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The purpose of this thesis is to find out what kind of experiences senior criminal
sanctions officials of Oulu prison have about their managerial work and how they
would want to develop it. The commissioner of this thesis is Oulu prison.

The conceptual framework of this thesis consists of research in managerial work
in general and theories surrounding it: set of values and ethics as a base for
human resource management, the role of the supervisor, supervisor-employee
relationships and senior criminal sanctions officials. We also describe prison as
an operational environment.

This thesis is a qualitative study. The data was collected using a theme-based
individual interview. Thematic analysis was used in this thesis.

The results of our thesis show that senior criminal sanctions officials experience
a lot of pressure from many different parties, for example prisoners, employees,
colleagues and the head of the organization. The outcome of our thesis is that
the role and the position of a senior criminal sanctions official in an organization
is very challenging. However, this can be alleviated with supervisors own
professional self-assurance and with the support of the colleagues.

A topic for further research could be an investigation into other prisons” officials'
about their managerial work.
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1 JOHDANTO

Rikosseuraamusesimies on henkild, joka tydskentelee rikosoikeudellisten seu-
raamusten taytantdonpanossa ja hanen tydymparistonaan ovat vankilat, tutkinta-
vankilat tai avovankilat. Rikosseuraamusesimiehen tyota tehdaan seka toimis-
tossa etta vankilan tiloissa. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2016, viitattu 8.3.2016.)
Oulun vankilassa tydskentelee télla hetkella 9 rikosseuraamusesimiesta. Perin-
teinen ylenemispolku on edeta vartijasta rikosseuraamusesimieheksi ja tdma
saattaa esimerkiksi hankaloittaa uskallusta ottaa uusi rooli esimiehena tydyhtei-
s0ss4, jossa alaisena ovat entiset kollegat. Johto odottaa selkedé esimiehen roo-
lia, kun taas alaiset arvostavat sulautumista tydyhteis66n. Lisdhaasteita voi tuoda
vankilan vahva organisaatiorakenne, jossa hierarkkisuus ilmenee kolmiportai-

sesti: johto, esimiehet seka lahityota tekevat virkamiehet (Kari 2014, 77).

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan esimerkiksi sita, etta tyd on mielekasta seka suju-
vaa tydymparistossa ja -yhteisdssa joka on turvallinen, terveytta edistava ja tyo-
uraa tukeva. Hyvinvoiva ja motivoitunut tydyhteisd toimii tuottavammin ja tulok-
sellisuutta edistavasti. Tyoyhteison tukeminen ja siita huolehtiminen on aina ajan-
kohtainen aihe. (Ahola 2011, 113.) Esimiehelld on myds vastuu tydilmapiirin edis-
tamisesta, tydyhteisén hyvinvoinnista huolehtimisesta seka motivaation yllapita-
misesté. Rikosseuraamuslaitoksen strategiassa yhtena painopisteena on miele-
kas tyd seka motivoitunut ja hyvinvoiva henkilostd (Rikosseuraamuslaitos 2011,
viitattu 8.3.2016).

Esimiehen on tarke& olla tietoinen omasta sisaisesta maailmastaan, jotta han
pystyy toimimaan vuorovaikutuksellisesti seka muita arvostavalla tavalla ja nain
ollen tukemaan omia alaisiaan. Jos esimies kokee, etta hanen vastuualueellaan
tyoskentelevat inmiset toimivat organisaation etujen vastaisesti tai jopa uhmaavat
hanen asemaansa esimiehend, saattaa tima aiheuttaa negatiivisen kierteen syn-

tymisen koko tydyhteisdssa. (Juuti 2016, 156.)



Tana paivana erityisid haasteita johtajuudelle asettavat muun muassa sellaiset
tilanteet, joissa organisatorinen ohjeistus riitelee yksil6llisen harkintakyvyn ja ajat-
telun kanssa (Hyyppa 2009, 9). Esimies saattaa usein kohdata tilanteita, joissa
hanen on toimeenpantava maarayksia ja muutoksia, jotka tavalla tai toisella riite-
levat hdnen omien ndkemystenséa kanssa. Talldin esimiehen on kyettava ohitta-
maan omat henkilokohtaiset arvonsa, koska han on tydnantajan edustaja. Taméa
ristiriita aiheuttaa usein stressia esimiehelle. Juuti toteaa, etta johtamisen kehit-
tamisen tulee tahdata siihen, etta organisaation kyky ohjata toimintaansa perus-
tehtavansa suuntaisesti lisaantyy. Kehittaminen ei voi pohjautua pelkastaan esi-
miehen toimintaan liittyvien asioiden kasittelyyn, vaan koko tyéyhteison toimintaa
ja siihen liittyvia tapahtumia tulee tarkastella, jotta kehitystoiminta voi onnistua.
(2016, 152.)

Opinnaytetydmme on kvalitatiivinen tutkimus ja sen tarkoituksena oli kuvailla ri-
kosseuraamusesimiesten kokemuksia esimiestydsta Oulun vankilassa. Tavoit-
teena oli saada kokemustietoa, jolloin vankila voi halutessaan kayttaa tata tietoa
esimiestyon kehittdmiseen. Opinnaytetydssa selvitamme vankilan johdon aloit-
teesta muun muassa mahdollisia haasteita, joita rikosseuraamusesimiehet koke-

vat asemassaan seka esimiestyohon liittyvia kehittamistarpeita.

Oulun vankila kehittaa aktiivisesti esimiesty6ta ja tallakin hetkella kuusi rikosseu-
raamusesimiesta suorittaa oppisopimuskoulutuksella lahiesimiehen ammattitut-
kintoa Oulun seudun ammattiopistossa. Kyseessa on Oulun vankilan oma esi-
miestyon kehittamiseen liittyva koulutus, joka korvaa Rikosseuraamuslaitoksen
oman koulutuskeskuksen jarjestaman johtamiskoulutuksen. (linatti, sahkdposti-
viesti 10.1.2017.) Oulun vankilan kehittdmistoiminta osoittaa hyvin aiheemme
ajankohtaisuutta, silla esimiestyon kehittdmiseen on viime vuosina kiinnitetty pal-
jon huomiota. Opinnaytetydmme aihe hyodyttaa myods muita sosiaalialan toimi-
joita, silla kaikessa esimiestydssa péatee tietyt lainalaisuudet alasta riippumatta.
Naemme, ettd opinndytetydmme aihe ja sen tutkiminen on edistanyt omaa am-
matillista kehittymistdmme ja antanut meille valmiuksia toimia itse mahdollisesti

tulevina esimiehiné.



Opinnaytetyon tietoperustassa kasittelemme yleisesti esimiesty6ta ja siihen liitty-
vaa teoriaa: arvot ja etiikka henkilostjohtamisen perustana, esimiehen rooli, esi-
mies-alaissuhde seka rikosseuraamusesimies. Lisaksi kuvaamme vankilaa toi-
mintaymparistona seka rikosseuraamusesimiehen toimimista tydyhteisonsa la-

hiesimiehena.



2  VANKILA TOIMINTAYMPARISTONA

Vankeusrangaistusten ja yhdyskuntaseuraamusten taytantdéonpanoviranomai-
nen, joka toimii oikeusministerion alaisuudessa, on rikosseuraamuslaitos. Sen
tavoitteena on omalta osaltaan torjua uusintarikollisuutta seka lisata yhteiskun-
nan turvallisuutta. Rikosseuraamuslaitoksen toimintaa saatelevat lait. (Rikosseu-
raamuslaitos 2013, viitattu 12.4.2016.)

Surakka ja Laine toteavat, etta esimies tydskentelee organisaatiolle, joka edustaa
aina jotain tiettya toimialaa ja jolla on omanlaisensa rakenne seka ansaintatapa.
Nama seikat ovat esimiehen ja hanen ryhmansa tydéskentelyn reunaehdot ja esi-
miehen onkin jatkuvasti pidettdva organisaation padmaara ja perustehtava mie-
lessdan, jotta han voi sovittaa ihmisten johtamisen niihin. (2011, 75.) Rikosseu-
raamuslaitoksen yksikkd eli vankila onkin hyvin erikoislaatuinen organisaatio.
Sen rakenne on vahvasti hierarkkinen ja se toimii kolmessa portaassa: johto, esi-
miehet seka lahity6ta tekevat virkamiehet (Kari 2014, 77). Taman lisaksi vankila

on turvallisuusorientoitunut toimintaymparisto.

Rikosseuraamuslaitoksen toimijoilla on yksi yhteinen perustehtava eli rikosoikeu-
dellisten seuraamusten taytantéonpano. Taman tehtavan tarkoituksena on ran-
gaistusten lainmukaisen ja turvallisen taytantbonpanon huolehtiminen rikosseu-
raamustyontekijoiden ja laitoksen muiden virkamiesten taholta. Kun tuomittu saa
mahdollisuuden rangaistusaikanaan harjaannuttaa elaménhallintaansa tukevia
taitoja, hanella on paremmat mahdollisuudet sijoittua yhteiskunnan taysval-
taiseksi jAseneksi rangaistuksen suoritettuaan. Rangaistusaika pyritaankin suun-
nittelemaan siten, ettd tuomittu saa kehittd& omia valmiuksiaan rikoksettomaan

elamaan. (Rikosseuraamuslaitos 2013, viitattu 12.4.2016.)



2 o Usko ihmisen
Ihmisarvon Oikeuden- mahdollisuuksiin Turvallisuus

Arvot

kunnioittaminen mukaisuus muuttua ja kasvaa

KUVIO 1 Rikosseuraamuslaitoksen strategia 2011-2020 (Rikosseuraamuslaitos
2011, viitattu 8.3.2016)

Kuviossa 1 esitelladn Rikosseuraamuslaitoksen strategia vuosille 2011-2020.
Siind on kuvattu Rikosseuraamuslaitoksen perustehtava, visio ja arvot seka sen
keskeiset tavoitteet. Organisaation strategia pohjautuu toimintaympariston muu-
tosanalyysiin seka oikeusministerion linjauksiin. Lisaksi Riseala 2010 —hankkeen
keskeiset linjaukset ja Rikosseuraamuslaitoksen suunnitteluasiakirjat ovat strate-
gian perustaa. (Rikosseuraamuslaitos 2011, viitattu 8.3.2016.) Opinnaytetydmme
kohdistuu Rikosseuraamuslaitoksen strategian keskeisten tavoitteiden kolman-
teen kohtaan, jossa kuvataan tyon mielekkyyden sek&a motivoituneen henkildston
tarkeytta.

Pohjois-Suomen alueilla rikoksista epailtyja tutkintavankeja sailytetdéédn Oulun
vankilassa ja taman liséksi siella taytantdon pannaan myos vankeus- ja sakon-
muuntorangaistuksia. Oulun vankilan mukaan vankeja on talla hetkella kirjoilla
88, joista paikalla 80 ja tydntekij6itd on noin 80 henkil6a (linatti, sdhkdpostiviesti
10.1.2017). Rikosseuraamusesimiehia vankilassa on 9, joista vuorotytta tekee
kuusi ja paivatyota kolme esimiesta. Vangeilla on mahdollisuus muun muassa
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tydskennella erindisissa tyo- ja tuotantotoiminnoissa seka opiskella vankeusran-
gaistuksensa ohella. Vankilassa jarjestetadn myos muuta toimintakykya yllapita-
vaa ja kuntouttavaa toimintaa. Lisaksi vangeilla on mahdollisuus paihdekuntou-
tukseen, johon voi paasta katkaisuhoidon ja paihdearvion kautta. Oulun vanki-
lassa toteutetaan ohjelmaa, joka kehittda ongelmaratkaisutaitoja ja lisaksi siella
pidetaan kurssia, joka on tarkoitettu vakivaltaisen taustan omaaville vangeille.
(Rikosseuraamuslaitos 2015, viitattu 29.3.2016.)
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3 ESIMIESTYO VANKILASSA

Esimiesty0 tarkoittaa johtamista ja se on joko yksil6ihin tai kokonaisiin ryhmiin
vaikuttamista, joka on vuorovaikutteista ja tavoitteellista. Esimiesosaaminen on
kokonaisuutena laaja ja siihen sisaltyy monia vastuita ja velvollisuuksia seka eri-
laisia osaamisen alueita. Se on muun muassa toimivaa henkildstéjohtamista,
jossa toimitaan onnistuneesti niin yksildéiden kuin ryhmienkin kanssa. Esimiehella
on oltava kattava oman alan lainsdadannén ja maaraysten tuntemus ja lisaksi
hanen on kyettava toimimaan tuottavuuspaineiden alla sek& muissa erilaisissa

muutostilanteissa. (Hyppanen 2009, 7.)

Esimies on merkittava osa organisaatiota. Esimiehella taytyy olla laaja tietopohja,
jotta han pystyy tekemaan oman tyonsa niin johtoa kuin henkiléstéakin tyydytta-
valla tavalla. Jokaisella organisaatiolla on omat edellytyksensa esimiestydlle,
mutta kuitenkin tietyt esimiestyon lainalaisuudet ovat samat alasta riippumatta.
Jotta organisaatio voi toimia, tarvitsee se hyvan esimiehen. (Surakka ym. 2011,
13.) Osaava esimies omaa hyvat ihmissuhdetaidot, ymmaéartaa ryhmadynamiik-
kaa seka tuntee oman tehtdvansa ja organisaationsa perin pohjin. Esimiehen ei
kuitenkaan ole tarpeen hallita kaikkia tyotehtavia, joita tydyhteisossa hoidetaan.
(Kaistila 2005, 6.)

Esimiehen, niin uuden kuin jo pidempaan tehtavassa toimineenkin, on oleellista
omata hyva itsetuntemus, tilanneherkkyytta seké kykya kohdata aidosti alaiset ja
esimerkiksi yhteistyokumppanit. Jotta esimies pystyy selvidmaan haasteista, joita
ovat esimerkiksi alaisten tyotyytymattomyys tai johdon asettamat vaatimukset ja
paineet, taytyy hénella olla vahva itseluottamus, kyky suhtautua objektiivisesti ja
hanen on otettava selkeasti roolinsa haltuun. (Piili 2006, 24-25.) Kuten todettua,
edellytykset toimia hyvana esimiehend ovat melko vaativia, kuitenkin moni esi-
mies pystyy ndma edellytykset tayttamaan, jolloin heistd onkin moneksi: han ra-
kentaa, ohjaa, osallistaa, seuraa, arvioi, rohkaisee ja motivoi, arvostaa seka pal-
kitsee ja myos kehittaa. (Valtiokonttori 2009, 15.)
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3.1 Arvot ja etiikka henkildstdjohtamisen perustana

Arvot ovat ne organisaation toimintaa ohjaavat periaatteet, jotka kuvaavat sen
tapaa menetella erilaisissa tilanteissa. Ne toimivat myds perustana henkilosto-
johtamiselle. Arvot omaavat oman sisaisen merkityksen siitd, mita pidamme hy-
vana tai tarkeana ja lisksi ne ovat kasityksind melko pysyvia. Jotta arvot toimivat
mahdollisimman hyvin eri tilanteissa, ne méaaritelladn yleensa yleisella tasolla.
Olennaista on se, miten maariteltyja arvoja hydédynnetaan ja mita ne tarkoittavat
kaytannossa. Maariteltyjen arvojen on tarkea nakya arjessa, niin ylimman johdon
kuin esimiehenkin toiminnassa, jotta ne voivat toteutua organisaatiossa. (Hyppéa-
nen 2009, 43-44; Surakka ym. 2011, 32.)

Rikosseuraamuslaitoksen strategia 2011-2020 (KUVIO 1) korostaa tarkeina ar-
voina ihmisarvon kunnioittamista ja oikeudenmukaisuutta, turvallisuutta, seka ka-
sitysta yksilén mahdollisuudesta muuttua ja kasvaa. Perus- ja ihmisoikeuksien
turvaaminen seka asiakkaiden kohteleminen inhimillisesti, asiallisesti ja keske-
naan tasavertaisesti merkitsee ja vaatii naihin arvoihin sitoutumista. Lisaksi sitou-
tuminen edell& mainittuihin arvoihin edellyttdad toiminnan lainmukaisuuta ja tay-
tantoonpanon toteutumista yksilon kasvua ja kehitysta tukevalla tavalla. Tar-
kedna pidetddn myds maariteltyjen arvojen nakymista kaikessa toiminnassa ja
suhtautumisessa niin tydtovereihin, henkiléstoon kuin rikosseuraamusasiakkai-

siinkin. (Rikosseuraamuslaitos 2011, viitattu 8.3.2016.)

Jokaisella tyontekijalla on itselladn henkilokohtaisia arvoja ja joidenkin kohdalla
ne vaikuttavat vahvemmin tyontekoon kuin toisilla. Henkilokohtaisten arvojen ei
taydy olla identtisia organisaation arvojen kanssa, mutta jos ne merkittavasti
eroavat toisistaan, saattaa syntya arvoristiritoja. Aarimmaisessa tapauksessa
tadma saattaa johtaa tyotehtavan jattamiseen. Kuten aiemmin todettiin, on organi-
saation arvojen selvaksi tekeminen heti tydsuhteen alussa erittain tarkeaa. (Hyp-
panen 2009, 44; Surakka ym. 2011, 92.)

Mari Huhtala toteaa vaitoskirjassaan, etta monet ty6elaman paatéksentekotilan-

teet, joissa on valittava eettisesti oikea toimintatapa, ovat haasteellisia. Tama joh-
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tuu siita, ettd tyoyhteison eri jasenilla (esimerkiksi ylempi johto tai alaiset) on jo-
kaisella omat eettiset k&sitykset ja arvot, jotka ohjaavat tydelaméssa tehtavia va-
lintoja ja toisinaan nama arvot ja kasitykset eivat kohtaa. Tallaiset eettiset dilem-

mat voivat aiheuttaa stressia tydyhteison jasenille. (Huhtala 2013, 78.)

3.2 Esimiehen rooli

On siis olennaista, ettéa esimiehen tehtava ja rooli ovat selke&sti organisaatiossa
maariteltyja. Mita selkeampaa maarittely on, sen paremmin organisaatio toimii ja
tuottaa tulosta. Aarnikoivu toteaa, ettd esimiehen olemassaolo on organisaa-
tiossa valttamattomyys. Liséksi kaikkien organisaatiossa on tiedostettava myods
se, etta esimiehella tulee olla erityinen rooli suhteessa muihin tyéyhteison jase-
niin. Esimies ei vastaa ainoastaan omasta tydpanoksestaan, vaan hanen vas-
tuullaan on myds edistaa muiden tydyhteison jasenten tydpanoksen toteutumista.
(2010, 85.)

Esimies omaa asemaansa perustuvan roolin, johon sisaltyy tehtadvaan kuuluvaa
valtaa. Esimiehen on tarkeaa olla tietoinen vallan jakaantumisesta omassa ryh-
massa, silla riskind on, etta todellinen johtajuus siirtyy epéavirallisen vallan myota
ryhman jollekin toiselle jasenelle. Esimiehen on hyva osoittaa ottavansa rooli ryh-
man johtajana ja kayttaa siihen kuuluvaa valtaa, koska myéhemmin rooleja on
vaikea muuttaa. (Surakka ym. 2011, 71.) Esimiehen asemaan liittyva valta koos-
tuu kolmesta osasta. Ensinnakin se perustuu virallisiin maarittelyihin, kuten esi-
merkiksi sdadoksiin, lakeihin, tydjarjestyksiin ja johtosaantoihin. Toiseksi valta
perustuu asiantuntemukseen ja kolmanneksi henkilékohtaisiin ominaisuuksiin.
(Valtionkonttori 2009, 23.)

Esimieheen, organisaatiosta riippumatta, kohdistuu usein odotuksia, jotka synty-
vat esimiestyon eri tehtavista ja perustuvat muun muassa lainsaadantoon tai tuot-
tavuustekijoihin. Naiden lisaksi odotuksia asettavat niin johto, tyontekijat/alaiset
kuin asiakkaatkin ja ndma eroavat usein paljonkin toisistaan. My6s esimies itse

asettaa tyolleen odotuksia. (Hypp&nen 2009, 9.)
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Nummelinin mukaan epaselvasti maaritelty esimiehen tehtdva saattaa johtaa
epaluottamukseen ja turvattomuuden tunteeseen tyoyhteisdssa, kun esimies ei
kykene selkeasti ottamaan rooliaan johtajana. Esimiehen rooli on ristiriitainen
etenkin silloin, kun esimiehen tehtavat sivuavat alaisten tyoétehtavia. Talléin on
suuri riski rooliepaselvyyksien syntymiselle. Edella mainitun liséksi haasteita syn-
tyy silloin, kun tydntekija on suostuteltu esimiehen tehtadvaan, mutta han ei halu-
aisi siina toimia. (2007, 47, 50-51.)

Silloin kun esimieheksi edetdan tydyhteison sisalta, ongelmaksi nousee usein se,
ettd uusi esimies tekee edelleen vanhoja héanelle nyt kuulumattomia tydtehtavia
eika osaa tai halua delegoida niita alaisilleen. Moisalo toteaa, etta tarkein tavoite
esimiehen tyéssa on vaikuttaa. Olennaista ei ole tehda kaikkia asioita itse, vaan
motivoida muut tekemaan niitd asioita, joita haluaa saavutettavan. Lisaksi Moi-
salo kuvaa kaksi kasitetta tydohon osallistuva esimies ja tyota suorittava esimies.
Ty6téa suorittava esimies on usein juurikin organisaatiossa alhaalta noussut tyon-
tekija, joka mieluummin tekee tydtehtavat itse parhaaksi toteamallaan tavalla.
(2010, 46.) Vankiloiden yleisin etenemispolku on, ettd esimieheksi noustaan pe-
rusvartijan tyotehtavista ja talloin rikosseuraamusesimiehen entisista tyotove-
reista tulee alaisia. Tama asetelma saattaa olla haasteellinen, koska uuden roolin
ja uusien tyotehtavien omaksuminen ja toisaalta taas vanhoista tyotehtavista luo-
puminen ja niiden edelleen delegoiminen uusille alaisille voi aiheuttaa eripuraa.
Erityisesti tallaisessa tilanteessa uuden rikosseuraamusesimiehen olisi tarkeda

saada tukea oman johtoroolinsa omaksumiseen ja vahvistamiseen.

Valitettavan usein esimies kohtaa roolivaikeuksia, kun hénet valitaan tydyhteisén
sisalta, talldin roolimuutos ei valttdmatta aina onnistu. Uusi rooli saattaa olla vai-
kea omaksua niin esimiehen itsensa osalta, kuin my6s entisten ty6tovereiden ja
nykyisten alaistenkin osalta. Vaikka uusi esimies ymmartaisikin mita roolimuutos
kaytdnnodssa tarkoittaa, sen toteen tekeminen ei aina ole mutkatonta. Olisikin hy-
vin tarkeda, ettd organisaatio huolehtisi siita, etta tuleva esimies saisi mahdolli-
sesti tarvitsemaansa koulutusta, tukea ja sparrausta uuden asemansa omaksu-

miseen ja vakiinnuttamiseen. (Jarvinen 2014, 90-92.)
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Toinen tapa paatya esimiestehtavaan on tulla ulkopuolelta organisaatioon uuteen
tehtavaan, johon sisaltyy esimiesvastuu. Talldin esimies on valittu tehtavaan ko-
kemuksensa seké osaamisensa perusteella ja tehtdvan hoitamista varten hanelle
on annettu niin tavoitteet kuin olemassa oleva henkilékuntakin. (Hyppanen 2009,
7.) Esimiehen tullessa organisaation ulkopuolelta, saattaa hdn kohdata hankalia
tilanteita, mikali henkilokunta ei ole osaavaa tai motivoitunutta tai jos alaiset vah-
vasti vastustavat uutta esimiesta ja hdnen mukanaan tuomia muutoksia (Piili
2006, 25; Hyppanen 2009, 8.)

3.3 Esimies-alaissuhde

Tyobnjako ohjautuu organisaatiorakenteen mukaan ja kunkin organisaation sisai-
nen tyonjako ilmaisee mita kenenkin odotetaan tekevan tydssaan. Yleensa tyo-
paikoilla jokaiselle tydntekijélle on laadittu oma tydnkuva, joka sisaltdé hanen tar-
keimmat vastuut ja tehtavat. Organisaatiorakenne ohjaa myos ketjuja, jotka muo-
dostuvat esimies-alaissuhteesta, johtajista kaytannon tason tyontekijéihin. Naméa
ketjut osoittavat kuka valvoo kenenkin tekemaa tyota: esimiehen tehtavana on
varmistaa, etta jokainen tyontekija tekee tyotehtavansa annettujen tavoitteiden ja
maaraysten mukaisesti. Edella mainitut ketjut kuljettavat raportointia 1&pi organi-
saation. Valiportaassa olevan esimiehen haasteena on olla samanaikaisesti

omien alaistensa esimies ja oman esimiehensa alainen. (Surakka ym. 2011, 80.)

Kalliomaan ja Kettusen mukaan esimies-johdettava —suhdeteoria maarittelee joh-
tajuuden prosessina, joka ilmentyy johdettavien ja johtajan valisessé vuorovaiku-
tuksessa. Johtoajatuksena on, ettéd esimiehen ja alaisten keskisesséa vuorovaiku-
tuksessa syntyy suhteita, jotka ovat eritasoisia ja ndma suhteet ilmenevat kah-
della eri tavalla: siséisina ja ulkoisina. Siséaiset suhteet perustuvat johtajan ja joh-
dettavan valilla vallitsevaan vastavuoroisuuteen, kunnioitukseen seka luottamuk-
seen. Ulkoiset suhteet taas pohjautuvat lahinnd muodollisiin seikkoihin, seka esi-

merkiksi tydsopimuksessa maariteltyyn tydbnkuvaan. (2010, 26.)
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Edell&a mainitussa suhdeteoriassa on todettu, etta kun johtajan ja johdettavan va-
lilla vallitsee korkealaatuinen suhde, tuottaa se parempia tyosuorituksia seka or-
ganisaation tulosta. Lisaksi se kasvattaa sitoutumista, tyotyytyvaisyytta ja johta-
jan enenevaa tukea ja huomiota seuraajille. (Kalliomaa ym. 2010, 26.) Jotta
suhde voi olla mahdollisimman laadukas, alaisen on erittéin tarked& nahda esi-
mies luotettavana. EsimiestyOn luotettavuus ilmenee muun muassa siten, etta
esimies on toiminnassaan avoin, vilpitdn, johdonmukainen seké oikeudenmukai-
nen. (Surakka ym. 2011, 21.)

Myos Norvapalo esittelee vaitdskirjassaan esimiehen ja alaisen valisen vaihto-
suhteen teorian (leader-member exchange theory, LMX), joka korostaa esimie-
hen ja alaisen valisen vuorovaikutuksen merkitysta johtajuuden muotoutumi-
sessa. Esimiehella on yksilllinen suhde jokaisen alaisen kanssa. Jotta voidaan
saada aikaan toimiva vuorovaikutussuhde, on seké esimiehen etta alaisen oltava
valmiita tukemaan toisiaan. Jos suhde on pelkastdan muodolliseen asemaan
pohjautuva, esimies ei kykene alaisensa kanssa muodostamaan suhdetta, joka

on toimiva ja laadukas. (Norvapalo 2014, 233.)

Organisaatiossa vallitseva luottamus, niin tyéntekijoiden kuin johdonkin puolelta,
joka tuottaa parempaa tyohyvinvointia ja taloudellista tulosta, rakentuu monesta
eri tekijastd. Ratkaisevassa asemassa ovat organisaation myonteinen ilmapiiri,
tyontekijoiden henkilékohtaiset ominaisuudet sekéa laadukkaat esimies-tyonteki-
jasuhteet. Kuten aikaisemmin mainittua, esimies rakentaa luottamusta parhaiten
oman toimintansa kautta: Silloin kun esimies toimii lupaamallaan tavalla, oikeu-
denmukaisesti ja johdonmukaisesti, tyontekijat luottavat haneen. Tarkeana luot-
tamuksen rakennuselementtind voidaan mainita my6s avoin ja rehellinen vies-
tintd. Esimiehen on pidettava tyontekijat ajan tasalla organisaatioon liittyvista asi-
oista oikea-aikaisella, tarkalla ja tasmallisella informoinnilla. Liséksi tyontekijoi-

den hyvinvoinnista huolehtiminen edistaé luottamusta. (Nummelin 2007,52.)

Kaistila toteaa, etta esimiestydn onnistuminen edellyttda yhteisollisyyden periaat-
teiden noudattamista. Periaatteita ovat kohtelun oikeudenmukaisuus, vuorovai-
kutustaidot seka puolueettomuus paatoksenteossa. (2005, 6.) Oikeudenmukai-

seen toimintaan liittyy paljon odotuksia: tyontekija itse haluaa tulla kohdelluksi
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oikeudenmukaisesti niin esimiehen, kuin ty6tovereidenkin taholta, mutta lisdksi
tyontekija odottaa muidenkin tydyhteison jasenien tulevan kohdelluksi samalla
tavoin. Eriarvoinen kohtelu esimiehen taholta luo vaistamatta pelkoa, kun tydnte-
kija nakee tyotoverin huonoa kohtelua, on han siita usein pahoillaan, mutta pel-

k&d& samalla joutuvansa itse samaan asemaan. (Surakka ym. 2011, 20-21.)

3.4 Rikosseuraamusesimies

Rikosseuraamusesimies tyoskentelee rikosoikeudellisten seuraamusten taytan-
téonpanossa. Tydymparistona on vankila, tutkintavankila tai avovankila. Tyota
tehdaan seké toimistossa etta vankilan tiloissa. (Ty0- ja elinkeinoministerid 2016,
viitattu 8.3.2016.)

Vankilassa rikosseuraamusesimiehen tydtehtaviin kuuluu turvallisuudesta tai
rangaistusajan suunnitelmien toteuttamisesta vastaaminen. Lisdksi han toimii
vartijoiden esimiehené. Kyseisessa tehtavassa tarvitaan esimiesosaamista seka
yhteisty6taitoja, esimerkiksi toimeenpanosuunnitelmat ja vapauttamissuunnitel-
mat kaynnistetaan yhteistydssd muiden sosiaalialan virkamiesten kanssa. Ha-
nella on myds oltava kattavaa lainsdadannon ja maaraysten tuntemusta. Tehté-
vassa ollaan paivittain tekemisissé sekéa vankilan muun henkilékunnan kuin myos
vankienkin kanssa. Rikosseuraamusesimiehelld tulee olla hyvat vuorovaikutus-
ja yhteistyotaidot, kyky verkostoituvaan tydotteeseen seka kyky motivoida van-

keja rangaistusajan suunnitelmien toteutuksessa. (em.)

Rikosseuraamusesimies joka vastaa turvallisuudesta on vastuussa vankilan toi-
minnan sujuvuudesta ja turvallisuudesta tyévuoronsa aikana. Lisaksi han pitaa
huolen vankilan paivajarjestyksen ja jarjestyssdantdjen noudattamisesta, kuin
my0s paivittaisista valvonta- ja toimipaikkamuutoksista. Rangaistusajan suunni-
telmista vastaavan rikosseuraamusesimiehen tehtavana on huolehtia vankien
rangaistusajan suunnitelmien toteuttamisesta seka etenemisesta, mutta myos
kuntoutumisen arvioinnista. Vankien lupa-asioiden kirjaaminen, valmistelu ja esit-
tely kuuluvat myds hanen vastuualueelleen. Edella mainittujen tehtavien lisaksi

rikosseuraamusesimiehen kuuluu toimeenpanna vapauteen valmentava valvottu
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koevapaus. Muita tehtavia on muun muassa vastata vankiseurannasta seka van-
kien jarjestysrikkomusten tutkinnasta ja tarvittaessa syyteharkintaan saattami-

sesta, vankitiedustelusta ja poliisiyhteistydsta. (em.)
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydmme on laadullinen tutkimus, jonka tarkoituksena oli kuvailla Oulun
vankilan rikosseuraamusesimiesten kokemuksia asemastaan tyoyhteisbénsa la-
hiesimiehind. Selvitimme vankilan johdon aloitteesta mahdollisia haasteita, joita
rikosseuraamusesimiehet kokevat asemassaan. Tavoitteena oli siis saada koke-
mustietoa, jota voidaan kayttdd esimiestyon kehittdmiseen kohti Rikosseuraa-

muslaitoksen strategisia tavoitteita.

Tutkimuskysymyksemme ovat:
1.Millaisia kokemuksia rikosseuraamusesimiehilla on esimiestydsta Oulun
vankilassa?
1.1 Millaisia kehittamisehdotuksia rikosseuraamusesimiehilla on

esimiestyohon liittyen?

Oppimistavoitteenamme oli tutkimusty6n toteuttaminen keskittyen seuraaviin so-
sionomin (AMK) kompetensseihin: sosiaalialan eettinen osaaminen seka kehitta-
mis- ja johtamisosaaminen (Sosiaalialan AMK-verkostot 2016, viitattu
15.5.2016). Nama sosionomin ydinosaamisalueet korostuivat opinnaytetydbmme
aiheessa, joka kuvailee muun muassa esimiestason johtamista ja sen kehitta-
mista. Tavoitteenamme oli tunnistaa esimiestydssa mahdollisesti ilmenevia ke-
hittdmistarpeita. Sosionomin ammattieettisen osaamisalueen kanssa yhtenevia
arvoja loytyy myds Rikosseuraamusalan strategiasta (KUVIO 1) ja naita arvoja
ovat esimerkiksi ihmisarvon kunnioittaminen, usko ihmisen mahdollisuuksiin
muuttua ja kasvaa seké oikeudenmukaisuus. Tulevina sosionomeina meidan tu-
lee my6s olla tietoisia omasta arvomaailmastamme seka ihmiskasityksestamme,
silla namé& ohjailevat tehtavaé asiakastyota, mutta myos toimintaamme tyoyhtei-
son jasenina. Lisaksi osallisuuteen tukeminen seké asiakkaan tarpeiden yksilol-

linen huomioiminen ovat tarkeita.
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4.2 Metodologiset lahtokohdat ja tutkimusmenetelma

Toteutimme opinndytetydmme laadullisena tutkimuksena. Lahtokohtana laadulli-
selle tutkimukselle on aina ihminen ja hanen elamanpiirinsé seka merkitykset,
joita niihin liittyy. Kvalitatiivisen tutkimuksen voi toteuttaa monin eri aineistonke-
ruumenetelmin, kuten esimerkiksi haastattelemalla. Laadullisessa tutkimuksessa
ihmisen osuus seka asema ovat erityisen tarkeita ja siiné valtetdan kayttamasta
ilmaisua tutkimuksen kohde. Puhutaan mieluummin tutkimuksen osallistujista tai
toimijoista ja talla tavoin korostetaan laadullisen tutkimuksen perusasemassa ole-

vaa eettisesti painottunutta suhdetta. (Kylma & Juvakka 2012, 16, 20.)

Hirsjarvi, Sinivuori, Remes ja Sajavaara toteavat laadullisen tutkimuksen laht6-
kohdaksi todellisen elaman kuvaamisen ja siiné pyritaan tutkimaan kyseessa ole-
vaa kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja taman otimme huomioon ai-
neistokeruussa ja sen tulkinnassa. Yleisesti voidaan todeta, etta kvalitatiivisen
tutkimuksen pyrkimyksena on paljastaa tai [0ytaa tosiasioita sen sijaan, etta to-
dennetaan jo olemassa olevia vaittamia. (2007, 157.) Opinnaytetydssdmme
haastattelimme rikosseuraamusesimiehid ja kysyimme heidan todellisia koke-
muksiaan esimiestyosta. Haastatteluteemat pyrittiin valitsemaan niin, etta ne ei-

vat olleet johdattelevia tai ennakko-olettamuksia peilaavia.

4.3 Kohderyhma ja aineistonkeruu

Laadullisessa tutkimuksessa on pyrkimyksena kuvata esimerkiksi sita, millainen
tai mita jokin ilmi6 tai tapahtuma on niiden henkil6iden nakokulmasta, jotka osal-
listuvat tutkimukseen. Talloin valitaan tiedonantajiksi henkil6t, jotka tietavat tutki-
muksen kohteena olevasta ilmiésta mahdollisimman paljon tai heillda on koke-
musta asiasta. Sen sijaan ettd arvostetaan maarallistd edustavuutta, painotetaan
teoreettisen edustavuuden tarkeytta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85; Kylmé& ym.
2012, 58-59.)

Tutkimuksen tiedonantajiksi valittiin yhdessa tilaajan kanssa Oulun vankilan val-

vontapuolella toimivat rikosseuraamusesimiehet, joiden nakemyksia tutkittavasta
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ilmiosta haluttiin. Informanteiksi valittiin sellaisia henkildita, jotka ovat olleet esi-
miestyodssa vahintaan yli vuoden ja tavoitteenamme oli saada 4-5 haastateltavaa.
Oulun vankilalle ilmoitettiin tiedonantajien kriteerit ja niiden perusteella vankilan
johto toimitti meille yhteistietolistan, jonka jalkeen olimme itse suoraan yhtey-
dessa kohderyhmaan. Talla tavoin toimittiin, jotta tiedonantajien anonymiteetti
voitiin taata. Kohderyhmalle lahetettiin saatekirje (LIITE 1), joka toimitettiin Oulun

vankilan rikosseuraamusesimiehille suoraan tydsahképostiin.

Haastatteluihin ilmoittautui kaiken kaikkiaan viisi rikosseuraamusesimiesta, joista
neljan kanssa haastattelu saatiin toteutettua. Kaksi haastatteluista tehtiin infor-
manttien toiveesta vankilan tiloissa ja kaksi muuta haastattelua Oulun ammatti-
korkeakoululla. Haastattelut nauhoitettiin nauhurilla, koska tallennettu laadullinen
aineisto on usein tarkoituksenmukaista kirjoittaa puhtaaksi sanasta sanaan (Hirs-
jarvi ym. 2007, 217). Haastattelun toteutuksen ja siitd saadun materiaalin litte-
roinnin jalkeen haastattelunauhoitteet tuhottiin. Litteroitu materiaali tulostettiin pa-
perisena seka sailytettiin sdhkoisena. Tutkimuksen valmistuttua myoés kaikki litte-

roitu materiaali tuhottiin.

Aineistonkeruumenetelmaksi valitsimme puolistrukturoidun haastattelun, jota voi-
daan myo6s nimittaa teemahaastatteluksi. Teemahaastattelun ominaispiirre on,
ettd teema-alueet ovat maaritetty, mutta esitettavien kysymysten eksakti muoto
seka jarjestys voivat puuttua. (Metsdmuuronen 2006, 115; Hirsjarvi ym. 2007,
203.) Tuomi ja Sarajarvi toteavat teoksessaan, ettd teemahaastattelussa pyritdéan
loytamaan tutkimustehtavaan seka tutkimuksen tarkoitukseen merkityksellisia
vastauksia (2009, 75). Haastattelu toteutettiin haastattelurunkoa (LIITE 2) hyo-
dyntéen, jossa jokainen teema sisalsi tdydentavia kysymyksia. Naita haastattelu-
kysymyksia ei kuitenkaan kerrottu etukateen informanteille. Vaikka kyseessa ol
puolistrukturoitu haastattelu, jolloin haastattelurunko ei ole joustamaton, kysyttiin
kaikilta rikosseuraamusesimiehilta jokaiseen haastatteluteemaan liittyen samat

kysymykset.

Teemahaastattelun teemat saatiin tietoperustasta, jossa kuvaamme esimiehen
aseman muodostumista. Mielestamme nama kolme osa-aluetta kuvaavat hyvin

esimiestyon ja esimiesaseman kehittymista seka kehittamista. Osa-alueet ovat:
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viralliset maarittelyt, asiantuntemus seka henkilokohtaiset ominaisuudet. Viralli-
set maarittelyt sisaltavat esimerkiksi esimiestyota ohjaavat lait, saadokset, tyojar-
jestykset ja johtosdannot. Viralliset maarittelyt muodostavat hyvin suuren osan
esimiehen osaamiskenttad, etenkin vankilan kaltaisessa organisaatossa, joka toi-
mii normiohjatulla alalla. Esimiesasiantuntemus koostuu tiedosta ja esimiestyon
osaamisesta. Henkilokohtaiset ominaisuudet antavat valmiuksia esimiestyon te-

kemiseen ja ohjaavat tydn toteuttamista.

4.4 Aineiston analyysi

Haastattelumateriaalia oli noin 210 minuuttia. Litteroituna materiaali oli fontilla
Arial, fonttikoko 12 ja rivivali 1,5, yhteensa 48 sivua. Opinnaytetydmme aineisto-
analyysimenetelméksi valikoitui teemoittelu. Teemoittelua kaytetadn nostamaan
aineistosta tutkimuskysymyksia valaisevia teemoja. Taman menetelmén avulla
aineistosta on mahdollista poimia sen sisaltamat keskeiset aiheet ja niitd hyddyn-
tamalla esittaa aineisto erilaisia kysymyksen asetteluja sisaltdvana kokoelmana.
(Eskola & Suoranta 2008, 174-175.)

Sen sijaan, etta litteroinnin jalkeen olisimme l&hteneet analysoimaan aineistoa
haastatteluteemojen mukaan, pdddyimme tyostamaan analyysia itse aineistosta
nousseiden teemojen mukaan. Talla keinoin meidéan oli mahdollista tarkastella
aineistoa syvallisemmin ja tuoda esille rikosseuraamusesimiesten todellisia ko-
kemuksia omasta tyostaan. Alkuperaisten haastatteluteemojen sijaan lopulliseksi
paateemaksi muotoutui esimiesty6hon eri tahoilta suuntautuvat paineet. Tama
paateema jaettiin haastattelumateriaalin perusteella neljaén eri tahoon, jotka ovat
asiakkaat, alaiset, kollegat sekd johto. Rikosseuraamusesimiehet kuvasivat
haastatteluissa, ettd esimiestyo vankilassa on monen eri "puun ja kuoren valissa”

toimimista ja se tekee tyosta haastavaa.
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4.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kylmé & Juvakka toteavat teoksessaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden
voitavan arvioida esimerkiksi seuraavan laisilla kriteereill: uskottavuus, vahvis-
tettavuus, refleksiivisyys seka siirrettavyys. Laadullisen tutkimuksen uskottavuu-
della tarkoitetaan tutkimuksen ja sen tulosten uskottavuutta seké& sen osoitta-
mista tutkimuksessa. Tama tarkoittaa sita, etta tutkimuksen tekijan tulee varmis-
taa, ettd tutkimustulokset vastaavat niiden henkildiden kasityksia tutkimuskoh-
teesta, jotka siihen osallistuvat. (Kylma ym. 2012, 128.) Oman tutkimuksemme
uskottavuutta varmistimme muun muassa olemalla riittavan pitkan ajan tekemi-
sissa ilmibn kanssa, jota tutkimme sekad perehtymalla siihen monesta eri n&ko-

kulmasta.

Kylma ja Juvakka (2012,129) viittaavat Yardley’hyn ja toteavat, ettd laadullinen
tutkimusprosessi tulee kirjata niin, ettd toisella tutkijalla on mahdollista seurata
paapiirteittdin prosessin kulkua. Taméa seikka tarkoittaa laadullisen tutkimuksen
vahvistettavuutta. Ammattikorkeakouluissa opinnaytetoiden tutkimuksen vahvis-
tettavuutta voidaan taata opponointimenetelméalla. Siin& toinen opinnaytetyon
tehnyt opiskelija arvioi toisen opiskelijan tutkimusprosessia ja lopullista opinnay-
tetyota.

Jotta tutkimuksen refleksiivisyys toteutuu, on tutkimuksen tekijan oltava tietoinen
omista lahtokohdistaan tutkimuksen tekijana. Hanen taytyy arvioida kuinka han
vaikuttaa aineistoonsa seka tutkimusprosessiinsa ja nama lahtokohdat on kuvat-
tava tutkimusraportissa. (Kylma ym. 2012, 129.) Pyrimme tutkimuksessamme ob-
jektiivisuuteen, jotta omat asenteemme seka ennakko-olettamukset eivat olisi
vaikuttaneet tutkimustuloksiin. Tutkimuksen kohde ja siihen liittyvat seikat eivat
olleet toiselle opinnaytetydntekijélle entuudestaan tuntemattomia, jonka vuoksi
objektiivisuuteen tulikin pyrkié tietoisesti. Pohdinta-luvussa tata edella mainittua

asiaa kasitellaan tarkemmin.

Tutkimuksemme tulokset perustuivat Oulun vankilan rikosseuraamusesimiesten
subjektiivisiin kokemuksiin esimiestydsta, jonka vuoksi tutkimustulosten siirtdmi-

nen muihin vastaaviin tilanteisiin ei ole mahdollista. Kylma ja Juvakka (2012, 129)
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viittaavat Lincolniin sekd Cubaan siirrettdvyyden varmistamisessa todeten, etta
tutkimuksen tekijan tulee antaa riittavasti esimerkiksi kuvailevaa tietoa tutkimus-
ymparistosta seka siihen osallistuvista henkildista, jotta tutkimuksen lukija itse voi

arvioida onko tulokset siirrettavissa.

Suomessa tutkimuseettinen neuvottelukunta on maaritellyt mita on hyva tieteelli-
nen kaytantd. Tutkimus, joka on eettisesti hyva, edellyttaa tieteellisia taitoja, tie-
toja sekad hyvia toimintatapoja tutkimuksen teossa. Tutkimuseettisen neuvottelu-
kunnan ohjeiden mukaisesti hyvaan tieteelliseen kaytant6on kuuluu esimerkiksi
tiedeyhteison tunnustamien toimintatapojen noudattaminen seka tieteellisen tut-
kimuksen kriteerien mukaisten ja eettisesti kestavien tiedonhankinta-, tutkimus-
seka arviointimenetelmien soveltaminen. Liséksi tieteelliseen tiedon luonteeseen
kuuluvan avoimuuden toteuttaminen tutkimustuloksia julkaistaessa on valttama-
tonta. Hyvien kaytantdjen mukaista on myds tutkimuksen yksityiskohtainen suun-
nittelu ja toteutus seké raportointi tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten
edellyttamalla tavalla. (Kuula 2011, 34-35.)

Kiinnitimme tutkimuksessamme erityista huomiota lahdeviittausten oikeellisuu-
teen seka tutkimustulosten totuudellisuuteen analysoinnissa ja raportoinnissa. Li-
saksi pidimme hyvin tarkeana sitd, etta kunnioitimme tutkimuksemme tiedonan-
tajia. Pidimme huolta esimerkiksi siita, etta tiedonhankintatavat ja haastattelujar-
jestelyt toteutettiin ihmisarvoa kunnioittavasti. Tutkimuksen eettisessa toteuttami-
sessa on tarkeaa huomioida myoés aineiston huolellinen ja asianmukainen saily-
tys seka sen oikeaoppinen havittaminen. Huomioimme myds tiedonantajien tay-

dellisen vapaaehtoisuuden ja anonymiteetin tutkimukseen osallistuessa.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Opinnaytetydossamme oli yksi tutkimuskysymys ja jasensimme sita yhdella ala-
kysymyksella. Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla pyrimme saamaan tie-
toa siita, millaisia kokemuksia rikosseuraamusesimiehilla on esimiestydsta Oulun
vankilassa. Alakysymys kasitteli rikosseuraamusesimiesten kehittamisehdotuk-
sia esimiestyohon liittyen ja tata alakysymysta kasitellaan tarkemmin Johtopaa-

tokset-luvussa.

Alkuperéiset haastatteluteemat pohjautuivat virallisiin maarittelyihin, asiantunti-
juuteen ja asiantuntemukseen seka henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, mutta lo-
pulliseksi paateemaksi muotoutui esimiestydhon eri tahoilta suuntautuvat pai-
neet. Nama tahot ovat asiakkaat, alaiset, kollegat sek& johto ja naita suhteita il-
mentamaén kaytamme Kuviota 2. Paadyimme havainnollistamaan haastatte-
luista saamiamme tuloksia suorien lainauksien avulla. Taman tarkoituksena on

tukea tutkimuksemme tuloksia seka lisata niiden ymmarrettavyytta.

Rikosseuraamus-

Kollegat

esimies

Asiakkaat

KUVIO 2 Rikosseuraamusesimiehiin seka esimiestydhon suuntautuvat paineet
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5.1 Asiakkaiden asettamat haasteet

"Eihan sita pelata tartte, jos tietda olevansa oikeassa, mutta olla varuillaan kui-

tenki"

Rikosseuraamusesimiesten mukaan viralliset maarittelyt ja sdddokset paaséaan-
toisesti selkeyttavat tyontekoa seka toimivat sen tukena, niin alaisten kanssa teh-
tavassa tyossa, kuin myos asiakastydssa. Haastateltavat painottivat rikosseuraa-
musalan marginaalisuutta ja sitd, etta ala on hyvin tarkkaan normiohjattu, jolloin
virallisten maarittelyjen noudattaminen on valttamatonta. Sen lisaksi, etta ala it-
sessaan on hyvin marginaalinen, on myds sen asiakaskunta, eli vangit, erityis-
laatuinen. Rikosseuraamusesimiehet kuvasivat asiakastyon haasteiden ja painei-
den tulevan esimerkiksi siita, etta vankien tietoisuus omista oikeuksistaan on jopa
ylikorostunut ja esimiehen on aina oltava valmis perustelemaan tehdyt paatokset
lainmukaisuuksilla. Kuitenkin huomautettiin, ettd kun on esimiehené tietoinen
omista velvollisuuksistaan ja valtuuksistaan, on vangeille helppo perustella kiel-

teisetkin paatokset, jotka useimmat asiakkaat hyvaksyvatkin.

"Meidén asiakaskunta on hyvin tietoinen oikeuksistaan ja kaikista naista mahdol-
lisista jutuista. Sen takia pitd& ne tietyt kohat itekki tietaa aina, ettd mika on asi-

akkaan oikeus ja velvollisuus missékin tilanteessa.”

Erés haastateltava nosti esille myds toisen haasteen: asiakkaiden muodostaman
turvallisuusriskin. Vangeilla ilmenee usein puutteellisia ongelmanratkaisutaitoja,
vakivaltaisia kayttaytymismalleja sekéd viranomaisvastaisia asenteita, jotka haas-
tateltavan mukaan luovat haasteellisen tydympariston. Lisaksi haastatteluissa il-
meni, ettd manipulointi, painostaminen ja valituksella uhkaaminen ovat melko
yleisia toimintatapoja, joilla vanki pyrkii vaikuttamaan rikosseuraamusesimiehen
paatoksentekoon. Tama edelld mainittu problematiikka luo paivittaistd painetta

esimiestyon toteuttamiselle.
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5.2 Alaisten asettamat paineet

"Joskus tuntuu, ettd aina vaan puhutaan esimiestaidoista, mutta niista alaistai-

doistakin olisi ihan hyvéa puhua, ettd mika se on se rooli"

Kysyttaessa haastateltavilta esimies-alaisty6hon ja —suhteisiin liittyvista asioista,
todettiin, ettd paasaantoisesti lahiesimiehilla ja alaisilla on yhtendinen nakemys
siitd, miten tydyhteistssa ja tydpaikalla toimitaan. Rikosseuraamusesimiehet ko-
kivat, etta lahes poikkeuksetta heidan ja alaisten valilla vallitsee molemminpuoli-
nen luottamuksellinen suhde ja esimiehet ovat vakiinnuttaneet asemansa asian-
tuntijoina alaistensa keskuudessa. Kuitenkin esimerkiksi negatiivisten asioiden
puheeksi ottaminen koettiin paikoitellen hankalaksi. Lisaksi paineita tuo alaisten
taholta tuleva esimiehen seké hanen tekemien paatdsten kyseenalaistaminen ja
useat vaateet liittyen rikosseuraamusesimiehen asemaa ja ominaisuuksia koh-

taan.

Rikosseuraamusesimiehet kertoivat, etta alaisten joukosta |6ytyy hyvinkin sana-
valmiita ja vahvoja persoonia, jotka eivat pelk&a ilmaista omaa mielipidettaan tai
nakemystaan johonkin asiaan. Tyytymattomyytta aiheuttaa esimerkiksi muutok-
set liittyen paivittaisten toimintojen pydrittamiseen, tydajanhallintaan seka resurs-
seihin ja etenkin niiden kohdentamiseen. Taman lisaksi tyontekijan omaan pe-
rustehtdvaan puuttuminen saa aikaan tyytymattomyytta. Haastateltavat kokivat,
ettd lahiesimieheltd vaaditaan kiistattoman tasapuolista kohtelua ja lisaksi sita,

ettd esimies olisi ensisijaisesti alaisten eika johdon edustaja.

Esimiestyohon liittyy suhteellisen kova paine olla alaisten kanssa samaa mielta,
eli lahtea niin sanottuun "purnaamiseen” mukaan. Rikosseuraamusesimiehet kui-
tenkin totesivat, etté on tarkeda valttaa edelld mainittua, silla sellaisen toiminnan
koetaan vievan pohjaa esimiestyon roolilta sekd sen uskottavuudelta. Toisinaan
alaiset eivat valttamatta hahmota suurempaa kokonaiskuvaa, vaan nahdaan vain
oma asema organisaatiossa, jolloin tallainen mustavalkoinen ajattelu tai ka-
peakatseisuus haastaa esimies-alaistydn toteuttamista. Paineita luo oletus ja
odotus siitd, etta esimies sanoo aina viimeisen sanan. Vaikka alaisille pyritaan

tarjoamaan mahdollisuutta tehd& omia paatotksia seka ottaa vastuuta, usein tama
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torjutaan ja esimiestad vaaditaan tekemé&an ratkaisu. Samalla kun rikosseuraa-
musesimiehen oletetaan tekevan paatos ja kantavan siitd vastuu, kyseenalaiste-

taan tehty ratkaisu ja sen perusteet.

Alaistaidot olis sellanen mita pitaisi kehittd&. S&a toimit esimiehena, niin sulla
pitdé olla tiettyja taitoja, mut samalla tavallahan, jos toimit alaisena, niin kyl-
lAh&n sun pittd& osata olla johdettavanakin ja olla yhteistyokykyinen myds
siella paassa.

Haasteltavien mukaan jonkinlaisia ristiriitatilanteita on lahes paivittain ja rikosseu-
raamusesimiehen asema on kaikkinensa haastava. Eri tahojen asettamat odo-
tukset, kuten esimerkiksi alaisten, ja ennen kaikkea naiden odotusten eriavyys

asettaa paineita esimiehené tytskentelylle.

No ei taa henkilokunta valttamatta ihan kaikkee sulata mita ylhaaltapain tullee
ja sitte sen esimiehen pitas olla siind semmosena viestinviejana, niin se on
hankala tilanne, koska kuitenkin naa vartijat on niitd, joiden kans eniten ollaan
paivittain tdissa. Tietysti heidan kans ois helpompi olla monessa asiassa sa-
maa mieltd, mutta sitten taas toisaalta me ollaan heidan suuntaan tyénanta-
jan edustajia ja tietysti meidan pitas sita tydnantajan viestia alaspéin vieda.
Kylla siella semmosia tietynlaisia yhteentérmayksia tulee.

5.3 Kollegoiden taholta koetut haasteet

"Meilla tuppaa monesti kdymaan niin, ettad puhutaan paljon ja sovitaan paljon,

mutta sitten monet sovitut asiat jaa toteuttamatta”

Vaikka paasaantoisesti kollegoihin oltiin tyytyvaisia, mainittiin kuitenkin, etta jos-
sain maarin ilmenee nakemyseroja, "selkdan puukottamista” ja epaselvyytta vas-
tuualueiden hoitamisessa. Nakemyserot syntyvat muun muassa kunkin esimie-
hen erilaisista arvoista ja siitd mink& osa-alueiden painotusta rikosseuraamusesi-
mies pitda tarkeand omassa esimiestydssaan, jolloin ristiriitatilanteiden syntymi-
nen on mahdollista. Eras haastateltava kuvaili, etta "selkdan puukottaminen” voi
johtua tarpeesta miellyttaa jotakuta tai vahvistaa omaa asemaansa tydyhteisossa

tai esimerkiksi kateudesta.

”— mutta valitettavasti meidén esimiesten rintama ei ole yhtenéinen.”
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Erdan haastateltavan kokemuksen mukaan esimiesten kesken vallitsee hyva yh-
teishenki ja yleisesti ottaen he tydskentelevat yhteisesti asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseksi seka sovittujen toimintamallien mukaan. Edella mainituista huo-
limatta esimerkiksi vastuualueisiin liittyvat haasteet johtuvat usein tiedonkululli-
sista ongelmista. Tietoa on saatavilla, mutta syysta tai toisesta se ei haastatelta-
van mukaan aina tavoita esimiehid. Rikosseuraamusesimies totesi, ettd mikali
vastuualue on selkeasti esimiehen tiedossa, se yleensa tulee hoidettua ja tie-

toista vastuiden valttelya ilmenee hyvin vahan.

Haastatellut kokivat, etté yleisesti ottaen rikosseuraamusesimiehina Oulun van-
kilassa tyoskentelevat henkilot ovat motivoituneita, osaavia, yhteistyokykyisia ja
vastuuntuntoisia. Pyrkimys kehittaa laitoksen toimintaa on aktiivista ja sita tehta-
essa kuunnellaan niin ylemman johdon mielipidetta kuin myds kentankin. Tama
kehittamishalu nahtiin selvasti vahvuutena. Kuten jokainen esimies totesi, orga-
nisaatiossa tydskentelee ammattitaitoista henkilokuntaa ja kaikki siihen kuuluvat
tyontekijat, myos rikosseuraamusesimiehet, pyrkivat yleensa puhaltamaan yh-

teen hiileen.

"Mutta niin kuin sanoin, pdéosin meillé on erittdin hyva esimieshenki, monessa
suhteessa ja kun tunnistaa seka toisten ettd omat puutteet, silla paastaan hyvin

pitkélle. Etta taydellista ei oo, mutta kaikissa on enemman hyvaé kuin pahaa.”

5.4 Johdon asettamat paineet

"Jos meilla vedettas yhta koytta talon henkilokunta ja johto, niin meidan ei tarvis

sillon osallistua siihen jatkuvaan purnaamiseen”

Esimiehiin kohdistuu paljon paineita ja odotuksia ylhaalta pain. Toisaalta edelly-
tetddn kouluttautumista ja esimiestyon kehittdmistd seka osaamisvaatimuksia
kasvatetaan, mutta toisaalta esimiehet pohtivat, onko kaikki koulutustarjonta oi-

kein kohdennettua. Liséksi mietittiin, onko resurssipulan takia edes mahdollista
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jarjestaa esimerkiksi kaikkea vaadittua turvallisuuskoulutusta ja onko henkilokun-
nalla mahdollisuutta osallistua niihin. Myos vaadittu tydyhteistkehittaminen koet-
tiin haastavaksi, koska esimerkiksi esimiesten valista yhteista aikaa kehittamis-

tyon suunnittelulle on vaikea 16ytaa.

” — Jatkuva muutostila on varmaan tata paivaa, mutta tuntuu etta sitd muutosta
haetaan vaan muutoksen ilosta. Ei aina aatella sita, ettéd onko silla muutoksella

positiivinen hybty sen asian suhteen vai ei.”

Tihed muutostahti sekd uusien asetusten, maarayksien ja hankkeiden paljous
koettiin haasteena, joka luo paineita esimiestyon tekemiselle. Osa haastatelta-
vista korosti tiedottamisen tarkeytta ja he kokivat, ettd heidan tyépaikallaan tama
on puutteellista. Haastateltavat toivoivat, etta uusien kaytantojen arkityohon jal-
kauttamiseen mahdollistuisi enemman resursseja eli aikaa ja tyontekijoita. Yht-
akkisesti toteutettavat muutokset aiheuttavat usein tyytymattomyytta ja osaltaan
rampauttavat perustoimintojen pyorittamista. Lisaksi esimiehet totesivat, etta pe-
rustehtavan toteuttamiseen pitéaisi olla mahdollista keskittyd paremmin. Kuitenkin
haastateltavat kertoivat myds ymmartavansa sen, ettd suurin osa uudistuksista
ja maarayksista tulee suoraan Rikosseuraamuslaitoksen keskushallinnolta ja
johto toimii osaltaan vain tiedonvalittajana ja toimeenpanijana omassa yksikos-

saan.

Toisaalta tietoa on saatavilla, mutta joskus tarkea tieto hukkuu muun infor-
maatiomassan sekaan. Tietenkin mulla virkamiehen& on velvollisuus ottaa
selvaa asioista, ettd siihen tietAmattoémyyteen ei voi vedota. Joskus kylla
miettii, voisko sité tiedottamista vaikka kohdentaa fiksummin.

Osa rikosseuraamusesimiehista ilmaisi huolensa myos siita, etta laitosturvalli-
suuden taso laskee paljon tietynlaisten maaraysten myota. Naita ovat esimerkiksi
sellaiset, joissa vangin sellistd ulkonaoloaikaa merkittavasti lisdtaan, mutta hen-
kilostoresursseja ei lisata vastaavasti. Tama herétti myos kysymyksia siita, ke-
nelle vastuu kuuluu, jos vaaratilanne syntyy: Onko vastuu alaisella, paivystavalla
esimiehelld vai johdolla? Tallainen epavarmuus koettiin stressaavana ja rikos-
seuraamusesimiehet kuvailivat edella mainituista maarayksista tiedottamisen ja

niiden toimeenpanemisen ristiriitaiseksi.
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Haastatteluissa nousi esille tyoyhteisdssa ilmenevaa luottamuspulaa, joka osal-
taan saattaa aiheuttaa erimielisyyksia ja haasteita muun muassa esimiestyohon.
Haastateltavat kokivat, ettd heidan esimiestydtaan seka -asemaansa edistaisi
vankkumaton tuki niin alaisilta kuin johdoltakin. Erds haastateltava kertoi koke-
vansa, etta valittaessaan ylhaalta tulleita vaikeitakin paatoksia ja maarayksia alai-
sille, han ei aina saa mielestaan riittavaa tukea omalle esimiesasemalleen. Tukea
kaivattiin muun muassa niihin tilanteisiin, joissa tydyhteison on vaikea sopeutua
organisaation uudistuksiin ja muutoksiin. Alaiset suuntaavat lahes aina tyytymat-
tomyytensa rikosseuraamusesimieheen, jonka tehtavana on tiedottaa muutok-

sista, mutta usein unohtavat, etta esimies ei ole paatodsten tekija.

"Meidén tybyhteiséssé on haastavaa olla lahiesimiehenéd. Ehk& enemmaén kuin
muissa tyopaikoissa, kun on téllaista luottamuspulaa. Ongelmatilanteet pitaa
miettia siten, ettd miten turvaat oman ja alaisten toiminnan, koska sita turvaa ei
valttamatta tule sielta ylempaa. Pitais olla varmaa, etta tuki ylapuolelta on aina

olemassa.”
"Taytyy yrittdd muistaa se, ettd mehén ollaan vaan toissé etta ei kannata niitéa

omia mielipiteita liian vahvasti tuua siihen, tai ei kannata teha sita liian ristirii-

taiseksi sita tilannetta omassa mielessdéan.”
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvailla Oulun vankilan rikosseuraamusesimiesten
kokemuksia asemastaan tydyhteison rikosseuraamusesimiehina. Tavoitteena oli
saada vastaus tutkimuskysymykseen ja sen alakysymykseen: Millaisia kokemuk-
sia rikosseuraamusesimiehilla on esimiestydsta Oulun vankilassa ja millaisia ke-
hittdmisehdotuksia rikosseuraamusesimiehilla on esimiesty6hdn liittyen. Halutes-
saan Oulun vankila voi kayttaa tutkimustuloksia esimiestyon kehittamiseen. Esit-
telemme tassa luvussa tutkimuskysymykseemme vastaavien tulosten johtopaa-

tokset.

Rikosseuraamusesimiesten haastatteluissa asiakastyd nousi vahvasti esille.
Vankien taholta saattaa jopa paivittain ilmeta tyytymattomyytta ja konkreettistakin
painostusta esimiesta ja hanen tekemidan paatoksia kohtaan, mika koettiin stres-
saavana. Uhkailu ja asiakasvékivalta keskittyvat tietyille toimialoille seka ammat-
teihin ja vankeinhoidon tehtavat ovat yksi naista (Vartia, Gréndahl, Joki, Lahtinen
& Soini 2012, 101). Koska kyseesséa on marginaalinen ja haastava asiakasryhma,
eli vangit, taytyy rikosseuraamusesimiehella olla perusteellinen tuntemus omasta
tyosta ja laitoksen toiminnasta seka vankity6ta saatelevista laeista, ammatillista
itsevarmuutta ja paatoksentekokykya, myads kriisitilanteissa, seka hyvia ihmissuh-
detaitoja. (ks. Vartia ym. 2012, 122).

Kalliomaa ja Kettunen kuvaavat teoksessaan, etta ihmisten, johdettavien ja esi-
miesten, valiset ristiriidat syntyvat usein arvomaailmojen yhteentdrmayksista,
joissa omaa arvomaailmaa vastaamaton toimintatapa koetaan virheelliseksi
(2010, 147). Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta jonkun tasoisia ristiriitatilanteita ke-
hittyy jopa paivittain ja useimmiten ne johtuvat tyytymattomyydesté jonkun tahon
tai tyontekijan tydpanokseen tai esimerkiksi organisaatiossa tapahtuviin muutok-
siin. Siitd huolimatta, ettd rikosseuraamusesimiehet ovat vakiinnuttaneet ase-
mansa osaavina asiantuntijoina omassa tydyhteisossaan, he kokivat, etta heidan
esimiesty6taan kyseenalaistetaan varsin usein. Voidaankin todeta, etta esimies-

tyon kehittdmisen ohella olisi hyva kehittdd myds alaistaitoja. Toisin sanoen sita,
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ettd alainen osaa olla johdettavana. Esimiehen roolin teroittaminen ei yksistaan
riitd, vaan rinnalle tarvitaan myos alaisen roolin ja aseman tarkentamista ja sel-
keyttamista. Tama helpottaisi niin esimiestydn tekemista, mutta myés auttaisi yl-

lapitamaan luottamuksellista esimies-alaissuhdetta.

Rikosseuraamusesimiesten kokemuksia esimiestydsta yleisesti kuvaa hyvin sa-
nonta olla puun ja kuoren valissa. Virkamiehen primaari arvo on olla lojaali tyon-
antajaa kohtaan eli toimia ensisijaisesti tydnantajan edustajana. Tutkimukses-
samme rikosseuraamusesimiehet kuvailivat paljon tilanteita, joissa alaiset vaati-
vat heitd hyvin vahvasti olemaan kentan edustajia, kun taas johto luonnollisesti
odottaa esimiesten olevan tydnantajan edustajia. TAma koetaan ristiriitaisena ti-
lanteena, joka osaltaan aiheuttaa stressia seka paineita ratkaisujen tekemiseen.
Ristikangas, Aaltonen ja PitkAnen huomauttavat, etté kaikki ei aina riipu vain esi-
miehesta. Toisinaan he ovat turhankin syyllistetty osa organisaatiota. Myds alai-
sen rooliin, kuin myés johdonkin, liittyy omat velvollisuutensa ja lahtokohtana on,
ettd kaikkien osapuolien tulee tayttaa maaratyt ja sovitut velvoitteet seka toimia
yhteisten pelisaantéjen mukaan. (2008, 229.) Kun nékemys roolista on virheelli-
nen, on riskind, etta alainen omaksuu toimintatavan tai suhtautumisen, joka ilme-
nee esimerkiksi toistuvana vastahankaisuutena tai uhriutumisena. Tama vaikeut-
taa perustehtavan toteuttamista ja luo tarpeetonta kitkaa tydyhteisossa. Vaikka
alaisella on omat oikeutensa ja etunsa, on hanen myds kyettava olemaan johdet-
tavana ja annettava esimiehelle mahdollisuus tehda omaa asemaansa vastaava

tyO0.

Oulun vankilan rikosseuraamusesimiehet ovat paasaantoisesti hyvin tyytyvaisia
esimiehind tyoskentelevien ryhmé&éan. Rikosseuraamusesimiesten kokemusten
mukaan jatkuvan esimiestyon kehittdmisen lisdksi tulisi ottaa huomioon myo6s
muita organisaation osia, joita kehittdmalla voitaisiin parantaa tyéyhteison tuotta-
vuutta ja hyvinvointia. Muutostahti on talla hetkella kiivas ja se asettaa haasteita
etenkin esimiesty6lle, mutta tulostemme mukaan rikosseuraamusesimiehet koki-
vat, ettd heidan omaa esimiestyotdan Oulun vankilassa tukee kollegojen yhtenai-
nen halu saavuttaa organisaatiossa asetettuja tavoitteita. Tyoterveyslaitoksen
vanhempi tutkija Kirsi Ahola toteaakin, ettd oman ja muiden organisaatioiden esi-

mieskollegat tarjoavat tarkean mahdollisuuden jakaa kokemuksia kohtaamistaan
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eri tilanteista sek& erilaisten ratkaisuvaihtoehtojen toimivuudesta. Esimiehen ei
tarvitsisi olla tydssdan koskaan yksin. (Ahola 2011, 85.)

Jatkuva muutos ja sen sisaltamat uudistukset sekd maaraykset pyrkivat edista-
maan organisaation tuloskehitysta ja tydyhteison toimivuutta. Alahuhta kuvaa
muutoksen onnistumisen olevan mahdollista, kun mukaan saadaan koko henki-
l6std. Ennen kuin mitaan voi tapahtua, on tarvittava muutos perusteltava ihmisille
ja heidan on ymmarrettava sen tarve. Jokaiselle tydyhteison jasenelle tulee sel-
ventad mitd muutokset hdnen kohdallaan tarkoittaa ja miten ne tulevat vaikutta-
maan hanen tehtaviinsa. (Alahuhta, Haikié & Seppanen 2015, 46—48.) Muutokset
tuovat kuitenkin mukanaan myo6s negatiivisia lieveilmidita, kuten esimerkiksi re-
surssiongelmia ja paineistavat muutoinkin tydyhteiséa monin eri tavoin. Tulok-
sista voidaan paatelld, etta rikosseuraamusesimiehet kohtaavat paljon johdolta
tulevia paineita, muun muassa liittyen tyoyhteisdkehittamiseen. Esimiehet kuiten-
kin kokevat, etta niin tarpeellista kuin kehittdminen onkin, on sen toteuttaminen
Oulun vankilassa hyvin haastavaa, koska jo pelkélle suunnittelulle on vaikea va-
rata aikaa ja henkilokuntaa. On tarkeda mahdollisuuksien mukaan pohtia, voisiko
kehittamista ja kouluttamista seka muutostiheyttd kohdentaa jarkevdmmin ja to-

teutuskelpoisemmin.

Onnistunut sisainen viestinta edistaa tyontekijdiden tydmotivaatiota seka tydossa
viihtymista ja sen tavoitteena on tukea johtamista. Lisaksi sen tehtavana on tukea
organisaation toimintastrategiaa ja kokonaistavoitteita seka rakentaa tydyhteisén
arvoja heijastavaa yhteisollisyytta. Viestinnassa olennaista on yksinkertaisuus ja
selkeys. (Honkala, Kortetjarvi-Nurminen, Rosenstrom & Siira-Jokinen 2013, 183
182-183; Alahuhta ym. 2015, 47.) Tiedottamiseen panostaminen edistaisi muu-
tosten jalkauttamista arkity6hon ja nain ollen selkeyttéisi esimiesten toimintaa.
Informaation mé&ara on hyvin suuri, jonka vuoksi relevantti tieto usein hukkuu sen
sekaan. Tiedottamisen kohdentaminen ja ehka joissain tapauksissa jopa karsi-

minen helpottaisi olennaisen tiedon sisaistamista.

Kirsi Aholan mukaan alaisen térkein tuki on hadnen lahiesimiehensa, niin myos
esimiehen tarkein tuki on hdnen oma esimiehensa. Tama on henkil6, jonka puo-

leen lahiesimiehen tulisi pystya tilanteessa kuin tilanteessa kaantymaan. (2011,
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85.) Esimiehena tytskentelevan tydmotivaatiota seka lojaaliutta tydnantajaa koh-
taan edistéisi tunne ja varmuus siita, etta tarpeen vaatiessa esimiehelld on joh-
don vankkumaton tuki. Tutkimustuloksemme tukevat edella mainittua, rikosseu-
raamusesimiehet toivoivat saavansa enemman tukea esimiestyohonsa ja teke-

miinséa ratkaisuihin.

Oulun vankilan rikosseuraamusesimiehet haluavat aktiivisesti kehittaa tyotaan ja
heilta kysyttdessa kehittdmisehdotuksia tuli paljon. Tutkimuksessamme esille
nousi sdannollisten esimiespalavereiden seka esimiestyon kehittamispaivien tar-
keys ja tarpeellisuus. Kuitenkin huomautettiin, ettd kehittdmispalavereissa sovi-
taan tyontekoa ja tydyhteista edistavia asioita ja keinoja, mutta niiden toteutta-
misessa seka seurannassa ilmenee selkeita ongelmia. Tama osaltaan taas ai-
heuttaa epatietoisuutta toimintatavoissa ja nain ollen hankaloittaa paivittaisten
toimien pydrittdmista. On tarkeda korostaa johdonmukaisuuden ja yhtenevaisten
toimintatapojen tarkeytta, toisin sanoen pidetddn sovitusta kiinni. Lisaksi tulisi
tehda selkea toimintasuunnitelma, maarittdd vastuualueet ja —henkilot seka huo-

lehtia seurannasta.

Rikosseuraamusalan koulutuskeskus tarjoaa aktiivisesti ja paljon koulutusta ri-
kosseuraamusalan tyontekijoille, niin myds esimiehille. Tata yleisesti pidettiin
alalle positiivisena asiana, mutta pohdittiin sita, olisiko koulutusta mahdollista
kohdentaa paremmin organisaation eri osille. Koulutuksen kohdentamisen tar-
vetta perusteltiin muun muassa silla, etta taman hetkiset vajeet henkilostoresurs-
seissa vaikeuttavat koulutuksiin osallistumista, koska se usein edellyttaa esimer-
kiksi padkaupunkiseudulle lahtemistd. Henkildéstoresurssien puutteet asettavat
haasteen myos turvallisuuspuolen kehittamiselle. Rikosseuraamusesimiehet ko-
kivat, etta esimerkiksi vaadittavien voimankayttélisenssien uusiminen ja niiden
edellyttdmien koulutusten jarjestdminen on haasteellista eika varsinkaan yliméaa-
raiseen turvallisuuspuolen tai vaativien tilanteiden harjoitteluun ole mahdolli-

suutta. Tama nahtiin selkedna puutteena.

Osa rikosseuraamusesimiehisté toivoo ty6rauhaa seka riittavasti aikaa tarvitta-

van toiminnan suunnittelulle. Paivittdisen toiminnan sekd oman tyon ohella sen
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toteuttaminen koetaan toisinaan liki mahdottomana. Taman voidaan nahda ai-
heuttavan sité, etta laitoksen toiminta ei ole niin hyvin synkronoitua, kuin olisi toi-
vottavaa. Liséksi selkedamman ohjeistuksen ja aikataulutuksen kehittdminen koe-

taan tarpeelliseksi.

Perinteinen tapa edeta rikosseuraamusesimieheksi on, etta esimieheksi nous-
taan esimerkiksi perusvartijan tyotehtavista. Nykyisen kaytdnnén mukaan rikos-
seuraamusesimiehena toimimisen edellytyksena ei kuitenkaan enaa ole valtta-
maton rikosseuraamusalan tyokokemus. Rikosseuraamusesimiesten pohtiessa
uudempaa ylenemispolkua, kavi ilmi, etta toisaalta erilaiset ammatilliset taustat
koetaan rikkautena ja niiden my6ta tulee uusia nakdkulmia tyon tekoon. Lisaksi
vahvuudeksi voidaan lukea se, etta tyoyhteiséa on helpompi tarkastella objektii-
visesti, kun sen osaksi tullaan organisaation ulkopuolelta. Kuitenkin rikosseuraa-
musesimieheksi tuleminen ilman minkaanlaista rikosseuraamusalan tytkoke-
musta olisi hankalaa niin tydyhteisdlle kuin esimiehelle itselleenkin. Tata perus-
tellaan muun muassa silla, ettéa kyseessa on hyvin marginaalinen ja spesifi ala,
jonka omaksuminen vaatii koulutusta seka tyon kautta saatua kokemusta ja op-
pimista. Edell& mainitusta syysta johtuen perinteista ylenemispolkua, eli esimer-
kiksi vartijasta rikosseuraamusesimieheksi, pidetaan optimaalisimpana koko ty6-

yhteison kannalta.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyoprosessimme kaynnistyi loppuvuodesta 2015, jolloin ryhdyimme
miettimaan tydmme aihetta. Opintojemme aikana molemmilla on heréannyt vahva
kiinnostus esimiestyota kohtaan, joten tiesimme jo melko varhaisessa vaiheessa,
ettd se tulisi olemaan opinnaytetydmme aihe. Mietittyamme mika olisi mielenkiin-
toinen nakdkulma, paadyimme tutkimaan esimiesty6ta rikosseuraamusesimies-
ten perspektiivista. Taman jalkeen ehdotimme yhteisty6ta Oulun vankilalle ja ta-
pasimme vankilan apulaisjohtajan mahdollisen opinnaytetyon tiimoilta ja lopulli-
sesta aiheesta sovittiin yhdessa.

Esimiestyd on mielestimme aiheena aina ajankohtainen ja siihen on jo vuosia
kiinnitetty huomiota ja edelleen kiinnitetaan. Olemme huomanneet opinnaytety6-
prosessin aikana jo tietoperustaa laatiessamme, etta esimiestyon kehittdminen
ei yksistaan riitd, vaan toimivan organisaation taytyy aktiivisesti uudistaa koko
tyoyhteisota. Lisaksi koemme, ettd sikali kun esimiestyota alati kehitetaan, olisi
tarkedd kuulla myds esimiesten omia ndkemyksia siitd, mika edistaisi heidan
tyontekoaan ja nain ollen toimimistaan organisaation edellyttamalla tavalla ja sen
hyvaksi. Opinnaytetydmme sisaltaa paljon teoriatietoa esimiestydsta yleisesti, jol-

loin tata voivat myds hyddyntaa muiden alojen toimijat.

Ryhdyimme keraamaan opinnaytetyon tietoperustaa alkukevaalla 2016 ja ylla-
tyimme, kuinka helposti Ioysimme ajantasaista ja aihetta tukevaa teoriaa. Tieto-
perustan kokoaminen tapahtuikin melko nopeasti ja opinnaytetydmme suunni-
telma hyvaksyttiin syksylla 2016. Yhteistydsopimukset allekirjoitettiin lokakuussa,
jonka jalkeen lahetimme saatekirjeet Oulun vankilan rikosseuraamusesimiehille
ja heista neljan kanssa haastattelut toteutettiin loka-marraskuun aikana. Haastat-
telujen litterointi ja aineiston analysointi tehtiin marras-joulukuussa 2016 ja opin-
naytetyo valmistui tammikuussa 2017. Tyd esiteltiin Oulun vankilan esimiestyén

kehittamispaivassa alkuvuodesta 2017.
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Toteutimme opinndytetydmme laadullisena tutkimuksena. Aineistonkeruumene-
telmaksi valikoitui yksildteemahaastattelu, koska tarkoituksena oli kerata rikos-
seuraamusesimiesten kokemuksia heidan omasta esimiestystaan ja tama osoit-
tautui tutkimuksen edetesséa onnistuneeksi valinnaksi. Koska haastattelu toteu-
tettiin puolistrukturoituna, toimivat siihen valitut haastatteluteemat vain suuntaa
antavina aiheina ja tama mabhdollisti yksildidyn haastattelukokemuksen. Tamén
koimme edesauttavan rikosseuraamusesimiesten aitojen kokemusten tavoitta-
mista. Pohdimme myds vaihtoehtoisia toteutustapoja aineiston keraamiseksi, ku-
ten esimerkiksi pari- tai rynméhaastattelua tai taysin strukturoitua haastattelua.
Mielestamme kuitenkin valitsemamme menetelma oli tassa tilanteessa kaikista
toteuttamiskelpoisin vaihtoehto, muun muassa sen takia, ettd osa haastatelta-
vista tekee vuoroty6ta, jonka takia yhteisten haastatteluaikojen sopiminen olisi

ollut hyvin vaikeaa.

Aineiston analysointimenetelmaksi valittiin teemoittelu. Alkuperaisen suunnitel-
man mukaan teemoittelu olisi tehty haastattelussa kaytettyjen teemojen pohjalta,
mutta litteroituun aineistoon perehtymisen jalkeen valitsimme vahvemman esille
nousseen teeman, joka oli esimiestydhon suuntautuvat paineet. Esimies toimii
paivittdisessa tydssaan suhteessa asiakkaisiin, alaisiin, kollegoihin seka johtoon
ja aineistosta ilmeni, etta kaikki nama eri tekijat tuovat erilaisia haasteita esimies-
tyohon. Koimme, ettd tdma teemoittelu antoi meille erinomaisen keinon analy-
soida aineistoa ja mielestamme saadut tutkimustulokset vastaavat hyvin asetta-
maamme tutkimuskysymykseen ja sen alakysymykseen. Alkuperaisten haastat-
teluteemojen mukaan toteutettu aineiston analyysi olisi jadnyt pinnalliseksi, eika
sen avulla olisi pystytty tuomaan rikosseuraamusesimiesten todellisia kokemuk-
sia esille. Liséksi tulokset olisivat todennakdgisesti olleet paljon suppeammat. Toi-
nen vaihtoehto aineiston analyysimenetelmaksi olisi voinut olla tyypittely, jossa
tutkimusaineistosta kiteytetddn toistuvia ja sille tyypillisia ominaisuuksia, tapah-
tumakulkuja tai merkityksia. Pohdimme, etta tyypittelyll& olisi voinut yksinkertais-
taa ja nain ollen nopeuttaa laajan aineistomme analysointia, mutta tormasimme
taman menetelman kohdalla jo edella mainittuun ongelmaan: tulokset olisivat jaa-
neet ulkokohtaisiksi eika tutkimuskysymyksiimme olisi saatu niille merkityksellisia

vastauksia.
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Opinnaytetydmme tavoitteena oli saada kokemustietoa siitéa, miten rikosseuraa-
musesimiehet nakevat oman asemansa seka siihen liittyvat mahdolliset haasteet
Oulun vankilassa, jolloin tata tietoa voidaan esimerkiksi kayttaa esimiestyon ke-
hittdmiseen kohti Rikosseuraamuslaitoksen strategisia tavoitteita. Rikosseuraa-
musesimiehet kuvasivat laajasti omia kokemuksiaan esimiestydsta Oulun vanki-
lassa ja esittivat asiantuntevia kehittamisehdotuksia, joiden he nakisivat edista-
van koko organisaation toimintaa. Koemme, ettd tekemamme tutkimuksen tulok-
set olivat hyvin kattavat ja monipuoliset, jonka johdosta opinnaytetytn toteutta-

minen oli varsin helppoa ja mielekéasta.

Opinnaytetyoprosessi on ollut mielenkiintoinen ja olemme saaneet valtavan pal-
jon uutta tietoa, joka on vahvistanut jo olemassa ollutta kiinnostusta aihettamme
kohtaan. Olemme kokeneet opinnaytetyon tekemisen hyvin positiivisena koke-
muksena, emmekéa ole kohdanneet prosessin aikana juurikaan esteitd tai haas-
teita. Opinnaytetyon toteuttaminen tietoperustasta lahtien on edennyt jouhevasti
ja yhteistyd niin tilaajan kuin myds oppilaitoksenkin kanssa on sujunut loistavasti.
Olemme tyostaneet koko opinnaytetydn siten, ettd emme ole jakaneet kirjoitetta-
via osa-alueita, vaan olemme tuottaneet kaiken tekstin yhdessa. Meille tdma rat-
kaisu on ollut paras ja se on helpottanut tyon tekemista. Olemme jakaneet alusta
alkaen yhteisen ndkemyksen, jolla opinnaytetyd toteutetaan ja myos keskinainen
yhteistybmme on edennyt saumattomasti. Kuitenkin on huomautettava, etta oli-
simme varmasti voineet saada opinnaytetyon valmiiksi jo vuoden 2016 loppuun
mennessa, olisimme esimerkiksi voineet tiivistad opinnaytetydn eri vaiheiden va-
lia, jolloin ty6 olisi valmistunut aikaisemmin. Toisaalta emme voi katua sitd, etta
olemme nyt kayttaneet tyon viimeistelyyn enemman aikaan, koska mielestaimme

tydomme on laadukkaampi nain toteutettuna.

Asetimme itsellemme opinnaytetybprosessin alussa oppimistavoitteita, jotka poh-
jautuvat seuraaviin sosionomin (AMK) kompetensseihin: sosiaalialan eettinen
osaaminen seka kehittamis- ja johtamisosaaminen (Sosiaalialan AMK-verkostot
2016, viitattu 12.1.2017). Esimiesty6hon liittyy paljon eettisida nakdkulmia, kuten
esimerkiksi aseman tuoman vastuun kantaminen niin johdolle kuin alaisille —
unohtamatta omia kollegoja tai asiakkaita. Kaikilla sosiaalialan ammattilaisilla on

vastuu oman ammattinsa harjoittamisen ohella tekemista ratkaisuista seka niiden
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eettisyydesta. Opinnaytetydmme edetessa olemme laajemmin ymmartaneet eet-
tisen vastuun tarkeyden ja merkityksen sosionomin tyossa. Eettisyyden eri ulot-
tuvuudet ilmenevat kaikissa tydyhteisdissa, silla tyontekijan toiminta on aina suh-
teissa kollegoihin, organisaation yhteistybkumppaneihin, johtoon, asiakkaisiin ja

lisdksi omaan itseen tyontekijana.

Kaikista eniten olemme kuitenkin oppineet kehittdmis- ja johtamisosaamisen
kompetensseista. Perehtyessdmme rikosseuraamusesimiehen tydbhén saimme
paljon tietoa johtamiseen liittyvista vaatimuksista, kuten esimerkiksi tydyhteison
l&ahiesimiehend toimimisesta seka paatoksentekokyvyn tarpeellisuudesta vaati-
vissakin tilanteissa. Lisdksi vahvasti esille nousi tydyhteistn kehittamisen vaade
ja tarve, joiden toteuttamisessa organisaation esimiehella on tarkea rooli. Esimie-
hella on my6s vastuu tyGilmapiirin edistamisesta, tydyhteison tydhyvinvoinnista
huolehtimisesta seka tydmotivaation yllapitamisesta. Mielestdmme olemme saa-
vuttaneet alussa asettamiemme oppimistavoitteiden lisaksi my6s taitoa toteuttaa
kvalitatiivinen tutkimus ammattikorkeakoulun asettamien vaatimuksien mukai-

sesti.

Tutkimusta tehtdessa on pyrittava objektiivisuuteen, niin myds opinnaytetydssa.
Kiinnitimme erityista huomiota tdhan seikkaan, koska toisen meista lahipiiriin kuu-
luva henkild tydskentelee Oulun vankilassa rikosseuraamusesimiehena. Olemme
tiedostaneet asetelman ja keskustelleet avoimesti asiasta muun muassa opin-
naytetyon ohjaajien seka tilaajan kanssa ja eiké asiaa nahty esteena tutkimuksen
toteuttamiselle. Objektiivisuutta varmistettiin muun muassa silla, etta tutkimuk-
sesta tai siihen liittyvista asioista ei keskustelu kyseessa olevan rikosseuraamus-
esimiehen kanssa. Toki edella mainittu seikka toi haasteita prosessille ja omalta
osaltaan hankaloitti tydskentelya seka loi paineita tutkimuksen luotettavuuden ta-
kaamiselle, mutta tilannetta tasapainotti kuitenkin se, etta toiselle meista rikos-

seuraamusala oli entuudestaan taysin tuntematon toimija.

Tutkimukseemme liittyvat jatkotutkimusmahdollisuudet ovat laajat. Tutkimuksen
voisi laajentaa koskemaan kaikkia Oulun vankilassa tydskentelevia esimiehid. Li-
saksi alaisten kokemuksia ja nakokulmia heidan esimiestensa tyoskentelysta olisi

mielenkiintoista tutkia. Arvokasta tutkimustietoa voitaisiin saada myds siten, etta
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rikosseuraamusesimiehia haastateltaisiin useista eri vankiloista, jolloin kokemus-
tiedosta saatuja tuloksia voitaisiin vertailla keskendan. Pohdimme, etta laajem-
man tutkimuksen toteuttamisessa pari- tai ryhméahaastattelut olisivat kiinnostava

tapa kerata aineistoa.

Kuten olemme jo aiemmin todenneet, taman opinnaytetyon tekeminen on ollut
miellyttava ja kiehtova kokemus. Oma tietamyksemme tutkimuksemme aiheesta
on lisdantynyt merkittavasti ja koemme edelleen halua kartuttaa tietoa esimies-
tyostd, johtamisesta seké niiden kehittamisesta. Haluamme erityisesti kiittaa Ou-
lun vankilaa mielenkiinnosta ja hyvin sujuneesta yhteistydsta seka mahdollisuu-

desta toteuttaa tama henkilokuntaan liittyva opinnaytetyon tutkimus.
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SAATEKIRJE LITE 1

OULUN AMMATTIKORKEAKOULU

Kutsu teemahaastatteluun

Hyva vastaanottaja

Olemme kaksi sosionomiopiskelijaa Oulun ammattikorkeakoulusta. Teemme
opinnaytetyota yhteistydssa Oulun vankilan kanssa. Tutkimuksen tavoitteena on
saada kokemustietoa siitéd, miten rikosseuraamusesimiehet kokevat oman roo-
linsa ja mita vahvuuksia tai haasteita esimiestydssa ilmenee, jolloin tata tietoa
voidaan mahdollisesti kayttaa esimiestyon kehittdmiseen Oulun vankilassa. To-
teutamme aineistonkeruun teemayksilohaastatteluina. Haastattelukysymykset
liittyv&t muun muassa esimiehen ominaisuuksiin, esimiestyon vahvuuksiin/haas-

teisiin seka tyon kehittdmiseen.

Toivomme Teidan suhtautuvan myonteisesti esittdmaamme tutkimuspyyntoon ja
ystavallisesti osallistumaan haastatteluun. Haastattelu on vapaaehtoinen ja Teilla
on oikeus keskeyttaa haastattelu, mikali koette sen tarpeelliseksi. Haastattelu on
taysin luottamuksellinen ja aineisto ei tule siséaltdmaéan henkilétietojanne. Haas-
tattelu nauhoitetaan, jotta aineistosta saadut tiedot sailyvat tutkimuksellisesti luo-
tettavina. Nauhoitukset ja haastattelun aineisto havitetaan tutkimuksen valmistu-

misen jalkeen.

Pyydamme apuanne tutkimuksen toteuttamiseksi osallistumalla haastatteluun.
Mikali haluatte osallistua tutkimukseemme tai teilla on kysyttavaa siihen liittyen,
pyyddmme Teitd vastaamaan tahan sahkopostiin tai olemaan meihin yhteydessa

puhelimitse.

Ystavallisin terveisin

Sanna Knuutinen, o3knsaO0@students.oamk.fi p. ***-*xxkkxx

Sanna Vilenius, o03visaO0@students.oamk.fi / p. ***-rxkrekk
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HAASTATTELURUNKO LIITE 2

Viralliset maarittelyt:

1.Miten koet rikosseuraamusesimiestyon viralliset maarittelyt (sdadokset, lait
ym.) tydssasi?

2.Millaisia mahdollisia haasteita viralliset méaarittelyt tuovat esimiestydohdsi?
3.Koetko tarvitsevasi virallisiin maarittelyihin liittyen lisdohjausta tai -koulutusta?

Jos, niin millaista?

Asiantuntijuus ja asiantuntemus:
1.Miten maarittelet asiantuntijuuden?
2.Miten koet asiantuntijuuden omalla kohdallasi?

3.Koetko tarvitsevasi lisdohjausta tai —koulutusta? Jos, niin millaista?

Henkilokohtaiset ominaisuudet:

1.Millaisia henkil6kohtaisia ominaisuuksia esimiehelté tulisi sinun mielestasi l0y-
tya?

2.Koetko, etta sinulla itsellasi on néita ominaisuuksia?

3.Koetko tarvitsevasi ndiden ominaisuuksien kehittdmiseen lisdohjausta tai -kou-
lutusta? Jos, niin millaista?

4.0letko kokenut esimiestydssasi ristiriitatilanteita/haasteita liittyen esimerkiksi

johdon ja alaisten odotuksiin?
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