tai tieto tyotilojen ja tydolojen heikkenemisesta.

8. Voimakkaat tunneperdiset reaktiot.

9. Konfliktien, jannitteiden, syntipukkidynamiikan ja klikkiytymisen lisdantyminen,

voimakeinojen kayton aktivoituminen.

Edell& oleva luettelo ei ole Valteen mukaan taydellinen, mutta sité voidaan pitda kuvauksena
siitd, minkalaista dynamiikkaa ja millaiseen argumentaatioon téytyy varautua léhes missa ta-
hansa organisaatiomuutoksessa. (Valtee 2002: 23). Naita Valteen listaamia organisaatiomuu-
toksesta syntyvia reaktioita on huomattavissa myos tutkimustuloksissamme. Valteen (2002)
mukaan organisaatiomuutoksista esitetddn myos neutraaleja ja myodnteisia tulkintoja, mutta
ne lukeutuvat selvdan véahemmistoon. Valtaosa yksildista kohtaa muutoksessa uhkakuvia, epéi-
lyja, pelkoja ja epavarmuutta. lhmiset, jotka ndkevéat organisaatiomuutoksessa enemman uh-

kakuvia ja pelonaiheita, ovat alttiita perustelemaan muutosepailyksidan rationaalisilla teki-
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jJoilla. Sen sijaan ne ihmiset, jotka eivat koe organisaatiomuutosta uhkakuvana, ovat taipuvai-
sia pitamaan yhteistssaan nayttaytyvan muutoskielteisyyden syind emotionaalisia ja asenteel-
lisia tekijoita. (Valtee 2002: 23-25.) Muutosvastarinta organisaatiossa hankaloittaa toimeen-
panovaihetta. Johdon tulisikin kiinnittda erityistd huomiota tiedonkulkuun ja kommunikaati-
oon. (Huuhka 2010: 154.)

Muutokset voivat olla akkindisid, suuria tai perustavanlaatuisesti toimintaa muuttavia. Rajuja
muutoksia on alettu kutsumaan kriiseiksi ja niiden arvioidaan lisdantyneen suomalaisessa tyo-
elamassa. Lomautus, saneeraus, konkurssi ja fuusio luetaan laajavaikutteisiksi ja &akillisiksi
kriiseiksi. Lisdksi jatkuva muutoksessa elaminen ja perustehtdvéan tai toiminta-periaatteen
muuttuminen toistuvasti ovat tilanteita, jotka saattavat kuluttaa inhimillisia voimavaroja lii-
allisesti. (Sallila & Tuomisto 1997: 60.) Aiemmat onnistuneet kokemukset muutoksista ovat
avuksi my6s uusissa muutostilanteissa, mutta toisaalta aiemmat kokemukset voivat olla este.
Kehnosti johdetut tai erityisen raskaina koetut muutokset pysyvat ihmisten muistissa pitkaan.
Keskelle muutosprosessia palkattu ulkopuolinen ihminen valttaa ison osan organisaation men-
neisyyden taakasta. Juuri tyohoén rekrytoitu voi muutoksen vastustamisen sijaan keskittya
muutoksen toteuttamiseen. (Arikoski & Sallinen 2007: 51-52.) Saarelma-Thielin (2009) mukaan
kriisi kuluttaa voimavaroja ja lisdd psyykkistéd pahoinvointia seka liséksi se uhkaa toiminnan
jatkuvuutta ja vakiintuneita arvoja. Ennakoimattomat muutokset etenevat nopeatempoisesti
ja vaativat suoraa reagointia. Muutosten toimeenpanijana ovat ylhaalté pakotetut, ulkoiset
paineet, joilla on vahva vaikutus organisaation toimintoihin ja rakenteisiin. Liséksi on tyypil-
lista, ettd tyopaikoilla on samaan aikaan meneillaédn useita eri vaiheessa olevia muutoksia,
joiden tavoitteet saattavat olla toisilleen jopa ristiriitoja herattéavad. (Saarelma-Thiel 2009:
12-13.)

3.3  Organisaatiouudistus rikosseuraamusalalla

Julkisesti on kayty keskustelua mm. rikosseuraamusalan eri sektoreiden supistusten ja rahojen
uudelleen jaosta. Tama onkin osaltaan toiminut vuoden 2010 organisaatiouudistusta eteen-
pain vievana tekijana. Sarala ja Sarala (2001) tuovat esille, ettd liian usein organisaation ke-
hittamisessa kay niin, etté kehittdmismallit ja niiden termist® vaihtuvat ennen kuin edellisen
mallin soveltamisessa on paasty kunnolla eteenpdin. Todellinen kehittémisty6 pinnallistuu no-
peasti ja jatkuvasti muuttuvaksi uusiutuvaksi kielipeliksi. Tallin toimintaan liittyvat kéasitteet
vaihtuvat, eika jokapaivaisen toiminnan tasolla tapahdu juurikaan muutoksia. (Sarala & Sarala
2001: 9.) Rikosseuraamusalan organisaatiouudistusta ei ole julkisesti arvioitu, joten uudistuk-
sen onnistumista ja tavoitteisiin paasya on vielé vaikea arvioida. Tutkimusaineistostamme kui-
tenkin selvidd, ettd kaytannon tasolla suurimmat muutokset ovat tapahtuneet henkildston
sekd toimipaikan vaihtumisena. Tydn sisaltd on pysynyt muutoksen tuomista uusista termeisté

ja nimista huolimatta ennallaan.
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Rikosseuraamusalan organisaatiouudistuksessa Rikosseuraamusvirasto, Kriminaalihuoltolaitos
ja Vankeinhoitolaitos yhdistettiin yhdeksi virastoksi, Rikosseuraamuslaitokseksi. Rikosseu-
raamuslaitoksen tavoitteena on uusintarikollisuuden vahentaminen ja syrjaytymiskierteen
katkaiseminen. Sen tavoitteena on myos yllapitaa laillista ja turvallista seuraamusten taytan-
toéonpanojarjestelmaa. Myos alueellistamiskysymys on nostettu suureen asemaan uudessa ri-
kosseuraamusalaa koskevassa organisaatiomuutoksessa. Rikosseuraamuslaitokseen kuuluvat
keskushallinto, valtakunnallinen terveydenhuoltoyksikkd sekd kolme rikosseuraamusaluetta,
joihin lukeutuvat vankilat, yhdyskuntaseuraamustoimistot ja muut rangaistusten taytantoon-
panosta ja tutkintavankeuden toimeenpanosta vastaavat yksikot. Organisaatiouudistuksen

tuomat muutokset astuivat voimaan 1.1.2010. (Rikosseuraamusalan vuosikertomus 2009: 1-4.)

RISEALA 2010 -kehittdmishanketta alettiin tydstamaan ajankohtaisiin muutoshaasteisiin vas-
taamiseksi, liséksi haluttiin myds sopeuttaa rikosseuraamusalan toiminta strategisiin linjauk-
siin ja lainsaadantdon. Kehittamishankkeen taustalla on vaikuttanut myos valtion tuottavuus-
ohjelman edellyttdmien kustannussdastojen aikaansaaminen. Tavoitteena on ollut pyrkia pe-
rustaa turvallinen, vaikuttava ja taloudellinen rikosseuraamusten taytantédnpanotyd. (Autio,
Leinonen, Nikkanen jne. 2010: 15.) Paattyneen uudistuksen tavoitteena on ollut myds saada
rikosseuraamusalalle rakenne, joka toteuttaa vuonna 2006 voimaan tulleen vankeuslain ta-
voitteita uusintarikollisuuden vahentédmisesta ja turvallisesta sek& suunnitelmallisesta seu-
raamusten taytantdonpanosta. Organisaatiouudistus painottaa rangaistusten taytantoon-

panojen vaikuttavuutta ja suunnitelmallisuutta. (Rikosseuraamusalan vuosikertomus 2009: 4.)

My06s Eteld-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskuksen tyon sisaltda ollaan kehittamas-
s, silla rikosseuraamusalalla tapahtuneet muutokset ovat asettaneet eri yksikdille monenlai-
sia kehittamistarpeita. Organisaatiouudistuksen myéta syntyneen Rikosseuraamuslaitoksen
ohella my6s arviointityd on nostettu uudestaan tarkedksi osaksi rangaistuksen vaikuttavaa,
suunnitelmallista ja turvallista taytantoonpanoa. Tutkimuksessamme tarkastellaankin sita,

onko Etela-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskus suuren muutoksen edessa.

3.4 Oppiva organisaatio

Oppivasta organisaatiosta on puhuttu jo parikymmenté vuotta. Oppivan organisaation kasite
on kuitenkin ongelmallinen, silla se siséltda oletuksen, etteivat kaikki organisaatiot ole oppi-
via. Oppimisen lopputulos on osaaminen, ja se on alykkdan organisaation tarke& voimavara.
Alykas organisaatio kasittelee tietoa monipuolisesti ja pyrkii jatkuvasti soveltamaan tietoa
seka kehittamaan osaamistaan. Alykkaalla organisaatiolla on taito toistuvasti uusiutua, arvioi-

da ennakolta muutoksia sek&@ oppia nopeasti. (Sydanmaanlakka 2007: 217-220.)
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Henkilokuntaa pidetdan organisaation tarkeimpana voimavarana. Henkilokunta mahdollistaa
myds oppivan organisaation kehittymisen. (Their 2000: 76.) Yksilon oppiminen ja organisaati-
on oppiminen eivat ole sama asia. Organisaation oppiminen on laajempaa kuin yksiléiden op-
piminen. Se on organisaation kyky liittda yksildiden oppiminen yhteen yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Organisaation uusiutumisen edellytyksené on, etta yksilot oppivat toimimaan
yhdessa ja yhdistdmaéan osaamistaan. Organisaation oppiminen noudattaa kehad, jonka osat
ovat oppiminen ja kokemus, opitun arviointi, opitun muuttaminen havainnollistavaksi malliksi
sekd mallin soveltaminen uudessa tilanteessa. Ensimmaisena oppivan organisaation kasitteen
toivat esiin organisaatiotutkijat Chris Argyris ja Donald Schén 1970 -luvun lopulla. Organisaa-
tiotutkijat ovat koettaneet selvittdd, miten organisaatio oppii, minkalainen on organisaation

oppimisprosessi ja miten organisaatio kasittelee tietoa. (Kauhanen 2006: 151-153.)

Oppiva organisaatio liitetdan usein kouluttamiseen, hyvaan henkildstéhallintoon, laadunjoh-
tamiseen ja tiimiorganisaatioon. Oppivalle organisaatiolle ei kuitenkaan ole vakiintunut yh-
teista kaikkien hyvaksymaa sisaltod. Sen sisaltd onkin enemman sopimus- ja soveltamiskysy-
mys kuin sisaltokysymys. Organisaation oppiminen liittyy muutokseen. Jos organisaation tay-
tyy muuttaa toimintaansa, tarvitaan oppimista ja oppivaa organisaatiota. Yrityksen tai organi-
saation tilanne ja tulevaisuuden odotukset ovat muutoksen lahtokohtana. Oppimisen kehykse-
na organisaatiossa toimii tydyhteiso, joka tukee oppimista, eli oppimiseen tarvitaan ihmisia.
(Moilanen 2001: 13-14.)
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Organisaation

toiminta

Organisaation ajatus- ja

toimintamallien seka Palautejarjestelmat

osaamisen kehittadminen

Organisaation yhteisen tiedon
tulkinta

(visio, strategiat, tavoitteet)

Kuvio 6: Organisaation oppimiskeha (Sydanmaanlakka 2007: 54).

Sydanmaanlakan (2007) mukaan organisaation oppimista voidaan kuvata keh&nd, jossa lahto-
kohtana on organisaation toiminta. Toiminnasta keratdan jarjestelmallisesti palautetta ja tata
palautejarjestelmén tuottamaa monipuolista tietoa tulkitaan yhdessa. Organisaation ajatus-
ja toimintamalleja sekd osaamista kehitetaan talté pohjalta. Palautekulttuuri ja palautejar-

jestelmat ovat térkedssa roolissa organisaation oppimisessa. (Sydanmaanlakka 2007: 54.)

Organisaatio on ihmisten muodostama yhteiso, joka pyrkii toteuttamaan tarkoitustaan ja ta-
voitettaan. Oppivassa organisaatiossa tapahtuvan tyénjaon ja toiminnan taustalla on tietoinen
pyrkimys edistaa henkildston osaamista. Talldin oppimisen ja tyon nakdkulmat pyritdan yhdis-
tamaan. Oppivaa organisaatiota koskevissa tarkasteluissa organisaation tehokkuus ja sen hen-
kiloston oppiminen ovat toisistaan riippuvia toimintoja. Oppivan organisaation nahdaén usein
korostavan oppimisen yhteyttd muutokseen ja muuttumiseen, jossa toiminta- ja tyoskentely-
tavat saavat uuden muodon. Vaikka oppiva organisaatio on ymmarretty hyvin laajasti, voidaan
yhteisena piirteend pitdd tunkeutumista tulevaisuuteen erilaisten toimintojen avulla. (Sarala
& Sarala 2001: 53-57.)

Ympéristd sekd oma organisaatio on kyettdva ymmartamaan monimutkaisena ja dynaamisena
toimintajérjestelmand, jolla on oma menneisyytensa, nykyisyytensa ja uusia mahdollisuuksia
avaava tulevaisuus (Sarala & Sarala 2001: 54). Kasite kuvaa hyvin tutkimuksemme tapaa tar-
kastella Etela-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskuksen tilannetta organisaatiouudis-
tuksen alla. Olemme paneutuneet tyon sisaltoon, sen kehittdmiseen ja tydyhteisén voimava-
roihin kéasittelemalld muutoksesta kumpuavia tarpeita ja mahdollisuuksia. Kuvailemme men-

neisyytta, nykyisyytta sekda paneudumme muutoksen tuomiin mahdollisuuksiin. Oppivan orga-
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nisaation mallissa korostetaankin, etta jatkuva kehittdminen ja kehittyminen ovat osa oppi-

misprosessia (Sarala & Sarala 2001: 54).

Henkiloston kehittaminen on yksi tarkea elementti oppivassa organisaatiossa, se on nimetty
my6s yhdeksi menestyvien organisaatioiden tunnuspiirteeksi. Henkiléston kehittamisella tar-
koitetaan toimintaa, mika liittyy ihmisten organisoitumiseen, osaamisen kehittamiseen ja mo-
tivoitumiseen organisaatiossa. Henkiloston kehittdmiseen on yhdistetty erilaisia l&htdkohtia,
jotka yhdessd kannustavat henkiléstdéd organisaation oppimistavoitteiden saavuttamiseen.
Toimintatapojen ja tydtehtavien suunnittelu on osa henkiléstén kehittamista. Talla tarkoite-
taan henkildstdn suhtautumista tydhon ja tydtehtévien luonnetta. Myds palkkaus- ja tunnus-
tusmenettelyt, henkiléstén osaamisen kehittdminen, henkildston hyvinvointi ja tyytyvaisyys
eli tydymparistd ovat tarkeitd osa-alueita, jotka tulemme huomioimaan tydmme sisallossa.
Oppivan organisaation yhtend kantavana ajatuksena voidaan pitaa henkildston sitoutumista,
jota tarvitaan hyvaan tulokseen. Myds joustava toimintatapa organisaatiouudistuksen alla

edellyttad henkilostolta monipuolista ammattitaitoa. (Laamanen 1998.)

Tutkimusaineistostamme nousee esille, ettd tutkimuskohteena olleen Etel&d-Suomen rikosseu-
raamusalueen arviointikeskuksen yksi tarkeimmista voimavaroista ja mahdollisuuksista organi-
saatiomuutoksen aikana on ollut avoin ja oppiva tydyhteiso. Arviointikeskukselle on ominaista
osallistuva paatoksenteko, itsearviointi, joustavuus, oppimisen mahdollistava ympéaristo ja
oppiva ilmapiiri, jotka ovat maaritelty oppivan organisaation tarkeiksi osatekijoiksi (Sarala &
Sarala 2001: 57). Oppiminen tapahtuu kokemuksien ja koulutuksien kautta. Oppiva organisaa-
tio on tarkedssa asemassa suhteessa organisaatiomuutoksiin, jonka takia olemme opinnayte-
tydssamme pohtineet arviointikeskuksen valmiutta kehittyd oppivan organisaation viitekehyk-

sen avulla.

4 AIEMPIA TUTKIMUKSIA

Rikosseuraamusalan organisaatiomuutos on tapahtunut hiljattain ja sita on tutkittu vasta va-
han. Tutustuimme muihin aihettamme koskeviin tutkimuksiin opinndytetydprosessin aikana.
Yleisesti organisaatiomuutosta ja tydssa oppimista on tutkittu laajasti eri aloilla. Olemme
oman opinndytetydprosessin aikana tutustuneet muihin samaa aihealuetta kasitteleviin tutki-
muksiin. Kati Tikkaméaen vaitoskirjassa sekd Katja Gustafssonin opinndytetydssa on yhtéalai-

syyksia tutkimuksemme kanssa.

Tyon ja organisaation muutoksessa oppiminen on Kati Tikkaméen akateemisen vaitoskirjan
tutkimuskohde. Tikkamaki itse nimittdd tutkimustaan l0ytoretkeksi tydssd oppimiseen. Tutki-

muksessa keskitytédan tyontekijatasoon, eika ensisijaisesti johtoportaaseen. Han tarkastelee
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tutkimuksessaan tydssa oppimista ja sitd ehkaisevia seka edistavia tekijoita hoito-, kaupan-,
metalli- sekd uusmedia-alan organisaatioissa. Tyon tavoitteena on ollut selvittds, mista tyo-
hon liittyvassa oppimisessa on kysymys sekd mita ja miten kyseessa olevissa tdissa opitaan ja
mita pidetaan tarkeana oppia. (Tikkamaki 2006: 25-29.) Tutkimuksessa pyritddn selvittdmaan
vastausta tutkimuskysymykseen: Miten organisaatiossa, tyontekijéiden ja johdon keskuudessa

tydssé oppiminen ja kehittyminen kéasitetadn ja ymmarretaan? (Tikkamaki 2006: 66.)

Yksilo-, yhteiso- ja organisaatiokontekstit kietoutuvat arkipdivén tydssa monimutkaisesti toi-
siinsa, jonka vuoksi niiden erotteleminen ja rajaaminen on kdytéanndssa mahdotonta. Tikka-
maen johtopaatdsten perusteella suurimmiksi haasteiksi osoittautuivat paivittaisesta tyosta
selviytyminen ja organisaatiomuutoksiin sopeutuminen. Osallistuminen paasialliseen ty6toi-
mintaan ja sen kautta muodostuva tietdminen oli oppimisen kannalta olennaista. Sosiaaliset
prosessit olivat keskeisessa asemassa toimintaan osallistumisessa ja tietdmyksen rakentami-
sessa. Oleellista tydssa oppimisen ndkokulmasta on osallistumisessa syntyvan tietdmyksen
analyyttinen tutkiminen ja kollektiivinen jakaminen seka yksilo-, yhteiso- ettéd organisaa-
tiokonteksteissakin toteutuvien reflektiivisten prosessien muodossa. Keskeisiksi tydssa oppi-
mista ja tydssa oppimisen yhteisdjen toimintaa edistaviksi tekijoiksi tutkimuksessa osoittau-
tuivat koetut ja organisoidut osallistumisen mahdollisuudet, osallistumisessa toteutuvat ja
sitoutumista edistavat sosiaalisen tuen kaytéannot sekd tietdmisen arviointia tukevien opitun

tunnistamisen, arvioimisen ja hyddyntédmisen tukeminen. (Tikkamaki 2006: 327-331.)

Katja Gustafsson on opinnaytetydssaan tutkinut organisaatiomuutoksen vaikutuksia kansanela-
kelaitoksen Porin toimiston esimiestydhon. Gustafssonin tutkimuksen kohteena oleva muutos
on toteutunut 1.1.2010 ja tutkimus on tehty tapahtuneen muutoksen jélkeen. Gustafssonin
tutkimuksen teoreettinen viitekehys syventyy organisaatiomuutokseen, muutosjohtamiseen
sekd esimiesty6hon. Liséksi han tarkasteli organisaatiomuutoksen etenemistd, muutoksen hal-
lintaa, muutosvastarintaa ja esimiestd muutostilanteessa. Han kasittelee muutosta ja muutos-
johtamista esimiehen nakdkulmasta. Gustafsson on kerannyt laadullisen tutkimuksensa aineis-
ton kyselylomakkeilla, joilla selvitettiin esimiesten suhtautumista muutokseen sekd muutok-

sen vaikutuksia heidan tyon sisaltéonsa. (Gustafsson 2010: 6-18.)

Gustafssonin tutkimuksen mukaan muutos koettiin mahdollisuutena. Muutoksen myota resurs-
sit ovat kasvaneet ja toiminta on yhtendistynyt. Gustafssonin mukaan esimiehen kokiessa
muutoksen mahdollisuutena ja positiivisena asiana, on hyva todennakoisyys saada sama asen-
ne viestitettyd muille organisaation henkildston jasenille. Lisaksi henkilostd on helpompi si-
touttaa muutosajatukseen. Muutoksesta tiedottaminen ja informointi ovat myds tutkimuksen
mukaan onnistuneet. Muutos on tutkimuksen mukaan aiheuttanut jonkun verran stressia ja
epavarmuutta kyselyyn vastanneille sekd muuttanut ty6ilmapiiria. (Gustafsson 2010: 32-36.)

Gustafssonin tutkittavan kohteen organisaatiomuutos ja tutkimuksen toteuttaminen sijoittu-
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vat samaan ajankohtaan meidén tutkimuksemme kanssa. Tutkimuksemme tuloksissa ilmenee

Gustafssonin tutkimuksen tavoin organisaatiomuutoksen mahdollisuuksia.

5  OPINNAYTETYON TAVOITTEET JA TOTEUTUS

5.1 Tutkimusongelma

Opinndytetydmme sijoittuu laajempaan kokonaisuuteen, rikosseuraamusalan organisaa-
tiomuutokseen seka arviointikeskuksen tydssa ja tydyhteistssa tapahtuviin muutoksiin, jotka
ovat organisaatiomuutoksen mukanaan tuomia. Opinnaytetydssamme olemme pyrkineet ku-

vaamaan yhden yksikdn osuutta isossa muutoksessa.

Mika on opinnaytetyon tutkimusongelman muoto? Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran mukaan
(2007: 133-135) tutkimus voi olla kartoittava, selittava, kuvaileva tai ennustava. Yhteen tut-
kimukseen voi siséltya useita tarkoituksia tai tarkoitus voi muuttua tutkimuksen edetessa.
Opinndytetydmme on muodoltaan paaasiassa kartoittava tutkimus. Opinndytetydmme vastaa
kysymykseen miten organisaatiomuutos on vaikuttanut ja vaikuttaa sijoittelutydn toimintaan
ja kehittymiseen. Muutos on siirtymista vanhasta toimintatavasta uuteen ja erilaiseen. Muutos
vaatii uuden tiedon liséksi myds motivaatiota tiedon omaksumiseen ja kayttéon. Muutos on
uuden tiedon oppimista ja soveltamista. Muutoksen toteuttaminen ja muutoksessa olevien
ihmisten muutosresurssit vaikuttavat muutokseen sopeutumiseen. (Sallila & Tuomisto 1997:
15.) Menneista poiketen taman péaivan muutokset organisaatioissa tapahtuvat nopealla tem-
polla. Nopeatempoinen ja syvd muutostilanne vaatii koko organisaatiolta uudenlaista toimin-
takulttuuria ja oppimiskykya. Muutostilanteessa eldminen ja perustehtévan tai toimintatavan
muuttuminen ovat useasti tilanteita, jotka kuluttavat inhimillisid voimavaroja. (Sallila & Tuo-
miosto 1997: 33.)

Opinndytetyon tutkimusongelmat:
o Miten organisaatiomuutos on vaikuttanut entisen sijoittajayksikén, nykyisen arvioin-
tikeskuksen tydn toimintaan ja kehitykseen?
o Miten sijoittajayksikon henkilokunta on kokenut organisaatiomuutoksen?

o Mita voimavaroja, haasteita, mahdollisuuksia ja uhkia muutos on tuonut?
5.2 Tutkimusmenetelmét ja tyon toteutus
Opinndytetydmme on laadullinen tutkimus, jossa tutkimusaineistoa on keratty ryhmékeskuste-

lujen avulla. Ryhmékeskusteluihin osallistui Eteld-Suomen arviointikeskuksen henkilokuntaa.

Henkilostosta keskusteluun valittiin ne tyontekijat, jotka ovat tydskennelleet yksikéssda muu-
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toksen aikana, eli siis jo sijoittajayksikdn aikana ja myos arviointikeskuksen alaisuudessa. Kva-
litatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa tutkittavaa kohdetta. Ai-
neiston kokoon vaikuttaa esimerkiksi tutkittavaan kohteeseen kuuluvien jasenten maara.
(Hirsjarvi ym. 2008: 176-177.) Tutkimuksessamme oli luontevaa tutkia arviointikeskuksen hen-

kilokuntaa ryhmana. Tietoa kerattiin henkilokunnalta ryhmékeskustelujen avulla.

5.2.1 Ryhmakeskustelun toteutus

Tuomme opinnadytetydssa esille yksikdn yhteisen nakdkulman muutoksesta ja yksikon kehitta-
mistarpeista. Ryhméakeskustelussa keskusteluun osallistujilla on ollut aktiivinen rooli ja ryh-
man keskindisessa keskustelussa syntyi aktiivista keskustelua sekd uutta informaatiota. Ryh-
man osallistujat parhaimmillaan oivalsivat yhdessa asioita yksikdstad ja muutoksesta. Toinen
mahdollinen metodi olisi voinut olla ryhméhaastattelu. Ryhmahaastattelu on kuitenkin hieman
jaykempi tiedonkeruumuoto kuin ryhmakeskustelu, jossa keskusteluun osallistuvien rooli on

aktiivisempaa. Ryhméakeskustelu antaa tilaa vapaampaan keskusteluun.

Puolistrukturoitu haastattelu, jota voidaan yksinkertaistamisen vuoksi nimittdd myds teema-
haastatteluksi, sopii hyvin kaytettévaksi tilanteissa, joissa kohteena ovat intiimit tai arat ai-
heet tai joissa halutaan selvittda heikosti tiedostettuja asioita kuten arvostuksia, ihanteita ja
perusteluja. Haastattelu kohdistuu ennalta valittuihin teemoihin, teemahaastattelussa ei kui-
tenkaan ole tarkasti maaritelty kysymysten muotoa tai esittamisjarjestysta (Hirsjarvi & Hurme

1985: 36), kuten strukturoidussa haastattelussa.

Ei-strukturoitua eli avointa haastattelua on nimitetty myos vapaaksi, syvéksi tai informaaliksi
haastatteluksi. Avoin haastattelu voi olla olemukseltaan lahella keskustelua. Haastattelija ei
valttamatta ohjaile keskustelua (mista tulee joskus kaytetty nimitys ei-ohjaava haastattelu),
vaan aiheen muutos ladhtee Hirsjarven ja Hurmeen (1985: 31) mukaan haastateltavasta itses-
taan. Tavallisesti tutkija vasta jalkikateen jasentda runsasta materiaaliaan. Avoin haastattelu
on omiaan silloin, ”’kun

1) eri henkildiden kokemukset vaihtelevat paljon,

2) kun kasitellaan huonosti muistettuja asioita (menneisyytta) tai

3) heikosti tiedostettuja seikkoja,

4) kun tutkittavia on véhan tai

5) kun aihe on arkaluontoinen ja tutkittavan ja tutkijan valilla on positiivinen suhde" (Metséa-
muuroinen 2008: 41).

Haastattelutilanteessa haastateltavien lukumaéra vaikuttaa siihen puhutaanko yksilo- vai
ryhméhaastattelusta. Ryhmékeskustelu eroaa ryhméhaastattelusta vuorovaikutuksen muodon

perusteella. (Ruusuvuori & Tiittula 2005: 12.) Valtosen artikkelista nousee esille ryhméhaas-
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tattelun ja ryhmakeskustelun eroavuuksia tiedonkeruumenetelména. Ryhméhaastattelussa
vuorovaikutus keskittyy haastattelijan ja kunkin haastateltavan vélille. Talloin tietty kysymys
osoitetaan vuoron perdan jokaiselle osanottajalle. Ryhméahaastattelussa haastattelijalla on
aktiivinen rooli haastattelun etenemisessa ja han kontrolloi haastattelun kulkua. Ryhméhaas-
tattelu ei kannusta osallistujia keskustelemaan keskenddn kasiteltavasta teemasta. (Ruusu-
vuori & Tiittula 2005: 223-224.)

Valtosen artikkelin mukaan (Ruusuvuori & Tiittula 2005: 223-225) ryhméakeskustelu on keskus-
telutilaisuus, johon kutsutut ihmiset keskustelevat tietysta aiheesta keskitetysti. Ryhmakes-
kustelu on muodoltaan vapaamuotoista ja kestda noin kaksi tuntia. Ryhman vetajan lasnaolo
on keskeinen osa ryhmakeskustelumetodia. Ryhman vetdjan tehtavia ovat ilmapiirin luomi-
nen, tavoitteiden mukainen keskustelun ohjaaminen seka osallistujien kannustaminen ja roh-
kaiseminen keskustelemaan aiheesta. Pyrkimyksena on, etta osallistujat ovat aktiivisia kes-
kustelijoita ja vetajan rooli on passiivinen. Ryhman vetdjan roolina on nostaa tutkimuksen
kohteena olevia teemoja osallistujien valiseen keskusteluun. Valtonen tuo esille artikkelis-
saan, ettd ryhmakeskustelua on kaytetty muutoksen katalyyttina sekd terveystieteellisessa

etta liiketaloustieteellisessa tutkimuksessa. (Ruusuvuori & Tiittula 2005: 227.)

5.3 Ryhmaékeskustelun toteutus

Paadyimme haastattelemaan yksikkda yhtena ryhmana, silla se oli kdytédnnon jarjestelyiden
vuoksi mielekkainta. Keskusteluaikaa oli hankala sopia nain suurella ryhmalla, mutta lopulta
yhteinen aika loytyi. Keskusteluun osallistui kuusi arviointikeskuksen vanhaa tyéntekijaa. Uu-
det, juuri aloittaneet, tyontekijat rajattiin keskustelusta pois, silla tutkimuksen kannalta he
eivat olleet kohderyhméaa. Keskusteluun osallistuvien maard jai melko suppeaksi myds sen
vuoksi, ettd useat tyontekijat siirtyivat toisiin tehtaviin organisaatiouudistuksen myota tai
vaihtoivat tyopaikkaa kokonaan. Tyopaikkaa vaihtaneiden tyontekijoiden kokoaminen yhtei-
seen keskusteluun olisi ollut erittdin tyolastd, silla yhteisen haastatteluajan sopiminen olisi
ollut vaikeaa eri paikkakunnilla asuvien ja tydskentelevien ihmisten kesken. Molemmat opin-

naytetyon tekijat osallistuivat ryhméakeskustelun vetamiseen.

Keskustelutilanne pyrittiin luomaan mahdollisimman viihtyisdksi ja luontevaksi. Keskustelu
pidettiin arviointikeskuksen pienessa neuvotteluhuoneessa, jossa on mukavat sohvat ja ko-
dinomainen tunnelma. Keskustelu aanitettiin, mutta ei kuvattu, silla keskustelun vetajat tun-
tevat osallistujat niin hyvin, etta pystyvat erottamaan heidat &anen perusteella. Ennen haas-
tattelutilanteen alkua kahviteltiin ja vaihdettiin kuulumisia. Keskustelun nauhoittaminen ei

tuntunut hairitsevan keskusteluun osallistuvia alun jannitysté lukuun ottamatta.

Ennen keskustelua olimme itsekin hyvin jannittyneité ja pohdimme, mité tehda jos keskustelu
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ei etenekaén luontevasti. Mietimme varalta teemoihin liittyvia kysymyksia, joita olisimme
voineet tarpeen mukaan kayttaa keskustelun virittamiseksi. Keskustelun aikana huomasimme,
ettd keskustelun kuuntelemiseen piti keskittya ja keskustelijoille tuli antaa tarpeeksi aikaa
puhumiseen. Keskustelun vetdjien taytyy sietda hiljaisuutta. Huomasimme, etté vaikka kes-
kustelussa oli taukoja, se ei tarkoittanut, ettei aiheesta olisi virinnyt viela laajempaa keskus-
telua. Tallaisessa keskustelutilanteissa haastateltaville tulee antaa aikaa miettia vastauksia.
Lisaksi keskustelu kasitteli paljolti menneisyyteen liittyvia asioita, joita keskusteluun osallis-
tujien taytyi muistella ja siihen kului aikaa. Aineistoa litteroidessa huomasimme, etta keskus-
telun alussa hatikdimme jatkamaan keskustelua heti keskustelun hiljennyttyd. Myohemmin
huomasimme antaa keskustelijoille enemman tilaa pohtia. Juuri ndamé tauot poikivat tutki-

muksen kannalta térkeimpia sitaatteja.

5.3.1 Ryhmakeskustelun teemat

Tutkimussuunnitelman tekovaiheessa pohdimme aineiston keruu menetelmaé ja haastattelu-
teemoja. Ensimmaisena paadyimme valitsemaan ryhmakeskustelun aineiston keruumuodoksi
ja pohtiessamme keskustelun teemoja kaytimme hyddyksi SWOT -analyysida. Ryhmékeskuste-
lun teemat pohjautuivat SWOT -analyysiin, ainoastaan heikkoudet muunsimme haasteiksi,

koska se tuntui aiheen kannalta luontevammalta.

SWOT -analyysi on tytkalu, jota usein kdytetdan esimerkiksi oppimisen ja ongelmien tunnis-
tamisessa, kehittdmisessa seka arvioinnissa. SWOT -analyysin pohjana on nelikenttd, johon
kirjataan esimerkiksi oman oppimisen vahvuudet (Strengths), heikkoudet (Weaknesses), mah-
dollisuudet (Opportunities) ja uhat (Threats). Kentén ylaosa kuvaa nykytilaa ja sisdisia asioita,
alapuoli ilmaisee tulevaisuuden ja ulkoisia asioita. Vasemmalle sijoittuvat myonteiset, oikeal-
le kielteiset asiat. (Qualitas-forum.) SWOT -analyysin avulla voidaan myos kartoittaa toimin-
nan tai ehdotuksen vahvuuksia ja heikkouksia seka pohtia tulevan kehittdamisen mahdollisuuk-
sia ja uhkia. Analyysin tavoitteena on tunnistaa asiat, jotka kaipaavat muutosta ja sen perus-
teella asettaa kehittamishankkeelle tavoitteita. Kun toiminnan vahvuudet on tunnistettu, voi-
daan kehittdamishankkeen toiminta rakentaa niiden varaan. SWOT -analyysid voidaan kayttaa
seka yksilotydskentelyn ettd ryhmatyoskentelyn valineend. Analyysin tulokset esitetaan yleen-
sa nelikentdn muodossa. SWOT -analyysi selkeyttda ja jasentda toiminnan eri puolia, se ei
kuitenkaan anna selkeitd toimenpidevaihtoehtoja. Aika ajoin toistetun SWOT -analyysin avulla
voidaan seurata muutoksia kehittdémisen kohteessa ja toimintaymparistossd. (Kouluttajan
tyokalupakki 2003: 66.)
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Vahvuudet Heikkoudet

Mahdollisuudet Uhat

Kuvio 7: Swot-analyysin nelikenttd (Kouluttajan tyokalupakki 2003:66.)

5.4  Analyysimenetelma

Analyysi-sanan juuret ovat kreikan sanassa analysis, joka merkitsee vapauttamista, hajotta-
mista tai purkamista, ongelman erittelya seka palaamista ja poistumista. Teksti-sana puoles-
taan pohjautuu kantasanaan, joka tarkoittaa kutomista ja punomista ja mutkikkaan kokonai-
suuden rakentamista. Tekstin analysoimisen voidaan katsoa olevan kudoksen purkamista ja
sen katsomista miten kielellinen rakennelma koostuu. (Lehtonen 1998: 131.) Tuomen ja Sara-
jarven mukaan (2002: 95) aineiston analysoinnissa on tarked selvittdd, hakeeko aineistosta
erilaisuutta vai samuutta. Liséksi aineistosta voidaan etsia logiikkaa, tyypillista kertomusta ja
kirjoittaa kaikista vastauksista tyypillinen kertomus. (Tuomi & Sarajarvi 2002: 95.) Kvalitatiivi-
selle tutkimukselle ominaista on, ettd analyysia ei tehda vain tietyssa tutkimusprosessin vai-
heessa vaan pitkin matkaa. Analysointia voi tapahtua jo aineiston keruuvaiheessa. Kvantitatii-
viselle tutkimukselle ominaista on analyysin vaiheittainen eteneminen, mutta laadullisen ana-
lyysin kulku ei ole suoraan etenevaa vaan spiraalimaisesti polveilevaa. (Hirsjarvi ym. 2008:
218-129.)

Hirsjarven ja Hurmeen (2008: 135) mukaan aineistonkeruun yhteydessa on hyva miettia ana-
lysointitapaa. Haastattelun ja sen purkamisen suunnittelu on helpompaa, mikali analysointi-
tapa on ennalta pohdittu. Aineistoon tutustumiseen on varattava riittavasti aikaa, jopa kuu-
kausia. Téhan on varauduttava aikataulun laadinnassa, jottei epérealistisia aikatauluja synny.
Omassa tutkimuksessamme olemme tehneet analysointity6ta heti aineistonkeruun alettua.
Aineisto tuntui luontevalta purkaa heti kerddmisen jéalkeen kirjoitettuun muotoon. Oikeastaan
analysointia tapahtui koko opinndytetyOprosessin ajan prosessin loppuvaiheisiin saakka. Tut-
kimuksen alkuvaiheessa meille oli selvaa, ettda kaytdmme tutkimuksessamme sisallén analyy-

sia.

Laadullisessa analyysissa aineiston analyysi voi alkaa jo haastattelujen aikana. Haastatelles-
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saan itse tutkija voi havainnoida ilmidita niiden useuden, toistuvuuden, jakautumisen ja eri-
tyistapausten perusteella. Laadullinen tutkimus sailyttda aineistonsa sanallisen muodon toisin
kuin kvantitatiivinen tutkimus. Analyysitekniikat ovat monimuotoisia ja niissd on lukuisia eri
tydskentelytapoja. Laadullisessa tutkimuksessa on niukasti standardoituja tekniikoita. (Hirs-
jarvi & Hurme 2008: 136.)

Aineistolahtoisessd analyysissa pyritddn luomaan tutkimusaineistosta teoreettinen kokonai-
suus, jossa analyysiyksikét valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja tehtavanasettelun
mukaisesti. Padajatuksena on, etta analyysiyksikot eivat ole etukédteen sovittuja tai harkittu-
ja. Julkilausutut metodologiset sitoumukset ohjaavat analyysid, eli teoria vaikuttaa analyysiin
ohjauksellisesti. Analyysi on aineistolahtdistd, joten aikaisemmilla havainnoilla, tiedoilla tai
teorioilla ei pitéisi olla mitdan tekemistéd analyysin toteuttamisen tai lopputuloksen kanssa.
Aineistolahtoisen tutkimuksen toteuttaminen on erittéin vaikeaa, silla téysin objektiivisia ha-
vaintoja ei ole olemassa. Esimerkiksi kaytetyt kasitteet, tutkimusasetelma ja menetelméat
ovat tutkijan asettamia ja niilla on vaikutusta tuloksiin. Voiko tutkija kontrolloida, etta ana-
lyysi tapahtuu aineiston tiedonantajien ehdoilla ilman tutkijan omien ennakkoluulojen vaiku-
tusta. (Tuomi & Sarajarvi 2002: 97-98.)

5.5  Aineiston analyysi

Tutkija 16ytda aineistostaan teemoja oman ymmarryksensa avulla, vaikka voidaankin todeta,
ettd aineistosta nousee teemoja. Kaiken kaikkiaan aineiston analyysissa on kyse myds keksimi-
sen logiikasta. Sisallonanalyysi, historiallinen analyysi ja diskurssianalyysi ovat tekstianalyysia,
joiden tutkimusaineisto voi muodostua samasta materiaalista. Nailla analyysitavoilla tutki-
musongelma saattaa olla samanlainen, mutta tutkimuksen kohde on eri. Historian analyysissa
pyritdan kuvaamaan historian tapahtumia ja luomaan menneisyydesta kokonaiskuva. Sisallén-
analyysissa etsitaan tekstin merkityksia, kun taas diskurssianalyysissa analysoidaan, miten néi-
ta merkityksia tekstissa tuotetaan. Sisallonanalyysilla pyritddn saamaan tutkittavasta ilmidsté
kuvaus tiivistetyssa ja yleisessa muodossa. Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa saadaan vas-
taus tutkimustehtavaan kasitteitéa yhdistelemalla. Sisdllénanalyysi pohjautuu tulkintaan ja
paattelyyn, edeten empiirisesta aineistosta kohti késitteellisempaa nakemysta tutkittavasta
ilmiosta. (Tuomi ja Sarajarvi 2002: 101-115.)

Omassa tutkimuksessamme aanitetty keskustelu purettiin litteroimalla nauhoitettu puhe teks-
tiksi. Keskustelu kirjoitettiin puhtaaksi jattamalla pois turhat aannahdykset ja taytesanat,
silla ne eivat ole taman tutkimuksen kannalta térkeitd. Myodskaan sanojen painotuksia tai tau-
koja ei merkitty tekstiin, silla ne eivat ole merkityksellisia téssé tapauksessa. Aineiston ana-
lyysissa tarkoituksenamme on ollut keskittyd keskustelun asiasisaltoon. Keskustelu oli litte-
rointia tehdessd hyvassa muistissa, mutta varsinainen aineiston analysointi aloitettiin luke-

malla litteroitu teksti useaan kertaan lapi. Valilla keskustelun uudelleen kuunteleminen sy-
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vensi aineiston tuntemista. Keskustelun sisdistamisen jalkeen aloimme luokitella aineistoa

teemojen mukaisesti.

Aineiston luokittelussa kaytimme varikoodeja, eli merkitsimme tietylla varilla aiheeseen liit-
tyvéat sitaatit. Listasimme sitaatit varikoodien mukaisesti omiin tiedostoihinsa. Analysointia
hankaloitti se, etté eri teemojen aihealueet olivat hyvin lahelld toisiaan ja sama sitaatti saat-
toi sopia useaan eri teemaan. Emme kayttaneet tydssamme haastateltavista merkintdja H1-
H7, koska kerdsimme aineiston ryhmakeskustelun avulla. Valilla kaikki puhuivat yhteen aa-
neen ja jatkoivat toisen lausetta, joten haastateltavien nimedminen ei tuntunut tarkoituk-
senmukaiselta. Lisdksi haastateltavien tunnistettavuus parantui, silla nimeamiselld (esimer-
kiksi H1-H7) olisi lukija voinut vetéd johtopaatoksia haastateltavan henkildllisyydesta yhdis-

tamalla sitaatteja.

Taman tyovaiheen jalkeen jatkoimme teemojen sisallon tutkimista, eli kirjoitimme siita, mita
keskusteluun osallistujat olivat sanoneet. Tekstiin lisdssimme teemaa kuvaavia sitaatteja. Ai-
neistona oli ryhman muodostama keskustelu, eika yksittéisia haastatteluja. Pyrimme analyy-
sissa kayttamaan jokaisen keskusteluun osallistujan sanomaa tasapuolisesti. Tosin tdméan muo-
toisessa aineistonkeruumenetelmassa osa keskusteluun osallistujista on &&nessda enemman
kuin toiset. Meidan aineistossa keskustelua kaytiin hyvin tasapuolisesti ja vaikutti siltd, etta
kaikki paasivat kertomaan mielipiteensd. Nauhoite ja litteroidut tekstit ovat olleet vain mei-
dan tutkimustyéssamme. Tutkimuksen valmistuttua huolehdimme tarkoin nauhoitteen ja Kir-
joitettujen tallenteiden poistamisesta tietokoneilta, muistitikuilta seka séhkoposteista ja ha-

vitdmme kaiken kirjallisen aineiston.

6  EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on tutkijan avoin subjektiviteetti ja sen tunnusta-
minen, ettd tutkija on oman tutkimuksensa olennainen tutkimusvéline (Eskola & Suoranta
1998: 210). Omassa tutkimuksessamme olemme pyrkineet objektiivisuuteen, mutta vaistamat-
ta omat kokemukset vaikuttavat tutkimuksen taustalla. Tuomen (2007) mukaan tutkimustoi-
minnan pyrkimyksena on virheiden valttadminen, joten yksittéisessa tutkimuksessa on arvioita-
va tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimusperinteet ovat varsin kirjavia, tdman vuoksi
tutkimuskentalta 16ytyy erilaisia kéasityksia tutkimuksen luotettavuuteen liittyvistéd kysymyk-
sista. Laadullisen tutkimuksen metodikirjallisuudessa korostetaan raportin kokonaisluettavuu-
den havainnointia, kun taas maaréallisen tutkimuksen kirjallisuudessa painotetaan mittauksen

luotettavuuden tarkastelua. Tutkimusta tulisi arvioida kokonaisuutena, jolloin sen sisdinen
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koherenssi, eli johdonmukaisuus, korostuu. Tutkimuksen sisallén tulee olla suhteessa toisiinsa.
(Tuomi 2007: 149-151.) Erityisesti laadullisessa tutkimuksessa tutkija joutuu toistuvasti miet-
timaan tekemidan ratkaisuja ja ottamaan kantaa analyysin laajuuteen seka tekemansa tyon
luotettavuuteen (Eskola & Suoranta 1998: 208).

Omassa tutkimustydssamme olemme pohtineet luotettavuutta useaan otteeseen. Koska tutki-
muksemme aineisto on keratty ryhmakeskustelun keinoin, aineistoa on maarallisesti vahem-
man kuin jos olisimme haastatelleet jokaisen arviointikeskuksen tyontekijan erikseen. Mieles-
tamme aineistoa on ollut riittavasti tutkimustamme varten. Ryhmakeskustelussa olivat muka-
na kaikki tuolla hetkella tytssé olleet henkilot, jotka olivat olleet mukana organisaatiomuu-
toksessa. Ryhmakeskustelu koettiin myds organisaatiossa mielekkédmpéana kuin yksilékeskus-

telut, joihin olisi mennyt paljon tybaikaa.

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta olemme yrittdneet tehda tutkimusta mahdollisimman
objektiivisesti omasta tyokokemustaustastamme huolimatta. Se on ollut haastavaa. Lisdhaas-
teen tutkimuksen tekemiseen toi myds se, ettd opinndytetydmme ohjaaja on tydskennellyt
sijoittajayksikdssa. Opinnaytetyoprosessin alussa keskustelimme ohjaajamme kanssa, etta
toinen ohjaaja tassa tilanteessa olisi hyva, mutta silla hetkella ei ollut mahdollista vaihtaa
opinndytetytn ohjaajaa. Irrottautuminen tydkokemuksesta on ollut taméan opinnaytetydpro-
sessin ensisijainen vaikeus. Myds aineiston suppeus oli tutkimuksemme kannalta haastavaa.

Toisaalta kun aineistoa oli véhén, tuli se analysoitua sitakin tarkemmin.

6.2 Eettiset kysymykset

Opinndytetydn tekemiseen liittyy eettisia kysymyksia, jotka on otettava huomioon jo ty6n
suunnitteluvaiheessa. Eettisesti hyva tutkimus edellyttda hyvan tieteellisen kdytédnnén nouda-
tusta tutkimuksenteossa (Hirsjarvi ym. 2007: 23.) Hirsjarven ym. (2007: 23-27) mukaan eetti-
siin kysymyksiin lukeutuvat myds aineistonhankinnan juridiikkaan ja aineiston anonyymiyden
yllapito sekd arkistointiin liittyvat seikat. Tutkimusaiheen valinta on tutkimuksen alkuvaiheen
eettinen ratkaisu. Kenen ehdoilla tutkimusaihe valitaan ja miksi tutkimukseen ryhdytaan? Tut-
kimuksen lahtokohtana tulee pitdd ihmisarvon kunnioittamista. Tutkimukseen valittavilla ih-
misilla tulee olla mahdollisuus paattaa haluavatko osallistua tutkimukseen. Heille tulee liséksi
selvittdd millaista tietoa heille annetaan ja millaisia riskeja heidan osallistumiseensa sisaltyy.
Tutkimuksen tulokset tulee esittda kaunistelematta ja vilpittd. Havainnot tulee tehda tutki-

musraportissa kuvatulla tavalla tai menetelmalla. (Hirsjarvi ym. 2007: 23-27.)

Olemme pyrkineet noudattamaan tutkimuksessamme hyvaa tieteellista kaytantda. Pyrkimyk-
semme on ollut tuoda esille tutkimusprosessimme kulku selkeésti ja avoimesti. Opinndytetydl-

lemme ei ole my6énnetty maararahoja, joten rahojen kayttda ei ole tarvinnut suunnitella tai
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seurata. Tutkimukseen osallistuminen on ollut vapaaehtoista eikd osallistujia ole palkittu.
Eparehellisyyden valttaminen on tutkimustydssa ensisijaisen tarkeda. Tutkimuksen keskeisia
periaatteita ovat: tutkimus ei sisélla luvatonta lainaamista eli plagiointia, tutkijan ei plagioi-
da omia tutkimuksiaan, tuloksia ei yleisteta kritiikittdmasti, raportointi ei saa olla harhaan-
johtavaa tai puutteellista, toisten tutkijoiden osuutta ei vahatella eikd tutkimukseen myon-

nettyja maararahoja ei kdyteta vaariin tarkoituksiin. (Hirsjarvi ym. 2007: 26-27.)

Tutkijan eettiset ratkaisut ja tutkimuksen uskottavuus kulkevat rinnakkain. Uskottavuus pe-
rustuu hyvan tieteellisen kdytannon noudattamiseen. Tutkimuksen tekijalla seka tutkimusryh-
man ja tutkimusyksikén johtajalla on vastuu noudattaa hyvaa tieteellistd kaytantoa. Lisaksi
heilla on vastuu tutkimuksen rehellisyydesta seka vilpittomyydesta. (Tuomi & Sarajarvi 2002:
129-130.)

Opinndytetydmme keskittyy arviointikeskuksen muutoksen kuvailuun henkilékunnan nakékul-
masta, joten tydlle ei tarvittu tutkimuslupaa rikosseuraamusalueen keskushallinnosta. Emme
haastatelleet opinndytetydtdmme varten rikosseuraamuslaitoksen asiakkaita vaan ainoastaan
Etela-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskuksen henkilokuntaa. Opinndytetydlle on
riittanyt Eteld-Suomen arviointikeskuksen johtajan Eva Vesasen lupa. Opinndytetydstéa on kes-
kusteltu jo aiemmin Eteld-Suomen aluevankilan sijoittajayksikon johtajan Anna Arola-Jéarven
ja taman sijaisen Pertti Hakkaraisen kanssa. Johtajat ovat olleet my&tamielisia opinnaytetyol-

le ja ovat kokeneet aiheen ajankohtaiseksi ja tarkeéksi.

Opinndytetydssamme olemme keskittyneet melko pienen yksikdn henkilokunnan néakemyksiin,
joten tutkimukseen osallistuvien henkildiden anonymiteettia tuli suojata tarkoin. Anonyymiys
on otettu huomioon aineiston keruumenetelmén valinnassa. Yksilohaastattelut olisivat olleet
lilan paljastavia tai yksiléhaastatteluiden kautta tutkimukseen osallistuneita henkildita olisi

voitu tunnistaa. Taméan vuoksi aineistonkeruumenetelméana on ollut ryhméakeskustelu.

Olemme molemmat tydskennelleet seka sijoittajayksikdssa ettd arviointikeskuksessa, joten
organisaatio on tuttu meille sisaltapain. Tydssamme olemme pyrkineet kuitenkin tietoisesti
mahdollisimman objektiiviseen ndkdkulmaan. Vaistamatta tyokokemus ja kasiteltdvan aiheen
tuntemus ovat saattaneet vaikuttaa tydon lopputulokseen. Olemme joutuneet keskittymaan
asioiden kuvaamiseen ulkopuolisen nékdkulmasta, jotta tydstéd kokonaisuutena tulisi selkea.
Toisaalta toinen meista vaihtoi tydpaikkaa juuri muutoksen tapahduttua, joten hanen nakoé-
kulmansa organisaatiomuutokseen arviointikeskuksessa on jaanyt vahaisemmaksi ja objektiivi-

suutta seka tutkimuksen luotettavuutta on voitu myos tatéa kautta parantaa.
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7  TUTKIMUSTULOKSET

Ryhmakeskustelun toteutuksen aikaan organisaatiomuutos oli jo tapahtunut ja keskustelusta
ilmeni, ettd muutos seurauksineen oli hyvaksytty. Keskusteluhetkella haastateltavien ajatuk-
set kohdistuivat paaasiassa tulevaisuuteen; miten tasta eteenpain, mitd voimme tehda tilan-
teelle? Juutin & Virtasen (2009) mukaan muutos herattaa ihmisessa aina tunteita. Nama tun-
teet voivat olla mydnteisia tai useimmiten kielteisia. Muutoksen kirvoittamat tunteet maarit-
tyvat henkilén aiempien kokemusten ja hanen nykyisen elinymparistonséa pohjalta. Mikali
muutos tuo henkildlle mieleen hanen aiemmin kokemiaan asioita, han tuo mielessé&én noiden
kokemusten sisaltéd mukanaan myés edessa olevaan muutokseen. Mikali muutoksen kohde ja
siséltd ovat henkilén lahimenneisyydestd, ovat hanen tunteensa voimakkaampia kuin jos muu-
tokseen liittyvat tapahtumakulut olisivat kauempaa menneisyydesta. (Juuti & Virtanen 2009:
110-118.) Huuhkan (2010) mukaan organisaation toimintatavat ja arvot heijastavat kyseisen
organisaation kulttuuria. Suurten organisaatioiden byrokratia saattaa kadottaa koukeroihinsa
luovuuden ja yksiléllisen sitoutumisen. Johdon tulisi huolehtia, ettei néin paase kdymaan. Jos
henkilostolta halutaan saada todellista luovaa panosta, on organisaation hallinnoinnin ja by-

rokratian palveltava tata tavoitetta eika painvastoin. (Huuhka 2010: 83-85.)
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Voimavarat Haasteet

¢ vaikuttamismahdollisuudet tyon

o tydyhteisd ja yhteisollisyys kehittamiseen

e halu kehittaa tyota . .
e FEteld-Suomen rikosseuraamusalu-

e yhteinen nakemys muutok- een kaventuminen

sesta ) . .
e uusi tydyhteisd ja asiantuntemuk-
sen sailyttdminen
Mahdollisuudet Uhkat
e tydyhteiso e epavarmuus tyon pysyvyydesta

*  tyGhon sitoutuneisuus e pelko hallinnan tunteen menetta-

e kehityspaallikot misesta

e arviointimenetelman  uu- e tydn sisallon kaventuminen

distuminen ) } .
e pelko tyon arvostuksen vahenemi-
e yhdistyminen lausuntoty6- sestd
hon
e pelko valvontarangaistuksen vaiku-
e puitteet laadukkaaseen tuksista vankipopulaation kunnon

arviointitydhon heikkenemiseen

e vasymys muutoksen keskella elami-
seen

Kuvio 8: Tulokset Swot-kaaviossa.

7.1 Organisaatiouudistuksen tuomat mahdollisuudet

Edellisten sukupolvien asennoituminen tydntekoa kohtaan oli vaativaa, josta hyvana esimerk-
kin& toimii vanha opetus: ”Jos et tee tydta kunnolla, &la tee sita ollenkaan.” (Poijula & Aho-
nen 2007: 47). Samanlainen vanhakantainen asennoituminen kumpuaa aineistostamme. Ai-
neiston pohjalta vaikuttaa silta, etta entisen sijoittajayksikén henkil6std on sitoutunut teke-

maan tydtaan kunnolla. Tama tulee ilmi esimerkiksi heidan halustaan kehittaa tyotaan.

”Siihen on yritetty kovasti vaikuttaa, mutta se nayttaa hirveen huonolta. Et téa
projekti ei ole hankkinut sitd auktoriteettia silla ettd he ei kommentoi mitaan
annettua kritiikkia, tai kommenttia tai kysymyksia. Toteaa vaan etta nyt olette
tulleet kuulluksi ilman, etta asiasta olisi kdyty perusteltua keskustelua, jossa

asioita yritettais selventad tai hakea jotain faktapohjaista oikeutusta...”
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Tutkimuksessamme olemme pyrkineet tuomaan esille organisaatiouudistuksen tuomia mahdol-
lisuuksia. Aineistosta nousi esille sijoittajayksikdssa vallitseva yleinen kulttuuri ja yhteisolli-
syys, johon myos uusien virkamiesten on helppo tulla. Hyvana puolena tyontekijat mainitsi-
vat, ettd yksikossa vallitsee keskusteleva kulttuuri, jossa ei ole hankalaa kysya neuvoa tai an-
taa palautetta. Tydntekijat kokevat tulevansa kuulluksi tydyhteistssa ja opastusta ei ole ar-
kailtu kysya. Tyon sisaltd vaikuttaa aineiston perusteella selkealta. Arviointi ja vankisijoittelu-
tyota ohjaava kasikirja toimii paddoppaana riski- ja tarvearvioiden laatimisessa. Muutoin mate-
riaalia ja tietoa on vaikea loytaa hallitusti, silla esimerkiksi erityistéd perehdytysopasta ei ole

laadittu. Perehdytysmateriaalin kokoaminen olisi tyon kehittdmisen kannalta tarkeaa.

”Niin onhan se siind mielessa ihan totta, ettd kun uusia ihmisia tulee niin he toi-
vottavasti tuovat sitten mukanaan vahén jotain uuttakin ajatusta ja nakdkulmaa
siihen. Etta toisaalta kun me ollaan oltu sielta alusta saakka kohta 4 vuotta tata

tehty. Siind mielessa ihan hyva ettéd joku vahan meitékin sitte tuulettaa.”

Selkedna uudistuksen myota tulleena mahdollisuutena haastateltavat toivat esille uudet kehi-
tyspaallikot. Aineiston mukaan Etela-Suomen alueelle on nimitetty kaksi kehityspaallikkod,
joille voidaan informoida alueen tarpeista ja kehitysideoista. Arviointi ja sijoittelutyota teke-
va henkiléstd uskoo kehityspaallikdiden profiloivan alueen laitoksia entistd paremmin ja luo-
van parempia edellytyksia vankien tarpeiden toteuttamiseen, esimerkiksi paihdekuntoutuksen
osalta. Tarkemman profiloitumisen kautta arviointikeskuksen tarpeet ja tieto saadaan pa-

remmin yhteiskayttéon. Tama koettiin samanaikaisesti seka mahdollisuudeksi etta haasteeksi.

”Ja onhan téassa sellainenki mahdollisuus, etta ku alueella on jopa kaksi kehitys-
paallikkoa, ettd sitd mukaa mité meille tulee tarvetta ja ideoita niin voidaanhan
me laittaa sita viestia sinne pain. Ettd meidan ei ole pakko teha sita kaikkea. Et-
té sehan on heidan roolinsa toteuttaa niité asioita, mutta ainaki ois niinku jotku
ihmiset jotka ehka toivottavasti asioitten eteen tekis jotain, ku heille antais

vinkkia etta mita vois teha toisin.”

”0Onks meilla mahdollisuus kuitenki... ku vankiloissa tapahtuu tata uudenlaista
profiloitumista niin olla siind tydssd mukana. Tuoda niinku meidan tarpeet ja

tieto yhteiskayttdon. Et se on tietysti mahdollisuus.”

Arviointimenetelméan muuttuminen koettiin keskusteluun osallistujien vélilla mahdollisuudek-
si. Arviointikeskuksessa on kaytdssa sijoittajayksikdn aikaiset menetelmat arviointitydssa,

mutta arviointimenetelméaé ollaan kehittdmassa Rikosseuraamuslaitoksen keskushallinnon ta-
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holta. Aineiston perusteella tarvetta arviointimenetelmén kehitykselle on, mutta toistaiseksi
arviointikeskuksen henkilokunta kokee, ettei heidan mielipidettddn arvosteta arviointimene-
telméan kehitystydryhméssa. Uuteen arviointimenetelmaan on yritetty kovasti vaikuttaa arvi-
ointikeskuksen taholta, mutta keskustelijoiden mukaan annettua palautetta ei ole kuultu tai
haluttu kuulla. Arviointimenetelmd& on alustavasti testattu rikosseuraamuslaitoksen kes-
kushallinnon toimesta, mutta kokeilun pohjalta syntynyt keskustelu ei aineiston mukaan ole

johtanut selkeisiin muutoksiin testatussa menetelmassa.

”Ei oo kylla vield tuonut mitdén... mutta toisaalta odottaa, etté toi toinen arvi-
ointikeskuksen kappale tuolta Siltasaarenkadulta ku on samaa organisaatiota
meidan kanssa niin siihen kai se lahinna liittyy mitka niitd mahdollisuuksia on...

mutta ei mitaan konkreettista ole viela kylla havaittavissa.”

Arviointikeskus jakaantuu kahdeksi eri toimijaksi, lausuntotiimiksi ja vankila-arviointitiimiksi
(ks. luku 2.1). Aineiston mukaan henkildsté odotti lausuntotydn mukaan tulon arviointikeskuk-
seen muuttavan perustydtd, mutta toistaiseksi mitaan konkreettista muutosta tai yhdistymista
ei ole havaittu. Vaikuttaa siltd, etta henkilosté on pettynyt muutoksen todellisiin vaikutuksiin.
Vankiarvioinnin siirtoa Riihimaelta Helsinkiin perusteltiin saastoilla ja synergiaeduilla, joita

henkilostd ei ole huomannut syntyneen.

”Onks tassd oikeestaan periaatteessa mitddn semmosta joka tois jotain uusia
mahdollisuuksia. Taa on taysin ulkopuolinen uudistus, molempien tyot sailyy en-
nallaan. Vaikee n&hda ettd miten t4& uudistus toisi sellaisia mahdollisuuksia

mitka ei aiemmin olleet mahdollisia. Taa on vaan hallinnollinen yhdistys.”

”Ajattelin, ettd tdd meneilldén oleva uudistus tahtais siihe, etta tata koko ran-
gaistusjarjestelman sisaltoa kehitetaan...uudistetaan. Niin loytyyks sielta sitte
silla aikaperspektiivilla jotain mahdollisuuksia? Nyt ku aattelee niin arkipaiva on
aika samaa. Ei tdd (muutos) ndy missaan muutaku on vaa tullu kdytannontilan-

teiden kautta heikennyksia arjen sujumiseen.”

Tulevat vapauttamisyksikot nousivat esille aineistosta liittyen muutoksen tuomiin mahdolli-
suuksiin. Vapauttamisyksikot ovat yksikkdjé, jotka on suunniteltu perustettavaksi avovankiloi-
den rinnalle. Vapauttamisyksikdissd vangit suorittavat lyhyen ajan ennen vapauttamista tai
valvottuun koevapauteen siirtymistéd. Vapauttamisyksikot opettavat vankia asumis- ja muiden
elamanhallintataitoja ja vapauteen liittyvien asioiden hoitamista vapaudessa. Vanki ikdan kuin
saatetaan siviilissa olevine palveluiden kayttajaksi. (Rikosseuraamusvirasto 2008.) Vapautta-
misyksikoiden koettiin parantavan rangaistusajan suunnitelman toteuttamista rangaistusajan

loppuvaiheessa. Vapauttamisyksikdiden rooli ja tehtévat koettiin vield aineistonkeruuvaihees-
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sa epaselviksi. Puitteet laadukkaaseen arviointityéhon ovat olemassa ja henkilosto kokee, et-
ta nykyisilla resursseilla kyetaén vankila-arviointia tekemaan. Toisaalta resurssipulan vuoksi
kaikille vangeille ei voida tehda taysimittaisia riski- ja tarvearvioita sekad rangaistusajan suun-
nitelmia joudutaan laatimaan asiakirjojen perusteella lyhytta tuomiota suorittamaan tuleville

vangeille.

”Vapautumisyksikét niinku aattelee, etta ne voi sisdltya ransuihin loppupuolella.

Se on niinku semmonen, joka on alkamassa.”

”Niinku vapautumissuunnitelmat. Ne parantaa vangin ransun toteuttamista van-

keuden lopussa.”

Organisaatiomuutos on koettu my®s positiivisena tekijana tyén jatkuvuuden kannalta. Erads

haastateltava toi esille, ettd muutoksen myodté han sai vakinaisen viran.

”Uskon, ettd me saadaan asioita toimimaan ja kyetdan tekemaan jarkevan na-

koseks tata hommaa ja taté yhdessa tekemista.”

Aineiston mukaan perehdytys ja tiedon jakaminen ovat toimineet tutkittavassa yksikossa.
Omien, yksikon tai organisaation toimintatapojen jatkuva arviointi, uudistaminen ja testaa-
minen ovat osa paivittéista tyota oppivassa organisaatiossa. Taman lisaksi tarvitaan jatkuvaa
ammatillisen osaamisen kehittadmista hankkimalla uutta tietoa ja osaamista organisaation ul-
kopuolelta seké jakamalla organisaatiossa olevien jasenten tietoja ja taitoja muille organisaa-
tiossa oleville. (Ahonen & Pohjanheimo 2002: 48.)

Kuten edelld on mainittu, organisaatiomuutoksen my¢ta perustettiin arviointikeskus, joka ja-
kaantuu vankiarviointi- ja lausuntotiimeihin. Aineistossa vankilassa tehtavan arviointityén yh-
distymista lausuntoty6hon pidettiin sekd tydtd monipuolistavana tekijana ettéd hieman ky-
seenalaisena, silla vankila-arvioinnilla ja lausuntoty6lla on melko vahan yhtenevaisyyksia.
Ahosen & Pohjanheimon (2002) mukaan tiimiytymisen voimistaminen voi edesauttaa oppivan
organisaation ominaisuuksien kasvua. Toisaalta on hyva pohtia onko tiimien rakentaminen ja
yhteistoiminnan lisddminen yleensékaan tarpeellista ja onko se oikea keino oman organisaati-
on ongelmien ratkaisussa. Tiimiorganisaatiota ei kannata rakentaa itsetarkoituksellisesti ilman
hyvia perusteita. (Ahonen & Pohjanheimo 2002: 52.) Haastateltavat kertoivat, etta yhdisty-
mista ja erityisesti arviointikeskuksen sijoittamista Helsinkiin perusteltiin kustannussaastoilla
sekd syntyvilla synergiaeduilla. Tutkimushetkelld haastateltavat eivat erityisid synergiaetuja

huomanneet.
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“Tietysti toi synergiaetujen loytaminen. Ettd l6ytdis jotain kayttdkelpoista ja
hyodyllista tasta, ettd me ollaan samaa organisaatiota. Se on aika suurikin haas-
te. Meidan sijainnista taalta loytaa jotain hyddyllisia puolia mité siind mité voi-
tais nyt tehda toisin tai paremmin ku aikaisemmin. Tietysti on hankalaa, ku on

jo kangistunut jo niihin tapoihin mita oli riksussa.”

Muutoksen aiheuttamia tunteita tulee tyostaa, jotta valtytaan tilanteilta, jotka kuormittavat
yksil6a ja vievat koko organisaation voimavaroja. Mikali tunteita piilotetaan, ei organisaation
jasenet kykene tydstamaan tunteitaan. Talléin on uhka ajautua loppuun palamisen kiertee-
seen ja organisaatio ajautuu kauemmas siité reitistd, jota johto olettaa sen noudattavan.
Kypsa tunteiden tydstaminen vaatii sitd, ettd tunteista kyetdan puhumaan aidolla ja avoimella
tavalla. (Juuti & Virtanen 2009: 120.) Aineiston pohjalta vaikuttaa silta, etta entisen sijoitta-
jayksikon henkilokunta on kyennyt keskustelemaan organisaatiomuutoksen luomista tunte-
muksista ja muutosta on kasitelty yksikdn tyonohjauksissa yhdessa tyénohjaajan kanssa. Jos
organisaation jasenet pystyvat tunnistamaan kielteisten tunteiden olemassaolon, olisi heidan
vield kyettava kasittelemaan niité. Talldin he joutuvat kohtaamaan tunnelukkoja, joita heilla
itselladn on, seka yhteisollisia kielteisten tunteiden takana olevia pimeita voimia. Kuten yksi-
I6ille, myds organisaatioille muodostuu yhteisollisia tapoja kasitella erilaisia tunteita. Tyoyh-
teisbn jasenten on kyettéva puhua niista aroista tunteista, joita he itse kokevat silloin, kun

yhteisotn toiminta epdonnistuu tai ajautuu kriisiin. (Juuti & Virtanen 2009: 122-123.)

7.2 Organisaatiomuutoksen tuomat haasteet

Organisaatiokulttuuri ei ole helposti muutettavissa. Sille on ominaista pysyvyys ja konservatii-
visuus. Organisaatioita yhdistettdessa voivat aikaisemmat organisaatiokulttuurit siksi muodos-
tua muutosta hidastavaksi tai sita estévaksi tekijaksi. Liséksi suurissa organisaatioissa on usein
erilaisia kilpailevia osakulttuureita ja niilla oma hierarkkinen jarjestyksensd organisaatiossa
(Huuhka 2010: 161). Ajoittaiset uudelleen jarjestelyt tai poikkeusmenettelyt eivat riitd enda
nykyisissé muutoksissa. Muutos on hyvaksyttava jatkuvaksi ja muutoksessa toimiminen organi-
saatioiden arjeksi. Kyky vastata muutokseen onkin organisaation yksi tarkeimmista taidoista.
Edellytykset téhan ovat organisaation omissa luovissa voimavaroissa. (Huuhka 2010: 151.) Ku-
ten luvussa 7.1 on esitetty, arviointikeskuksen tydntekijat ovat pystyneet vastaamaan organi-
saatiouudistuksen tuomiin haasteisiin sailyttamalla kykynsa tehda laadukasta arviointityoté
muutoksen keskelld. Haasteeksi on muodostunut organisaatiouudistuksen tuomien muutoksien
hyvéksyminen, silld sen tavoitteet ovat luoneet tydyhteisdon epavarmuutta. Aineistosta nou-
see esille, ettd tyontekijat ovat taipuneet ajattelemaan, ettd muutoksien syntyyn ei pystyta

vaikuttamaan ja ne on hyvaksyttava sellaisinaan.
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”..me varaudutaan siihen, ettd edelleenki td& muutos voi jatkua ja tuoda vaan

niinku ehka liséa harmia sitte.”

”Ehka siind on se, ettd meille kaikille on tullut yllatyksena téssa vuoden aikana

se, ettd mita vaan voi tapahtua. Ettd mihinkdan ei voi luottaa.”

Aineistosta selvida, ettd osa Eteld-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskuksen tyénteki-
Joista on pettynyt omiin mahdollisuuksiinsa vaikuttaa organisaatiouudistukseen liitettyyn arvi-
ointimenetelman kehittdmiseen. Aineistostamme nousee esille, ettd mahdollisuus olla tiiviisti
mukana arviointimenetelman kehittamisessa olisi ollut myodnteinen kokemus. Tama mahdolli-
suus on kuitenkin kaantynyt haasteeksi, johon vaikuttamista pidetaan lahes mahdottomana.
Puutteellisilla vaikutusmahdollisuuksilla oman tydn kehittdmiseen on suora vaikutus tyénteki-
joiden kokemukseen tyostéédn, joka vaikuttaa myds tyotyytyvaisyyteen. Tydtyytyvaisyydella
tarkoitetaan henkilon tyéhon asennoitumiseen liittyvien tekijoiden yhteistulosta (Juuti 2006:
27). Kyse on siis tyon herattamasta emotionaalisesta reaktiosta henkiléssa. Yhdeksi hyvin tér-
kedksi osaksi tyotyytyvaisyytta mielletaan usein tydn sisalté. Tama on herattanyt arviointikes-

kuksen tyontekijoissa paljon keskustelua.

”..mutta myos se etta on toi uus arviointimenetelma joka on taa pilotoitava ver-
sio, mik& on selkeesti vaan itsearviointia. Kyllahan nyt selkee viesti on sita ettei
00 syytékaan ei tarvita kaivata semmoista samantyyppistd ammatillista osaamis-
ta mité aikaisemmin edellytettiin.”

”Kyllahan se meijéan rooli on kaventunut ihan alyttémasti jos miettii sitd minka-
laista se oli silloin syksylla 2006, niin jotenki tuntu ettd meité kohtaan oli tosi
suuria odotuksia ja sitéd tyota kohtaan ja jotenki sité arvostustaki oli ihan toisel-
la tavalla. Etta jos ajattelee sitd mitd nyt on niin jotenki se meijan merkitys on
niinku ihan olematon ku mité se oli silloin. Niin m&& sen ainakin jotenki koen et-
té sitd on niin alasajettu téssa.”

Toisena merkittdvanad haasteena on ollut asiantuntemuksen sailyttdminen uudessa yksikdssa:
uusien tyontekijoiden integroituminen tydyhteisoon ja sellaisen tietdmyksen sailyttaminen,
joilla on vankka kokemus sijoittajayksikon sekd nykyisen arviointikeskuksen synnystéa ja kehi-
tyksesta, on koettu osaltaan hankalaksi tekijaksi. Organisaatiomuutoksissa tunnusomaista on-
kin keskittya organisaation arvoihin, asenteisiin, ihmisten keskindisiin suhteisiin seka tydilma-
piiriin. Muutospyrkimyksien keskeiset haasteet kytkeytyvat organisaation sdilymiseen, tyotyy-

tyvaisyyteen, kehitysmahdollisuuksiin ja tyén tehokkuuteen. (Kasvio 1990: 22-25.)
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”Ainakin asiantuntemusta on jaanyt tdn muutoksen jalkoihin ku on hyvin paljon

lahtenyt asiantuntevaa henkildkuntaa.”

”Onhan se hirveen harmillista, etta joilla on pitk& kokemus tai erityisosaamista
niin lahtevat. Tietylla tavalla pitda uudestaan uudesta tydyhteisostd muodostaa
sitd ja jotenki se historiatietdmys ja ne jotka on ollu alusta lahtien niin onhan
silloin ollut hirveen paljon sita tietoa plus psykologinen osaaminen on vahasem-
malla.”

”M& oon huomannut sen siité ettd vankilaosaaminen se on kuitenki niin oleelli-
nen osa etta sitd on nyt vdhemman ku koskaan. Ihan halyttéavan vahan. Se on
kuitenki niin erikois.. erikoinen paikka. Jos ei sisdista niita kaytantoja mita se
voi pahimillaan olla niin... niin ettei tulis sita kukkahattuistumista siihe etté rea-

liteettia.”

Aineistomme mukaan haastavana pidetaan erityisosaamisen kaventumista, kuten psykologisen
tietamyksen véhenemisté. RISE 2010 - kehittamishankkeen aikana Eteld-Suomen rikosseu-
raamusalueen arviointikeskuksesta psykologinen tietdmys on kadonnut psykologien siirtyessa
toisiin tydtehtaviin, tdma on koettu yksikdssa haasteelliseksi. My®s uuden tydyhteisén muo-
dostaminen on koettu haastavaksi organisaatiouudistuksen keskelld. Vankilaosaamisen ja -
tuntemuksen véhenemiseen on liitetty haasteellisia piirteitéd, jotta realiteeteissa pysyminen
Jaisi osaksi sijoittelutydta. Realiteeteissa pysymiselld viitataan siihen, etta tiedostetaan van-
kiloiden erityisyys ja osataan ottaa huomioon vankiloiden sekd@ vankien turvallisuuteen liitty-
vat tekijat.

Tyon sisaltoon liittyvana haasteena pidetéan Etela-Suomen rikosseuraamusalueen kaventumis-
ta, joka luo haasteen vankien sijoittamiselle kun yksittaisen vangin sijoittamismahdollisuudet
ovat vahaisemmat kuin aiemmin, kuten olemme luvussa 2 esitelleet. Laitoksien maaran pie-
nentyminen véhentdd myos erilaisia kuntoutusmahdollisuuksia, vaikka vankien kuntoutustar-
peiden on katsottu pysyneen ennallaan. Rangaistusajan suunnitelman mukaisella toiminnalla
on tarkoitus auttaa vankia saamaan valmiuksia rikoksettomaan elaméntapaan seké edistetaan
vangin sijoittumista yhteiskuntaan. Nyt tavoitteeseen pyrkiminen on koettu entista hanka-

lammaksi, silla kuntoutusmahdollisuudet ovat kaventuneet.

“Tietysti sekin on haaste alueen pieneneminen siita ndkokulmasta, etté laitoksia
on vdhemman, etta jotenki ne mahdollisuudet mihin yksittaista vankia sijoittaa
on vahaisemmat, ku hdmeenlinna, ojoinen ja vanaja poistui kuvioista. Onhan se

suppeuttanut sita valikoimaa.”
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”0Onks meilla mahdollisuus kuitenki ku vankiloissa tapahtuu tatad uudenlaista
profiloitumista niin olla siind tydssd mukana. Tuoda niinku meidan tarpeet ja

tieto yhteiskayttdon, et se on tietysti mahdollisuus ja haaste.”

Rikosseuraamuslaitoksen tavoitteet vankeuslain toteuttamisesta, vangin tukeminen rikokset-
tomaan elamaan seka uusimisriskeihin puuttuminen ovat osaltaan ristiriidassa taman hetkisten
mahdollisuuksien kanssa sijoittaa vanki tarvitsemiinsa kuntoutusohjelmiin. Kun tavoitteena on
painopisteen siirtdminen suljetuista vankiloista avolaitoksiin, tulee Eteld-Suomen rikosseu-
raamusalueen vankiloiden kuntoutustarjontaa entisestaan kehittda. Aineistostamme nousee
esille arvioinneista kumpuavien kuntoutustarpeiden ja vankiloiden tarjoamien kuntoutusmah-
dollisuuksien ristiriita. Havaittavissa on myos kritiikkia Rikosseuraamuslaitoksen linjauksiin
tavoitella avolaitosvankien paivittdisen keskimaaran nousua. Arviointikeskuksen tydntekijat
pohtivat sitd, onko alueen avolaitoksilla tarjota sellaista kuntoutusta mita vanki todella tar-
vitsee. Taytantdonpanon aikana tulisi kuitenkin tukea ja vahvistaa niité asioita, jotka lisaavat
tuomitun valmiuksia rikoksettomaan eldméaan seka puuttua ongelmiin, joilla arvioidaan olevan

selked yhteys rikosten tekemiseen.

”Se vaatis sita ettd silla oissit vaikutusta yksittaisten vankien elaméaan silla arvi-
oinnilla, etta olis resursseja toteuttaa niité asioita niita tarpeita mité arvioin-
nista nousee, mutta jos ei pystyta niin kaikki pitdd vaan tunkea mahdollisimman
nopeasti suomenlinnaan tai keravalle. Ei se oikein ainakaan télla hetkella yhta-

l6toimi.”

7.3  Tydyhteistn voimavarat organisaatiouudistuksen aikana

Organisaatiomuutokseen liittyvia tai sen myoté syntyneitd voimavaroja ei keskustelussa tun-
tunut aluksi l6ytyvan lainkaan. Useat kokivat, ettei itse muutos ole luonut mitdéan uusia voi-
mavaroja, enemmankin vienyt niitd. Huuhkan (2010: 83) mukaan luova organisaatio on tunne-
herkk&. Se reagoi nopeasti ja voimakkaasti, niin hyvassa kuin pahassa. Ty6hdn motivoituminen
nousi aineistosta haastavana tekijand. Ahosen ja Pohjanheimon (2002) mukaan johtamisen
nakodkulmasta motivointi tarkoittaa sitd, ettd johdon ja esimiesten pyrkimyksend on tarjota
organisaation jasenille edellytykset motivoitua. Eri ihmisilla on erilaisia motivoivia tekijoita,
esimerkiksi raha, itsendisyys tai oman osaamisen kehittdminen voivat olla tyontekijaa moti-
voivia tekijoita. Oppiva organisaatio- kasitteessa ihmisten motivaatiota ja sitoutumista orga-
nisaation tavoitteisiin etsitadn heidéan yksildllisten tavoitteiden kautta. Organisaatio voi onnis-
tua tavoitteidensa saavuttamisessa vain jos tavoitteet asetellaan niin, etté organisaation ja-
senet kokevat samalla saavuttavansa omia tavoitteitaan. (Ahonen & Pohjanheimo 2002: 45.)
Aineiston perusteella vaikuttaa silta, ettd tutkittavan yksikon henkiléstén motivaatio ja orga-

nisaation tavoitteisiin sitoutuminen on heikentynyt.
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”Kaikilla taitaa olla henkilokohtaisen elaméan puolelta noi voimavarat.”

”Tili tulee kerran kuukaudessa.”

”Onhan téa tyoyhteisd se. Naa tydkaverit. Mut oikeesti se on varmaan se ainut

kantava voima.”

”Se yhteinen tuska.”

”’Kaikki on ollu samas venees”

”|tse tastd muutoksesta on ollu vaikea lI0yt&a niita voimavaroja.”

”Se tehtiin vaarin.”

Hyva tybelama syntyy ihmisista. Jokainen tyontekija vaikuttaa omaan ja tydyhteison hyvin-
vointiin ja laajemmin kokemukseen tydeldmasta. (Aarnikoski 2010: 15-16.) Ensisijaisena voi-
mavarana tutkimuksessa nayttaytyy kuitenkin tutkittava tydyhteisd ja siind vallitseva henki.
Yhteisollisyys ja valmius yhdessa tekemiseen kumpuavat aineistosta. Yksikon tyontekijat vai-
kuttavat melko itsendisilta. Johtajien vaihtumiset lyhyella aikavalilla on sysannyt vastuuta
yksikén toiminnasta ja tyon kehityksesta henkilokunnalle. Yksikdn toiminta ei ole johtajave-
toista, vaan tyontekijat osaavat toimia aktiivisesti itsendisend ryhméanékin. Paasivaaran ja
Nikkilan (2010: 138-139) mukaan tydyhteison sisdainen toimivuus ja hyva tydilmapiiri ovat tyo-
yhteisén menestymisen ja sen jasenten hyvinvoinnin tukena. Tydyhteison voidessa huonosti se
ei pysty ulkoiseen tehokkuuteen, koska sisdiset kahnaukset kuluttavat voimavaroja seka las-
kevat tydmotivaatiota ja tydyhteison hyvinvointia. Tydilmapiirin kehittdmisen avainasemassa
ovat johtajat, jotka vastaavat tyontekijoiden aineellisista ja henkisista toimintaedellytyksista.
(Paasivaara ja Nikkila 2010: 138-139.)

”Kun nyt johtaja ei ole siihen arviointiin samalla tavalla perehtynyt ku aika-

semmin oli johtaja, niin se vastuu siita asiasta siirtyy meille...”

”Kyl se nyt vaatis, ettd me alettais taas yhteisend rintamana tata jaksamaan,

kehittdamaan ja miettimaan, ettd mika on taa meidan tyon tarkoitus...”

”Siind meidan tulis varmaan skarpata. Vetéa kokouksia niinku aikasemmin.”
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Yhtena voimavarana voidaan ndhda se kokemus mika henkilostélla on aiemmasta tyonteosta,
etta toita on tehty innolla ja kovalla tahdilla. Huuhkan (2010) mukaan hyvin johdetuissa luo-
vissa huippuyksikdissa on yleistd, ettd henkilostd kokee organisaation edun my®és omana etu-
naan, organisaation menestyksen omana menestyksenaan. Tietoisuus yhteisesta, inspiroivasta
visiosta motivoi sekd johtajaa ettd johdettavia. Sellaisessa ilmapiirissa on ilo sitoutua yhtei-
siin tavoitteisiin ja yhteiseen toimintaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Omasta organisaatiosta
ollaan aidosti ja avoimesti ylpeita. Tyypillista on sekin, ettd oma tydyhteisd ja siina toimivat
koetaan téarkeiksi. (Huuhka 2010: 74.) Aineistosta nousee esille, etta ennen organisaatiouudis-
tusta sijoittelukokouksia on pidetty aiemmin eri tavalla, niihin on paneuduttu enemman. Si-
joittelukokousten vetamisessa keskusteluun osallistujat nakivéat ryhdistaytymisen paikan. Si-
joittelukokous on osa vangin arviota ja sijoittelua. Sijoittelukokouksessa kdydaan lapi vangin
riski- ja tarvearvio (ks. luku 2.1.1) ja siihen pohjautuva rangaistusajan suunnitelma (ks. luku
2.1.2) arvion objektiivisuuden sailyttamiseksi. Sijoittelukokouksen yhteydessa tehdaan myos

paatos vangin sijoituslaitoksesta.

”Aikasemmin oli ihan toista, et ku (t6itd) tuli tohon meidéan jonoon. Muistan et-
té joku kesa... kesalomien ajan oli ihan jarjetonta puskemista, ettd nyt varmaan

vaa puolet siita”

”Ma ajattelin ettd niitd paineita siita tyokiireesta johtuvaa ettd jotenkaa se ei
kuitenkaa tullu sellasena ettd aivan ahdistava moykky. Vaan et se on olemassa
mut taal on jotenki sellanen realistinen asennoituminen niinku siihe, etta rajat
kulkee jossain ettd mitd voi teha ja et sellanen olo etta ei itse tarvtte ottaa

niinku liian isoja paineita.”

Voimavarana voidaan aineiston mukaan pitda myos sité, etta yksikolla on kokemus siité, etta
heille on annettu tilaa kehittdmiselle. Huuhkan (2010) mukaan parhaat luovat osaajat ja asi-
antuntijat saadaan sitoutumaan, kun he saavat tehda mielenkiintoista ja arvostettua tydta
kannustavassa ymparistdssa. Motivaation kannalta merkityksellista on luottamus, se etta luova
osaaja tuntee saavansa johtajan luottamuksen ja ettéd han voi luottaa johtajaan. (Huuhka
2010:156.)

”Meidéan tilanne oli hirvean otollinen ton suuren uudistuksen jalkeen, milloin tu-
li uus vankeuslaki voimaan, koska silloin risen rooli jéi hirvean epaselvaksi. Ta-
vallaan vallattomaksi...Niin tavallaan kaikki se kehittamisvalta jai meille sijoit-
tajayksikoille. Tilanne oli aivan toinen. Voitiin elda ku pellossa eli pystyttiin te-
kemaan mitéa haluttiin, mik& oli tietysti &arimmaisen onnekasta. Mutta nyt on

selkeasti risella halua kayttaa valtaa tassa.”
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”Kyllahan se meidén rooli on kaventunut ihan alyttémasti, jos miettii sitd min-
kalaista se oli silloin syksylla 2006, niin jotenki tuntuu ettd meita kohtaan oli
suuria odotuksia ja sita tytta kohtaan. Arvostustakin oli ihan toisella tavalla, et-
té jos ajattelee sitd mita nyt on niin jotenki se meijan merkitys on ihan olema-
ton ku mité se silloin oli. Niin maa sen ainakin koen, etta sitd on niin alasajettu
tassa.”

Arviointikeskuksen tydntekijoille voimia antavana tekijana voidaan pitdd melko yhteista na-
kemysta muutoksesta. Muutos ei ole vaikuttanut tydyhteison ilmapiiriin voimakkaan negatiivi-
sesti, hajottaen yhteisollisyyttd. Huuhka (2010: 83) kirjoittaa, ettd kun organisaation tydilma-
piiri on hyva ja yhteistyd sujuvaa, ovat emootiot luovan organisaation sykkiva voimavara. Voi
kayda myos toisin: ihmisen emotionaalisuus alkaa painottua selvasti negatiivisesti ja ajoittai-
nen taipumus asosiaalisuuteen - varsin tyypillinen luovien ihmisten ominaispiirre - alkaa nakya
tydyhteison ilmapiirissa riitaisuutena ja yhteisollisyyden puutteena. (Huuhka 2010: 83.) Tut-
kimuksemme perusteella arviointikeskuksen vanha henkildstd tuntuu suhtautuvan muutokseen

realistisesti ja he kokevat ikavista muutoksista huolimatta tulevaisuuden toiveikkaana.

”...Uskon, ettad kaikki toivoo vaan parasta tulevaisuudestaan, ettad kaikki niinku

pikkuhiljaa uudella porukalla muotoutuis oikein...”

”Must on ainakin hyva, ettd ne uudet ihmiset ku tulee niin tulee uusia ndkemyk-

sia. Tasta varmasti kehittyy jotain ihan uutta. Kyl mé& luotan siihen.”

”Tassa pitdis nyt suunnata sinne tulevaisuuteen vahan eri asenteella.”

”En edelleenkdan moiti tyokavereita. He ovat erittain mukavia.”

7.4  Organisaatiouudistuksen tuomat uhkakuvat

Yleisesti muutokset aiheuttavat epavarmuutta tydntekijoissa. Poijula & Ahosen (2007: 34) mu-
kaan valtaosa valtion palveluksessa olevasta henkilostosta kuuluu palkansaajajarjesto Pardi-
aan. Jarjestd on vuosittain tehnyt jasentutkimusta, joiden mukaan epavarmuus palvelusuh-
teesta ja oman tydpaikan pysyvyydesta on kasvanut valtion tydyhteisdissa. Yli 60 prosenttia
koki epavarmuuden hankaloittavan tulevaisuuden suunnitelmia. Tydnantajan suunnitelmat
tydn uudelleenorganisoinnista aiheutti muutoksineen uhkaa tyopaikan menettamisesta. Uhkik-
si nimettiin myds tyon siirtyminen muulle paikkakunnalle seka tyon siirtymisté tai ulkoistamis-
ta eri organisaatiolle. Lisaksi tydn epavarmuus on vakautunut pysyvaksi piirteeksi maassamme

palkansaajan asemasta riippumatta. Todellisuudessa tama tarkoittaa sitd, etta kellaan ei ole
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enaa tayttd varmuutta tyopaikastaan. Kiteytettyna epavarmuutta aiheuttavat fuusio, lomau-
tus, vastentahtoiset tyfajan muutokset, tydpaikan siirtaminen toiselle paikkakunnalle seka
vastentahtoinen ennenaikaiselle elékkeelle siirtyminen. (Poijula & Ahonen 2007: 34-39.) Ai-
neistostamme nousee esille tyéntekijoéiden epavarmuus tyon pysyvyydestd. Tahan on vaikut-
tanut organisaatiomuutoksen tuomat vaikutukset henkiléstén palkkaukseen. Uudessa yksikdssa
palkkaukseen liittyvat vaativuustasot ovat muuttuneet ja vaativimpia tasoja on vahennetty.
Vaativuustasolla tarkoitetaan tehtavékohtaista palkanosaa ja se maaraytyy tehtavan arvioidun
vaativuuden mukaan. Arviointikeskuksen tydntekijat pohtivat sitd, minka takia vaativuustasot
ovat muuttuneet vaikka tyttehtévat ja vastuualueet ovat pysyneet entisellaan. Pelkoon tyén
menettamisesta on johtanut myds arviointikeskuksen uusi sijainti, joka luo kdytannodn haastei-

ta, kun tydmatkat ovat useilla pidentyneet.

"My0s tietysti sitd kautta selkee viesti on, ettei enadd, ettd pajjohtaja pitaa
meidan palkkausta liian korkeana. En tieda enaa. Vai saatiinko se nyt korjattua

noilla leikkauksilla.”

“Etté en tieda ettd jaanko eldkkeelle taalta, sitd en voi sanoa. Jotain muutosta
taytyy asiaan teha, etta ei sitd loputtomiin jaksa, mut mik& se muutos on, niin

sita taytyy kattoa ajan kanssa”

”Ettd on vaan silleen, etta junaa kulkee.”

Pahimmillaan negatiivinen suhtautuminen muutokseen voi johtaa muutoksen pelkdamiseen
seka siihen, ettd muutosta pelkaava henkilé ei nde muutoksen liséksi mitdan muuta. Tallainen
henkil6 on vaarassa joutua tilanteeseen, jossa muutoksesta tulee ylitsepadsematon ja hallit-

seva tekija hanen elaméassaan. (Juuti & Virtanen 2009: 123.)

”Varmaan seka henkilokohtaisella tasolla ettd ylipaataan vituttaa téa toiminta

ja kohtelu.”

”Jos se alasajo jatkuu ja ihmiset puutuu ja turtuu niin onhan se ihan realistinen

vaihtoehto, etta sitte lahetdan menee...”

” Ehka siind on se, ettd meille kaikille on tullut yllatyksena tassa vuoden aikana

se, ettd mitd vaan voi tapahtua. Etté mihinkdan ei voi luottaa.”

”Se uhka nimenomaan on, etta jos ei tasta fiiliksesta paasta oikeesti yli niin sit

ei hyva heilu.”
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Ihmiset menettavat hallinnan tunteen tydssédn mikali muutoksia toteutetaan jatkuvalla syo-
tolla peratysten. Samalla he alkavat suhtautua kielteisesti tai mekanistisella tavalla tydhdnséa
sekd voivat stressaantua ja palaa loppuun. (Juuti & Virtanen 2009: 137.) Organisaation seka
yksilon edun kannalta olisi hyva antaa tilaa ja valineita tunteiden tydstamiselle muutostilan-
teessa. Tunteiden kasittely avaa uusia nakékulmia omaan itseen ja tydskentelyyn. Entista luo-
vempi tydote puolestaan reflektoituu tehtévien suoritukseen ja organisaation tuloksellisuu-
teen. (Juuti & Virtanen 2009: 138.) Huuhkan (2010: 203) mukaan tyon ilo ja tydsta nauttimi-
nen ovat luovalle osaajalle tarkeita. Parasta luovaa osaamista ei koskaan synny pakottamalla
tai kaskemalld, sen organisaatio saa kayttdonsa vain, jos luovat osaajat itse ndin haluavat.
Luova osaaja on vaativa. Han tiedostaa arvonsa ja uskaltaa tuoda esiin eriavia mielipiteita tai
kasityksiaan. Aineistosta selvida, ettd arviointikeskuksen tyodntekijat eivat nde omaavansa
enaa kunnollisia mahdollisuuksia vaikuttaa tyon sisallon kehittdamiseen. Mydskaan organisaa-
tiomuutoksen taustalla olleita tavoitteita ei ole tuotu selkeasti esille, joka on osaltaan luonut
pelkoa hallinnan tunteen menettamisesta. Organisaatiomuutos on toteutettu nopealla tahdilla

eika se ole noudattanut luvussa 3.1.2 esitettyjen muutoksen eri vaiheille ominaisia vaiheita.

”Kyllahan se meijéan rooli on kaventunut ihan alyttémasti jos miettii sitd minka-
laista se oli silloin syksylla 2006. Niin jotenki tuntu, ettd meité kohtaan oli tosi
suuria odotuksia ja sité tyota kohtaan ja jotenki sité arvostustaki oli ihan toisel-
la tavalla. Etta jos ajattelee sitd, mitd nyt on, niin jotenki se meijan merkitys
on niinku ihan olematon ku mita se oli silloin. Niin maé sen ainakin jotenki koen,

ettd sitd on niin alasajettu tassa.”

Aineistosta nousee myos esille Eteld-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskuksen tyénte-
kijoiden kokema uhkakuva tyonsisallén kaventumisesta. Esille nousee pelko tydn arvostuksen
vahenemisestd, jonka myotd myos tyontekijoéiden oma usko arviointimenetelméan kaytosta ja
sen tuomasta hyddystd vankien kuntouttamiseen hélvenee. Yhtend uhkakuvana on noussut
vankien kuntoutusmahdollisuuksien vaheneminen, joka vaikeuttaa yksil6llisen kuntoutussuun-
nitelman rakentamista rangaistusajaksi. Pelataan, ettéd yksilolliset arviot ja niihin perustuvat

suunnitelmat vahenee uusien arviointimenetelmien tielta.

”Mutta my0s se ettd on toi uus arviointimenetelmd joka on taa pilotoitaversio,
mika on selkeesti vaan itsearviointia. Kyllahan nyt selkee viesti on sita, ettei 0o
syytakaan. Ei tarvita kaivata semmoista samantyyppistd ammatillista osaamista

mita aikaisemmin edellytettiin. Vai en tieda miten te ootte kokenu.”

”Kyllahan se on tietysti ettd se viesti mika siité tulee on se ettd oman tydnar-
vostuksen heikkous mika sitten varmasti vaikuttaa motivaatioon ihan kaikilla ta-

soilla.”
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”Niinku aattelee ettad taa joukko ei usko siihen tekemiseen. Siihen asiaan. Arvi-
ointiin. Niin sillahdan on mahdollisuus kaventua sellaseks niinku vaa lauseiksi il-
man mitaan harkittua sisaltéd, ettd tanhan joukon se pitd&d niinku vieda se
eteenpdin ja vieda etta silla on merkitystéd. Teh& se nakyvaksi yhteistydkumppa-

neille ja yhteistoiminnalle.”

RISE 2010 - kehittdmishankkeen myodtéa Eteld-Suomen rikosseuraamusalue kaventui huomatta-
vasti verrattuna edelliseen aluejakoon, kuten mainitsimme luvussa 2. Vankiloiden vahentyessa
vankien kuntoutusmahdollisuudet vahenevat, vaikka kuntoutustarpeiden on katsottu pysyneen
ennallaan. Aineistosta nousee samalla esille pelko vankipopulaation kunnon heikkenemisesta
uuden valvontarangaistuksen myota, joka luo entisestéddn paineita kuntoutusmahdollisuuksien

kasvattamiseen.

”Valvontarangaistus tulee ens vuoden alussa. Sekaan ei meilla ndy muuten ku

asiakaskunnan heikentymisena.”

Valvontarangaistus on “ehdottoman vankeuden sijasta tuomittava rangaistus silloin, kun yh-
dyskuntapalvelun tuomitsemiseen olisi aikaisemmista yhdyskuntapalvelutuomioista tai muista
painavista syista aiheutuva este (Oikeusministerié 2010).” Valvontarangaistusten taustalla vai-
kuttaa tieto siita, etta vapaudessa tapahtuvat kuntouttavat toimet ovat paras keino uusintari-
kollisuuden vahentamisessa ja yhteiskuntaan sopeuttamisessa. Arvion mukaan valvontaran-
gaistusta voitaisiin soveltaa noin 1 000:een tuomittuun vuodessa. (Rikosseuraamusalan vuosi-
kertomus 2009: 22.) Valvontarangaistuksen edellytyksena on, ettéd se edistaisi tuomitun sosi-
aalista selviytymista ja ehkaisisi uusintarikollisuutta. Kun vankien kuntoutustarpeet katsotaan
laajoiksi, mutta kuntoutusmahdollisuudet suppeiksi, herattda se kysymyksia tyontekijoissa
oman tyonsa arvostuksesta ja kannattavuudesta. Peldtaan, ettd alueen kuntoutusmahdolli-

suuksia ei kehitetd samaan tahtiin kuin uusia arviointimenetelmia tai rangaistusjarjestelmia.

”Se vaatis sitd ettd silla ois sit vaikutusta yksittaisten vankien elamaan silla ar-
vioinnilla, etta olis resursseja toteuttaa niité asioita niita tarpeita mita arvioin-
nista nousee, mutta jos ei pystyté niin kaikki pitdd vaan tunkea mahdollisimman
nopeasti Suomenlinnaan tai Keravalle. Ei se oikein ainakaan talla hetkella yhtalo

toimi.”

”suljettu tai avo, jos siel ei tyontekijat kykene vetamaan kuntouttavaa muutos-

tyota niin meidan lausunnoilla ei oo paljoo merkitysta... ole sita.”
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”..Ja periaatteessa ei voi ollakaan. Keravalla ei ole kuntoutusta ja suomenlin-
nassakin hyvin vahan niin mika tédn koko homman pointti on. Muuta ku turvalli-

suusasioista, tietysti jos vaan keskittya siihen.”

Aineistosta nousee esille tyontekijoiden vasymys muutoksen keskelld elamiseen. Vaikka julki-
sesti on puhuttu, ettd RISE 2010 - kehittamishanke on saatu paatokseen, ei organisaatioiden

liittyminen toisiinsa tapahdu hetkessa. Yhteisen toimintakulttuurin luominen jatkuu edelleen.

”Jotenki on itelld sellanen olo, ettd kokoajan ollu tunne et nyt on tdmmonen
vélitila. Et nyt vaan eletddn tammdosessa valiaikaisessa tilanteessa jossa on liian
vahan tyontekijoita ja sen takia nda kaytannodt on tdmmdsia eika olla paasty al-
kuun. Jotenki on odottanutki, ettéd ku on vaki kasassa ja taas ku tulee ne raken-

teet siithen ympaérille eri tavalla.”

“”Totta.”

”Sita odotellessa.”

"Tulee syksy.”

8 YHTEENVETO

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittda organisaatiomuutoksen vaikutuksia Etel&-
Suomen vankisijoittelutydhdn henkilékunnan nékdkulmasta. Opinndytetydtéd varten haastatel-
tiin ryhmékeskustelun muodossa Etela-Suomen arviointikeskuksen henkilékuntaa. Henkilokun-
nasta tutkimukseen valittiin ne tyontekijat, jotka tydskentelivat ennen arviointikeskukseen
siirtymista sijoittajayksikdssa. Esittelemme tutkimuksemme johtopéattkset saamistamme tu-
loksista. Ryhmahaastattelusta nousi esille toistuvasti muutamia organisaation tuomia muutok-
sia, jotka koettiin sekd mahdollisuuksiksi etté voimavaroiksi ja toisaalta myos haasteiksi seka
uhkakuviksi. Nama tulokset ilmentéavat osaltaan sité, etta organisaatiouudistuksen tavoitteita
ei ole tuotu selkeasti esille uudistuksen aikana. Epétietoisuus on ollut vaikuttamassa siihen,
ettd niin omia kuin muidenkin organisaation piiriin kuuluvien asenteita arviointitydta kohtaan

on alettu pohtimaan uudestaan.

8.1 Voimavarat ja mahdollisuudet tydyhteison kehittdmisen véalineena

Olemme tydssamme selvittaneet arviointikeskuksen kokemuksia voimavaroista ja mahdolli-

suuksista organisaatiomuutokseen liittyen. Selvityksemme mukaan tutkitun yksikén henkildstd
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kokee voimavarojen ja mahdollisuuksien kumpuavan ensisijaisesti tydyhteisésta. Tydon merki-
tys elamanlaatuun on kiistaton, silla vietdmme tydssé suuren osan kaytettavissa olevasta ajas-
ta. Ihmiset nadkevat itsensa usein tytnsa kautta. Maaritamme oman identiteettimme pitkalti
tydbmme ja ammattitaitomme pohjalta. Ihmisen yhteiskunnallinen mitta on hanen tekemansa
tyd. Tybeldman laatu on riippuvainen tyon ulkopuolisista asioista. Ty6lla on vahvat sidokset
myds muihin elamanalueisiin. Tydelaman laadun kannalta kriittisia ovat tyéhon liittyvat epa-
varmuustekijat. Kun tavoitellaan tydelaman laadun parantumista, on huomattava, etta pel-
kastaan negatiivisten asioiden vahentaminen ei olennaisesti paranna tydelaman laatua, vaan
my6s myonteisten piirteiden, kuten esimerkiksi vaikutusmahdollisuuksien ja kehittymismah-
dollisuuksien on vahvistuttava. Ty® epailemattd kuluttaa yksilén resursseja, mutta parhaim-
millaan ty0 lisdad ja tukee hyvinvointia myos vapaa-ajalla. (Aarnikoivu 2010: 11-12.) Organi-
saatiomuutos vaikuttaa itse tydhon, mutta myos tyontekijaan itseensa, silla kuten edella on
kuvattu, ihmiset mieltavat itsensa usein tyénsa kautta. Tutkimustuloksien mukaan henkildsto
on kokenut kehitys- ja vaikutusmahdollisuuksiensa vahentyneen muutoksen myotéa, milla on

suora negatiivinen vaikutus tydelaman laatuun.

Ammattitaito on maaritelty kyvyksi hallita koko tyoprosessi ajattelun tasolla ja kykyn& toimia
oikein vaihtuvissa tilanteissa. Tutkitun yksikdn ammattitaitoa kuvaa se, etta isosta muutokses-
ta huolimatta se on kyennyt toimimaan ja tayttamaan tydlle asetetut vaatimukset. He ottavat
muutostilanteessa huomioon myos yksikkdon tulevat uudet tydntekijat ja kantavat huolta hei-
dan perehdyttédmisesta. Aarnikosken (2010) mukaan ammattitaito voidaan kasittdd pysyvaksi
tekemisvalmiudeksi, joka edellyttédd harjaantumisen liséksi tietoja. Ammattitaidon kehittami-
nen ja ammatillisen kasvun merkitys korostuu nykypdaivan tydtehtavissa. Muuttuvat tydympa-
ristot, tyopaikat, tydtehtévat ja ammateissa vaadittava osaaminen edellyttavéat jatkuvaa elin-
ikdisté oppimista ja ammatillisen osaamisen yllapitamista ja taydentamista. (Aarnikoski 2010:
65-67.)

Arviointikeskuksen henkilékunta on vankisijoittelun erityisosaajia, joita maassamme on maa-
réllisesti melko vahan. Tuomivaaran (Tuomivaara, Hynninen, Leppanen, Lundell & Tuominen
2005) mukaan asiantuntemus on ensisijaisesti sitd, ettd asiantuntija taitaa oman erityisalansa.
Luovien tulosten ja innovaatioiden saavuttaminen on mahdotonta ilman erityistd osaamista.
Osaaminen on siis luovuuden ydin ja myo6s tyotyytyvaisyyden edellytys asiantuntijatydssa. Si-
toutuminen ja syventyminen tydhon mahdollistavat luovuuden ja jatkuvan oppimisen. Niiden
toteutuminen edellyttda asiantuntijalta monipuolista itseohjautuvuutta. Tarvitaan tietojen ja
taitojen lisdksi myds tunnedlyd, jotta kyetddn ohjaamaan itseddn ja omaa luovaa prosessia
sekd pitda huolta omasta jaksamisesta. Tydskenteleminen erimuotoisissa verkostoissa ja jat-
kuvassa muutoksessa asettavat luovalle asiantuntijalle uusia kehittymisen ja oppimisen vaa-
timuksia. Todellinen asiantuntijaorganisaatio toteutuu tyontekijéiden keskindisessa vuorovai-
kutuksessa. (Tuomivaara ym. 2005: 183-185.)
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Organisaation on opittava jatkuvaan kehittamiseen, se ei ole organisaation synnynnainen omi-
naisuus. Tyontekijoiden osallistaminen on organisaatioiden ensisijainen mahdollisuus. Tarvi-
taan laaja-alaista eri tahojen toiminnan, taitojen ja tietojen yhdistymistd, jotta nykypaivan
muutoskulttuurissa kyetddn tekemaan luovaa, henkilékohtaisesti merkityksellisté ja jaksamis-
ta yllapitavaa asiantuntijatydtd. Parhaiten onnistuessaan se on persoonallisesti maarittyvaa
organisaation visioita ja strategisia tavoitteita mukailevaa tuottavaa toimintaa. (Tuomivaara
ym. 2005:183-185.) Kuten luvussa 4 on esitetty, Tikkaméaen tutkimuksessa nousee esille reflek-
tiivisten prosessien tarkeys niin yksilo-, yhteiso- kuin organisaatiokonteksteissa. Arviointikes-
kuksen tyontekijat ovat kyenneet jatkamaan vaativan arviointitydn tekemistd muutoksen
tuomista uhkakuvista huolimatta. Tyontekijat jatkavat osaamisensa kehittamista koulutuksien
kautta seka tydyhteisonsa sisélla jakamalla tietdmystdan ja osaamistaan uutta tydyhteisda
rakentaessa. Tutkittavan yksikdn toimintatavat noudattavat oppivan organisaation mallia. Or-
ganisaatiossa tyontekijat saavat palautetta tydstdan sijoittelukokouksissa, jossa myds yhteiset
tavoitteet tulevat esille. Tietdmystd jaetaan ja osaaminen sekd yhteisten toimintamallien
luominen kehittyy, joka vaikuttaa suoraan organisaation toimintaan organisaation oppimiske-
han mukaisesti. Organisaation oppimiskeha on esitelty tarkemmin luvussa 3.4. Vuonna 2010
tapahtuneen organisaatiouudistuksen vaikutukset nakyvéat tutkittavan yksikdn kehittavassa
tydotteessa, jossa muutoksen tuomia mahdollisuuksia ja voimavaroja on kaytetty tydkaluina

tydyhteison eteenpdin viemisessa.

8.2  Muutoksen tuomat uhkat ja haasteet tyoyhteisdssa

Organisaatiomuutoksen myota sijoittajayksikot muuttuivat arviointikeskuksiksi, joissa tehdaan
vankiarvioita ja lausuntotydtd. Aiemmin sijoittajayksikdssa on tehty vain vankiarvioita, joten
muutoksen ajateltiin muuttavan tyon sisaltdéa ja tuovan vankiarviointia ja lausuntotyota la-
hemmas toisiaan. Toistaiseksi ndiden kahden toimijan yhdistyminen on ainakin Eteld-Suomen
alueella ollut naennaistéd, eika arvioinnin ja lausuntotydn valilla ole paljoakaan yhteista. Toi-
saalta henkilosto on kokenut muutoksen tuoman uuden henkiléstdn olevan mahdollisuus kehit-
taa ja uudistaa tydta. Niin sanotun yhteisollisen ammattitaidon kehittdaminen edellyttda uu-
denlaista oppimista. Léahtokohtana on, ettd tyd nahdaan jatkuvasti muuttuvana toimintatapa-
na, jota tyontekijat yhdessd ja erikseen muokkaavat. Tydyhteison on itse kehitettava uusi
toimintatapa. (Aarnikoski 2010: 65.)

Tutkimuksemme perusteella uuden tydyhteison muodostaminen seké asiantuntemuksen sailyt-
taminen ovat haastavia organisaatiomuutoksen aikana. Henkilostda huolestuttaa erityisosaa-
misen ja vankilakokemuksen katoaminen tydtehtévia vaihtaneiden tyontekijoiden myota. Tyon
sisaltéon liittyvind ongelmatekijoina ovat Eteld-Suomen rikosseuraamusalueen kaventuminen

sekd se, ettei tyon sisaltoon tai uusiin tydmenetelmiin kyetéd vaikuttamaan. Alueen kaventu-
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minen vaikuttaa suoraan vankien kuntoutusmahdollisuuksiin seka rangaistusajan suunnitelman
toteuttamismahdollisuuksiin. Organisaatiomuutos on aiheuttanut henkilostdlle paljon epéavar-
muutta. Myds oman tyon arvostus koetaan vahentyneen muutoksen myotd. Kokemus oman
tydn arvostuksen heikkenemisesta voidaan nahda myos rooliristiriitana. (Colliander, Ruoppila
& Harkoénen 2009: 147). Epavarmuuden kokemisella on kielteinen yhteys organisaatioon sitou-
tumiseen ja organisaatiota kohtaan koettuun luottamukseen. Epdvarmuuden on osoitettu
myds lisddvan suunnitelmia vaihtaa tydpaikkaa. Tyostédan epavarmat henkilét kokevat enem-
man rooliristiriitoja ja roolien epavarmuutta kuin esimerkiksi tyottomat. Tyostdan epavarma
henkil6 ei tiedd, pitaisikd hanen ponnistella kovemmin sadilyttadkseen senhetkisen tydpaikkan-
sa vai ryhtyakd etsimaan uutta ja ehkd varmempaa tydpaikkaa. (Colliander, Ruoppila & Har-
kdnen 2009: 147.) Aineiston mukaan monet tyontekijat ovat miettineet tydpaikan vaihtamista

ja osa henkildstosta on siirtynyt jo toisiin tehtéaviin.

Tutkimuksemme perusteella hyva tydyhteist koettiin sekd voimavarana ettd mahdollisuutena
muutoksen lapikdymisessd, mutta tédhan on sisaltynyt myds haasteita ja uhkakuvia. Kaivola &
Launilan (2007) mukaan yhteisollisyyttéd ei voida hankkia esimerkiksi ostamalla ja se ei siten
ole liitettavissd suoraan omaan organisaatioon. Yhteisollisyys vaatii pitkdjanteistéd yhteista
ponnistusta ja keskindisen ymmarryksen aikaansaamista. (Kaivola & Launila 2007: 78.) Yhtei-
séllisyys pohjautuu yhteisiin arvoihin, jotka muodostavat tydyhteison nakymattéman selkéran-
gan (Paasivaara & Nikkila 2010: 14). Ensisijaisesti tyontekijat ovat huolissaan yksikon tulevai-
suudesta ja osaamisesta tulevaisuudessa. He haluavat vaikuttaa tyon sisaltoon ja kehittaa yk-
sikdn toimintatapoja. Muutosvastarintaa on aiheutunut paljoltikin epéatietoisuudesta seka sii-
ta, ettei henkilosto ole kokenut tulleensa kuulluksi tai ovat kokeneet, ettei asioihin voi vai-
kuttaa. Muutoksen my6ta oman tydn arvostus koetaan laskeneen niin ulkopuolelta katsottuna
kuin my6s yksikon sisalla nahtyna. Yksikkoon tulevalle uudelle henkiléstolle on asetettu paljon
odotuksia. Tutkimuksemme mukaan henkilostd toivoo, ettd kun tydyhteisd on saatu koottua
taysikokoiseksi, voidaan tyota alkaa tekemaan uudella ajatuksella ja tyénkehittdmiseen kye-

taan keskittymaan taas paremmin.

Tyypillisesti muutosten lapivientia kasiteltdessa syvennytaan siihen, mitd muutoksen johtami-
nen on esimiehen roolissa. Kuitenkin enemman tulisi nostaa esiin, mitd jokainen tyontekija
Voi itse tehda kyetékseen sitoutumaan muutokseen ja toimimaan sen suuntaan. Tyontekijoilta
odotetaan tana paivana kykya toimia muutoksessa ja nopeaa sopeutumista muuttuneisiin ti-
lanteisiin. Kykya toimia muutoksessa voidaan kuvata myos termeilla muutostaidot ja muutos-
osaaminen. (Aarnikoski 2010: 140.) Emme ole tutkimuksessamme keskittyneet johtamiseen,
vaan siihen miten henkilokunta on kokenut muutoksen tydssaén. Rikosseuraamusala on kaynyt
Iapi isoja muutoksia viime vuosina. Muutokset ovat vaikuttaneet vahvasti joidenkin yksikdiden

syntyyn ja muuttumiseen, kuten tutkittavassa yksikdssa on k@ynyt. Voidaanko siis todeta, etta
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rikosseuraamusalalle on muutosten mydtéa syntynyt hyvat muutostaidot ja vahva muutososaa-

minen?

Muutoksessa elamistéd ja siihen suuntautumista helpottaa sen tiedostaminen, ettd jokainen
kokee muutosvastarintaa ja se kuuluu asiaan. Muutosvastarintaa ajatellaan usein negatiivissa-
vyisesti. On kuitenkin hyva tiedostaa, ettd muutosvastarinta sisaltda paljon mahdollisuuksia,
jos se kasitellaan oikein. Muutosvastarinta varmentaa, etta suunniteltu muutos ja siihen liit-
tyvét tekijat tarkastellaan kriittisesti. Nain muutosvastarinnalla voidaan valttaa organisaation
harha-askeleet. Muutosvastarinnan myéta kasittelyyn saattaa tulla uusia ndkodkulmia, joita
voidaan hyodyntdd muutosprosessissa ja -lopputuloksessa. Muutosprosessissa olennaista on
tiedostaa se, etta siihen vaistamatta kuuluu surutyd, luopuminen, joka usein on koko proses-
sin haastavin vaihe. Kyetdkseen muutostilanteessa vastaanottamaan uutta taytyy tyontekijan
pystya luopumaan jostain vanhasta. Muutos on usein myés valttdmattémyys. Toimintaymparis-
ton vaihtuessa on my@s organisaation muututtava, jotta toiminta voi jatkua. (Aarnikoski 2010:
141-145.) Tutkimuksemme tuo esille henkilostén nakdkulmaa, josta on huomattavissa se, etta
heita ei ole otettu mukaan muutostyéhon. Vaikuttaa siltd, ettd muutos on ylhaaltapain sanel-

tu ja henkilosto kokee, ettei heité ole kuultu tai heidan mielipiteillaén ei ole ollut merkitysta.

Luovaa tyota tekevan tyontekijan tyokalu on tydntekijé itse. Uupuneena luominen on mahdo-
tonta, joten tydssd jaksaminen on luovassa asiantuntijaorganisaatiossa tyon peruskysymys.
(Tuomivaara & ym. 2005: 6.) Tutkimuksemme mukaan henkiléston sitouttaminen muutokseen
vaatisi heiddn mukaan ottamistaan muutoksen suunnitteluun sekd muutoksen l&piviemiseen.
Naissa tdman kappaleen uhkakuvissa ja haasteissa on noussut vahvasti esille luvussa 3.2 nou-
sevia organisaatiomuutoksesta koettuja ensireaktioita, esimerkiksi huolet tyonsisallén kéyh-
tymisesta ja toiminnan laadun sailymisesta. Ensireaktioiden esiintyminen vield muutoksen

loppuvaiheessa on mielenkiintoista. Se kertonee jotain muutoksen toteutustavasta.

Rikosseuraamusala on kohdannut viime vuosina muutoksia enemman kuin aiemmin. Yhteis-
kunnan kehittyessa rikosseuraamusala ja rikosseuraamukset eivat voi jaada junnaamaan men-
neisiin vuosikymmeniin vaan niiden taytyy kehittya ajan hengen mukaan. Muutokset kuitenkin
kuormittavat tydyhteisoja. Olisiko siis syyta pysdhtya pohtimaan muutosten toteutustapaa ja
henkiléston, muutosten toimeenpanijoiden, asemaa entisté tarkemmin? Tulevissa muutoksissa
on syyta kayttad hyvaksi aiempia kokemuksia suoritetuista muutoksista, jotta tulevaisuuden
muutoksissa onnistuttaisiin entistd paremmin. Henkilékunnan hyvinvoinnin huomioiminen

muutostilanteissa on ensisijaisen tarkeaa.
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9  LOPUKSI

Organisaatiomuutos on tuonut rikosseuraamusalalle uutta ja muuttanut vanhaa. Se on myos
vaativa prosessi, joka vaikuttaa organisaatioon monella tasolla. Yksikdiden yhdistyminen ja
toiminnan muutos ovat olleet samanaikaisesti sekd haaste ettd mahdollisuus. Tutkimukses-
samme on ollut mielenkiintoista syventya yhden suhteellisen pienen yksikén kokemuksiin
muutoksesta. Valitsemamme opinnaytetyén aihe on hyvin ajankohtainen ja mielestamme on
tarkeda tuoda myos pienempien yksikdiden nakdkulmaa esille. Rikosseuraamuslaitoksen muo-
dostuminen on koskettanut koko rikosseuraamusalaa ja vaikuttaa silta, ettd myds uusi organi-

saatio elad jatkuvan muutoksen aikaa.

Opinndytetydssamme olemme tutkineet organisaatiomuutosta Eteléd-Suomen rikosseuraamus-
alueen arviointikeskuksen henkilokunnan nakdkulmasta. Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivi-
nen, eli laadullinen tutkimus. Ryhmékeskustelu on ollut opinndytetydn tiedonhankintalédhde,
osaltaan voidaan puhua myos ryhméahaastattelusta, joten tutkimus voidaan nédhdéd myds haas-

tattelututkimuksena. Aineiston analyysissa on kaytetty aineistoléhtdista sisallonanalyysia.

Opinndytetydn tekeminen on ollut haastavaa. Teimme opinndytetyon parityona. Teoreettisen
viitekehyksen muodostaminen ja yhteistydn tekeminen ovat olleet vaativimpia prosesseja
tydssamme. Molemmilla opinndytetydn tekijoilla on kokemusta sijoittelu- ja arviointityon te-
kemisestd, mika on tukenut opinndytetydtdmme. Toisaalta tydskentely tutkittavassa organi-
saatiossa on luonut omat haasteensa. Kasiteltavia asioita ei ole nahnyt ulkopuolisin silmin,
mik& voi osaltaan heijastua itse tydssa. Olemme pyrkineet kuitenkin panostamaan tutkimuk-

sen objektiivisuuteen.

Tutkimusta tehdessdmme keksimme useita uusia jatkotutkimusaiheita omaan tutkimukseem-
me liittyen. Tutkimusaiheita tulevaisuudelle olisi esimerkiksi tyonkehitys uudessa organisaati-
ossa pidemmalla aikavélilla ja uuden arviointimenetelman vaikutukset tyon sisaltéon. Lisaksi
organisaatiomuutoksen vaikutuksia lausuntotydhdn sekd organisaatiomuutokseen liittyvaa
muutosjohtamista olisi mielenkiintoista tutkia. Muutosten tutkiminen on ajankohtaista, silla
nyky-yhteiskunnassa muutoksia toteutetaan jatkuvasti. Kerroin (Kulpakko, E.) opinndytetyos-
tamme eraalle sukulaiselleni, joka totesi aikojen muuttuneen kovasti. Hanen tyburansa suurin
organisaatiomuutos oli lypsykoneen tulo navettaan. Nykyiset muutokset eivat valttamatta ole
yhté mullistavia kuin lypsykone viime vuosisadalla, mutta nykyaikaa kuvaava jatkuva muutos

sen sijaan on.

Alun perin opinndytetyon piti kasitelld perehdytystd, mutta organisaatiomuutoksen vaikutuk-
set sijoittajayksikdssa olivatkin suuremmat kuin alun perin oli kuviteltu, joten muutimme ai-

hetta. Muutoksessa mukana eldaminen ja muutoksen tutkiminen ovat tuntuneet raskaalta. Tun-
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nesiteet tutkittavaan tydyhteisdon ovat olleet vahvat. Ehkapa juuri muutoksen léhelle tulemi-
nen ja kunnioitus vanhaa sijoittajayksikkdéa kohtaan ovat virittaneet meissa kipinan tehda
opinnaytetyd juuri tasté aiheesta. Etela-Suomen rikosseuraamusalueen arviointikeskus on ol-
lut antoisa paikka tydskennelld sekd tehd&d opinndytetydta. Arvostamme yksikkbmme halua
osallistua tutkimukseen ja suurin kiitos opinndytetyémme valmistumisesta kuuluu arviointi-
keskuksen henkilokunnalle.
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