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Vankeinhoidon rakenneuudistuksessa vuonna 2006 ylivartijan virat muutettiin rangaistusajan
suunnitelmista vastaaviin ja turvallisuudesta vastaaviin vankeinhoitoesimiesten virkoihin.
Opinnaytetydssa kuvattiin Helsingin vankilan turvallisuudesta vastaavien vankeinhoitoesimies-
ten kokemuksia tydstaan Helsingin vankilan paivystyksessa. Tarkastelun kohteina olivat koke-
mukset tyon laadusta, ammattietiikasta ja alaistaidoista.

Opinnaytetyon aineisto kerattiin teemahaastatteluilla lokakuussa 2008 ja aineisto analysoitiin
laadullisella sisallén analyysilla, johon kuuluivat aineiston pelkistiminen, ryhmittely ja abst-
rahointi. Haastatteluaineiston mukaan ty6ta vankilan paivystyksessa rasittivat ajoittainen pu-
la henkildkunnasta, kiire ja ajoneuvokaluston kuntoon liittyvat ongelmat. Esimiehet kokivat
tauoille padsemisensa vaikeaksi ja lisdantynyt yotyon maara vaikeutti tyévuoroista palautu-
mista ja koulutuksiin osallistumista.

Eettisind ongelmina tuotiin esille alaisten ja etenkin miestyontekijoiden ylikuormittuminen ja
hyvista tydsuorituksista palkitseminen pelkastaan kiitoksilla. Vartijoiden muutosvastarintaa oli
pitéanyt ylla rangaistusajan suunnitelmista vastaavien esimiesten tyfajat ja uudet tehtavanku-
vat. Helsingin vankilassa oli monesti ollut paivia, jolloin osastoilla ei ollut lahiesimiesta. Ky-
seinen asia oli haastatteluaineiston mukaan vaikuttanut vartijoiden tyémotivaatioon.

Haastatteluissa tuotiin esille paivystyksen esimiesten nakemysta siitd, ettd heidan koulutuk-
seensa ei ollut kiinnitetty samalla tavalla huomiota kuin rangaistusajan suunnitelmista vastaa-
villa esimiehilla. Paivystyksen nakokulmasta koulutusta pitaisi jarjestda esimerkiksi vankila-
turvallisuutta vaarantavia tilanteita varten ja yhteiset koulutustilaisuudet rakentaisivat pa-
rempaa yhteistyota esimiesten valilla. Esimiestaidot vaikuttavat alaistaitoihin, mutta vartijoi-
den raportoinnilla ja havainnoilla on tarked merkitys esimiehille ja koko organisaatiolle.
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The prison services changed its structure in Finland in 2006. The supervisor’s duties were di-
vided into two categories, namely Senior Prison Officers in charge of safety and security, and
Senior Prison Officers who implement planned imprisonment. The thesis focused on describing
the experiences of Senior Prison Officers in charge of safety and security in Helsinki prison,
and how these Senior Prison Officers view their work. The key questions of the thesis included
experience, quality of work, ethics, and organizational citizenship.

The empirical data was collected by thematic interviews in 2008 and analyzed using qualita-
tive content analysis. This process consisted of reducing, grouping, and abstracting data. Ac-
cording to this data, occasional lack of staff and multi-tasking create problems for the Senior
Prison Officers. Three areas of concern were identified: problems with the condition of trans-
port vehicles, difficulties with staff receiving their breaks, and excessive amount of night
shift work, causing the staff not to participate in training for need of personal time, recu-
peration, and rest.

As far as the ethics in the prison was concerned, the following discrepancies were identified:
an excessive work load for the whole staff and gender imbalance, insufficient methods of re-
ward for good workers, and potential poor morale based on Senior Prison Officers’ unequal
scheduling compared with that of the Prison Officers’.

Data collected from the interviews indicated that Senior Prison Officers in charge of safety
and security feel there is lack of emphasis on further education. According to Senior Prison
Officers, there should be additional training in the event of an emergency situation. Addition-
ally, there is a need for Senior Prison Officers to meet on a regular basis, which would facili-
tate co-operation among themselves. Leadership, therefore, is important to the overall or-
ganization, but information sharing and cooperation from the line officers is considered
equally important.
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1 JOHDANTO

Valtion tuottavuusohjelmalla on pyritty kehittaméaan tyéelamaa ja samalla vahentdmaan hen-
kilostomaaréd. Tama on tuonut mukanaan tydolo-ongelmia, koska tydpaikoilla on koettu ole-
van liian vahan henkilékuntaa tydmaaraan nahden (Helsingin sanomat 12.1.2009). Vankeinhoi-
don rahapula oli esilla lehtikirjoittelussa useasti opinndytetydn haastattelumateriaalin keraéa-
misen aikana (Helsingin sanomat 22.8.2008, 27.8.2008 ja 28.8.2008). Rahapula tarkoittaa kay-
tannossa sitd, ettéa tyontekijoiden maaré ei ole riittdva suhteessa vankeuden taytantdtnpanol-
le asetettuihin vaatimuksiin, kuten taytantdéonpanon turvallisuus yhteiskunnalle, henkilokun-

nalle ja vangeille (Vankeuslaki 1 luku 3 §).

Uusi vankeuslaki astui voimaan 1.10.2006 ja samanaikaisesti toteutettiin Vankeinhoitolaitok-
sen rakenneuudistus (Rikosseuraamusalan vuosikertomus 2006). Tarkoituksena oli luoda raken-
teita, joilla uuden vankeuslain velvoitteita kyettaisiin toteuttamaan mahdollisimman hyvin
(RAKE-ty6ryhman raportti 2005). Vankeinhoidon rakenneuudistuksessa vankeinhoitoesimiesten
tehtavat jaettiin kahteen eri kategoriaan: rangaistusajan suunnitelmista vastaaviin ja turvalli-
suudesta vastaaviin vankeinhoitoesimiehiin. Rangaistusajan suunnitelmista vastaavat esimie-
het tyoskentelevat valtaosan tybajastaan vankilan asuinosastoilla. Turvallisuudesta vastaavat

vankeinhoitoesimiehet vastaavat osaltaan vankilan toiminnasta vankilan paivystyksesta kasin.

Tassa opinnaytetyossa kasitelladn Helsingin vankilan turvallisuudesta vastaavien esimiesten
nakokulmaa omaan tydhonsa. Turvallisuudesta vastaavia vankeinhoitoesimiehia on sisallytetty
rakenneuudistuksen jalkeisiin lomaketutkimuksiin, mutta heisté ei ole tehty omaa tutkimusta.
Lomaketutkimuksiin liittyy lisdksi heikkouksia. Niitd voidaan pitda esimerkiksi pinnallisina
(Hirsijarvi, Hurme & Sajavaara 2005, 184) ja vastaamatta jattaneet alentavat aineiston edus-
tavuutta: he ovat joiltakin ominaisuuksilta erilaisia kuin kyselyyn vastanneet (Heikkila 2004,
43-44). Teemahaastattelut on valittu tutkimusmenetelmaksi sen takia, ettd vapaamuotoisissa

keskusteluissa on mahdollista saada tutkittavien &ani kuuluviin (Hirsijarvi & Hurme 2008, 48).

Kaikkia Suomen vankeinhoitoesimiehi& koskeva lomaketutkimus toteutettiin 2007 kesalla (Toi-
kander, 2007), jolloin turvallisuudesta vastaavat esimiehet totuttelivat uudistuneisiin tehté-
viinsd. On mahdollista, ettd tutkimukseen on osallistunut Helsingin vankilan turvallisuudesta
vastaavia esimiehid. Aikaisemmasta tutkimuksesta on nyt kulunut yli kaksi vuotta, ja téssa
ajassa on uudesta jarjestelysta ehtinyt muodostua paremmin jasentynyt kuva. Uudistuneet
tehtavankuvat ovat muuttaneet perinteisté ylivartijan tyoté etenkin turvallisuudesta vastaa-
vien vankeinhoitoesimiesten osalta. Vankien kanssa tehtavan lahitydon maara on heilla vahen-
tynyt. Tamé johtuu vankilan péivystyksessa sijaitsevan kiintedn toimipaikan liséksi siitéa, etta

tydaikaa kohdentuu selkeasti enemman ilta- ja ydaikaan.



Helsingin vankilan turvallisuudesta vastaavilla vankeinhoitoesimiehilla on kokonaisvaltaista
vastuuta tyon ja turvallisuuden organisoinnista. Yhteistyota tehdaén esimerkiksi turvallisuu-
desta vastaavan apulaisjohtajan ja vankilan asuinosastoilla tydskentelevien vartijoiden ja ran-
gaistusajan suunnitelmista vastaavien vankeinhoitoesimiesten kanssa. Miten esimiehet koke-
vat tyonsa? Millaisia huomioita he tekevat tyotyytyvaisyyteensa ja tyokyvyn yllapitoon liitty-
en? Kokevatko paivystyksen esimiehet joutuvansa tinkimaén tydskentelynsa perusperiaatteista
tydtaakkansa alla? Millaisia ovat mahdolliset raskaat taikka epamiellyttavat paatokset? Miten
yhteisty6 vartijoiden kanssa on sujunut? Millaiset alaisten tydtavat tukevat esimiestyota? Mi-

ten oma ymmarrys asioista ja ihmisistd, ja oma tyoskentelytapa vaikuttaa vartijoihin?

Vankeinhoitolaitoksen rakenneuudistuksen vaikutuksia perinteiseen esimiestytéhdn on vaikea
ennakoida ja kausaalisuhteiden arviointi on vaikeaa. Parhaiten tietoa uudistuneissa tehta-
vankuvissa tytskentelystd on mahdollisuus saada tydta tekeviltd ihmisiltd. Opinnaytetydssa
pyritéddn tuomaan esiin uudistuksen mukanaan tuomia asioita. Mité hyvaa tai kehittamista kai-
paavaa turvallisuudesta vastaavat esimiehet kokevat tydssdan? Uudistuksen lapiviennin jal-

keen on tarkeéa kuunnella ja arvioida tyéntekijéiden henkilokohtaisia kokemuksia tyostaan.

2 OPINNAYTETYON KASITTEELLISET LAHTOKOHDAT JA TEORIATAUSTA

Yksityisen sektorin johtamisperiaatteita on alettu soveltaa julkishallintoon 1980-luvulta lahti-
en. Puhutaan niin sanotusta New Public Managementista, jossa korostuu muun muassa toimin-
nan vaikuttavuuden korostaminen. Valtion hallintokulttuuria on moitittu jaykaksi ja tehotto-
maksi, joten julkishallintoa on kehitetty kayttamalla seurantamittareita ja kytkemalla henki-
l6stdresursseja tuottavuuteen. (Koski 2003, 17, 18.) Valtiohallintoa on kehitetty muun muassa
toiminnan tuloksellisuuden, palveluperiaatteen, asiantuntijuuden lisddmisen ja palveluperi-
aatteen arvoja sisaistamalla toimintayksikoiden tydssa (Valtiohallinnon késikirja 2005, 6 -7).
Vankeinhoitolaitos on osa julkishallintoa ja Oikeusministerién hallinnonalan henkiléstdstrate-
giassa 2008 - 2011 korostuu tuottavuusohjelma, jolla pyritddn kehittdmaan toimintoja, mutta
myds vahentdmaan 720 henkilotyévuotta vuoteen 2011 mennessa. (Oikeusministerién hallin-
nonalan henkildstostrategia 2008 - 2011, 2.)

Rikosseuraamusvirasto tulosohjaa aluevankiloita ja aluevankilaan kuuluvissa eri vankiloissa ja
sijoittajayksikdissd tydskentelevat virkamiehet tydskentelevat aluevankilan johtajan alaisuu-
dessa (RAKE-tyéryhman raportti 2005, 1-3). Vankeinhoitolaitokseen kuuluu talla hetkella viisi
aluevankilaa ja terveydenhuollon yksikkd. Aluevankilat huolehtivat tuomioistuimien maaraa-
mien vankeusrangaistusten ja sakon muuntorangaistusten taytantddnpanosta ja tutkintavan-

keuden toimeenpanosta (VL 1: 48). Vankeuden taytéantdonpanon tavoite on vankeuslain (VL 1:



2 8) mukaan lisatd vangin valmiuksia rikoksettomaan elaméntapaan edistamélla vangin ela-

ménhallintaa ja sijoittumista yhteiskuntaan seké rikosten estdminen rangaistusaikana.

Vankeinhoitolaitoksen organisaatio ja henkilostorakenne toimivaltuuksineen muutettiin nope-
asti ylemmalta taholta tulleiden paatdésten kautta. Aikaisempien toimintatapojen ja asentei-
den muuttaminen on haasteellista. Esimiehet ovat avainasemassa uudistusten toteuttajina,
koska ihmiset tekevat hallinnon tuloksen. lhmisten johtamisen vaatimukset ovat korostuneet
johtamisen uudenlaisissa vaatimuksissa. (Kivela 1993, 45 - 49.) Jatkuvasta muutoksesta van-
keinhoidon alueella kertoo se, ettd vasta joitain vuosia sitten uudistettu vankeinhoitolaitok-
sen organisaatio on jalleen muuttamassa muotoaan ja vankeinhoitolaitos yhdistyy kriminaali-
huoltolaitokseen vuoden 2010 alussa (Vesterbacka 2008). Kriminaalihuoltolaitoksen tehtavana
on vapaudessa suoritettavien yhdyskuntaseuraamusten (ehdollisesti rangaistujen nuorten val-
vonta, nuorisorangaistus, ehdonalaisesti vapautuneiden valvonta ja yhdyskuntapalvelu) tay-

tantéonpano (Kriminaalihuolto 2009).

Edgar H. Scheinin teoria organisaatiokulttuurin kolmesta tasosta on valittu opinndytetyén teo-
reettiseksi lahtokohdaksi ja opinndytetydssa kasitelladn vankeinhoitoesimiesten kokemaa
ammatillista kulttuuria. Scheinin mukaan organisaatiokulttuurin tasot ovat perusolettamuk-
set, arvot ja normit ja ndkyva ja fyysinen kulttuuri. Edellisessa kappaleessa mainitut vanhat
totutut toimintarakenteet ja asenteet ohjaavat nakyvad kayttaytymista ja onnistunut toimin-
ta muodostuu vahitellen perusolettamuksiksi. Perusolettamus voi olla vaikka tapa tehda tyota
tietylla tavalla, kun niin on ollut aina tapana tehda. Perusolettamuksista ei monesti keskus-
tella eika niité haasteta. Niihin voi olla vaikeaa tai miltei mahdotonta paasta kéasiksi haastat-
telemalla, mutta haastattelutilanteessa ihminen joutuu joka tapauksessa perustelemaan toi-
mintaansa puheella pelkdn toiminnan sijasta. Arvoista ja normeista puhumalla voidaan aina-
kin paasta siihen kasiksi, mité joku henkil pitda tarkeana, vaikka han ei pystyisikdan toimi-
maan taysin arvojensa mukaan. Helsingin vankilan paivystyksessa tydskentelevat vankeinhoi-
toesimiehet tarkkailevat alaistaitoja paivittdin, mutta kayttaytymisen ymmartadminen on jo
haastavampaa. Schein puhuu nakyvasta ja fyysisesta kulttuurista. Alaistaidot ovat yhteydessa

esimiestaitoihin.

Organisaation toiminnan tutkiminen eri tasoilta auttaa ymmartamaan, miksi organisaatiossa
toimitaan tietylld tavalla. Turvallisuudesta vastaavat esimiehet ovat organisaatiokulttuuria
luovia ja yllapitavia henkildita. Opinnaytetydssa pyritaan tutkimaan, millaisia mahdollisuuksia
heilla on auttaa organisaatiota padsemaan tavoitteisiinsa. Scheinin esimerkki jasentda hyvin
opinnaytetydn lahtokohtaisia tutkimusongelmia, koska teorian kolme tasoa (perusolettamuk-
set, arvot ja normit, nakyva ja fyysinen kulttuuri) ovat kaikki vuoropuhelussa keskenaan
kaikkien tasojen valisesti kuten tutkimuskysymykset (tydn laatu, esimiehen ammattietiikka,

alaistaidot).



Helsingin vankilan vankeinhoitoesimiesten tyon laatu voi vaikuttaa tyOpaikan tiedostettuihin
arvoihin. Tyon resurssit voivat esimerkiksi tukea tai vaikeuttaa tyon tekemista. Se, miten pal-
jon tydssa ehditdaan pohtia tydn suorittamisen turvallisuuskysymyksia taikka tyén jakamisen
oikeudenmukaisuutta, vaikuttaa alaisten arvoihin ja sitd kautta heidan asenteisiin eli artefak-
teihin. Vaikka alaisilla on oma virkavastuunsa toimia tyénjohdon kaskyjen mukaan, voi kentan
asenteella suuri merkitys esimiehen tyépaivan sujuvuuteen. Vankilan paivystyksessa tyosken-
tely on monesti tehtavien jakoa ja delegoimista. Positiivinen asenne vankeinhoidon uudistuk-
sia kohtaan voi helpottaa siirtymista kohti itsendisempid tyontekomalleja. Onnistumiset toi-
minnassa tekevat arvoista perusoletuksia. Perusoletus siita, etté esimiehelld on tietoa, koke-
musta ja ymmartamystéa asioihin ja ihmisiin, tarvitsee alaisten tukea. Oikeusministerion hal-
linnonalan henkiléstostrategiassa puhutaan esimiehen ja tyontekijan avoimen ja séannénmu-
kaisen vuoropuhelun merkityksesta. Hyvan ja mielekkaan tyonteon saavuttaminen edellyttaa
ideointia tyon sisalléstéd ja kehittdmismahdollisuuksista. (Oikeusministerion hallinnonalan
henkildstostrategia 2008 - 2011, 22.)

Edgar H. Schein on mé&aritellyt organisaatiokulttuurin tasoja organisaatiossa kolmeen: nakyviin
rakenteisiin ja prosesseihin (artefaktit), toiminnalle ilmaistuihin perusteisiin (arvot) ja poh-
jimmaisiin perusoletuksiin. Pohjimmaiset perusoletukset pitavat sisadllaan arvojen ja toimin-
nan perimmaisen lahteen. Tama taso ohjaa nakyvaa kayttaytymista. (Schein 2001, 30.) Schei-
nin mukaan ’syvempi taso saattaa olla yhdenmukainen organisaation ilmaisemien arvojen ja
periaatteiden kanssa, tai sitten ei ole” (Schein 2001: 34). Sheinin mallin eri tasot ovat yhtey-
dessa toisiinsa ja sama patee tutkimusasetelmaan mallin rinnalla. Tutkimusasetelman kolmas
tutkimuskysymys alaistaidot on Scheinin mallin mukaista nékyvaa ja fyysista kulttuuria aina-
kin paivystyksessa tydskentelevan vankeinhoitoesimiehen omasta kokemusmaailmasta kasin.

Ensimmainen tutkimuskysymys tydn laadusta ei palaudu valttamatta perusoletuksiin.

Perusoletus voi olla vaikka se, ettéd esimiehet huolehtivat tyontekijAmaaran riittavyydestd,
vaikka resurssit eivat tukisikaan sitd. Taikka esimerkiksi sellainen, etté esimies on aina kay-
tettéavissd ja han huolehtii vaikeista tilanteista, taikka antaa niihin ratkaisuehdotukset. Taméa
voi olla historian kautta hyvéksi ja toimivaksi havaittu toimintamalli. Lisaksi tietyt vankein-
hoidolliset paatokset ovat esimiehen toimivallan alla. Perusolettamuksia voitaisiin verrata niin
sanottuun hiljaiseen tietoon. Juuti (2006, 247) tulkitsee Sheinin mallin piilossa olevaa kulttuu-
ria niin, ettd onnistunut toiminta muodostuu vahitellen arvostetuksi ja ihanteellistetuksi ja
arvot muodostuvat vahitellen perusoletuksiksi. Esimiehen ammattietiikka liittyy Scheinin mal-
lin arvoihin ja normeihin, etiikka on moraalifilosofiaa ja moraalissa on kyse tiettyihin arvoihin

ja periaatteisiin sitoutumisesta (Valtiohallinnon kasikirja 2005, 7).
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2.1 Tyon laatu

Kansainvalinen ty6jarjesté ILO (International Labour Organization) maarittelee tyon laatua
ihmisarvosta kasin eika kasittele kriteereissdén esimerkiksi palkan maaraa tai tyon vaatimia
ponnistuksia. ILO:n "DECENT WORK” -madritelmassa puhutaan saallisesta tyosta, jonka perus-
tekijoita ovat esimerkiksi riittdva toimeentulo, tydolot, sukupuolten vélinen tasa-arvo ja aa-
nen saaminen kuuluville tyopaikalla. (International Labour Organization 2008) Joustava eléke-
ikd -tutkimuksen (2004, 30) mukaan tarkeimpi& tydssa jatkamiseen motivoivia tekijoitéa olivat
tyon mielekkaaksi kokeminen, hyva esimiestoiminta, tydtoverit, omaan tydhon liittyvéat vaiku-
tusmahdollisuudet (tydn pakkotahtisuuden kontrollimahdollisuudet) ja tydn sisaltéon vaikut-

taminen.

Francis Green jakaa Demanding Work -tutkimuksessaan (Green 2006, 15) tyon laadun kuuteen
komponenttiin: tydn vaatimaan ammattitaitoon, tydn vaatimiin ponnistuksiin, tyén sallimaan
harkintavaltaan, palkkaukseen, tyon ja tytsuhteen turvallisuuteen ja tydtyytyvaisyyteen.
Tyodn vaatimia ponnistuksia voidaan jakaa henkisiin ja fyysisiin ponnistuksiin tydpaivan aikana:
miten paljon aikaa henkiseen ja fyysiseen lepoon on tydsuoritusten vélilla? Kuinka paljon jou-
dutaan tekemaan paatoksia ja miten lyhyessa ajassa ja kuinka suureksi henkilot kokevat tyo-
paineensa? Milla intensiteetilla joudutaan tydskenteleméaéan, jotta tyon vaatimukset saavute-
taan? (Green 2006, 48, 54, 64.)

Organisaation rakenneuudistuksen yhteydessd asetettiin tavoitteeksi, ettd kehittdmistoimen-
piteiden ei pitéisi heikentda perustehtavien hoitamisen edellytyksia. Samalla todettiin, etta
henkil6stoméaaran vahentyminen merkitsee usein monipuolisempia toimenkuvia, mutta tdma
tulee ottaa huomioon palkkauksessa. Toimiva palkkausjarjestelma on olennainen tekija henki-
l6stostrategian toteuttamisen kannalta. (Henkilostdstrategia 2008 - 2011, 2.) Freakonomics -
kirjassaan Stephen D. Levitt ja Stephen J. Dubner kirjoittavat kannustimista, joita on tutkittu
muun muassa taloustieteissd. Kannustimet voivat olla taloudellisia, sosiaalisia ja moraalisia.
Kannustimet vaikuttavat siihen, mita ihmiset tekevat tai jattavat tekematta. (Freakonomics
2006, 20 - 21.)

Tydnteon prosesseja voidaan kehittad ja silla on vaikutus tydn mielekkyyteen ja vaikuttavuu-
teen. Ihmisen tyon hallinnan tunne riittda tiettyyn pisteeseen, mutta jossakin vaiheessa esi-
merkiksi liiallinen tydmaara alkaa sydda tyontekijan omaa jaksamista. On olemassa niin sa-
nottua positiivista stressid, jossa koetaan taitojen riittavan tilanteiden hallintaan. Stressia
syntyy, kun ihmisen keinot eivat kohtaa tilanteiden vaatimuksia. (Ellonen ym. 1997, 211 -
212.) Tybn kehittyminen professionaalisempaan suuntaan vaikuttaa ammatin koulutusvaati-

muksiin, ammatin arvostukseen ja sitd kautta tyodssa jaksamiseen. Sosiaalisiin ja moraalisiin



11

kannustimiin voidaan vaikuttaa. Muutoksen vastustajiin voidaan yrittéda vaikuttaa esimerkiksi

jarkiperaisesti tai omalla esimerkilla.

Organisaatiorakenteen muutos edellyttdd hyvdd henkilostojohtamista sek& tydhyvinvoinnin
turvaamista. Vankeinhoitoa ryhdyttiin parantamaan laajalla kehittamisohjelmalla 12.9.2007.
Ohjelmalla on vankien kuntouttavaan toimintaan, vankiloiden toiminnan tehostamiseen, joh-
tamiseen ja henkilostén tydskentelyyn liittyvid tavoitteita. Sairauspoissaoloja ja ylitoita pyri-
tadn véahentdamaan. (Oikeusministerié 2007.) Helsingin vankilassa ollaan kdynnistamassa sys-

temaattista henkildkunnan ty6ssa jaksamisen arviointia ja seurantaa (Viikkotiedote, 40/08).

2.2 Ammattietiikka

Ihminen luo itsedan eri toimintarakenteissa ja ihminen voi tulla tekojensa kaltaiseksi (Sarkela,
2008). Arvot arjessa - virkamiehen etiikka -kasikirjan (2005) mukaan johdon esimerkki luo
standardeja, jotka lapéisevat ajan myotad koko organisaation. Arvo maaritelldan kasikirjassa
tarkeana pidetyksi asiaksi tai padmaaraksi. Valtiohallinnon arvoperustan arvot ovat toiminnan
tuloksellisuus, avoimuus, laatu ja vahva asiantuntemus, luottamus, palveluperiaate, puolu-
eettomuus ja riippumattomuus, tasa-arvo ja vastuullisuus. (Valtiohallinnon kasikirja, 2005.)
Heikki Heiskanen (1991, 255-256, 259-260) on kohdentanut esimiestyén ammattietiikkaa seu-
raaviin nakokohtiin: vastuu johdettavista, roolin velvoittavuus, esimerkin osoittaminen, ikavi-
en asioiden tekeminen johdettavien puolesta, vastuu virheisté, valmentajuus ja omien henki-

I6kohtaisten arvojen ristiriita johdon tavoitteisiin nahden.

Tyodntekijan tydssa jaksamiseen vaikuttaa se, ettd tydtd pystytdan tekemaan mielekkaalla
tavalla (Sarkela, 2008). Vankeinhoidon valvontatehtavat eivat valttamatta aina tunnu varti-
joista mielekkailtd, mutta niilla on oma tarked merkityksensa. Pekka Jarvinen (2001, 31) to-
teaa, ettd "monessa tydssa on ikavia ja yksitoikkoisia rutiineja, jotka kuitenkin on téarkeaa
tehd& hyvin”. Esimiehelld on oma roolinsa vaatimattomien tehtdvien arvostamisessa (Heiska-
nen 1991, 259-260). Esimiehella on lojaalisuusvelvoite johtoa ja sovittuja tavoitteita kohtaan,
mik& voi sotia alaisten hyvinvoinnista huolehtimista vastaan (Heiskanen 1991, 255-256, 259-
260). Esimies voi kokea uusia tehtavia jakaessaan, ettd tydyhteisd on jo entisista tehtavista
liikaa kuormittunut (Jarvinen 2001, 61).

Nakokulma voidaan ottaa myo6s etujen ja rasitusten jakamisen oikeudenmukaisuudesta. Esi-
mies saattaa joutua kuormittamaan paljon esimerkiksi taitavia ja ahkeria tydntekijoita, eli
jakamaan tyttehtavia tyontekijoiden kykyjen mukaan, eikd jakamalla tehtavia kaikille tasan.
(Helkama ym. 2001, 273 - 274.) Samalla esimiehen tulisi pystyd motivoimaan ja valmenta-

maan henkilostda paasemaadn tyénantajan asettamiin tavoitteisiin. Motivoinnissa johdettaville
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lisdtaan tyodsta koituvia hyodtyja esimerkiksi kiittamalla, korottamalla palkkaa tai vaikuttamal-
la uran kulkuun. Johtamiseen liittyy tydmoraalin kasite, ja korkean tyémoraalin omaavat hen-

kilot tekevat tyotaan hyvin ilman jatkuvaa motivoinnin tarvetta. (Heiskanen 1991, 231 - 232.)

2.3 Alaistaidot

Esimiestaidoista on puhuttu runsaasti ja aiheesta on julkaistu paljon kirjallisuutta. Kirjallisuu-
dessa puhutaan muun muassa yhteenkuuluvuuden tunteen ja kommunikoinnin tarkeydesta.
Hyvan esimiehen katsotaan pystyvan vaikuttamaan alaistensa tyosuoritusten tasoon, mutta
onnistunut yhteisty6 vaatii paljon my6s alaisilta. Yhtena onnistuneen yhteistyon tarkeéana ta-
voitteena pidetaan vankiloissa turvallisuuden ja henkilékohtaisen suojan takaamista (Vankeus-
laki 1 luku 3 §).

Tyontekijoilla on paljon esimiehille ensisijaisen tarke&da tietoa. Onnistumiset ja mahdolliset
epakohdat nakyvat monesti tyontekijoille, mutta epakohtien esille tuominen ilman kehityseh-
dotuksia ei vie asioita eteenpdin parhaalla mahdollisella tavalla. Esimiehen ammattietiikka
vaikuttaa alaisten ammattietiikkaan ja sitd kautta alaistaitoihin, koska johdon esimerkki on
tarked keino vaikuttaa alaisiin. Alaisilla on oma virkavastuunsa huolehtia annetuista tehtéavis-
té hyvin ja itsendisesti. Eettisesti korkeatasoinen esimiesty¢ tarkoittaa esimerkiksi tasa-arvoa
ja oikeudenmukaisuutta. lhmisten tulisi liséata kunnioitusta, ymmartamysté ja kommunikointia

tyopaikoilla.

Vartijakoulutuksessa keskitytadn turvallisuuteen ja kuntoutukseen, jotka yhdistyvat lahityok-
si. Tyéelaman vaatimuksiin kuuluvat muun muassa kyky toimia erilaisilla areenoilla, kyky ver-
kostoitua ja nahda kokonaisuuksia ja itseohjautuvuus tydssa. Vartijalta edellytetdan tyéuran-
sa aikana oppimista vastuunottoon, itsendisyyteen ja paatoksentekoon. (Kieheld & Tanskanen
2006, 29.) Vartijoiden ja heidén esimiestensa yhteisty® on térkedd. Organisaation rakenneuu-
distus tuo yhteisty6lle monenlaisia haasteita. Vankilan paivystyksen péaiva- ja ydajan turvalli-
suudesta vastaavat esimiehet vaihtuvat jatkuvasti. Alaiset eivat tunne esimiehensad tapaa
toimia, eikd esimies tunne tiimin vakiintuneita kaytantdja. Alaisilla ei monestikaan ole kaik-
kea sitéa tietoa kaytdssa, minka perusteella esimies tekee paatoksia. Sama péatee toisin pain ja
uskomukset eivat ole valttaméatta ajan tasalla. Tieto ei aina kulje ja vankeuslain tavoitteetkin
voivat olla kentélla epaselvia. Esimies kantaa kuitenkin jakamattoman kokonaisvastuun ja sen

myo6ta héanelléd on valta paattaé asioista.
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Esimiesten johtamistyylit voivat olla erilaisia johtuen esimerkiksi siitd, etta jotkut esimiehet
sietdvat enemman epavarmuutta kuin toiset (Juutti 2006, 171). Turvallisuudesta vastaavat
esimiehet voivat joutua tekemadn paatoksia nopeasti, jolloin kdskeminen koetaan monesti
toimivaksi esimiestyyliksi. Kirjassa Johdatus sosiaalipsykologiaan todetaan, ettd hatéatilanteen
luontoisissa tehtavissa autoritdarinen johtamistyyli vie parhaisiin tuloksiin seka tehokkuuden
ettd tyytyvaisyyden suhteen. (Helkama ym. 1998, 270.) Illta- ja ybdaikaan vartijavahvuus on
pienempi kuin paivisin, ja silloin turvallisuudesta vastaavat vankeinhoitoesimiehet toimivat
enemman tiimin esimiehend. Jos tilanteissa ei tarvitse tai pidakaan toimia valittomasti, voi
esimies ker&td rauhassa tietoa ja toimia enemman demokraattisesti. On selvaé, etta alaisilla
on tietoa, taitoa ja kokemusta, misté on suurta apua turvallisuudesta vastaavalle vankeinhoi-
toesimiehelle. On hyva ottaa huomioon, ettd demokraattinen johtamistyyli ei johda aina
alaisten suurempaan tyytyvaisyyteen. On tyontekijoitd, jotka ovat itse autoritéarisia. He voi-
vat olla tyytyvaisia selkeisiin toimintaohjeisiin ja pitda voimakastahtoisesta johtajasta. (Hel-
kama ym. 1998, 270.)

Téassa opinnaytetytssa puhutaan alaistaidoista. Professori Soili Keskinen maarittelee alaistai-
to-termid kirjassaan Alaistaito - luottamus, sitoutuminen ja sopimus (2005). Englanninkielinen
ilmaisu “organizational citizenship” tarkoittaa suoraan suomennettuna organisaatiokansalai-
suutta. Alaistaidoista puhuminen voi tuoda mieleen alamaisuutta ja alisteisuutta, minkéa takia
kasitettd voidaan kritisoida. Alaistaidoiksi voidaan maarittdd esimerkiksi vastuun ottaminen
tyotovereista ja tyOtavoitteiden saavuttaminen. Korkeatasoinen alaistaito edellyttaa liséksi
vahvaa ammatillista osaamista. (Keskinen 2005, 19 - 20, 33.) Alaistaitojen korostamista voi-
daan lahestya myo6s kriittisesti: “onko tdma vain naamioitu tapa saada alaiset hyvaksymaan
samalla palkalla yhd enemman vastuuta... ” (Kauppinen & Silvennoinen 2007a, 9). Alaistaito-
kasite on sopiva vankeinhoitoalalle selkeiden toimivaltuuksien ja kaskyvaltasuhteiden takia.
Kasite on selked, ja se kuvaa hyvin tutkimusongelmaa alaisten ominaisuuksista ja piirteista.
Yhta hyvin voitaisiin kuitenkin puhua esimerkiksi yhteisty6taidoista. Kehity alaisena - onnistu-
neet alaistaidot kaytannossa (Kauppinen & Silvennoinen 2007, 10) kirjassa esitelladn Robert

Kelleyn ja Ira Chaleffin ajatuksista sovellettua mallia viidesta alaisroolista.

Passiivinen alainen ei ole sitoutunut ja hén on toisista riippuvainen. Han ei esitd omia mielipi-
teitédan, vaan tekee valttamattomimman eikd ole kiinnostunut muusta. Han tarvitsee paljon
ohjeita, neuvontaa ja valvontaa. (Kauppinen & Silvennoinen 2007a: 11.) Mukautuva alainen on
aktiivinen, mutta ei sitoutunut. Han on toisista riippuvainen kritiikitdn ajattelija, joka on
parhaimmillaan hyva tiimipelaaja. Han vélttelee viimeiseen asti konflikteja ja on valmis to-
teuttamaan kaikki esimiehen ohjeet ja toimeksiannot kritiikittémasti. Han on huonoimmillaan
esimiehelleen noyristeleva jees-henkil6”, jolla ei ole omia ideoita. (Kauppinen & Silvennoi-
nen 2007a: 12-13.) Keskitien kulkija toimii varman péaalle, jottei olisi havigjien joukossa. Han

toimii korostetusti ohjeiden ja sdantdjen mukaan eikd heiluta venettd”. Han ei pane itsedan
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kuitenkaan taysilla likoon, vaan tekee sen verran, ettd varmistaa tydpaikkansa. Hanen koe-
taan sotkeutuvan organisaation politikointiin omaa etuaan maksimoidakseen. (Kauppinen &
Silvennoinen 2007a: 14-15.)

Vieraantunut alainen on itsendinen ja kriittinen ajattelija, joka ei ole sitoutunut organisaati-
oon. Han on omasta mielestdan terveesti kriittinen, mutta kokee, ettd organisaatio ei hyo-
dynna hanen taitojansa. Toiset tyontekijat kokevat hanet itsepaiseksi ja negatiiviseksi henki-
I6ksi. Hanen odotuksensa eivat ole tayttyneet, luottamus organisaatioon on rikkoutunut ja
hén vastustaa asioita joskus jopa vihamielisyyteen asti. (Kauppinen & Silvennoinen 2007a: 16-
17.) Tehokas alainen on aktiivinen ja organisaation arvoihin ja tavoitteisiin sitoutunut. Han on
itsendinen ja yhteistydkykyinen, mutta tarvittaessa kriittinen. Tehokas alainen nékee esimie-
hen tasavertaisena kumppanina. Tallainen alainen on avoin uusille ideoille ja kykenee anta-
maan ja vastaanottamaan rakentavaa kritiikkid. Han osaa keskittyd oleelliseen ja reagoida
organisaation muuttuviin tarpeisiin. Han auttaa muitakin onnistumaan ja taydentéaa esimiehen
osaamista. Tehokas alainen on tarvittaessa valmis panemaan itsensa likoon eridvan ndkemyk-

sensa puolesta. (Kauppinen & Silvennoinen 2007a: 18.)

2.4 Aikaisemmat tutkimukset

Helsingin vankilan valvontahenkiloston kokemuksia vuorotydstd on kartoitettu Laurea-
ammattikorkeakoulun opinndytetytssa vuodelta 2007. Kartoitukseen vastanneiden mielesta
yksiléllinen vapaa-aika ei vaikeudu vuorotydon myotd, vaikka se hankaloittaakin sosiaalisten
suhteiden yllapitoa (Nykdnen 2007, 49). Taté tulosta ei voida suoraan verrata turvallisuudesta
vastaavien vankeinhoitoesimiesten kokemuksiin, koska heidan tyévuoronsa ovat erilaiset ja
esimerkiksi perakkaisten vapaapdivien lukumaara oli opinnaytetydn tekohetkella pienempi

kuin valvontahenkilostolla.

Taru Toikander teki vuonna 2007 keséalla kaikkia Suomen vankeinhoitoesimiehid koskevan ky-
selylomake-tutkimuksen, jonka vastausprosentti oli 44,9 % (Toikander 2007, 4). Tutkimuksessa
kartoitettiin muun muassa paivystyksesta vastaavien vankeinhoitoesimiesten kokemuksia tyds-
taan ja kehittamisehdotuksia. Kyselyssa eniten mainintoja saaneet asiat liittyivat henkilokun-
nan vahyyteen, kiireeseen ja tydmaaran suuruuteen. Seuraavia vastauksissa eniten mainittuja
asioita olivat uudet ty6ajat ja niiden uudenlainen kohdentuminen, tehtévien jakautuminen ja
tydssa jaksaminen. Seuraavaksi eniten mainintoja saivat omien esimiesten toiminta, koulutuk-
sen ja perehdytyksen vajavaisuus, huonontunut vankituntemus ja omien tyo6tilojen rauhatto-
muus. Myos kahtiajako esimiesten valilla, motivaatio-ongelmat, ikaantyvan henkildston jak-

saminen, kentalla tydskentelevien tyontekijoiden kuunteleminen, paatosvalta tyévuorotaulu-
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kon suunnitteluun ja toimintojen maaran jarkeistaminen mainittiin tutkimuksessa. (Toikander
2007, 26-32.)

Ty6maaran suuruutta paivystystehtavista huolehtivat esimiehet kuvasivat tutkimuksessa muun
muassa niin, etta liian vahassa ajassa joudutaan suorittamaan liian paljon tehtavia. Tyotehtéa-
vien kirjo on laaja, ja johonkin keskittyminen kunnolla koettiin vaikeaksi. Systeemi koettiin
haavoittuvaiseksi esimerkiksi akillisten poissaolojen, koulutuksien tai sairaslomien sattuessa.
Vartijoiden kerrottiin joutuvan tekemaan esimiehen tditéa koko ajan, erityisesti vankiloiden
asunto-osastoilla. (Toikander 2007, 27). Tybaikajarjestelyt ja lisdédntynyt yotydn maara sai
Toikanderin tutkimuksessa runsaasti vastauksia. Tydajan kohdentuminen yodaikaan koettiin
epamielekkaana ja lisdédntyneen yodtydn katsottiin haittaavan jaksamista ja muuta elamaa.
Sairaslomien sattuessa esimiehet joutuivat tekemdaan ylitdita jo lisdédntyneen yotyon lisaksi.
(Toikander 2007, 27-28.)

Rangaistusajan suunnitelmista ja paivystystehtévisté vastaavien vankeinhoitoesimiesten vas-
tauksissa johtamiseen liittyen tuotiin Toikanderin tutkimuksessa esille muun muassa vastuun-
siirto. Vankeinhoitoesimiehille on tullut haastatteluaineiston perusteella apulaisjohtajien teh-
taviksi katsottujen tehtavien hoitamista. Paivystystehtavista vastaavat esimiehet olivat tyy-
tymattomia saamaansa koulutukseen ja perehdytykseen esimerkiksi passitusten tekemiseen
liittyen. Naméa esimiehet kertoivat vastauksissaan myds vankituntemuksen huonontumisesta.
Paivystyksen turvallisuudesta vastaavien esimiesten nimikkeilla tydskentelevat henkilét ovat
poissa vangin kanssa tehtavasta lahitydsta. Tama tarkoittaa vankituntemuksen haviamista ja
tietouden saamisen riippuvuutta esimerkiksi vankitietojarjestelmaan tehdyista merkinndista.
(Toikander 2007, 29-30.) Vankituntemuksen katsotaan vankeinhoidon yleisessa keskustelussa

olevan yksi keskeinen turvallisuuden elementti.

Paivystyksen vankeinhoitoesimiehet toivat tutkimuksessa useammin ilmi tyo6tilansa rauhatto-
muuden: paivystyksen tyotila on lapikulkupaikka, jossa vartijat kayvat jatkuvasti hoitamassa
asioitaan. Paivystykseen tulee paljon my&s puheluita, joten ty6rauha hairiintyy ja ty6asioihin
keskittyminen on vaikeaa. (Toikander 2007, 29-30.)

3 VANKEINHOITOESIMIEHET VARTIJOIDEN ESIMIEHINA

Vanha ylivartijan virkanimike poistui vankeinhoidon rakenneuudistuksen myéta 1.10.2006 ja
se vaihtui vankeinhoitoesimieheksi. Rikosseuraamusalan koulutuskeskuksessa lopetettiin van-
keinhoitotutkintojen jarjestdminen ja asetus vankeinhoitolaitoksen virkojen patevyysvaati-
muksista muuttui. Vankeinhoitotutkinnon sijasta vankeinhoitoesimiehen patevyysvaatimus on

nykyisin korkeakoulututkinto. Vankeinhoitoalan aikaisemman opistoasteisen esimiestutkinnon
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lopettamisen syyksi todettiin muun muassa uudet ammattitaitovaatimukset. Yleinen koulujar-
jestelma on muuttunut ja ammattikorkeakoulut korvaavat opistotasoiset tutkinnot. (Ylivarti-

joiden saatavuuden varmistaminen siirtymakautena 2004-2008 -tyéryhmamuistio 2003, 15.)

Opistoasteen alasajo on tuonut ongelmia muualla yhteiskunnassa. Esimerkiksi tyémaiden tyon-
johtoon véarvéatyt insindoérit joutuvat ensin opettelemaan tyémaatehtéavien perusteet yrityksis-
sd. Jyvaskylan yliopiston Koulutuksen tutkimuslaitoksessa 2007 tehdyssa tutkimuksessa AMK-
insingorit pitivat koulutustaan liian teoreettisena: kaytantda ja tyoelamayhteyksia oli heidan
mielestdan liian vahan ja koulutus antoi heikot valmiudet ty6elamaan (Jyvaskylén yliopisto
2008). Sallila ja Vaherva (1998, 44) toteavat koulutuksen ja tydelaméan suhteesta yleisesti sen,
ettd koulutus antaa tydelamaa varten ainoastaan perustiedot ja itse ammattiin oppiminen

tapahtuu vahitellen kokemuksen karttuessa.

Aikaisemmin vankeinhoidon perustutkinto ja vankeinhoitotutkinto muodostivat opistotasoisen
tutkinnon. Koulutusjarjestelma oli suljettu ja koulutuksesta aiheutuvat kulut korvattiin virka-
ehtosopimuksen mukaan. Viranhaltijoiden liséksi koulutettiin esimiehia tarveharkinnan mu-
kaan muun muassa vuosilomien sijaistamista varten. Koulutettavien esimiesten maaraan vai-
kutti laitosten ilmoittama esimiestarve. Tama vaikutti monen esimiesty6hdn hakeutuvien
mahdollisuuksiin paasta koulutukseen. Mikali henkilon tydskentelylaitoksessa oli riittavasti
esimiehia ja reservissd esimieskoulutuksen kdyneita, tie koulutukseen avautui hitaasti. Vaih-
toehtona oli tyépaikan vaihdos. Henkil6kohtaiset syyt saattoivat vaikuttaa laitosten antamaan
soveltuvuusarvioon, mutta samalla koulutukseen péasyyn vaikutti tydsséd annetut naytot tai-

doista ja kyvyista.

Laurea ammattikorkeakoulun rikosseuraamusalan sosionomitutkinto antaa nykyisin patevyy-
den vankeinhoitoesimiehen tehtéviin. Rikosseuraamusalan koulutuskeskus katsottiin liian pie-
neksi yksikoksi, jotta siella olisi pystytty jarjestamaan itsendisesti ammattikorkeakoulutasois-
ta koulutusta (Rikosseuraamusalan koulutuskeskus 2001, 18). Myods muilla korkeakoulututkin-
noilla kuin rikosseuraamusalan omalla tutkinnolla voi hakea vankeinhoitolaitoksen vankeinhoi-
toesimiesten virkoja. Tama on poistanut vanhan koulutusjarjestelman aluerajoja ja epaoikeu-
denmukaisiksi koettuja asioita. Vankeinhoitoesimiehen virkaan tahtédavan henkilon ainoa
mahdollisuus ei ole opiskella Vantaalla Laurea-ammattikorkeakoulussa ja laitoksen arvio sopi-

vuudesta ei estad koulutukseen paasemista.

Poliisi, palo- ja pelastustoimi, tulli ja rajavartiolaitos kouluttavat itse tyontekijansa yhteis-
tydssd muiden oppilaitoksien kanssa. Vankeinhoitolaitoksen vartijan virkoihin edellytetdan
vankeinhoidon perustutkinnon suorittamista. Vankeinhoitoesimiesten suhteen on haluttu pitaa
portti yhteiskuntaan ja vankeinhoitoesimieheksi voi hakeutua erilaisten alojen korkeakoulu-

tutkinnoilla. Vankeinhoidon koulutusta pohtineissa tydryhmissd on jo vuosikymmenia sitten
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tultu siihen johtopaattkseen, ettd muiden kuin vankeinhoidon oman koulutuksen saaneiden
henkildiden mukaantulo laajentaa osaamista alalla. (Kieheld & Tanskanen 2006, 41.) Tama
tarkoittaa kaytannossa sitéa, ettad vankiloissa tulee tytskentelemdén enenevissa maarin varti-
joiden esimiehid, joilla ei ole vankilakokemusta. Rangaistusajan suunnitelmista vastaavien ja
turvallisuudesta vastaavien vankeinhoitoesimiesten tehtavien luonteet poikkeavat toisistaan.
Erilaiset laitokset ja erilaiset tehtavankuvat edellyttavat erilaisten koulutuspohjien, tietojen,

taitojen, kokemusten ja ndkemysten arviointia.

Sallilan ja Vahervan (1998) mukaan koulutus ja kokemuskaan eivét riita alalle patevditymises-
s&, vaan kokemuksista ja niiden merkityksistd muodostuu niin sanottu hiljainen tieto (tacit
knowledge). TyOrutiinit perustuvat usein hiljaiseen tietoon, joka voi olla usein onnistumisien,
epaonnistumisien ja kasitysten kokonaistulos. (Sallila & Vaherva 1998, 13, 44.) Hiljaisella tie-
dolla on suuri merkitys eksplisiittisen tiedon liséksi. Jos tietoa ei ole vankeinhoitoesimiehella
itsellaan, niin sitéd l16ytyy mita todennakdisimmin kokeneemmilta vartijoilta. Esimiehen on

hyva tuntea alaisiaan ja keskustella heidéan ndkemyksistaan.

1.10.2006 voimaan astunut vankeuslaki velvoittaa laitoksia huolehtimaan muun muassa ran-
gaistusajan suunnitelmien toteutumisesta ja dynaamisesta turvallisuudesta. Dynaamisella tur-
vallisuudella tarkoitetaan esimerkiksi vankituntemusta ja ongelmia ennakoivaa turvallisuus-
suunnittelua. Vankeinhoitoesimiesten tydtehtavat ja vaativuusluokat jaettiin kahteen: ran-
gaistusajan suunnitelmista ja turvallisuudesta vastaaviin esimiehiin. Rakenneuudistuksessa
pyrittiin varmistamaan vankeuslain velvoitteiden toteutumista kohdentamalla vetovastuuta
moniammatillisten tiimien vetamisesta niille esimiehille, jotka haluavat toimia naissa tehtéa-
vissd. Kaikki esimiehet eivat suhtaudu muutoksiin samalla tavalla ja jotkut kokevat perintei-
semman esimiestydn mielekkdaammaksi. Jakoon vaikutti pitkalti kdytettéavissa olevien esimies-
ten virkojen (entiset ylivartijoiden virat) maara ja vankilan perustoiminnan yllépitoon tarvit-
tavat resurssit. Esimiesten jako kahteen koettiin henkilékunnan osaamisen kannalta valtta-

mattomaksi, koska rangaistusajan suunnitelmien toteuttamiseen tarvittiin voimavaroja.

Esimiesten vaativuusluokat on jaettu kahteen. Rangaistusajan suunnitelmista vastaavien esi-
miesten palkkaus on maaritelty vaativuustasolle 11 ja turvallisuudesta vastaavien esimiesten
vaativuustasolle 9. Rangaistusajan suunnitelmista vastaavien vankeinhoitoesimiesten perus-
palkkaus on noin 300 € korkeampi kuin turvallisuudesta vastaaville vankeinhoitoesimiehilla.
Palkkaukseen vaikuttavat myds henkilokohtaiseen tydsuoritukseen perustuva palkanosa, ko-

kemusosa ja haittatdistd maksettavat korvaukset.
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3.1 Turvallisuudesta vastaavien esimiesten tehtavakentta

Helsingin vankilan turvallisuudesta vastaavien esimiesten tehtéva on huolehtia vankilan toi-
minnan sujuvuudesta vankilan paivystyksesta kasin. Tehtdva sisaltél tiettyja tarkasti maari-
teltyja toimivaltuuksia, paivajarjestyksen noudattamisen valvomista ja operatiivista esimiehi-
syytta. Paivystyksessd tydskentelevat esimiehet arvottavat resurssien jakoa vankilan eri toi-
mipaikoille. Nailla vankeinhoitoesimiehilla on paivaaikaan suora esimiesasema niihin vartijoi-
hin, joita ei ole sijoitettu vankien kanssa tehtavaan lahityéhon. Kyseiset vartijat tytskentele-
vat esimerkiksi vankilan sailytysvarmuuteen ja vankien kuljetuksiin liittyvissé tehtavissa. Van-
kilan asuinosastojen esimiesten poissa ollessa esimiesasema korostuu my6s asuinosastojen
vartijoihin ndhden. llta- ja ydaikaan seka viikonloppuisin turvallisuudesta vastaavat esimiehet

toimivat koko valvontahenkilékunnan operatiivisina esimiehina.

Edgar H. Schein (Schein 2001, 36) toteaa syvemmalla kulttuurin tasolla olevan mentaalisia
malleja, joita organisaation jasenet pitavat itsestdan selvind. Tamankaltainen malli saattaa
olla esimerkiksi vankilan asuinosastojen vartijoilla se, etté vartijavahvuuden riittavyydesta
huolehditaan vankilan paivystyksesta kasin. Henkilokunnan vahdinen maara voi estaa turvalli-
suudesta vastaavan esimiehen mahdollisuudet toimia tyydyttavasti naissa tilanteissa. Kaikkien
vankilan tyopisteiden ja toimipaikkojen viranhaltijoilla on odotuksia turvallisuudesta vastaa-
vien esimiesten toiminnasta. Esimies joutuu eettiseen ristiriitaan joutuessaan niin sanotusti
“jakamaan kurjuutta tasapuolisesti”. Esimies tietdd, ettd mitd paremmin han suoriutuu alais-
tensa nakokulmasta, sitd enemman alaiset arvostavat hanta (Heiskanen 1991, 256). Vaarana
on talldin jakaa resursseja enemman niille tahoille, joilla on tapana kritisoida aanekkaasti
esimiesten paatoksia. Resursseja ei voi jakaa mydskaan niin, etta yrittédd aina miellyttaa tyon-

tekijoita. Ristiriidat kuuluvat esimiehisyyteen ja johtajuuteen.

Esimiesten tyontekijoiltd saama tieto on térkeaa ja tieto on myos valtaa. Tietoa ei aina kul-
keudu esimiehille saakka. Argyriksen (1992) mukaan oppimista estavia tekijoité organisaati-
oissa ovat esimerkiksi ihmissuhteiden kireys, erilaiset valtaongelmat ja tiedon panttaus (Argy-
ris 1992, 218 - 220). Esimiehen on tarkea tiedostaa, ettd hiljaisuus ei ole aina hyva merkki
turvallisuuden kannalta. On mahdollista, etta jotkut tyontekijat eivat halua vaivata esimiehia
omilla huomioillaan, vaikka ne saattaisivat tuoda tarkeda tietoa. Jotkut tydntekijat voivat
ajatella, ettd kontakteja esimiehiin pidetdan enemmaén vastuun siirtona kuin merkkin& aidosta

yhteistyosta.

Turvallisuudesta vastaavat esimiehet ovat osaltaan vastuussa henkilokunnan jaksamisesta.
Omia paatoksentekoprosesseja tulee pystya tarkastelemaan ja jopa kyseenalaistamaan. Uutta
tietoa pitda omaksua, soveltaa sitd aikaisempaa tietdmysta vasten ja uskaltaa tarvittaessa

tehdd myos toisin. Rakentavat keskustelut alaisten kanssa ilman arvovaltaristiriitoja ovat tar-
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keita. Keskustelu edellyttaa jalkautumista aina mahdollisuuksien mukaan eri vankilan kolkkiin
paivasaikaan. Gunnar Ekman (2003, 11) nékee epavirallisiin keskusteluihin osallistumisen té&r-
kedna johtamisen véalineend ja edesauttajana. Turvallisuudesta vastaavat esimiehet kayvat
kehityskeskusteluja tiettyjen alaistensa kanssa vuosittain, mutta keskustelujen kytkés henki-
I6kohtaisten suorituspisteiden arviointiin vaikeuttaa realistisen palautteen saamista ja luon-

tevan vuorovaikutuksen toteutumista.

Eldkkeelle jaanyt vankilan johtaja Tauno Makela piti vankeinhoitotutkinto 9:n eli viimeiseksi
jaéneen entisen mallisen ylivartijan patevyyteen tahtaavan koulutuksen esimiestydn luennoil-
laan tarkeanda seuraavia esimiestydn osa-alueita: johtamisen peruskeinoja, motivaatiota, vies-
tintdd, vuorovaikutusta, paatoksentekoa, tulosjohtamista, toiminnan arviointia, luottamusta
ja alaistaitoja. Johtamiseen kuuluvia peruskeinoja vankeinhoitolaitoksessa ovat esimerkiksi
maardaminen, jarkiperainen vaikuttaminen, tunteisiin vetoaminen ja oma esimerkki. (Mékela,
2006.)

3.2 Yhteisty0 vartijoiden kanssa

Turvallisuudesta vastaavat esimiehet tydskentelevat yhteistydssa koko oman laitoksensa hen-
kiléston kanssa. Tietyilla toimipaikoilla tydskentelevien vartijoiden kanssa yhteistyd ja esi-
miesty6 korostuvat. Tiettyina kellonaikoina yhteisty® kasittaa koko vahvuudessa olevan varti-
jahenkilokunnan. Yhteistyon sujuvuus ja esimiestyd vaikuttaa niin kutsuttuihin alaistaitoihin.
Sanaa voidaan pitdd vdhemmaén sopivana joissakin nykyorganisaatioissa, joissa autoritaarisyyt-
ta pyritdadn monesti vieroksumaan. Esimiehilla on kuitenkin jakamaton vastuunsa, jonka ra-

joissa he tekevat ja toimeenpanevat paatoksid (Kauppinen & Silvennoinen 2007a: 89).

Johtamista on tutkittu koko liiketaloustieteen olemassaolon ajan. 1900-luvun alusta lahtien
on johtamista tutkittu seuraavan kysymysten asettelun kautta: millainen on hyva johtaja, mi-
ten pitdisi johtaa, miten tilannekohtaiset asiat vaikuttavat johtamiseen? (Viitala 2004: 74.)
Johtamistyyleja on luokiteltu muun muassa demokraattisuuden ja autoritdarisyyden mukaan
(Viitala 2000, 79). Uudet johtajuusteoriat olettavat, ettd esimiehelld ei ole valttamatta kaik-
kia alaisiaan koskevaa yhtendista johtamistyylia. Esimies luo kunkin alaisen kanssa esimies-
alaissuhteen, jossa tapahtuvaan vuorovaikutukseen molemmilla on mahdollisuus vaikuttaa.
Esimiestaidot vaikuttavat alaistaitoihin: esimiehen tulisi toimia aktiivisessa vuorovaikutukses-
sa alaisiinsa, olla oikeudenmukainen ja kuuntelutaitoinen. Etdinen ja autoritéddrinen esimies
ei luo alaisilleen riittdvid mahdollisuuksia liséta ja toteuttaa alaistaitojaan kaytannossa. (Vii-
tala 2004, 83 - 86.)
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Alaisten luottamus esimiestdan kohtaan syntyy kuten ihmisten valilla yleensakin, eli kokemuk-
silla toisen toimintatavoista (Keskinen & Rehnbéck 2008). Anneli Valpola toteaa kirjassaan
Onnistu kehityskeskustelussa (2002), etté organisaatiorakenteet muuttuivat ennen hitaasti.
”Samat ihmiset tytskentelivat pitkdan yhdessé ja oppivat tuntemaan toisensa” (Valpola 2002,
21). Kokemuksen luottamusta lisdava vaikutus liittyy esimerkiksi tyontekijoiden kokemaan
turvallisuuden tunteeseen. Esimies joutuu johtamaan tilanteita, joihin ei ole aikaa valmistau-
tua. Akillisissa tilanteissa korostuu opittujen ja harjoiteltujen toimintamallien merkitys ja
paikalla olevan henkiléston tottuminen tydskenteleméén yhdessa (Henkisen hyvinvoinnin edis-
taminen turvallisuusaloilla 2004, 90). Jokaisella esimiehelld on omia vakiintuneita arvoja ja
kokemuksia aikaisemmasta. Namé kokemukset toimivat keinovarastona, jolla esimies tulkitsee

ymparoivaa maailmaa ja tekee paatoksia. (Viitala 2004, 86.)

Mit& ovat sitten hyvat alaistaidot? Eréds maéaritelma on Rinteen ja Salmen kirjassa ”Oppimisen
uusi jarjestys” (1998, 120): tarkeimmat tydntekijoiltéa vaadittavat ominaisuudet ovat luotet-
tavuus, lojaalisuus ja kyky noudattaa ohjeita”. Esimieheen kohdistetaan monesti suuria odo-
tuksia ja vaatimuksia. Kun ndma toiveet eivat alaisen mielesta toteudu, voivat edella maini-
tut tyontekijan tarkedt ominaisuudet olla vaarassa olla toteutumatta. Vuorovaikutuksen mer-
kitys tulee taas esille tarkeana yhteistyon edellytyksena: kun alainen tuntee esimiehen toi-
minnan taustoja, han pystyy paremmin mieltam&an hanen toimintaa ja paatoksia. (Kauppinen
& Silvennoinen 2007a: 89.)

Edgar H. Schein pitéa alaisten ymmartamysta organisaation kulttuurista tarkeénd, mutta vaa-
rana on “’ylisosiaalistuminen” erdana aaritapauksena. Schein mainitsee kirjassaan Organisaa-
tiokulttuuri ja johtaminen” uuden tulokkaan ’ylisosiaalistumisen”, jossa han oppii uuden kult-
tuurin sen pienimpia piirteitda mydten ja mukautuu siihen. Taydellisessa mukautumisessa or-
ganisaatio menettdd innovatiivisuuttaan ja herkkyyttd vastata ympdariston taholta tuleviin
vaatimuksiin” (Schein 1991, 59). Vankilaymparistossa taman voisi tulkita niin sanottua lei-

paantymista simuloivaan kayttaytymiseen jo virkauran alkuvaiheessa.

Tydtovereilla on mahdollisuus sosiaalistaa uutta tulokasta ”palkinnoilla” ja “sanktioilla” sen
mukaan, miten han ajattelee asioista ja toimii tydssaédn. Tyypillisend esimerkkind tasta on
jatkuvan valittamisen opetteleminen sen asemesta, ettd tuotaisiin avoimesti, rohkeasti ja
rakentavasti esille kehittamiskohtia. Tasté on esimerkkind myds Vankeinhoitolaitoksen Kont-
ranetin eli sisaisen tiedotusverkon keskustelupalsta. Siella tulee esille yksittaisten virkamies-
ten mielipiteité vankeinhoidon nykytilasta esimerkiksi sdastojen ndkokulmasta. Esitetyt mieli-
piteet saattavat olla joskus jopa karkevia, henkildityvia ja taistelumielialaa osoittavia, selkei-
den parannusehdotusten jaddessa vahemmalle pohdinnalle. Kauppinen ja Silvennoinen tuovat
kirjassaan esiin sen, ettd monet esimiehet haluaisivat alaistensa pelkdn ongelmien esittami-

sen sijasta pystyvan tuomaan esille ratkaisuehdotuksia (Kauppinen & Silvennoinen 2007a: 97).
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4 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1) Millaiseksi turvallisuudesta vastaavat esimiehet kokevat tyénsa laadun uudistuneissa
tehtévissaan?

2) Millaisia mahdollisuuksia uusissa tehtavissa on toimia hyvin ammattieettisyyden nako-
kulmasta?

3) Millaisia alaisten piirteitd ja ominaisuuksia pidetdan esimiestytté ja koko organisaati-

on tavoitteita tukevina?

Ensimmainen tutkimuskysymys on millaiseksi turvallisuudesta vastaavat esimiehet kokevat
tyonsa laadun uudistuneissa tehtdvissaan? Tyon laatuun liittyy esimerkiksi ammattitaitokysy-
myksia, tydolot ja tydn kuormittavuus (Green 2006, 15). Toinen tutkimuskysymys koskee esi-
miesten mahdollisuuksia tehda tyotaan. Millaisia mahdollisuuksia uusissa tehtdvissa on toimia
hyvin ammattieettisyyden nakokulmasta? Mitd ulottuvuuksia ja merkityksia he sisallyttavat
naihin kasitteisiin? Kolmas tutkimuskysymys on millaisia tulkintoja turvallisuudesta vastaavat
esimiehet tekevat alaistaitojen merkityksesta? Millaisia alaisten piirteitd ja ominaisuuksia he

pitéavat esimiestyota ja koko organisaation tavoitteita tukevina?

5  OPINNAYTETYON TOTEUTUS

5.1 Tutkimuskohde

Etela-Suomen aluevankilaan kuuluva Helsingin vankila on vuonna 1881 rakennettu suljettu
laitos. Vankila sijaitsee Helsingin Hermannin kaupunginosassa ja vankitilojen lukuméaara oli
1.1.2008 yhteensa 299. Vankien sijoittamisesta Helsingin vankilaan paattad Riihimaella sijait-
seva sijoittajayksikkd. Vankilaan sijoitetaan paakaupunkiseudulla asuvia yli vuoden tuomiota
suorittavia vankeja ja sakkovankeja. Helsingin vankilan henkildston mé&éard on 187, josta val-

vonnan tyontekijoiden osuus on 125 (Vankeinhoito 2008).

5.2 Tutkimusjoukko

Opinnaytetydssa haastateltiin Helsingin vankilan turvallisuudesta vastaavat vankeinhoitoesi-
miehet, jotka toimivat vakituisessa virassa. Opinnaytetyd oli tydelamalahtdinen ja tutkimus-
joukko oli rajattu tdman periaatteen mukaan. Haastattelija tydskenteli itse turvallisuudesta

vastaavana esimiehend Helsingin vankilassa. Rajauksen perusteluna oli ty6elamaléhtdisyyden
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lisdksi opinnaytetyon tekijan halu selvittaa sita tyota, jota han tekee vankilassa. Opinnayte-
tyon tavoitteita oli my6s tekijan oma ammatillinen kehittyminen ja mukana oli myds tyon ke-

hittdmisen nakdkulma.

Turvallisuudesta vastaavan vankeinhoitoesimiehen ty6 on perinteista esimiestytta ja ohjaa-
mista. Opinndytetydssa haluttiin nimenomaan selvittdd koko vankilan toimintaa organisoivien
henkildiden kokemuksia uudistuneissa tehtavankuvissa toimimisesta. Tutkimusongelmat kasit-
telivat turvallisuudesta vastaavien vankeinhoitoesimiesten kokemuksia, tulkintoja ja merki-
tyksia uudistuneissa tehtéavissaan tydskentelemisestd. Rangaistusajan suunnitelmista vastaavia
esimiehi& ei ole siséllytetty opinndytetydhon, koska haastattelututkimuksen laajuisena se olisi
oma tutkimuksen aiheensa. Rangaistusajan suunnitelmista vastaavien esimiesten tehtavéakent-
ta on erilainen kuin turvallisuudesta vastaavien. Se, mita haluttiin tietda ja osoittaa, liittyi
turvallisuudesta vastaaviin esimiehiin. Silvermanin yksi laadullisen tutkimuksen ohje on kir-
joittaa ”paljon vahasta (rajoitetusta) mieluummin kuin vahéan paljosta” (Silverman 1994, Hir-

sijarvi ym. 2005, 76 mukaan).

Helsingin vankilassa tytskentelee yhteensd kuusi turvallisuudesta vastaavaa esimiestd opin-
naytetyon tekija mukaan lukien. Opinnaytetydn haastateltavien maara on siis viisi vankeinhoi-
toesimiestd. Aikaisempi haastattelukokemus opinnaytetydn teossa tuki sitd mahdollisuutta,
ettd puheen samankaltaisuudet saattavat alkaa toistua ennen kuin kaikki henkilét ovat haas-
tateltu. Kvalitatiivisen aineiston riittavyyden yhteydessa kaytetaan saturaation kasitetta, jol-
loin samat asiat alkavat kertautua haastatteluissa. Kaikki tapaukset ovat ainutlaatuisia ja tut-
kija ei voi olla varma, etta kohde ei missaan tapauksessa tuota enaa uutta informaatiota.
(Hirsijarvi ym. 2005, 171.) Opinnaytetyd oli siksi kokonaistutkimus ja kaikki turvallisuudesta
vastaavat esimiehet haastateltiin sitd varten. Haastateltavat olivat miespuolisia ja heidan
keski-ikd oli 46 vuotta. Vankeinhoitoalan kokemusta haastateltavilla oli keskiméérin 20 vuot-
ta. Haastateltavien keskimaarainen tydkokemus esimiehen virassa oli 12 vuotta, ja esimies-

tehtévissa oli toimittu vartijan vakanssilla jo vuosia aikaisemminkin.

5.3 Teemahaastattelut

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan esimerkiksi kuvaamaan ja ymmartamaan tiettya toi-
mintaa. Haastattelu on Suomessa yleisin tapa keraté laadullista aineistoa, mutta haastattelul-
la voidaan kerata myos kvantitatiivista aineistoa. (Eskola & Suoranta 1998, 61, 85.) Haastatte-
lussa tutkijan tehtévana on valittda kuvaa haastateltavan ajatuksista, kasityksista, kokemuk-
sista ja tunteista” (Hirsijarvi & Hurme 2008, 41). Haastattelu on sosiaalinen vuorovaikutusti-

lanne, jota voidaan verrata keskusteluun. Molemmissa vélittyy ajatuksia, asenteita, mielipi-
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teitd, tietoja ja tunteita. Haastattelulla on kuitenkin ennalta paatetty tarkoitus, mika on in-

formaation kerddminen. (Hirsijarvi & Hurme 2008, 41, 42.)

Teemahaastattelu on yleinen kvalitatiivisen tutkimushaastattelun laji. Teemahaastattelu ete-
nee tiettyjen etukateen maarattyjen teemojen ja aihepiirien mukaan, mutta kysymyksilla ei
ole tarkkaa muotoa tai jarjestystd. Teemahaastattelussa tutkittavan aanté tuo kuuluviin haas-
tattelun avoin muoto ja vastaaja voi halutessaan puhua vapaamuotoisesti. (Hirsijarvi & Hurme
2008, 48, Eskola & Suoranta 1998, 86 - 87.)

Opinndytetydn suunnitelma esiteltiin suunnitelmaseminaarissa 6.10.2008. Teemahaastattelu
valittiin menetelmaksi sen vuoksi, ettd strukturoitu lomakekysely ei olisi tuonut haastatelta-
vien aanta riittavasti kuuluviin. Opinnaytetyon tarkoitus oli antaa ihmisten puhua vapaasti ja
puheenaiheiden ronsyily oli suotavaakin. Etukateen tarkasti maaritetyissa kysymyksissa pitay-
tyminen olisi rajoittanut haastateltavien ajatuksien esille tuloa tutkimusongelmiin liittyen.
Sarkelan (17.9.2008) mukaan puheella tutustutaan omaan ajatteluun. Puhe houkuttelee esiin

sitd minka tietda, mutta myds sitéd mita ei tieda tietavansa.

Esihaastattelu tehtiin ennen varsinaisia haastatteluja. Esihaastattelussa harjoiteltiin haastat-
telutilannetta ja sanelimen kayttdéa henkilén kanssa, jolla oli vankeinhoitoesimiehen patevyys
ja pitka tyokokemus alalta. Yksi esihaastattelu riitti opinndytetyén teema-alueiden ja haas-
tattelukysymysten testaamiseen. Haastattelurungon teema-alueet ja kysymykset oli johdettu
tutkimuskysymyksista. Saadun palautteen avulla kysymysrunkoa viimeisteltiin ja teema-
alueiden toimivuus varmentui. Joitain kysymyksia jatettiin esihaastattelun jalkeen pois kysy-

mysrungosta ja paremmin opinnaytetyon tarkoitusta palvelevia kysymyksia laitettiin tilalle.

Teemahaastattelut toteutettiin 13. - 17.10.2008 Helsingin vankilassa vankeinhoitoesimiesten
tybaikana. Haastattelutilat valittiin siten, ettd ulkopuoliset ihmiset eivat paasseet hairitse-
maan haastatteluja. Esitetyt kysymykset pyrittiin pitamaan mahdollisimman selkeina ja niita
selitettiin tarvittaessa. Jokaista teema-aluetta selitettiin haastattelutilanteiden alussa, jotta
haastateltavat tietéisivat millaisista asioita tietoa oltiin hakemassa. Tutkimuksen kysymysrun-
gon kysymyksiin saatiin monesti vastauksia ilman haastattelijan puuttumista haastateltavan
puheeseen. Tarkoitus oli, ettd kaikki kysymykset tulivat jossakin kohdassa kommentoitua.
Haastattelija teki omaan kysymysrungon sisaltavaan paperiinsa aina merkinnan kynalla, kun
kysymysté oli kasitelty. Haastattelujen kysymysrunko on liitteend tdméan opinnaytetyon lopus-

sa.
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Tydn laadun teema-alueen kysymysrungossa kasiteltiin esimiestyéta Helsingin vankilassa aikai-
semmin ja organisaatiouudistuksen jéalkeen. Tarkoituksena ei ollut tuottaa kattavaa vertailu-
materiaalia tutkimustuloksiin, vaan saada avattua keskustelua ja tuottaa nakdkulmia nykyisis-
sé tehtavissa tyoskentelyyn. Vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6hon ja sen kehittdamisen poh-
dittiin myos. Tarkoitus oli saada haastateltavia vertailemaan erilaisia toimintamalleja ja tuo-
maan esiin muutostarpeita, joista ei valttamatta ole tapana puhua. Esimiehen ammattietiikan
kysymysrungossa kasiteltiin esimiestydn arvoja ja periaatteita ja mahdollisuuksia toimia nii-
den mukaan. Kysymysrungossa pyrittiin saamaan esimiehid pohtimaan tydnséa eettista proble-
matiikkaa ja hyvan esimiestydn tunnusmerkistfa. Alaistaitoihin liittyvat apukysymykset kasit-
telivat vartijoiden ja vankeinhoitoesimiesten yhteistyota, yhteistydn kehittymismahdollisuuk-
sia ja toimintaympériston muutoksien vaikutusta jokapdivaiseen tydskentelyyn vankilassa.
Haastattelut nauhoitettiin sanelimella ja litteroitiin eli kirjoitettiin puhtaaksi sanasta sanaan

tekstinkasittelyohjelmalla lokakuussa 2008.

6  AINEISTON ANALYYSI

Alasuutarin (1994, 39) mukaan aineiston analyysi koostuu havaintojen pelkistamisesta ja ar-
voituksen ratkaisemisesta” ja nama kaksi vaihetta nivoutuvat aina toisiinsa. Laadullisen ana-
lyysin tarkoitus on luoda selkeytté aineistoon ja tuottaa uutta tietoa tutkittavasta asiasta (Es-
kola & Suoranta 1998, 137). Aineiston analyysissa pyrittiin tuomaan esille tietoa, joka on mer-
kityksellistd ja mielenkiintoista kaytannon tyon tekemisen kannalta. Haastattelutallenteet
pyrittiin purkamaan mahdollisimman nopeasti haastattelujen jalkeen sanasta sanaan litte-
roiduksi tekstimassaksi. Hirsijarvi ja Hurme (2008, 135) nékevat tuoreen aineiston inspiroivan

tutkijaa.

Haastatteluaineiston analyysissa edettiin aineistolahtoisesti eli induktiivisesti. Aineistosta et-
sittiin analyysiyksikkdja, joita olivat haastateltavien lausumat. Analyysiprosessi suoritettiin
pelkistamalla, ryhmittelemalld ja abstrahoimalla. Haastatteluaineiston lausumista muodostet-
tiin pelkistettyja ilmaisuja, joissa oli mahdollisimman paljon kaytetty alkuperaisilmausten
sanoja. Pelkistetyt ilmaisut ryhmiteltiin kategorioihin ja ne nimettiin sisalt6éd hyvin kuvaavik-
si. Samaa tarkoittavista alakategorioista muodostettiin ylakategorioita, joiden nimet kuvasi-
vat sisdltdmaansa materiaalia. (Hoitotiede 1991, 4-7.) Abstrahointia ei jatkettu enaa tasta
yhdistaviksi paakategorioiksi, koska ylakategoriat kertoivat jo hyvin ja monipuolisesti vastauk-

sia tutkimuskysymyksiin.

Vankeinhoitoesimiesten haastattelut litteroitiin kokonaisuudessaan sanatarkasti. Tama oli
haastavaa siita syysta, ettd muutamissa kohdissa haastateltavien puhe oli tallentunut hieman

epaselvasti. Naita kohtia kaytiin lapi niin monta kertaa uudelleen kuin oli tarpeen. Sanelimes-
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sa oli hidastus- ja nopeutusominaisuus, josta oli apua haastatteluaineiston sanatarkassa litte-
roinnissa. Litteroitua haastatteluaineistoa kertyi 29 sivua rivivalilla 1,5. Haastattelijan puheen
kohdalle lyétiin aina puhtaaksikirjoitusvaiheessa rivinvaihto. Jokainen haastattelu kaytiin ker-
taalleen sanelimelta lapi tarkan litteroinnin jalkeen. Kun kaikki haastattelut oli litteroitu, ne
kuunneltiin viela kokonaisuudessaan kerran lapi. Muutamaa tauon paikkaa, kirjainta ja sana-

muotoa muutettiin viimeisessa tarkastuksessa.

Kun kaikki haastattelut oli kirjoitettu tekstinkasittelyohjelmalla, valittiin jokaisen haastatel-
tavan tekstille oma véri. Taméan tarkoitus oli helpottaa aineiston kasittelya. Tekstien vareiksi
valittiin haastattelujéarjestyksessd sininen, vihred, punainen, tummanpunainen ja musta.
Haastatteluja luettiin 1&pi useita kertoja, jotta aineistosta pystyttiin muodostamaan jonkun-
lainen alustava kokonaiskuva. Hirsijarvi & Hurmeen (2008, 143) mukaan aineiston lukemisella
saadaan ymmarrysta analyysin tekoon ja aineisto alkaa tuoda lukijassa esiin ajatuksia ja mie-

lenkiintoisia kysymyksia.

Aineiston useamman lukemiskerran jalkeen erivariset haastattelutekstit tulostettiin valkoisel-
le paperille ja haastattelut kaytiin 1api korostekynalla. Keltainen vari kertoi tyon laatuun liit-
tyvista asioista, vihred vari ammattietiikasta ja oranssi korostekyna alaistaidoista. Marginaa-
liin tehtiin ensin pitkia pystysuoria korosteviivoja sen mukaan, mista aiheesta oli puhe tutki-
muskysymysten mukaan. Taman jélkeen teksteistd korostettiin tutkimuskysymyksiin liittyvia
oleellisia asioita. Tassd vaiheessa tehtiin my0ds alustavia merkint6ja marginaaliin kuulakarki-

kynalla.

Seuraavassa vaiheessa aloitettiin leikkaa ja liitd - toiminnoilla kerddmaan kuhunkin haastatte-
luteemaan liittyvaa puhetta saman otsikon alle. Téssa vaiheessa tehtiin joitain korjauksia eli
siirrettiin tekstid yhden tutkimuskysymyksen otsikon alta toiseen. Alkuperdisiin haastattelu-
teksteihin palattiin jatkuvasti sen varmistamiseksi, etta teksti 16ytéisi oikean paikkansa. Kun
haastattelumateriaali oli jaettu eri tutkimuskysymysten alle, alettiin tekstista etsid pelkistet-
tyja ilmaisuja. Pelkistettyja ilmaisuja saadaan kysymalla aineistolta esimerkiksi tutkimuson-
gelman mukaista kysymysta. IImaisut kirjataan mahdollisuuksien mukaan samoilla termeilla
kuin teksti on aineistossa. (Hoitotiede 1991, 4 - 7.) Aineiston pelkistdmisen, ryhmittelyn ja

abstrahoimisen esimerkit ovat tarkoitettu selventdaméan analyysiprosessin kulkua.
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Taulukko 1. Esimerkki aineiston pelkistdmisesta. Tutkimuskysymys on ammattietiikka.

ALKUPERAISILMAISUJA HAASTATTELUSTA PELKISTETTYJA ILMAISUJA

” ... sanotaan ettd tasapuolisuutta nyt haetaan | Tasapuolisuutta haetaan
enemman ... ettd kaikki tekee kaikkea tarvittaes-
sa.” (H1)

7 ... Jos sé kohtelet kaikkia tasapuolisesti ... etké | Kohtelet kaikkia tasapuolisesti
suosi ketddn etkd ketdan syrji, ni minusta se on
hyva tyyli.” (H2)

. olla tasapuolinen kaikille vartijoille, etta | Tasapuolinen kaikille alaisille
ketdan en suosi. ” (H3)

” jokainen tekee varmaan omalla tavallaan ja eri | Tydta tehdaan omalla tavalla
tavalla sité tyotansa.” (H1)

sama linja pitais olla ... kaikissa niissd asiois- | Samanlaiset toimintatavat
sa... et jokainen johtaa persoonallaan asioita,
mutta kuitenkin ettd toimintatavat ois samanlai-
set.” (H2)

” jos joku haluaa tehda ylitoita ni sil on samat | Yksi vakaa jarjestelma
mahdollisuudet kun jollakin toisellakin, etta siina
ei 00 mitaan sivutieta vaan se menee silla yhdella
vakaalla jarjestelmalla, jossa punnitaan oikeu-
denmukaisesti se asia.” (H5)

” ... esimiehen taytyy itse, itse nayttaa sita, ettd | Esimiehen taytyy itse nayttaa
tanne nyt on kuitenkin tultu tekemaan toita.”
(H5)

” Jos alaiset arvostaa minun ty6panosta niin se on | Alaiset luottaa ja arvostaa
hieno asia. Ne luottaa silloin ja se on hyva juttu.
Niinku makin tein aikanaan, tiettyihin asioihin
luotin ja tiettyihin esimiehiin.” (H1)

. esimiehelld pitéa olla se tietty esimiehisyys | Tietty esimiehisyys
kuitenkin siis semmonen, pieni hajurako, tarkot-
taa sitd, etta sa et oo samoissa geimeissa samoissa
pippaloissa, sa et kuuntele useempia mielipiteita
ja tee sen mukaan ... ihmissuhteet tehaan tyéajan
ulkopuolella.” (H4)

Analyysin seuraava vaihe oli ryhmittely. Pelkistetyistéd ilmaisuista etsittiin eroavaisuuksia ja
samankaltaisuuksia. Pelkistettyja ilmaisuja yhdistettiin samoihin alakategorioihin ja niille an-
nettiin sisaltéd kuvaavia nimid. Kategorioita muodostettiin induktiivisesti ja kyseessd on jo

aineiston abstrahointi eli kasitteellistaminen.



Taulukko 2. Esimerkki aineiston ryhmittelysta.
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PELKISTETTU ILMAISU

ALALUOKKA

Tasapuolisuutta haetaan
Kohtelet kaikkia tasapuolisesti
Tasapuolinen kaikille alaisille

Tasapuolisuus

Tyota tehdaan omalla tavalla
Samanlaiset toimintatavat
Yksi vakaa jarjestelma

Yhdenmukainen linja

Esimiehen taytyy itse nayttaa
Alaiset luottaa ja arvostaa
Tietty esimiehisyys

Esimiehisyys

Kun kaikki pelkistetyt ilmaisut oli ryhmitelty alakategorioihin, kaikkien teemojen alakategori-
oita alettiin tarkastella samanaikaisesti. Jokaisen teema-alueen alakategorioista tuli viisi pa-
periprinttid. Nama printit laitettiin teipilla 15 paperia kasittavaksi kokonaisuudeksi. Samansi-
saltoisistd alakategorioista muodostettiin ylakategorioita. Ylakategorioille annettiin sisaltéa
eli alakategorioita kuvaavia nimid. Tassékin vaiheessa opinndytetydstéa luettiin tutkimuson-
gelmiin liittyvid teoria-osioita ja tutkimusteemoihin liittyvat haastattelukysymykset. Pelkis-
tettyjen ilmaisujen liittdmisessa alakategorioihin ja ylékategorioiden muodostamisessa kor-
vaamatonta apua saatiin lukemalla esimiesten alkuperéisid haastattelutekstejd. TAma helpot-
ti oleellisesti opinnaytetyon tekijan tulkintoja ja asioiden yhdistamista niille kuuluviin katego-

rioihin. Tasapuolisuus, yhdenmukainen linja ja esimiehisyys nimettiin ylakategoriaan hyva

esimiestyd.

Taulukko 3. Esimerkki kategorioiden abstrahoinnista.

ALALUOKKA

YLALUOKKA

Tasapuolisuus

Yhdenmukainen linja

Hyva esimiesty®

Esimiehisyys

6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetyon tekijan oma tytkokemus ja yhteinen kieli auttavat ymmartamaan haastatelta-
via. Vankilan organisaatiokulttuurin tunteva henkildé paasee parhaiten sisélle tutkimuksen koh-
teiden maailmaan. Virkavapaa antaa henkistd valimatkaa tutkittavaan ilmiéon. On tarked tie-

dostaa, ettd haastattelujen tulkintojen painotukset riippuvat opinndytetydn tekijasta. Ulko-
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puolinen tekija voisi vaikuttaa tutkimuksen tulokseen, koska tydhon liittyvista asioista voi olla
tapana puhua eri tavalla ulkopuolisten kuin alan ihmisten kanssa. Taméan asian positiivinen tai

negatiivinen vaikutus tutkimuksen luotettavuuteen on vaikea asia pohdittavaksi.

Opinnaytetydssa on kyse organisaation tietyn ammattiryhman jasenten ainutkertaisista nake-
myksistd koko ajan muuttuvasta todellisuudesta. Tutkimuksen lopputulemasta ei voi esittda
suoria yleistyksia muihin laitoksiin, koska yksikét ja niissa tydskentelevat ihmiset ovat erilai-
sia. Tutkimuksen luotettavuutta voi arvioida tutkimuksen suorittamista ja toteuttamistapaa
arvioimalla. Tutkimuskysymysten operationalisointi on tarkeda, koska puhe ohjautuu teema-
haastattelun kysymysrungon perusteella. Tutkimuskysymykset eivat saa olla liian strukturoitu-
ja (Alasuutari 1993, 83) vaan varmistamassa sitd, etta kaikkia tutkimuksen teema-alueita kasi-
telladn haastattelun aikana. Teemoihin liittyvissa kysymyksissa on pyritty selkeyteen ja epa-
selvissd tapauksissa niitéd selvennetddn haastateltaville. On mahdollista, ettd useat teema-
alueiden kiinnostuksen kohteet tulevat esille luontaisessa puheessa ilman haastattelijan esit-

tamia apukysymyksia.

6.2 Tutkimuksen eettisyys

Haastatteluaineistoa esitelldadn autenttisuuden vuoksi myds aineistositaateilla, joista voidaan
poistaa taytesanoja. Pienesta ja tiedetystd haastateltavien joukosta johtuen tasta voi seurata
eettisia ongelmia. Liséksi haastateltavien koodausta tavalla H1, H2, H3 on pohdittu opinnay-
tetyon tekovaiheessa, koska sitaatteja yhdistamalla persoonallisuudet voivat ilmetéa helpom-
min. Julkaistavassa versiossa koodaus olisi jatetty pois, mikéli joku haastateltava olisi niin
halunnut. Sitaattien esittdmisen yhteydessd pohdittiin myds mahdollisuutta muuttaa niiden
kieliasua niin, ettei vastaajien puhetyyli olisi erottunut liikaa henkildllisyyksia paljastavaksi.

Vastaajien taustatietoihin ei viitata suorien aineistositaattien yhteydessa.

Kun haastatteluaineistoa esitelldén autenttisilla sitaateilla, voi niista siis olla havaittavissa
tunnistettavia persoonallisuuksia. Opinnaytetydn tekija on keskustellut asiasta haastateltavi-
en kanssa ennen haastatteluja ja niiden jalkeen. Tutkimuskysymykset ovat yleisella tasolla ja
eivat varsinaisesti henkilokohtaisia. Esimiehen rooli tydyhteisdssa on tiedonkulkua tukeva ja
positiivinen tyén tutkimisen ja kehittdmisen nakdkulmasta. Esimiestydssa toimivat henkilot
joutuvat tottumaan asioiden ja mielipiteidensa julkiseenkin kéasittelyyn. Vaikka kyseessd on
omien sanojen takana seisominen, voi siitd olla joissakin tapauksissa haittaa asianosaisille. Jos
joku haastateltavista olisi vaatinut joidenkin aineistositaattien poisottamista, olisi siind tapa-
uksessa jouduttu tinkiméaan aineiston autenttisuudesta. Asia olisi ilmaistu valmiissa opinnayte-
tyossé. Haastateltaville ilmoitettiin ennen haastatteluja, ettd he saavat tarkastella tutkimus-

tuloksia ennen opinndytetyén julkaisua. Opinnaytetydn tulokset esitettiin tutkittaville henki-
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I6kohtaisesti, jotta he pystyivat arvioimaan tutkimustuloksia, aineistositaatteja ja niiden tul-

kintaa. Kyse on face-validiteetista. (Tuomi & Sarajéarvi 2006, 139.)

7  TULOKSET

Tutkimusongelmia olivat paivystyksen vankeinhoitoesimiesten kokema tydnsa laatu, heidan
kokemuksensa ammattietiikasta ja alaistaidot. Tutkimustulokset esitetédan tutkimusongelmit-
tain ja tuloksia havainnollistetaan taulukoilla ja aineistositaateilla. Ylékategorioiden nimet
ovat vahvistettu ja alakategorioiden nimet on kirjoitettu kursiivilla luettavuuden helpottami-
seksi. Aineistosta esiin nostetut tulokset esitelldén opinnaytetydsséa haastatteluaineiston, teo-
reettisen viitekehyksen (aikaisemmat teoriat ja tutkimukset) ja opinndytetydn tekijan oman
argumentaation vuoropuheluna. Sisallon analyysin tarkoitus on kuvata tutkittavaa ilmioté ylei-
sessa ja tiivistetyssa muodossa. (Hoitotiede 1991, 4-7.) Haastatteluaineiston lainauksissa kay-
tetyt hakasulut [ ] ovat opinndytetyon tekijan lisédmia sanoja puheenvuoron ymmartamisek-
si. Kolme pistettd ... valilyontien vélissa tarkoittaa sitéd, ettd opinnaytetyon tekija on poista-
nut kohdasta tekstid. Mahdollisia kirjoitus- ja kielioppivirheitd on korjattu, ja puhekielelle
ominaisia toistoja ja tytesanoja on poistettu. Nama korjaukset eivat ole muuttaneet lausei-

den merkitysta.

7.1 Tydn laatu

Vankeinhoitoesimiesten tyon laadulle antamat merkitykset luokiteltiin ylakatekategorioihin
kriittiset menestystekijat, tyd itsessaén ja yhteistyo. Kriittisia menestystekijoitd kuvasivat
alakategoriat vartijahenkilostén maara, toiminnan kehittdminen ja koulutus. Tyéhon itses-
saan sisaltyi kiire, yotyo ja tehtdvankuva. Yhteistyo liittyi esimiesten véaliseen yhteistydhon

ja esimiesten ja vartijoiden valiseen yhteistyohon.
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Taulukko 1. Tydn laatua kuvaavat ala- ja ylaluokat.

TEEMA-ALUE ALALUOKKA YLALUOKKA
TYON LAATU Vartijahenkildston maara Kriittiset menestystekijat
Toiminnan kehittdminen
Koulutus
Kiire Tyo itsessaan
Yotyo
Tehtévankuva
Esimiesten valinen yhteistyo Yhteistyo

Esimiesten ja vartijoiden vélinen

yhteistyo

Kriittisia menestystekijoité kuvasivat alakategoriat vartijahenkildston mééara, toiminnan ke-
hittdminen ja koulutus. Kategorian nimi on jo aikaisemmin tuttu kasite liikemaailman Balan-
ced Scorecardista. Kriittisilla menestystekijoilla tarkoitetaan esimerkiksi tietoja, taitoja, re-
sursseja, ominaisuuksia ja ydinprosesseja, joiden perusteella yritys menestyy. Naita tekijoita
analysoidaan usein vahvuuksien, heikkouksien, mahdollisuuksien ja uhkien kautta. (Toivanen
2001, 124 - 125.) Nelja viidesta haastateltavasta vankeinhoitoesimiehesta mainitsi henkil6ston
vahaisen maaran paivystyksen ongelmaksi. Opinndytetyon tekija tulkitsi asian selkeaksi heik-
koudeksi tai jopa uhaksi vankilan menestyksekk&élle toiminnalle. Késiteltdva teema-alue on
kuitenkin tassa yhteydessa tydn laatu ja siihen vaikuttavat tekijat. Vartijahenkiloston maara
on ilmeinen vaikuttamaan tyon laatuun. Paivystyksen vankeinhoitoesimiehet vastaavat muun
muassa henkiléstdresurssien jaosta.

. nykyisessa jarjestelméassa ei 0o reservia et reservit on kaytetty jo. Se ei
kestd useempia sairaslomia sitten.” (H2)

7 ... liian pienell& henkildstomaaralla pyoritetadn naitd hommia. ” (H3)

Toiminnan kehittamisen alakategorian muodostettiin haastatteluaineistosta, jossa puhuttiin
jonkun asian taikka asioidentilan parantamisen tarpeesta. Perustavaa laatua olevana ongel-
mana nahtiin erdéssa haastattelussa rahan puute. Kehittamista 16ytyisi esimerkiksi perusasi-
oissa kuten tydtiloissa ja ajoneuvokalustossa, minka puutteet olivat aiheuttaneet harmia van-

keinhoitoesimiehille.

” ... Kylla ma nyt toivoisin ettéd esimerkiks meidan ajoneuvot olis turvallisia ja
ei kdvis semmosta ettéd vanginkuljetuksen aikana tai jalkeen ovi putoo maahan
autosta.” (H2)
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” ... ois vahan uudempia kulkuneuvoja mitka ois kunnossakin ettei ne oo aina
hajalla.” (H3)

Paivystyksen esimiesten keskindisessa tiedonkulussa l6ytyi kehitettéavaa, koska paivystyksen
tyontekija vaihtuu koko ajan. Tiedonkulkua helpottavana ratkaisuna voisi alempana siteeratun
vankeinhoitoesimiehen mielesta olla esimerkiksi jonkunlainen koottua tietoa sisallaan pitava

tietopankki, johon kaikki esimiehet voisivat kirjata huomion arvoisia asioita.

” ... kun ollaan isossa organisaatiossa niin tyypillisté on, ettd tiedonkulku on
lilan usein tokkivaa. Elikka joku kokee jonkun vangin kanssa jotain, ja jos ei 00
itse hirveen aktiivinen ja Vatista tutki niitd ilmotuksia, niin voi olla ettd jaa
tarkeetakin tietoa saamatta.” (H5)

Organisaation kehittdminen henkildstohallinnon avulla tuli tahan teema-alueeseen liittyen
esille yhdesséa haastattelussa. Henkildston hyvinvoinnista huolehtimiseen tulisi kiinnittdé
huomiota, eikad jakaa henkildstohallinnon tehtéavia eri virkanimikkeille. Henkil6stdasioihin kai-
vataan apulaisjohtajan tasoista virkamiesta, joka tyonantajan edustajan ominaisuudesta huo-

limatta hoitaisi tyotehtavidan luottamuksellisesti ja henkilékunnan hyvinvointia edesauttaen.

7 ... pitds olla semmonen ammatti, henkilostopaallikkd joka on siihen saanu
riittavat koulutuspohjat ja joka hoitaa esimerkiks koko henkildston henkils-
tdasiat ja vois siihen keskittya.” (H3)

Koulutukseen liittyvistd ongelmista mainitsi yli puolet haastateltavista. Paivystysta hoitavien
ihmisten tyévuorot eivat tue haastateltavien mielesta koulutuksiin osallistumista. Vankeinhoi-
dossa ammattitaitovaatimuksia ovat lisanneet muun muassa entistd normisidonnaisempi toi-
minta ja vankitietojarjestelmdan kayttoon liittyvéa osaaminen. Koulutuksiin osallistuminen
nahtiin ongelmana muun muassa sen takia, etta paivystyksen esimiehen osallistuessa koulu-
tukseen joku toinen esimies joutuu paikkaamaan hanen poissaoloaan. Koulutukseen voisi jou-

tua osallistumaan vapaapaivilta, joita tarvitaan lisddntyneesta yotyosta palautumiseen.

Tassa opinnaytetydssa tulee esimiesten valisen yhteistydn kategoriassa esille sijaistamisen
ongelmia. Paivystyksen esimiehet ovat kokeneet tauoille padsemisensa vaikeaksi, koska ran-
gaistusajan suunnitelmista vastaavat esimiehet eivat esimerkiksi halua tai ehdi tekemaan yli-
maaraista tyota. Jos paivystyksen esimies osallistuu koulutukseen, joutuu usein joku rangais-
tusajan suunnitelmista vastaava esimies jattdmaan toimipaikkansa vankilan asuinosastolla ja
tydskentelemaan paivystyksessa. Tybvuorojensa erilaisen pituuden takia han saattaa joutua

tekemaan ylitoita kunnes yovuoroon saapuva vuorotyotad tekeva esimies saapuu téihin. Toinen
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vaihtoehto on, ettd ydvuoroon tuleva esimies tinkii levostaan ennen vuoroaan ja tulee téihin

useita tunteja aikaisemmin.

7 ... ndilla tyévuoroilla mitkd meilld on, niin meilla ei oikeestaan voi koulut-
tautua juuri mitenkaan.” (H1)

” siis ei periaatteessa 0o mahdollisuus lahted koulutukseenkaan, koska pela-
taan niin pienilla resursseilla. M& oon solidaarinen ma oon lojaali ... jos ma
lahden kolmen pdaivan koulutukseen, se tarkoittaa, ettd joku paikkaa mun
poissaoloa siella.” (H4)

Ammattitaidon kehittdmisen lisaksi koulutustilaisuudet olisivat yhden haastateltavan mielesta
tarkeita yhteistyon rakentamisessa.

... varmaan tammadset koulutustilaisuudet on paikkoja, missa voidaan tuoda
esille epékohtia ja omia mielipiteitd.” (H3)

Ylakategoriaan tyo itsessdan sisdltyi alakategoriat kiire, yotyd ja tehtavankuva. Erityisen
huomattavaa haastatteluaineistossa oli se, ettd kiireesta ei puhuttu pelkdstdan stressin ja
vasymyksen tuojana, vaan myds normaalina kuormittavana tekijana. Vankeinhoitoesimiesten
tyota paivasaikaan madrittaéd haastatteluaineiston mukaan kiire. Kiiretté pitaé ylla esimerkiksi
se, ettd monet toiminnot on toteutettava tasmallisesti tiettyihin kellonaikoihin. Esimerkkina
kellon mukaan menevista tyttehtavista ovat vanginkuljetukset vankivaunuille, oikeusistuntoi-
hin ja ulkopuoliseen sairaanhoitoon. Eras haastateltavista toi esille jatkuvan puhelinsoittoihin
vastaamisen muiden tehtdvien ohella. Paatds sakkovankien ottamisesta Helsingin vankilaan
toi erddn haastateltavan mukaan merkittavasti lisdéd ty6tad vankeinhoitoesimiehille, vankilan

poliklinikalle ja vartijahenkilokunnalle.

” ... siind pitda nopeasti asioita paattaa ja siina ei paljon tunteilla, ja sit siind
pitéis olla aika tehokas.” (H1)

” ... mind taas tykkaan et on kiire valilla paivalla et se ei minua haittaa aika
kuluu vaan paremmin... joku voi sen kokea taas stressind.” (H2)

” ... ku on arkipdiva ja sattuu olee oikein kiireinen paiva ... ni voi olla aika
naatti.” (H3)

” ... sakkovangit on tullu nyt lisdnd tdhdn hommaan, se on lisdnny meidan tyo-
tehtavad valtavasti.” (H4)

” ... kyl siin& on selvé tehostaminen tapahtunu ty6nantajan kannalta ja tytn-
tekijalle kuormitusta liséd, mut se on tietysti yks just ettéd kuka sen kokee mi-
tenkin kuormittavana.” (H5)
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Yotyon alakategoriassa miltei kaikkien haastateltavien puheessa kuvattiin vasymysta ja val-
vomisesta palautumisen hitautta. Organisaatiomuutoksen jalkeen Helsingin vankilan turvalli-
suudesta vastaavat vankeinhoitoesimiehet ovat tehneet puolikkaan yon sijasta koko yon. Eras
haastateltava totesi turvallisuudesta vastaavan vankeinhoitoesimiehen yotyén maaran yli kak-
sinkertaiseksi verrattuna entisiin ylivartijan virkanimikkeen tyévuoroihin. Yotydsta palautumi-
nen vie aikaa ja tyévuoroja pitéisi pystya rukkamaan niin, etté niissa olisi useampia vapaapai-
via perakkain. Yhdessa haastattelussa todettiin llta- ja ydaikaan olevan vahemman kuormitus-

ta kuin péivasaikaan. Toinen haastateltava kertoi, ettd ydaikaankin sattuu kaikenlaista.

” ... kaikki valvoukset on lapidita, ni se kuormittaa ja vasyttad, siind tarvitaan
lepoa ja niitéa lepopdivia.” (H3)

” ... mieluummin tekis vaikka kerralla pikkasen enemman toéita, ja sitte pitas
vahan enemman vapaata.” (H4)

” ... ku on tdmmonen isompi vankila misséa on paljon vankeja, ni tuntuu valilla
ettd joka yo sattuu jotain. ” (H3)

Rikosseuraamusviraston johto paatti turvallisuudesta vastaavien vankeinhoitoesimiesten tyo-
vuoroista vankeuslain vaatimuksiin vedoten. Haastatteluaineistosta kay ilmi, etta tyévuoroihin
oltiin tyytymattoémia. Tybévuorot koettiin kohtuuttoman yotydpainotteisiksi ja raskaiksi. Vanki-
lavirkailijain liitto oli ottanut asian esille ennen tyévuoroihin siirtymista, mutta asialla ei ollut
vaikutusta. Sen lisdksi, ettd tydvuorot itsessdén koetaan raskaiksi, tuli yotyon alakategoriassa
esille myds toinen tybvuorojen negatiivinen vaikutus. Jatkuva tyobvuorojen teko virka-ajan
ulkopuolella vaikuttaa sosiaaliseen eldmaan ja erilaisissa harrastepiireissd kayntiin rajoitta-
vasti. Tybvuoroon valmistautuminen ja siitd palautuminen vaativat myés oman aikansa. Mita
enemman vankeinhoitoesimies huolehtii riittavasta levon saamisesta, sitd enemman han jou-

tuu tinkiméaan sosiaalisista kontakteista.

7 ... kylla meilla on elamé&a tuolla muurin ulkopuolellakin ja pitaa olla ... Ta-
ma ei mahdollista tdma [tybvuorot].” (H4)

” ... m& meen silloin nukkumaan ja mé& paan verhot kiinni ja puhelimet kiinni
Jja mé en oo tavattavissa ku ma oon kerran menossa omaan yévuoroon.” (H5)

” ... on hiljaista ei puhelin soi ei viitsi omaa puhelinta pitaa paalla. Ma oon

luopunu television katselemisesta, koska mulle tdd on yhtd farssia.” (H4)

Tehtavankuvan alakategoriaan liittyvat pelkistetyt ilmaisut liittyivat miltei kokonaan organi-
saation uudistukseen. Kuten jo aikaisemmin on téssd opinnaytetydssa todettu, vankeinhoi-

toesimiehen virkanimikkeen my6ta entiset ylivartijat jaettiin turvallisuudesta ja rangaistus-
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ajan suunnitelmista vastaaviin esimiehiin. Vankeuslaki ja tydjarjestys maarittavat tyotehta-
vid, jotka Rikosseuraamusviraston toimesta muutettiin organisaation uudistuksessa. Haastatel-
lut turvallisuudesta vastaavat esimiehet kokivat, etta aikaisempi jarjestelma oli selkeasti pa-
rempi, ei vaan heidan itsensa, vaan myo6s vankien kannalta. Omassa tytssaan he kokivat vie-
raantumista vangeista ja heidan asioistaan. Tyon sisalto ja selkea tyérytmi oli saatu uudistuk-
sella rikki. Rangaistusajan suunnitelmista vastaavien vankeinhoitoesimiesten uusitun tehté-
vankuvan ei katsottu palvelevan henkilokuntaa eikd vankeja. Esimiesten ei katsottu olevan
koko ajan toimipaikoillaan osastoilla henkilékunnan ja vankien kdytdssé johtuen esimerkiksi
tybajoista. Aikaisemmin esimiehet tyodskentelivat paivarutiinien alusta loppuun osastoilla ja

tama ei toteudu uusien tydvuorojen tultua kayttoon.

Tehtavankuvasta loytyi erdan haastateltavan mielesta hyva puoli seka vastuun kantamisen
ettd itsendisen paatoksenteon ndkokulmista. Tehtdvankuvassa sai itse paattédd monista asiois-
ta ja vastuun siirtamista muualle koettiin turhaksi. Vastuullista ty6ta on mukava tehda ja vas-
tuuta kannetaan tavallaan niistakin asioista, joihin turvallisuudesta vastaavalla esimiehella ei
ole suoranaista paatantavaltaa. Laitoksen johtajan sijaisena toimiva aluevankilan paivystava
virkamies on pitkalti turvallisuudesta vastaavan vankeinhoitoesimiehen tilanneselvityksen ja

asiantuntemuksen varassa tehdessaan etatyona erilaisia vankiloita koskevia paatoksia.

” ... kun on viel& nain iso laitos, missa on paljon toimintaa ja erilaisia osastoja
yli 20 ja pitéis huolehtia sitten kaikesta ... on siviilitydntekijoita, tyotoimin-
taa, kaikki pitais tietdad mita tapahtuu missakin ja milloinkin.” (H1)

” ... tuntuu turhalta kysya jotain tiettya asiaa joltain... sanotaan nyt vaikka
paivystavalta virkamiehelta, joka kysyy multa ettd mitéa tehdéaan.” (H1)

Ylakategoriaan yhteistyd nostettiin haastatteluaineistosta esiin esimiesten vélinen yhteisty6
ja esimiesten ja vartijoiden vélinen yhteistyd. Yhden haastattelun lopussa tuotiin esille hyvi-
en sosiaalisten suhteiden merkitysta, ei pelkdstaan tyén laadun, vaan myds koko toiminnan

sujuvuuden kannalta.

” ... semmoiset hyvéat puhevélit 1ahiesimiesten omien esimiesten ja sitten mui-
den saman tason esimiesten kanssa ni, sehén edesauttaa suurestikin sita etta
homma pelaa, silloin voi kysya ihmisilté ja saa vastauksia.” (H5)

Vankeinhoitoesimiesten jako kahteen eri ryhmaan on tuonut esimiesten vélille selvan kastija-
on. Asian yksi lahtokohta on palkkauksen erilaiset vaativuustasot ja tdma asia mainittiin kah-

dessa haastattelussa.

” ... tassa on tullu kahta, kahden kerroksen vakee.” (H4)
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. meidat on jaettu kahteen porukkaan et on vuoroesimiehet ja paivaesi-
miehet ... vuoroesimiehet on etdantyny paivaesimiehista ja toistepain.” (H3)

” ... Nyt on jaettu vankeinhoitoesimiehet kahteen eri kastiin ja kahteen eri
palkkausjarjestelméan [vaativuusluokkaan].” (H2)

Kahteen eri ryhmaan jakoa korosti haastatteluaineiston perusteella esimerkiksi koulutukseen
liittyvat asiat. Rangaistusajan suunnitelmista vastaavia esimiehid koulutettiin aktiivisesti, kun
taas paivystyksen esimiehien kouluttautuminen oli jadnyt enemman esimiesten oman viitse-
lidisyyden varaan. Eras haastateltava néki asiassa selkedn arvottamisen. Rangaistusajan suun-

nitelmia arvostetaan enemman kuin vankilan perinteista esimiestyota.

” ... paivaesimiehet on kayny niihin naitd koulutuspaivia, ne on saanu siihen
opetuksen mutta me vuoroesimiehet ei olla saatu siihen mitdan opetusta.”
(H3)

. niilla on velvoite etta pitaa osallistua neljaan viiteen koulutukseen vuo-
dessa, mutta ei meilla oo mitdan tallaisia velvoitteita.” (H4)

” ... vartijat kokee sen, et heilla ei ole enda esimiehid, rangaistusajan suunni-
telmat ajo tarkeysjarjestyksessa ohi.” (H2)

Kehittdmisen aihetta esimiesten véalisessa yhteistydssd nahtiin eniten taukojen toteutumisen
vaikeudessa. Esimiestydn uudet jarjestelyt ovat aiheuttaneet ongelmia muun muassa paivys-

tyksen esimiesten tauoille paasemiseen.

” ... huonoja puolia on esimerkiksi ruokatuntijarjestelyt hankala saaha, ruoka-
tuntildysaajaa tai kahvitauoille.” (H2)

” ... paivaesimiehista jos puhutaan ni, niil on taas semmonen asenne toisilla
ettd ne ei halua sitte tulla ... tuuraa meita ... eik& niitd hirveesti kiinnosta se
paivystyspuoli ... meidat on jaettu kahteen eri leiriin ... sen takia se tokkii
sitte se homma, valilla ku pitda tuurata toisia.” (H3)

” ... hyva ettd paédsee vessassa kdymaan ja on paivia ettd, no méa oon koittanu
pitdd ruokatunnin mutta on sellasia paivia ollu, etta ei oo paassy ruokatunnille
ei paase mihinkaan.” (H4)

Kahdessa haastattelussa muisteltiin, etta aikaisempina aikoina paivystyksessa oli ollut usein
kaksi tyontekijaa toissa. Tauoille padseminen on oletuksena toteutunut naissa tilanteissa pa-

remmin.

7 ... sillon joskus kun oli ... valilla kakskin, etté siina oli valilla niin kova Kiire
Ja nyt se ihan sama kiire pitaa hoitaa kuitenkin vaan yksin.” (H5)
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Esimiesten ja vartijoiden valistéa yhteistyota kasitelladn myds kolmannen teema-alueen eli
alaistaitojen yhteydessa. Tyon laadun yhteydessd mainitut yhteistyohon liittyvat asiat perus-
tuivat, samoin kuin esimiesten valisessa yhteistydssa, organisaatiomuutokseen. Muutosta nah-

tiin sekd mydnteisend etté kielteisend yhteistyon nakdkulmasta.

Hyvaa muutos oli tuonut sen suhteen, ettd samat tiimit purkaantuivat tyévuorojen ja tytteh-
tavien toteuttamisen muutoksen yhteydessa. Esimerkiksi yovalvouksia tekevat edelleen tietyn
kierron mukaan samat vartijat, mutta esimies vaihtuu jatkuvasti. Esimies tunsi aikaisemmin
ryhméansa vartijoiden tavan tydskennelld ja vartijoiden vahvuudet. Ryhmissa oli tietty tapa
kommunikoida ja tapa tehda toéita. Kun siirryttiin uusiin tyévuoroihin, niin esimiesten ja varti-
joiden oli totuttava puolin ja toisin siihen, ettd yhteisia kaytantéja joudutaan hakemaan.

Esimiestyon merkitys ryhman ohjaamisessa korostui.

Jo aikaisemmin téssd opinndytetydssa tuotiin esille, etta etenkin &killisissa tilanteissa henki-
16stdn johtamista helpottaa henkiloston tottuminen toimimaan yhdessd. Haastatellut van-
keinhoitoesimiehet kokivat uuden systeemin ennen pitkdan parantavan kaytantéja ja alaisten
tuntemusta. Ryhmien vakituiset vartijat ovat joka tapauksessa valilla poissa esimerkiksi vuosi-

tai sairaslomien takia. Uudessa systeemissa kaikki tyontekijat tulevat tasapuolisesti tutuiksi.

” Ennen vanhaan ku oltiin ylivartijoita ni oli aina sama valvousporukka ni, toki
oppi tuntee sen oman porukkansa hyvin mutta ei sitte taas toisia.” (H3)

” ... jokainen porukka toimi vahadn omalla tavallaan, jossain mielessa oman
tyylisesti ni nyt se ehka nivoutuu vahan samanlaiseksi.” (H3)

” ... Nyt kun tossa paivystyspisteessa on joka yo, eri porukan kanssa mennaan,
niin mun silmé&t on avautunu aivan eri tavalla tyokavereitten suhteen.” (H4)

Organisaation muutoksen vaikutusta esimiesten ja vartijoiden véliseen yhteistyéhon koettiin

kahdessa haastattelussa myos tyopaikan ilmapiiriin negatiivisesti vaikuttavana.

7 ... sitd kysyy miettii ndin, ettd onko siind syntynyt ainakin osin jotain railoa
Jjuopaa vankeinhoitoesimiesten ja vartijoiden valilla. Koska joskus kuulee
semmosta ettd, no ei niita taalla nay ja ei ne oo koskaan toissa ja... Ennenhan
oli ehka, se oli tiiviimpi se ryhmd.” (H5)

” ... Sanotaan ettd entinen vanha ylivartijajarjestelmd, sehén pyori samojen
alaisten kanssa muun muassa ilta- ja aamuvuorot ... nykyaan mullahan ei oo
enaa niitd samoja alaisia vaan kaikki on sit illassa ja y6ssa... ei ole sita tiettya
niin sanottua yhtd ryhmaa... niin se ei ehka oo niin tuttavallinen se ilmapiiri
tehda tyota mita aikaisemmin.” (H1)



37

7.2 Ammattietiikka

Vankeinhoitoesimiesten ammattietiikalle antamat merkitykset luokiteltiin ylakatekategorioi-
hin hyvéa esimiesty6, arvot ja eettiset ongelmat. Hyvaa esimiestydta kuvasivat alakategoriat
tasapuolisuus, yhdenmukainen linja ja esimiehisyys. Arvoihin sisaltyi kollegoiden auttami-
nen, toiminnan laatu ja arvokeskustelujen kdyminen. Eettiset ongelmat liittyivat alaisten

kuormittamiseen, sukupuolten véaliseen tasa-arvoon ja palkitsemiseen.

Taulukko 2. Ammattietiikkaa kuvaavat ala- ja ylaluokat.

TEEMA-ALUE ALALUOKKA YLALUOKKA
AMMATTIETIIKKA Tasapuolisuus Hyva esimiestyd
Yhdenmukainen linja
Esimiehisyys
Kollegoiden auttaminen Arvot

Toiminnan laatu

Arvokeskusteluiden kdyminen

Alaisten kuormittaminen Eettiset ongelmat
Sukupuolten vélinen tasa-arvo

Palkitseminen

Hyvaa esimiesty6ta kuvasivat alakategoriat tasapuolisuus, yhdenmukainen linja ja esimiehi-
syys. Teemahaastattelujen apukysymyksissa kysyttiin muun muassa oman esimiestyén arvoja
ja periaatteita ja sitd miten ne nayttaytyvat tydssa. Myds esimiestydssd valtettavia asioita

kysyttiin.

Tasapuolisuus tuli kaikkien haastateltavien puheessa esille. Yhdessa haastattelussa mainittiin
tuttavallisuuden véahentyminen tasa-arvoa lisdévana tekijana. Kaveruussuhteilla tai muilla sei-
koilla ei ole merkitysta tydtehtavien jakoon. Jos jollekin toimipaikalle kuuluu tiettyja tehtéa-
vid, niin kyseinen virkamies hoitaa tehtévat. Toisen vankeinhoitoesimiehen haastattelussa
jatkettiin samoilla linjoilla mahdollisten kaveruussuhteiden kanssa. Ne eivat saa vaikuttaa
vartijoiden tasapuoliseen kohteluun. Samanlaiset kommentit toistuivat muissakin haastatte-
luissa.

” ... sanotaan etta tasapuolisuutta nyt haetaan enemman ... etta kaikki tekee

kaikkea tarvittaessa.” (H1)

” ... Jos sa kohtelet kaikkia tasapuolisesti ... etkd suosi ketdan etka ketaan
syrji, ni minusta se on hyva tyyli.” (H2)

” ... olla tasapuolinen kaikille vartijoille, ettd ket&an en suosi.” (H3)
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Yhdenmukainen linja nostettiin omaksi alakategoriakseen, koska siihen liitetyissa pelkistetyis-
sé ilmauksissa otettiin kantaa esimiesten erilaisiin persoonallisuuksiin ja esimiesten jatkuvaan
vaihtumiseen paivystyksessa. Jokaisella esimiehelld on omat vahvuutensa ja jokainen esimies
on omanlaisensa persoona. Useat ihmiset tekevat helposti useanlaisia paatoksia. Tietyista pe-
rusperiaatteista tulisi kuitenkin pitaa kiinni, jotta vartijoiden tasa-arvo sailyy. Kaksi haasta-
teltavista mainitsi esimerkking ylitéiden tasaisen jakamisen halukkaille tekijoille esimerkkina
yhdenmukaisen linjan toteutumisessa. Ylimaaraisten tyovuorojen jakaminen pitdisi toteuttaa
1apindkyvéan systeemin periaatteiden mukaan eivatkd kaytéannot saisi riippua esimiesten erilai-

sista linjoista.
” jokainen tekee varmaan omalla tavallaan ja eri tavalla sitéa tyotansa.” (H1)

” sama linja pitais olla ... kaikissa niissa asioissa... et jokainen johtaa persoo-
nallaan asioita, mutta kuitenkin ettd toimintatavat ois samanlaiset.” (H2)

” jos joku haluaa tehda ylitoitd ni sil on samat mahdollisuudet kun jollakin
toisellakin, ettd siind ei oo mitédn sivutietd vaan se menee silla yhdella va-
kaalla jarjestelmalld, jossa punnitaan oikeudenmukaisesti se asia.” (H5)

Esimiehisyyden alakategoriaan keréattiin pelkistettyja ilmaisuja, joissa puhuttiin esimiehen
omasta esimerkistd, toisten huomioon ottamisesta ja esimiehen roolista. Kahden vankeinhoi-
toesimiehen haastattelussa tuli esille esimerkin tarkeys esimiestydssa. Esimiehen tulisi nayt-
tédd esimerkkid muun muassa tyémoraalin suhteen. Luottamuksen rakentaminen on téarkeé&a.
Kun alaiset voivat arvostaa esimiehen tyopanosta ja luottaa haneen, on tarkea lahttkohta
saavutettu. Mikéali esimies tietdd nauttivansa luottamusta, se antaa hanelle motivaatiota ja

kannustusta tekemaan tyétaan hyvin.

” ... esimiehen taytyy itse, itse ndyttaa sita, ettd téanne nyt on kuitenkin tultu
tekemaan toita.” (H5)

” Jos alaiset arvostaa minun tyépanosta niin se on hieno asia. Ne luottaa sil-
loin ja se on hyva juttu. Niinku mékin tein aikanaan, tiettyihin asioihin luotin
ja tiettyihin esimiehiin.” (H1)

Toisten huomioon ottaminen lisaa luottamusta esimieheen. Toisten huomioon ottaminen lah-

tee liikkeelle kaikkien ihmisten kunnioittamisesta ja heidan kuuntelemisesta.

” ... tulis olla tietenkin tyGtovereita ja alaisia ja ylempia joka suuntaan kun-
nioittava asenne, asiallinen, ei vaheksyva, kuunteleva, kuuntelee loppuun
saakka ku joku sanoo valittaa jotain ... eikd heti tyrmaa vaan antaa sen sanoa
sen asian, tekee jopa taydentdvid kysymyksia ettd varmasti ymmartaa oikein
mita se valittaa, jos ei ole aivan varma siita.” (H5)
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” ... kuuntelen mita vartijoilla on asiaa, kylla ma kaikki vastaanotan ne, mita
on sanomista, ja pyrin niitd huomioittee mahdollisuuksien mukaan.” (H3)

Esimiehen tulisi ymmartdd oma roolinsa ja kayttaytya sen mukaan niin tyossa kuin siviiliela-
massa. Vankeinhoitoesimies on monesti entisten vartijatovereidensakin lahiesimies. Yksi haas-

tateltavista nosti aiheen esille ja puhui esimiesmaisesta kaytoksesta.

” ... esimiesmainen kaytos ... sd et voi lahted jokaiseen horhdtykseen mukaan,
mité tossa nyt on.” (H4)

7

. esimiehelld pitda olla se tietty esimiehisyys kuitenkin siis semmonen,
pieni hajurako, tarkottaa sita, ettd si et oo samoissa geimeissd samoissa pip-
paloissa, sa et kuuntele useempia mielipiteita ja tee sen mukaan ... ihmissuh-
teet tehdén tydajan ulkopuolella.” (H4)

Arvojen ylékategoriaan luokiteltiin kollegoiden auttaminen, toiminnan laatu ja arvokeskuste-
lujen kédyminen. Jo hyvén esimiestydn yhteydessd mainittiin yhdenmukaisen linjan térkeys,
mutta lahinna vartijoiden tasapuoliseen kohteluun liittyen. Kun vankeinhoitoesimies on tyos-
kennellyt johdonmukaisesti ja samoilla toiminnan perusperiaatteilla, se helpottaa seuraavaksi
tydvuoroon tulevan esimiehen suoriutumista. Vankeinhoitoesimiehilla on aina tehtéavia, mitka
pitdisi saada hoidettua oman tyévuoron aikana. Seuraavaksi tydvuoroon tulevan esimiehen
tyotehtavien valmistelu on myos tarkeaa. Esimerkkind henkiléstdresurssien ohjaaminen tarvit-
taviin toimintoihin kun henkilékuntaa on véhén ja vanginkuljetuksiin liittyvat valmistelut. Ky-
se on tulevien téiden valmistelusta, mutta alakategoria haluttiin nimeta haastatteluaineiston

perusteella kollegoiden auttamiseksi. Tama kuvaa hyvin toimintaa ja sen tarkeytta.

” ... sun taytyis oikeesti funtsia sitéd huomistakin paivaa. Etta milla tavalla se
kaveri joka tulee huomenna ni selvidd. Mukavampi se on jattaa tyotehtavat jos
ne on hyvin tehty, ni sillon on seuraavalla aina helpompi aloittaa se ty6 ... jos
se laistaa niitda tyotehtavia ja tekee ne huonosti, sehan heijastuu sit siihen
seuraavaan paivaan ja tulee turhia ongelmia, mitka vois valttaa.” (H1)

7 ... tulevat tyot valmisteltas niin pitkédlle ku ne pystyy valmistelee, nyrkki-
saantdé on semmonen, ettd poyta on puhdas ku toinen tulee vuoroon.” (H3)

Toiminnan laadun alakategoriassa puhuttiin lainmukaisuudesta, tyén arvostamisesta, vastuun
ottamisesta, tydtehtévien tekemisestd mahdollisimman hyvin ja toiminnan vakuuttavuudesta.
Téhan alakategoriaan liitetyt pelkistetyt ilmaisut ovat perdisin kahdelta haastateltavalta.
Toiminnan laatu lahtee siita, etta toiminta on linjassa sen mukaan mité laki sanoo. Oman tyon
arvostaminen on myods yksi hyvan tyon lahtokohta. Laadukkaassa esimiestydssd uskalletaan

ottaa vastuuta ja tehda paatoksia. Tyotehtavat tehdaan niin hyvin kuin mahdollista, on kyse
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millaisista tehtavista tahansa. Hyvin tehtya arvostetaan itse ja sitd arvostaa myds muut tyon-
tekijat ja yhteiskunta.

” ... M& arvostan taté tyota aika paljon. Mun mielestd t&a on yksi tarkeimpia
tyOtehtavia mita tassa on ja se on ainakin vastuullinen jos mika. Jos tydssa on
vastuuta, niin sitd on mukava tehakin.” (H1)

” ... tarkein on se, ettd haluaa tehda tyténsa aina hyvin, tein ma mita tehtavaa
tahansa. Se on varmaan semmonen luonnekysymys. Palvelen sitd mun tydteh-
tavaa, vangit ei karkaile ja homma sujuu.” (H1)

” ... tavoite on itselld hoitaa ne omat hommat niin hyvin ku pystyy.” (H3)

” ... Jos se toiminta on semmosta, etta se nayttad ulkopuoliselta, etta se on
tehokasta ja jamakkaa ja asiantuntevaa se toiminta ... siind on semmosia ih-
misia liikkeelld, ettd ne on tekee hommansa hyvin ... se vakuuttaa yhteiskun-
nan ... sehan on semmonen kova juttu mun mielesta ... etta siihen tulee am-
mattiylpeyskin." (H1)

Arvokeskustelujen kayminen tuli esille yhdessa haastattelussa. Laissa on selvat pykalat, mutta
lisdksi on olemassa laitoskohtaisia ja osastokohtaisia arvoja. N&ité asioita olisi hyva tuoda esil-
le ja kayda niista keskustelua. Tulos- ja kehityskeskusteluissa olisi tarkeata puhua arvoilla ja
kasitteilla. Kyse on esimerkiksi siitd, miten ihminen ndkee oman roolinsa ja osansa tyOpaikal-
la. Olisi tarkea kayda keskustelua siitd, miten ihminen voisi kehittya tyfssaan, mutta tata

keskustelua ei juuri kayda.

” ... Me luetaan vaan kylmia lakipykéalia ... mut ei millaadn tapaa kdyda tata
arvokeskustelua 1api. Ja se olis minun mielesta tulos- ja kehityskeskustelussa
ensiarvosen tarkeetd, puhua arvoilla, késitteilla.” (H4)

Vankeinhoitoesimiesten mainitsemat eettiset ongelmat liittyivat vartijahenkiléston kuormit-
tamiseen, sukupuolten véliseen tasa-arvoon ja palkitsemiseen. Haastatteluissa eniten mainit-
tu eettinen ongelma oli vartijoiden kuormittaminen. Vartijahenkildkunnan liian vahéainen
maara tydtehtaviin ndhden tuotiin jo aikaisemmin téssa opinnaytetydssa esille. Henkilékuntaa
ei ole riittavasti ja joudutaan jakamaan niukkuutta. Ongelman eettinen luonne on juuri siina,
ettd vankeinhoitoesimiehet olivat huolissaan henkilokunnan jaksamisesta. Paivystyksen esi-
miehilla on selkea ristiriita sen suhteen, mitd he haluavat tehda ja mita he pystyvat tekemaan
vartijoiden hyvéaksi. Vartijoilla ei monesti ole tydrauhaa, vaan he saattavat saman paivan ai-
kana tulla siirretyksi omista tydtehtavistddn toisaalle. Vartijat joutuvat monesti tekemaan
usean vartijan tehtavia ja tdma vaikeuttaa heidan taukojensa toteutumista. Mikali vartijat
eivat ehdi pitdmaan ruokataukojaan, joutuu esimies merkitsemadn toteutumattomat tauot

tehtyina tunteina tyOaikakirjanpitoon. Vankeinhoitoesimiehet kokevat taman asian suureksi
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ongelmaksi, henkilékunta vasyy ja sairauslomat lisdantyvat. Tama aiheuttaa kierteen, koska

poissaoloja paikataan ylitéina ja vapaapdaivina tydskentelevat ihmiset uupuvat.

” ... jaetaan niukkuutta, ei oo henkilokuntaa. Toimintaa pidetdan ylla, mun
mielesta pitds nostaa kadet pystyyn ... Ei voi pitaa ndin montaa toimintaa au-
ki.” (H4)

” ... on vajaalla porukalla pyoritetty naitd hommia ni siind nekin vahat jotka
on toissa ni vasyy ... joudutaan tekee liian pienelld porukalla naitda hommia ...
on vaikeuksia pitaa ruokatunteja ... ei oo mitaan ldysareita saatavilla.” (H2)

Toiseksi eniten mainittu ongelma oli vartijahenkildstén sukupuolten valinen tasa-arvo. Yli
puolet haastatelluista esimiehestd mainitsi asiasta. Tasa-arvoista kohtelua saatelevat muun
muassa laki miesten ja naisten tasa-arvosta (609/1986), yhdenvertaisuuslaki (21/2004), ty6-
turvallisuuslaki (738/2003) ja vankeuslaki (767/2006). Lakitekstien sisallésta huolimatta mies-
puolinen vartijahenkilokunta kokee syrjintaa silloin, kun vankeinhoitoesimies joutuu lakeihin
perustuen siirtdmaan monia haastavia ja vaarallisiakin tehtavid miespuolisille vartijoille. Su-
kupuolikysymys nousee esille esimerkiksi saattovartioinnissa, eristysosastolla tai vastaanotto-
osastolla toimimisessa, vankien tarkastuksissa, vakivaltatilanteissa ja vangin antaessa virtsa-
naytettd. Tybnantajan on edella mainittujen lakien pohjalta otettava huomioon vartijoiden
henkilokohtaiset ominaisuudet tyotehtavid jakaessaan. Vankeuslain perusteella monet tehté-
vat pitaa teetattda miespuolisilla vartijoilla. Asian ongelmallisuus korostuu, jos tyévuorossa

on paljon naispuolisia vartijoita.

7

. naisvartijat voi oikeen olla ratsaamassa vankeja... eikd kdytanndssa nari-
kallakaan hommissa koska siel riisutetaan vankeja... ni se ei oikeen mee tasa-
puolisesti ... ei riitéd se, ettd puuttuu vakee rivista vaan joutuu viel huomioit-
teen sukupuolen mukaankin vaen, etta keta voi keikoille laittaa ja keta voi
pistaa rundivartijaks tai narikalle téihin.” (H3)

. on ihan hyva ettd meilla on naisia, mutta meilla on talla hetkella liian
paljon naisvartijoita tekemassd miesvankilassa toita, elikkd ne useimmat tyot
jaa sitten ... vangin tarkastamisia on turha edes mainita. Niilla ei ole lain
mukaan oikeutta olla mukana siind toiminnassa.” (H4)

” ... Taa on yks semmonen tekija, ettd taa ei oo tasa-arvonen, ne saa kuiten-
kin samaa palkkaa ne naisvartijat kun miehet ... omissa kehityskeskusteluissa
taa on ollu yks semmonen keskeinen, ettd miks naisvartija saa samaa palkkaa
ku mies.” (H4)

7

. me puhutaan tulospalkkauksesta tana paivana ... varsinki ku sakkovangit
on tullu nyt lisdna téhan hommaan, se on lisanny meidan tydtehtévaa valtavas-
ti ... se edellyttda aina, etta pitda riisuttaa se sakkovanki. Ni aina tarvitaan
miesta siihen ja tommonen joku vékivaltanen tilanne, ni kylla siella pitaa rii-
suttaa ... ma otan nyt vaan naa aariesimerkit.” (H4)
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Palkitseminen eettisend ongelmana tuli esille yhdessa haastattelussa. Kiitos ja tydntekijan
panoksen arvostamisen osoittaminen ovat ainoita vartijoiden palkitsemiskeinoja. Vaikka esi-
mies haluaisi palkita vartijoita, niin hénella ei ole siihen kuin vahaisia tai epavirallisia mah-

dollisuuksia.

” ... koska resursseja on vahan, niin kuormitetaan sitte joitakin henkiloita.”
(H4)

. varsinkin vield kun tuli ta& tulos- kehityskeskustelu, milla ei oo mitaén
merkitystd ku on etuk&ateen annettu raamit, se on semmosta monopolipeli&,
raha liikkuu mut se vaihtaa vaan omistajaa, mutta rahan méaara ei kasva.” (H4)

7.3 Alaistaidot

Alaistaitojen tutkimusongelman apukysymyksissa kasiteltiin muun muassa vartijoiden halua ja
kykya toimia tyoyhteistssa rakentavasti, vankilan perustehtéavaa tukevan tydskentelyn tun-
nusmerkistda ja itsensd kehittdmista. Haastatteluissa pohdittiin my6s esimiestaitojen suhdet-
ta alaistaitoihin. Alaistaidot luokiteltiin ylakategorioihin vartijoiden perustaidot, muutosvas-
tarinta ja rekrytointi. Vartijoiden perustaitoja kuvasivat alakategoriat luotettavuus, koulu-
tus ja yhteistyokyky. Muutosvastarinnan ylakategoriaan liitettiin osastoesimiesten tydajat,
vartijoiden motivaation ja esimiestaidot suhteessa alaistaitoihin. Rekrytoinnin ylakategoriaa

selittivat alakategoriat pateva henkilokunta ja palkkataso.

Taulukko 3. Alaistaitojen tutkimuskysymyksen ala- ja ylaluokat.

TEEMA-ALUE ALALUOKKA YLALUOKKA
ALAISTAIDOT Luotettavuus Vartijoiden perustaidot
Koulutus

Yhteistyokyky

Osastoesimiesten tydajat Muutosvastarinta
Vartijoiden motivaatio
Esimiestaidot suhteessa alaistaitoihin

P&tevéa henkilokunta Rekrytointi
Palkkataso
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Vartijoiden perustaidoista luotettavuus tuli esille kaikkien vankeinhoitoesimiesten puheessa.
Luotettavuuden perusasioita ovat muun muassa tydaikojen noudattaminen ja hyva tytkunto.
On tarkeaa, etta pyydetyt asiat tehdaan tasmallisesti ja niin kuin ne pitéad tehda. Esimiehen
taitoihin kuuluu tietdd tehtévien vaatimukset ja suhteuttaa ne vartijoiden valmiuksiin. Varti-
joiden tyotehtavien suorittamista voi seurata ja valvoa vankilan paivystyksesta vain valillises-
ti, joten luottamus vartijaan on ensiarvoisen tarkedd. TAma asia korostuu erityisesti vaativissa
tai normaalista poikkeavissa tilanteissa. Yksi haastateltu esimies toi esille ammatillisen luo-

tettavuuden fyysisenékin ominaisuutena.

” ... henkil6kohtaisesti haluan, etta organisaatio toimii tasmallisesti ja se mi-
ta mé pyydan tai sanon et pitad teha, niin ne tehdéan just silla tapaa niinku se
pitéad tehda.” (H1)

” ... tybaikojen noudattamista ainakin tossa paivystyksessa arvostaa ... ja tyo-
kunto on semmonen, et pystyy tekee toita.” (H2)

” ... ammatillinen osaaminen, sehan voi olla myds fyysinen ominaisuus. Sano-
taan se, etta jos joku tyontekija, jota voi oikeesti kayttéd joka paikassa, joka
on riski kaveri ja siihen voi luottaa, se on semmonen kullanarvoinen asia.”
(H1)

Kolme vankeinhoitoesimiestd mainitsi koulutuksen téarkeydestd. On tarkead, etté vartijat osal-
listuvat koulutuksiin ja pitavat huolta esimerkiksi voimankayttovalineiden kayttotaidoista ja
ensiaputaidoista. Esille tuli vankilaturvallisuutta vaarantavien tilanteiden harjoitusten puute.
Vankilassa olisi hyva kiinnittdd huomiota esimerkiksi mahdollisten mellakka-, eristamis- ja

vakivaltatilanteiden harjoituksiin ja paloharjoituksiin.

” ... jos lahetdan turvallisuudesta ni, pitais olla pienimuotoisia harjotuksia
valvontahenkildston keskuudessa elikka paloharjoituksia, mellakkaharjoituk-
sia, eristamisharjotuksia ... mita ei oikeestaan ollenkaan 00.” (H3)

” ... jokaisen valvontahenkilostéon kuuluvan pitds tietdd, mitd sammutuska-
lustoa on missékin ja miten niita kaytetaan koko talon alueella, et kaikki pi-
téis tietdd.” (H3)

Vankilaturvallisuuden kantava voima on vartijoiden kyky pitédd esimies ajan tasalla tapahtu-
mista. Luotettavuuteen liittyy siis yhteistyokyky. Kaksi haastateltua vankeinhoitoesimiesta toi
esiin sen, ettd esimiehen on tarkea saada tilannetietoa vartijoilta. Vartijoiden havainnot tu-

kevat esimiesten tydskentelya ja tiedon kulku on ensiarvoisen tarkeéa.
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” ... Sun pitada vaan luottaa delegoida ... se on niin mahdoton tehtava et sa
yhdesta pisteestd pystysit hallitsemaan sita laitosta. Sehan perustuu rapor-
tointiin, ilmotuksiin, ja sinun tehtéva on seuloa siitd materiaalista se olennai-
nen.” (H4)

” ... tallahén on paljon semmosia vartijoita, tosi hienoja tyyppeja etta ne,
soittaa taikka sanoo, et hei ootsd huomannu tén ... jos on oikeen tyly alainen,
niin se ei sano mitéan ja se aiheuttaa ongelmia sitte tietysti koko organisaati-
olle lopuks.” (H5)

Esimies voi my0ds paatoksia tehdessadn konsultoida vartijoita ja saada heiltd tarke&a tietoa.
Kuilu esimiesten ja vartijoiden valilla kapenee ja lisataan tunnetta, ettd tehdaan samaa ty6-
ta.

” ... joskus voi olla asia mista ei ittekkaan kaikista vaiheista valttamatta tiia
tarkasti, ni se kannattaa alaisille kertoo ja kysya, ettd mités mielta ne on. Et-
ta jos tulee siihen erinaisia mielipiteita liséa, mitka valaisee sita kokonaisuut-
ta, ni kannattaahan se kuunnella toistenkin mielipiteitd.” (H3)

” ... todelliseen johtamiseen kuuluu ... hyvien alaisten kuuntelu ja todellinen
johtaja tietenkin etsiikin hyvia alaisia ja sitten se kuuntelee niitd. Se tajuaa,
ettd ei se kaikki viisaus minun péassa asu, vaikka minut on pantu téhan paat-
tamaéan.” (H5)

Yksi tarkeda ammattitaidon ja hyvan yhteistyon tunnusmerkki on myds se, etta vartijat kysyvat

vankeinhoitoesimiehiltd neuvoa tarvittaessa ja keskustelevat ty6tehtavien hoitamisesta.

” ... Jos ne [vartijat] on ammattitaitoisia ... puhutaan nyt ihan mistéd tahansa
tyotehtavasta ... ne tulee kysymaan, ettd minkalainen tyyppi se [vanki] on ...
me katotaan I1&pi se tai joku muu juttu ... mikéa tahansa juttu ... ne hakee sita
tietoa jos he ei itse tieda.” (H1)

Muutosvastarinnan yldkategoriaan l8ydettiin kolme ulottuvuutta, joista ensimmaisend kasi-
telladn osastoesimiesten tyfaikoja. Vankeinhoitoesimiesten haastatteluissa tuli esille, etta
vartijat kokevat voimakkaasti osastoesimiesten muuttuneet tybajat ja tyonkuvan. Voi olla

useita perakkaisia paivia, ettei selliosastolla ole esimiesta.

”Kyllahan osastoilla monet vartijat sanoo, etté nyt ei oo kdytanndssa enaa esi-
miehid” (H2)

” ... viikko menee ni ei 0o yhtdén esimiesta osastolla. Milla tapaa se palvelee
sitd vankia milla tapaa se palvelee sitd henkilokuntaa sielld. Se kaantyy it-
teensa vastaan.” (H4)
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Seuraavaksi eniten alaistaitojen yhteydessa puhuttiin vartijoiden motivaatiosta. Vankeinhoi-
toesimiesten haastatteluissa tuotiin selkeésti esille vartijoiden tyytyméattomyytta. Tyytymat-
tomyys ilmenee esimerkiksi puheessa ja yleisen valinpitamattémyyden lisdantymisena. Henki-
I6kuntaa ei ole riittavasti ja esimiehid ei ole aina osastoilla. Yhdessa haastattelussa tuotiin
kuitenkin esille se, ettd puhe ei valttamatta kuvaa tyontekijan valmiuksia huolehtia tarvitta-
essa vaativistakin tehtavista. llmeisestd tyytymattomyydesta huolimatta jonkun tyontekijén
tydsuoritukset voivat olla parhaasta paasta. Organisaatiouudistuksen myéta on joka tapauk-

sessa tullut esille vartijoiden negatiivista asennetta organisaation nykytilasta.

” ... alaiset on l&hinnad vaan valittanu, et melkein kaikki on negatiivista mika
on tullu.” (H2)

” ... Tydbmotivaatio karsii niinku on havaittu, semmonen yleinen véalinpitamat-
tomyys halla valia mentaliteetti lisdantyy.” (H4)

” ... Toinen voi olla valinpitamaton ja flegmaattinen, mut sitte ku tarvitaan
johonkin miesta tai naista ni sielta se loytyy sitte.” (H4)

Yhdessé haastattelussa tuotiin esille se, ettd samalla toimipaikalla vuosikausia toimiminen ei

valttamatta ole aina hyva asia, ei organisaation eika tyontekijan kannalta.

7 ... Tiettyja ihmisia tekee tyota tietyssd paikassa vuosikausia, sanotaan nyt
nain. lhmiset rutinoituu siihen tyttehtavéansa ja ku se ihminen on tarpeeksi
kauan tehnyt sitd tyotd, se ei anna endd mitdan sille ihmiselle. Sita ei enda
huvita tehda mahdollisimman hyvin sita tehtéavaa, se vaan tekee sen, tavallaan
hyvin mutta ei kehity siind enda.” (H1)

Esimiestaidot suhteessa alaistaitoihin -alakategoriassa esitelladn haastatteluaineistoa, jossa
puhuttiin paivystyksen esimiesten vaikutusmahdollisuuksista vartijoiden tyéhoén. Ty6olosuh-
teista huolimatta esimiehen persoonalla ja roolilla on vaikutusta vartijoiden tydhén. Helsingin
vankilan paivystyksen vankeinhoitoesimiehet tydskentelevat monesti kiireessd. He joutuvat
tekemaan nopeita paatoksia ja jakamaan kaytettavissa olevia resursseja. Esimiehet joutuvat
hallitsemaan kokonaisuutta, jossa ilmenee jatkuvasti ennakoimattomia tehtévid. Haastatte-
luissa puhuttiin persoonallisuustekijoistd ja oman tyylin lIoytdmisestéd. Vaikutusta on muun
muassa silla, miten pitkalté4 ajalta esimiehen toimintaa tunnetaan. Esimiehet ovat erilaisia
ihmising, eivatka taysin yhdenmukaiset toimintatavat ole mahdollisia, kun puhutaan erilaisis-
ta ihmisista. Voi olla olemassa monenlaista johtamisen tapaa, mika johtaa tehtavien hyvaan
hallintaan. Esimiehisyyden tarkoituksellinen korostaminen ei ole hyvéa asia, vaan esimiehisyys
16ytyy johdonmukaisuudesta ja eettisesti korkeatasoisesta tydskentelysta. Yhdessa haastatte-
lussa tuotiin esille, ettéd autoritdarisyyden vdheneminen ei ole valttamatta pelkastaan hyvia

tuloksia tuova. Joskus esimiehen on reagoitava nopeasti ja asioista ei pystyta silloin neuvotte-
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lemaan. Neuvovaakin palautetta taytyy pystya antamaan, mutta taman tulisi tapahtua hyvas-
s& hengessa. Alaisia on syyta kiittdd hyvista tyosuorituksista ja esimiehen tulisi muutenkin

pyrkia hyvan yhteishengen luomiseen.

” ... ne luottaa silloin ja se on hyva juttu.” (H1)

. siihen vaikuttaa persoonallisuustekijat ja myos se, ettd miten pitkd ko-
kemus on alalta ja ... tunnetaanko sinut aikasemmin miten pitkalta ajalta.”
(H2)

” ... Kylld varmaan se vaikuttaa tietysti, ettd minkdlainen persoona on esimie-
hena” (H3)

7 ... sellaset alaset ku on esimiehetki.” (H4)

” ... jos on taitavia esimiehid, niin ne osaa antaa palautetta semmosella hyval-
14 tavalla, joka innostaa alaista toimimaan entista paremmin.” (H5)

Rekrytoinnin ylédkategoriaa selittivat alakategoriat pateva henkilokunta ja palkkataso ja kaksi
vankeinhoitoesimiesta otti nama asiat esille. Kovan luokan vankilassa on haastetta jo vakitui-
sen henkil6kunnan esimiestydssa. Esimiestydn vaatimuksia lisdavat epapatevat tilapaistyonte-
kijat. Olisi tarkeda saada patevaa henkilékuntaa tdihin. Haastateltavilla oli kokemuksia alalle

sopimattomista henkildista.

” ... on kylla havainnu sen, ettd on myos sellasia henkildité toissa, jotka ei oo
sopivia vankeinhoitolaitoksen palvelukseen. lhan puhtaasti.” (H4)

Rekrytoinnin ongelmallisuus nahtiin pitkalti alhaisen palkkatason aiheuttamana. Paakaupunki-
seudulla on korkeat elinkustannukset ja vankilan palkkataso on alhainen.

. mistd me saadaan jatkossa henkilokuntaa, jos palkkataso pidetadan talla
pohjalla ... tybvoimaa ei saa tai ne on sitten ihan muista piireista jatkossa ...
talla systeemilld on 80 % naisvartijoita ndissd hommissa ... Taa alkaa olla niin
sanottu heikkopalkka-ala, jos peruspalkalla menn&an, niin miesteollisuudessa
tienaa enemman.” (H4)

Vasta alalle tulleet henkilot ja sijaisvartijat edellyttavat paivystyksessa tydskenteleviltd van-
keinhoitoesimiehilta perusteellisempaa perehdytysta tyotehtéaviin. Uusissa taikka alan koulu-
tusta ilman olevissa tydntekijoissa nahtiin myos hyvid ominaisuuksia. Monet henkilét ovat
kiinnostuneita vankitietojarjestelmastéd, ja osaavat ja haluavat hankkia tietoa vangeista sita
kautta. Yksi haastateltava mainitsi yleisen turvallisuusasenteen olevan nykyaan parempi uusil-
la tydntekijoéilla kuin kymmenen vuotta aikaisemmin. Ihmiset ovat kiinnostuneita hankkimaan
tietoa ja sité on tosin helpommin saatavillakin. Taman péivan vartijan ty6 todettiin yhdessa
haastattelussa toimenkuvaltaan laajaksi ja monialaiseksi. Henkilokunnan pitaa olla valmis te-

kemaan kaikkea omien valmiuksien ja kykyjen rajoissa.
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Opinnaytetydssa kasiteltiin Helsingin vankilan paivystyksessa tydskentelevien vankeinhoi-

toesimiesten kokemuksia omasta tydstdan tyon laadun, ammattietiikan ja alaistaitojen nako-

kulmasta. Taulukossa esitetdan opinnaytetyon tutkimuskysymysten ala- ja ylaluokat kootusti.

TEEMA-ALUE

ALALUOKKA

YLALUOKKA

TYON LAATU

Vartijahenkildston maara
Toiminnan kehittdminen

Koulutus

Kriittiset menestystekijat

Kiire
Yotyo
Tehtavankuva

Tyo itsesséaan

Esimiesten valinen yhteistyo
Esimiesten ja vartijoiden valinen

yhteistyo

Yhteistyo

AMMATTIETHKKA

Tasapuolisuus
Yhdenmukainen linja

Esimiehisyys

Hyvé esimiestyd

Kollegoiden auttaminen
Toiminnan laatu

Arvokeskusteluiden kdyminen

Arvot

Alaisten kuormittaminen
Sukupuolten vélinen tasa-arvo

Palkitseminen

Eettiset ongelmat

ALAISTAIDOT

Luotettavuus
Koulutus

Yhteistyokyky

Vartijoiden perustaidot

Osastoesimiesten tydajat
Vartijoiden motivaatio

Esimiestaidot suhteessa alaistaitoihin

Muutosvastarinta

Pateva henkilokunta
Palkkataso

Rekrytointi
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8.1 Tyon laatu

Greenin (2006, 48) mukaan tyon laatuun vaikuttavia keskeisid elementteja ovat tyon vaatima
ammattitaito, tydn vaatimat ponnistukset, tyén sallima harkintavalta, palkkaus, tyon ja tyo-
suhteen turvallisuus ja tyotyytyvaisyys. Helsingin vankilan vankeinhoitoesimiehet puhuivat
tyonsa laadun yhteydessa omista toimintaedellytyksistdan. Henkildkunnan maara koettiin liian
vahaiseksi ja sairaslomat vaikeuttivat tilannetta entisestddn. Taru Toikanderin kartoitus van-
keinhoitoesimiehista vuodelta 2007 esitti samankaltaisia tuloksia. Kyselyssa kartoitettiin van-
keinhoitoesimiesten kokemuksia tydstdan. Eniten mainintoja saaneet asiat liittyivat henkil6-
kunnan vahyyteen, kiireeseen ja tydmaaran suuruuteen. (Toikander 2007, 27.) Tassa yhtey-
dessa huomion arvoista on se, etté taman opinnaytetydn tydn laadun teema-alueen kysymys-
rungon kysymyksissa kasiteltiin myos kehittdmistarpeita. Vapaan kerronnan ohessa kysyttiin

siis asioista, jotka voisivat olla paremmin.

Scheinin kulttuurien tasojen teoriassa (Schein 2001, 32) perusoletuksia pidetdan tiedostamat-
tomana tapana toimia kuten ennenkin ja perusoletuksia ei lahtokohtaisesti kyseenalaisteta.
Vankilan kaikkia toimintoja saatetaan perusolettamusten mukaan pitéa ylla, vaikka toimintoja
pitdisi suhteuttaa henkilokunnan resursseihin ja taata taytantéonpanon turvallisuus yhteis-
kunnalle, henkilokunnalle ja vangeille (VL 1 luku 3 8 2 mom.). Toimintojen suhteuttaminen
voi tarkoittaa tassa yhteydessa esimerkiksi sitéa, ettad turvallisuutta ja henkilékohtaista suojaa

pidetaan ylla vahentamalla joitakin toimintoja ja laittamalla asioita tarkeysjarjestykseen.

Toikanderin koko Suomen kattavassa tutkimuksessa paivystyksessa tydskentelevat vankeinhoi-
toesimiehet toivat tydtilansa rauhattomuutta enemman esille kuin rangaistusajan suunnitel-
mista vastaavat esimiehet (Toikander 2007, 29 - 30). Vaikka Helsingin vankilankin paivystyk-
sessa tydskentelevat esimiehet kokivat tyotilassaan kehittdmisen varaa, tuli haastatteluissa
enemman esille ajoneuvokaluston ongelmat. Suomen eri vankiloissa tyétilat ovat erilaisia ja
rauhattomuuden katsottiin ehk& kuuluvan tydpaikan luonteeseen suuremmassa vankilassa ku-
ten Helsingin vankila. Helsingin vankilan paivystyksesta kasin koordinoidaan esimerkiksi vanki-
kuljetuksia. Parempikuntoisia kulkuneuvoja ei ollut aina tarjolla useiden kuljetusten takia ja
vanhempien kulkuneuvojen kanssa oli ollut ongelmia. Esimiehet kokivat riittavan henkilokun-

nan ja toimivan ajoneuvokaluston olevan tarkeita tekij6éitd oman tydnsa mahdollistajina.

Paivystyksen esimiesten keskindisen yhteistydn taso ja laatu koettiin yhdeksi kehityskohteek-
si. Kun tieto kulkee hyvin, niin se luo toimintaedellytyksia tyydyttavaan tydskentelyyn. Yhtei-
set koulutustilaisuudet mainittiin yhdessd haastattelussa téarkeina, jotta omat mielipiteet ja
kehitysehdotukset tulisivat kuuluviin. Scheinin mukaan artefaktit eli organisaation nakyvat
rakenteet ja prosessit eivat valttamatta tue ilmaistuja arvoja. Esimiesten avoin viestintd voi
olla arvo, mutta ainoastaan positiivista viestintédd arvostetaan. Toiminnan kehittdmista esitta-

va esimies saattaa joutua itse ottamaan vastuun epakohdan ratkaisusta. Tama lisatydé oman
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tydn ohessa voi tuntua rangaistukselta ”huonoja uutisia” tuovasta tyontekijasta. Tama saat-
taa luoda perusolettamuksen, ettd tyontekijoiden ei kannata mainita ongelmista. (Schein
2001, 83.) Tydntekija ei valttamatta ehdi ajattelemaan pitkdn aikavalin etuja tydon laadun
kehittdmisen nakokulmasta, jos varsinaisen tyon hallinta ja paivan tehtévien hoitaminen vie

paljon energiaa.

Koulutukseen paasemisen vaikeus koettiin yhdeksi ongelmaksi. Uuden toimenkuvan tyévuoro-
taulukko ei usean haastateltavan mukaan tukenut koulutuksiin osallistumista, vaan teki sen
vaikeaksi. Toikanderin tutkimuksessa koulutuksen ja perehdytyksen puutteet oli koettu voi-
makkaammin rangaistusajan suunnitelmista vastaavien vankeinhoitoesimiesten keskuudessa,
mutta myds péaivystyksen esimiehet olivat tyytyméattomia saamaansa koulutukseen ja perehdy-
tykseen (Toikander 2007, 29 - 30).

Greenin (2006, 162, 172, 173) mukaan koulutus vaikuttaa tyon laatuun esimerkiksi niin, etta
tyontekija pystyy toteuttamaan paremmin haluamiaan asioita. Enemméan ammattitaitoa vaa-
tivat tyotehtavat ovat myds vaativampia. Mikali tyéntekijalla ei ole riittavasti tydkaluja am-
matinhallintaan, hén voi stressaantua ja tuotteliaisuus voi karsia tasta. Green (emt. 172) to-
teaa tydn vaatiman ammattitaidon lisddntyneen viime vuosikymmenina. Tyotehtavat ovat tul-
leet monitahoisemmiksi ja yleistaidot kuten ongelmanratkaisu, kommunikaatio, ilmaisutaidot

ja tietokoneen kayttotaidot ovat saaneet enemman merkitysta etenkin viime vuosien aikana.

Haastatellut vankeinhoitoesimiehet puhuivat siis henkilokunnan maéran vaikutuksista paivit-
taisten tehtavien menestyksellisen hoidon edellyttéjina. Kiire kuului monesti vankilan toimin-
nan ohjaamisen toimenkuvaan ja tiettyihin kellonaikoihin sidotut rutiinit eivat antaneet jous-
tamisen mahdollisuuksia. Koko ajan saattoi ilmetd ennakoimattomia tehtéavia. Se, ettd sakko-
vankeja oli alettu asuttamaan Helsingin vankilaan, koettiin kiirettd ja kuormitusta lisénneené
tekijanad. Vankien terveydentila on jo lahtokohtaisesti muuta vaestéd huonompi ja erillisryh-
mistd sairaimpia ovat naisten liséksi sakkovangit (Haaste 4/2008). Sakkovankeja joudutaan
passittamaan monesti vankilan ulkopuoliseen hoitoon. Erds tapa mitata tydn vaatimia ponnis-
tuksia on Greenin mukaan yksittaisten tydtehtavien suorittamisen véliset ajanjaksot, milloin
ihminen voi levatd. Green puhuu tyén vaatimien ponnistusten yhteydessa fyysisesta ja/tai

henkisesta tydhon panostuksesta. (Green 2006, 48.)

Tyodn laadun yhteydessa yotyd mainittiin hyvin selkeasti. Tyévuoroihin oltiin tyytymattémia.
Yotyon maara oli lisdantynyt ja tydvuoroista ei ehditty palautumaan riittavasti ennen seuraa-
via tyévuoroja. Uudet tydajat ja niiden uudenlainen kohdentuminen saivat Toikanderin tutki-
muksessa henkilokunnan vahéisen maaran, kiireen ja tydomaaran suuruuden jélkeen eniten
mainintoja yhdessa tehtavien jakautumisen ja tydssa jaksamisen kanssa (Toikander 2007, 26 -

32). Helsingin vankilan paivystyksen vankeinhoitoesimiehista miltei kaikki ilmaisivat haastat-
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teluissa tyytymattomyytensa tydvuoroihin. Tyévuorot maarattiin vastentahtoiselle henkil6-
kunnalle tydnantajan tyonjohto-oikeuden perusteella (VVL tiedote 13/24.8.2006).

Haastatteluissa péivystyksen vankeinhoitoesimiehet puhuivat uudistuneeseen tehtéavankuvaan-
sa liittyen vangeista vieraantumisesta, mita asiaa kasitelladn myds alaistaitojen teema-alueen
yhteydessa. Toikanderin tutkimuksessa tuotiin asiaa esille myds muiden vankiloiden vankein-
hoitoesimiesten vastauksissa. Toimipaikka vankilan asuinosastojen ulkopuolella ja lisdantynyt
yotydn maaré huonontaa vankituntemusta. (Toikander 2007, 27, 28, 30.) Erédssa Helsingin
vankilan paivystyksen esimiehen haastattelussa tuotiin esille myds vastuukysymys. Tyd vanki-
lan paivystyksessa pitéa sisalladn kokonaisvaltaista vastuuta koko vankilan toiminnasta. Yoai-
kaan vastuu korostuu, vaikka olemassa on paivystavan virkamiehen jarjestelma. Aikaisemmas-
sa jarjestelmassa vankilan asuinosastojen esimiehet (entinen ylivartijan virkanimike, nykyisin
rangaistusajan suunnitelmista vastaavat esimiehet) hoitivat yfajan vankilan esimiestehtavia
kukin vuorollaan. Vankilan paivystysta hoitivat tietyt henkilot paivatdina. Uudessa jarjestel-
ma&ssa rangaistusajan suunnitelmista vastaavat esimiehet ovat vastuussa osastoistaan paivaai-
kaan. Vastuu vankilan toiminnasta paivaajan lisdksi ydaikaan on turvallisuudesta vastaavilla

eli paivystyksessa tyoskentelevilla esimiehilla.

Tydn laadun yhteydessa haastatteluissa tuotiin esille yhteistydn merkitys. Henkiloston hyvéat
keskinaiset valit edesauttavat ilmapiirid, missa tydntekijat tukevat toisiaan ja informaation
kulku helpottaa tydtehtévissa onnistumista. Clark (1998) jakaa tyon laadun kaikkein arvoste-
tuimmat puolet kahteen: tyon sisaltéon ja hyviin sosiaalisiin suhteisiin tyopaikalla (Green
2006, 19). Organisaatiomuutosten yhteydessa tydhyvinvointinakékulma on yksi kaikkein téar-
keimmista. Avoin kommunikaatio on yksi tyéhyvinvoinnin edellytyksia. (Stenvall & Virtanen
2007, 13.)

Uuden palkkausjarjestelman koettiin tehneen kastijakoa rangaistusajan suunnitelmista ja pai-
vystyksestd vastaavien esimiesten vadlille Helsingin vankilassa. Rangaistusajan suunnitelmista
vastaavilla esimiehilla on kaksi tasoa korkeampi palkkaluokka kuin paivystyksen esimiehilla.
Yhteenkuuluvuuden tunnetta vaikeutti myo6s se, ettd paivystyksessa tyoskentelevien esimies-
ten kouluttamiseen ei ollut haastatteluaineiston perusteella kiinnitetty samanlaista huomiota
kuin rangaistusajan suunnitelmista vastaavilla esimiehilla. Paivatydta tekevilla vankeinhoi-
toesimiehilla on ollut tulostavoitteena tietty maara taydennyskoulutuksia (Helsingin vankilan
tulossopimus vuodelle 2008, 2). Paivystyksen vankeinhoitoesimiesten ammatilliseen kehitty-
miseen ei ole kiinnitetty samalla tavalla huomiota, mika oli tuonut mukanaan eriarvoisuuden

tunnetta.

Yhteenkuuluvuuden tunnetta esimiesten valilla oli vahentanyt se, etta paivystyksen esimiehet

olivat kokeneet rangaistusajan suunnitelmista vastaavien esimiesten olevan haluttomia aut-
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tamaan heitéa tauoille paasemisessa. Monet tydmotivaation sisaltoteoriat selittavat motivaati-
on perustaksi ihmisen tarpeet. Amerikkalaisen sosiaalipsykologi Abraham Maslow ™ n (1954)
tarvehierarkian mukaan ihmisen fysiologiset tarpeet, kuten nalka, jano ja muut kehon tarpeet
ovat tarvehierarkian tarkeysjarjestyksessa ensimmaisella sijalla. Ty6paikoille siirrettyind nai-
ta tarpeita ovat esimerkiksi ruokailu, liikunta ja lepotauot. Vaikka Maslow™n teoriaa on kriti-
soitu paljon, teorialla on ollut huomattava vaikutus kasitykseen tyémotivaatiosta ja sen siséal-
l16sta. (Lamsa & Hautala 2004, 82 - 83.) Helsingin vankilan paivystyksessa tydskentelevat esi-
miehet kokivat tauoille pdasemisen vaikeaksi. Paivystyksen vankeinhoitoesimiesten joukossa
koettiin, ettd rangaistusajan suunnitelmista vastaavat esimiehet eivat halua tai ehdi autta-

maan paivystyksessa tydskentelevid esimiehia.

Organisaation muutos ja esimiestyon uudistus oli vaikuttanut Helsingin vankilan ydajan varti-
oinnin ohjaamiseen. Aikaisemmin esimiehilld oli ollut ybaikaan tietty pysyva valvontahenkil6-
kunta ohjattavanaan. Uudistus oli purkanut tdman systeemin. Schein (1987) tekee eron kult-
tuurin pintatason ilmididen ja syvemmalla tasolla sijaitsevan yhteisen ndkemyksen kanssa.
Kulttuuri on myds ryhmékokemusten opittua tulosta. Yhteiset kokemukset ovat muovanneet
ryhmélle yhteisen ndkemyksen ryhmaésté ja sen toiminnasta. (Schein 1987, 25.) Taméankaltai-
set organisaation pienet ryhmaét ovat saattaneet olla aikaisemmin vahvojakin osakulttuureja,
joissa on ollut tapana tehda asioita tietylla tavalla. Vahvassa osakulttuurissa on saattanut val-
lita tietynlainen autonomia, jolloin ryhmén tavoitteet ovat saattaneet olla erilaisia organisaa-
tion keskeisiin toimintaperiaatteisiin nahden. (Salo & Kuittinen 1998, 214 - 223.)

Valvousryhmien esimiesten vaihtuminen ja rangaistusajan suunnitelmista vastaavien esimies-
ten uudenlaiset tydnkuvat olivat joidenkin tutkielman haastateltavien mielestéa vahenténeet
yhteenkuuluvuuden tunnetta henkilékunnan valilla. Tahan oli vaikuttanut rangaistusajan
suunnitelmista vastaavien esimiesten ajoittainen poissaolo osastojen vartijoiden ohjaamisesta
ja esimerkin ndyttamisesta. Entisen ylivartijajarjestelman mukaisten yéajan valvontaryhmien
purkautuminen oli my6s vaikuttanut ilmapiiriin tehden sitd vahemman tuttavalliseksi. Tutta-
vallisuuden vaheneminen mainitaan ammattietiikan teema-alueessa myos tasapuolista kohte-

lua edesauttavana tekijana.

8.2 Ammattietiikka

Ammattietiikasta puhuttaessa Helsingin vankilan paivystyksessa tydskentelevien esimiesten
haastatteluissa ilmeni selkeéasti mielipide tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden tarkeydes-
ta. Tasapuolisuuden vaatimus 16ytyy valtion virkamieslain sd&dnnoksistéa. Esimies ei saa asettaa
ketdan perusteettomasti eriarvoiseen asemaan. Tasapuolisen kohtelun periaatteen tulee néa-

kya kaikessa toiminnassa, esimerkiksi tydnjaon oikeudenmukaisuutena ja yhteisten pelisdan-



52

tdjen soveltamisena jokaiseen. Esimiehen tulee huolehtia siita, etta jokainen saa palvelus-
suhteesta johtuvat edut ja oikeudet sellaisina kuin ne hanelle kuuluvat”. (Valtiovarainminis-
teri6 2005, 20 - 21.)

Hyvaa johtajuutta on maaritelty erilaisilla teorioilla. Oikeudenmukaisuutta pidetaan yleisesti
erdand tarkeimmistd hyvan johtajuuden tunnusmerkkind. Toisiin ihmisiin vaikuttamisessa ol-
laan tekemisissa vallankayton ja arvovalintojen kanssa. Johtajuutta voidaan arvioida hyvan ja
pahan, oikean ja vaaran, oikeudenmukaisuuden ja epdoikeudenmukaisuuden valossa. (Lamséa
& Hautala 2004, 237 - 238.) Helsingin vankilan paivystyksen esimiehet pitivat tasapuolisuuden
ja oikeudenmukaisuuden toteutumisessa tarkedna esimiesten yhdenmukaista linjaa. Omaa
tyotaan voi lahestyd monella tavalla olemalla tasapuolinen ja oikeudenmukainen. Esimiesten
tulisi kuitenkin sopia tietyistd perusperiaatteista, jotka toteutuvat riippumatta siita, kuka

esimiehistd on tydvuorossa.

Esimiehisyydestd puhuttiin haastatteluissa hyvan esimiestytn yhteydessd. Esimiehen tulisi
nayttaa esimerkkid ja osoittaa noudattavansa tiettyja perusperiaatteita. Oma esimerkki ja
esimiesmdinen kaytos valittyvat eteenpdin ja lisdavat luottamusta esimieheen. Tyontekijoi-
den kunnioitus ja heidan ongelmiensa kuunteleminen tuotiin monessa haastattelussa esille
tarkeina esimiehen ominaisuuksina. Johtajat luovat omalla kayttaytymiselladn standardit,
jotka ajan myota lapéaisevéat koko organisaation” (Valtiovarainministerié 2005, 20). Kirjoitettu
eettinen toimintapolitiikka ja ohjeistus ovat tarkeitd, mutta vahintdan yhta tarkeda on luo-
tettavuuden ja arvostuksen sailyttaminen tyontekijoiden silmissd. Yhdenmukaisuus sanojen ja
tekojen valilla on yksi luotettavuuden indikaattoreista. (Menzel 2006, 51.) Luotettavuus ja
rehellisyys paljastuvat kayttaytymisestd, ja korkean luottamuksen ilmapiirissd ihmiset ovat
sitoutuneita. Sitoutuneet tyontekijat ovat valmiita tyoskentelemdén organisaation paamaari-
en mukaisesti. (Popejoy & Delaney 2004, 12.) Eettisesti toimivan esimiehen oletetaan kohte-
levan tydntekijoitadn kunnioittavasti eika vain valineinad tavoitteiden saavuttamiseksi (Zhu &
Avolio 2004, 16 - 26).

Esimiesmaisesta kaytoksestd puhuttaessa tuli yhdessa haastattelussa esille myos se, etta esi-
miehen tulisi hyvaksya roolinsa ja luoda ihmissuhteita tydpaikkansa ulkopuolella. Jarvisen
(2001, 63 - 67) mukaan esimies voi laheisilla suhteilla tiettyihin tyontekijoihin vaarantaa puo-
lueettomuuttaan henkiloston silmissd ja tyontekijat voivat kokea esimiehen suosivan laheisia
alaisiaan. Jos esimies tuntee itsensa epavarmaksi, han saattaa yrittaa miellyttad kaikkia. Ko-
rostuneen itsendinen toiminta voi viestid epdvarmuudesta. Paineita uuden esimiehen rooliin
voivat tuoda uuden esimiehen entiset tydtoverit, mutta myds muut alaiset. Entiset tyétoverit
voivat toivoa suhteen jatkuvan muuttumattomana. He voivat kokea esimiehen muuttuneen
virkansa myo6ta. Ei niin laheisessa kontaktissa olevat saattavat olla jopa kateellisia esimiehen

valinnasta ja yrittda jopa estad esimiehen onnistumista tehtavassaan. Esimiehen tulee sietda
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erilaisia tyobyhteisosta tulevia paineita ja otettava oma roolinsa esimiehena. Roolimuutosta
edesauttaa se, etta tydyhteisé ymmartaa esimiehen roolin erilaisuutta ja tukee uutta esimies-
ta siina. (Jarvinen 2001, 63 - 67; 2005, 38 - 40.)

Tassa opinndytetydssa mainittiin aikaisemmin se, etta paivystyksessa tytskentelevét esimie-
het toivoisivat rangaistusajan suunnitelmista vastaavien esimiesten auttavan heita tauoille
paasemisessa. Odotuksia kohdistuu myds tydtovereihin. Sen lisdksi, ettd esimiehet odottavat
keskuudessaan yhteisten peliséantdjen luomista ja noudattamista, he odottavat toisiltaan tu-
levien tydtehtéavien valmistelua. Mikali tulevia ty6tehtavia on valmisteltu etukateen, on tyo-
vuoroon tulevan esimiehen helpompi suoriutua tydvuoronsa tehtéavistd. Kahdessa haastattelus-
sa puhuttiin tyén tekemisestd mahdollisimman hyvin, vastuun ottamisesta ja toiminnan va-
kuuttavuudesta. Haastateltavien puhe peilaa valtiohallinnon arvoperustan arvoja, joita ovat
toiminnan tuloksellisuus, avoimuus, laatu ja vahva asiantuntemus, luottamus, palveluperiaa-
te, puolueettomuus ja riippumattomuus, tasa-arvo ja vastuullisuus (Valtiohallinnon kasikirja,
2005). Erdassd haastattelussa toivottiin, ettéd lainmukaisen toiminnan varmistamisen lisaksi
kaytaisiin enemman keskustelua arvoista. Mentzelin (2006, 363) mukaan onnistuneissa arvo-
keskusteluissa ja koulutustilaisuuksissa tyontekijat tulevat tietoisiksi eettisisté periaatteista.
Taman tietouden ja voimavaran myota tydntekijat pystyvat tekemaadn oikeita valintoja ja

paatoksia.

Helsingin vankilan péivystyksen esimiehet mainitsivat eettisind ongelmina vartijahenkilostén
lilan kuormittamisen, sukupuolten vélisen tasa-arvon toteutumisen ja hyvistd tyosuorituksista
palkitsemisen vaikeuden. Esimies joutuu pohtimaan toimintansa oikeudenmukaisuutta muun
muassa tyotehtdvia jakaessaan, palkitsemisessa, ristiriitojen ratkaisemisessa seké kehittdjana
(LAmsa & Hautala 2004, 237 - 243). Organisaatiomuutoksissa joudutaan monesti kyseenalais-
tamaan tiettyja perusolettamuksia ja miettimaan uudelleen tydprosesseja, tyon tekemisen
malleja, tydn mitoittamista, resursseja ja tarvittavaa osaamista (Honkanen 2008, 9). Schein
nékee, ettd vanhojen oletusten poisoppiminen on epadmukavaa ja tuottaa ahdistusta (Schein
2001, 133).

Haastatteluissa tuli esille huoli henkilokunnan jaksamisesta ja siitd, ettd henkildkunta joutuu
monesti tekemaan usean tydntekijan toitd ja tinkimaan tauoistaan. Miespuoliset tyontekijat
joutuvat joko vankeuslain vaatimusten tai tehtdvien vaarallisuuden takia tekemdan viela
enemman tehtdvia. Haastavammat tehtavat edellyttavat usein miespuolisia tyontekijoita.
Haastavampien ja vaarallisempien tehtévien suorittaminen ei ndy kuitenkaan palkkauksessa,
mista asiasta paivystyksen esimiehet joutuvat kuulemaan tydtehtavia jakaessaan. Kun resurs-
seja on vahan, joutuvat pystyvimmat henkildt monesti enemman kuormitetuiksi. Palkkausjar-

jestelma ei kuitenkaan pysty joustamaan tarvittavalla tavalla ja rikosseuraamusalalla joudu-
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taan sisaisilla suullisilla ja kirjallisilla ohjeilla rajaamaan jaettavia suorituspisteitda henkil6-

kohtaisesta suoriutumisesta.

8.3 Alaistaidot

Helsingin vankilan paivystyksen kaikki vankeinhoitoesimiehet puhuivat alaistaitojen yhteydes-
sé luotettavuuden tarkeydesté. Erityisen huomionarvoista on se, ettd esimiehet eivat kaivan-
neet poikkeuksellisia taitoja tai kykyja alaisiltaan. Kunnostaan huolehtivat, tydaikoja ja kas-
kyja noudattavat vartijat ovat luotettavia. Alaistaitojen teema-alueen toiseksi eniten mainin-
toja saanut asia oli koulutuksen téarkeys. Keskinen (2005, 32 - 33) toteaa ammatillisen osaami-
sen ja sen myo6ta laadukkaan tydn tarvitsevan myos aktiivista oman tyon kehittdmiseen tah-
taavaa tyootetta. Pelkkd aikaisempi koulutus ja kertynyt tyokokemus ei ole valttamatta riit-
tava ammatillisen osaamisen edellytys. Esimiehet kaipasivat enemman vankilaturvallisuutta
vaarantavien tilanteiden koulutuksia. Kerkon (2001, 212) mukaan pelastustoimintaan varau-

tumisen resursseja ja voimavaroja pitaa vahvistaa ja yllapitaé koko ajan.

Yleisessa keskustelussa tuodaan usein esiin esimiestydn merkitys siihen, miten organisaatiossa
suoriudutaan erilaisista tehtéavista. Haastatteluaineistossa tulee esille myds vartijoiden yhteis-
tyokyvyn merkitys esimiestyoté tukevana ja hyvaa suoriutumista edesauttavana tekijana. Luo-
tettavimmat vartijat eivat pelkastaan toimi ohjeiden mukaan, vaan ovat aktiivisia ja ilmaise-
vat tietouttaan esimiehelle. Organisaatiossa on pystyttava analysoimaan tietoa ja valittimaan
sité niille, joiden tyota se koskee. Tama edellyttaa tiedon merkityksellisyyden oivaltamista.
(Rikosseuraamusvirasto 2001, 42.) ”Tyontekijalla saattaa olla enemman tietoa tydsuoritusta
rajoittavista tai edistavista seikoista kuin hanen esimiehellaan” (Keskinen 2005, 44). Yhdessa
haastattelussa mainittiin tyotehtavista keskustelemisen téarkeys. Esimiehelld on vastuuta
alaistaitojen kehittymisesta ja hén voi auttaa alaistensa vastuullisen asenteen muodostumi-

sessa antamalla heille riittavasti tietoa tyotehtéavista (Keskinen 2005, 43).

Vartijoiden luotettavuuden jalkeen seuraavaksi eniten alaistaitojen yhteydessd puhuttiin
muutosvastarinnasta ja vartijoiden tydmotivaatiosta. Vartijat eivit olleet tottuneet siihen,
ettd osastoilla ei ollut aina esimiesta paikalla. Puohiniemen mukaan (2003, 22) muuttuvassa
toimintaymparistossa on tarkeda yhteiset padmaarat. Jos ne puuttuvat, saattavat esimerkiksi
yksiléiden omat intressit ohjata toimintaa. Kun toimitaan normien mukaan, tulisi jonkun olla
aina askeleen edelléd luomassa yhteisia pelisdantoja. Schein (2001, 27) toteaa, ettd organisaa-
tioiden kulttuuri voi olla rajoite muutokselle. Ympéariston muutokset vaatisivat tyontekijoilta

uusia reaktioita, mutta he voivat pitaa kiinni vanhasta kulttuurista.
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Vartijoiden koettiin olevan tyytymattdomia muutoksiin esimiestydssa ja organisaatiossa. Esi-
miesten puuttumisen liséksi henkilokuntapula oli vaikuttanut joidenkin vartijoiden tyomoti-
vaatioon negatiivisesti. Keskisen (2005, 32) mukaan motivoituneisuus voi ilmeta niin, etta
tyontekija sietdd ja sallii tydbhonsa liittyvid muutoksia. Motivaatioon voi vaikuttaa esimerkiksi
uuden oppimisen pelko. Vartijoiden kohdalla tassad yhteydessa voidaan mainita esimerkking,
ettd esimiesten poissa ollessa vartijat joutuvat opettelemaan uutta ja ottamaan enemman
vastuuta tytssaan. Vankitietojarjestelman kayttaminen paivittaisena tyovalineena on merkin-

nyt uuden teknologian opettelemisen pakkoa.

Schein (2001, 137 - 138) jakaa oppimisahdistusta véliaikaisen osaamattomuuden pelkoon,
osaamattomuuden rankaisemisen pelkoon, henkilékohtaisen identiteetin menettéamisen pel-
koon ja ryhméan jasenyyden menettamisenpelkoon. Keskisen (2005, 25) mukaan ty6hon sitou-
tuneisuus on merkittéava monien tydhon liittyvien toimintojen kannalta. Sitoutuminen edellyt-
tadd motivoituneisuutta ja sita mydten halua kehittaa tyota, tydymparistod ja omaa toimintaa
tydssd. Oman itsensa identifioiminen organisaatioon, omaan tydpaikkaan ja osastoon voi olla

vaikeaa, mikali esimiehia ei ole tydpaikoilla samalla tavalla lasna kuin aikaisemmin.

Keskisen (2005, 30) mukaan esimieheltéd saatu tuki ja kannustus vaikuttaa ty6hén sitoutumi-
seen jopa enemman kuin tydtovereilta saatu tuki. Esimiestydssa luottamus on térkead. Esi-
mies pystyy herattdmaan luottamusta muun muassa kayttaytymisen pysyvyydelld eri aikoina
ja eri tilanteissa. Henkilékunnan hyvinvoinnista huolehtiminen herattda luottamusta, samoin
paatosten perusteleminen ja oikea aikainen ja asiallinen palaute. (Keskinen 2005, 80 - 82.)
Helsingin vankilan paivystyksessa tyoskentelevien esimiesten mielesta se, miten pitkalta ajal-
ta esimies tunnetaan, vaikuttaa alaisten luottamukseen. Auktoriteetin omaaminen ei tarkoita

sitd, etta esimiehen tulisi ottaa autoritaarinen rooli tydssaan.

Yhdessa haastattelussa puhuttiin myos siita, etta vankilassa samalla toimipaikalla tydskentely
ei ole valttamatta aina paras ratkaisu. Keskinen (2005, 84 - 85) nékee tarpeellisena tyonteki-
joiden vaihdot toisille osastoille, mikali tydntekijéille on kehittynyt kollektiivinen sopimus
tehda tyotéaan periaatteella ”véahempikin riittdd”. Keskinen puhuu kollektiivisen tydntekijoi-
den keskindisen sopimuksen lopettamisesta. Patevan henkilokunnan puute ja alhaiseksi koe-
tun palkkatason ongelmat tulivat opinnaytetydssa esille. Asia tuotiin esille myds Toikanderin
tutkimuksessa (Toikander 2007, 38). Vankilavirkailijain liiton puheenjohtaja Jari Tuomela to-
teaa "Vartijan ammatin kilpailukyky ei ole kovin hyva, jos miettii palkkaa tai kehittymismah-
dollisuuksia ammatissa. Eivatka vangit ole kaikkein helpoimpia asiakkaita - monessa ammatis-

sa paasee varmasti vahemmalla”. (Ylioppilaslehti 13/2007.)
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9  POHDINTA

Opinnaytetyon haastattelujen perusteella Helsingin vankilan organisaatiokulttuurissa oli ha-
vaittavissa muutosvastarintaa organisaatiouudistusta kohtaan. Kaikki vartijat eivéat olleet hy-
vaksyneet esimiesten poissaoloa osastoilta ja he olivat tuoneet asiaa avoimesti esille Helsingin
vankilan paivystyksessd tyoskenteleville esimiehille. Haastatellut esimiehet eivat itsekdan
pitdneet tata asiaa positiivisena. Esimiesten omia ongelmia organisaatiomuutoksen jalkeen
olivat esimerkiksi koulutusten priorisoituminen rangaistusajan suunnitelmiin ja omien tauko-
jen toteutumisen hankaluudet. Suurimpana ongelmana tuli esille tyytyméattomyys kasvanee-

seen yotyon maaraan.

Scheinia (2001) mukaillen tydntekijoilla on tiettyja perusoletuksia ja tapoja toimia, jotka voi-
vat esimerkiksi joko tukea organisaation toiminnan tavoitteita, taikka sitten ei (Schein 2001,
34). Yleinen kysymys tutkimus- ja kehittdmismenetelmien yhteydessa on se, miten paljon asi-
oiden tilaa ja organisaation toimintaa voidaan arvioida puhetta analysoimalla. Tassa opinnay-
tetydssa tuotiin esille se, ettd muutosta vastustettiin vartijoiden puheessa, mutta tama ei
valttamatta aiheuttanut tydtehtévien suorittamisen laadun huonontumista. Muutosvastarin-
tainen puhe on normaalia isoissa uudistuksissa. Tydntekijoiden parissa koko ajan tydskentele-
vat esimiehet toisivat esiin erilaisia nakdkulmia organisaatiouudistuksesta. Tama voisi vaikut-
taa asenneilmapiirin paranemiseen ja vanhojen, aikoinaan hyvaksi havaittujen toimintatapo-
jen nopeampaan muutokseen. Vartijoiden raporteille ja havainnoille annettiin haastatteluissa
tarked merkitys esimiehille ja koko organisaatiolle. Alaisten halu toimia aktiivisesti ja aloit-

teellisesti helpottaa esimiesten onnistumista.

Toikanderin tutkimuksessa koskien Suomen kaikkia vankeinhoitoesimiehia vankiaineksen huo-
nontuminen nahtiin toiseksi suurimmaksi ongelmaksi. Vangit ovat moniongelmaisia ja heidén
joukossaan tapahtuu jengiytymista (Toikander 2007, 37). Tama asia ei voi olla vaikuttamatta
tyonjohdollisiin tarpeisiin osastoilla. Uusi vankeuslaki edellyttda sen tuntemusta ja tietoa sii-
ta, miten lakia on tulkittu esimerkiksi Eduskunnan oikeusasiamiehen taholla. Oikeusasiamies
valvoo esimerkiksi virkamiesten lakien noudattamista, velvollisuuksien tayttamisté ja hyvan
hallinnon ja perus- ja ihmisoikeuksien toteutumista (Eduskunnan oikeusasiamies 2009). Ran-
gaistusajan suunnitelmista vastaavien esimiesten koulutuksia on saattanut olla uudistuksen
alkutaipaleella enemman, koska heilld on alussa ollut paljon uuden oppimista. Onko tilanne
tasaantunut, kaytannot vakiintuneet ja nakyykd esimiehia taas enemman vankilan asuinosas-
toilla? Oliko esimiesten puuttumiseen varauduttu suunnitelmissa ja oliko asia tiedostettu etu-
kateen? Onko tarkeda vai ei, ettd esimies olisi aina vankilan asuinosastoilla henkilékunnan ja
vankien kaytettavissd? Taman opinnaytetydn haastatteluaineiston perusteella vankiloiden
esimiestydn jakaminen paivystysta hoitaviin ja vankilan osastoista vastaaviin esimiehiin on

tuonut mukanaan ongelmia Helsingin vankilassa. Vankilan osastoilla ei ole aina ollut esimie-
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hiad, mika on vaikuttanut vartijahenkilokunnan tyémotivaatioon. Lisaksi esimiesten keskinai-

nen yhteisty6 on karsinyt eriytyneiden tydnkuvien johdosta.

Vankeinhoito on muuttunut entistd enemman vangituista henkildista huolehtimiseksi ja heidan
kuntouttamiseksi kohti rikoksetonta ja paihteetontd elamantapaa. Nama paamaarat ovat tar-
keit&, mutta suljetut vankilat eivat pysty saavuttamaan niité, mikéali ne eivat pysty pitdmaan
vankeja laitosten sisdpuolella. Mika on tarke&dd ja mikd on vahemman tarke&ad? Sailytysvar-
muuteen liittyy esimerkiksi tyontekijoiden henkil6kohtainen suoja ja mahdollisten ongelmien
ennakointia. Tassd yhteydessa voidaan puhua siitéa, milla lailla rangaistusajan suunnitelmista
vastaavien ja turvallisuudesta vastaavien esimiesten koulutustarpeita ja mahdollisuuksia osal-

listua koulutuksin priorisoidaan laitoksissa ja virastotasolla.

Rangaistusajan suunnitelmiin ja riski- ja tarvearviointeihin perustuva rangaistusten taytan-
tdonpano ja esimiesty6 vankilan osastoilla on lisannyt tietoisuutta, ei pelkastaan rikosten uu-
simisriskien kartoittamiseksi, vaan myds vankila-aikaisen rikollisuuden vahentamiseksi. Asialla
on vaikutuksensa vankilaturvallisuuteen ja sité kautta henkilokunnan tyoskentelyn olosuhtei-
siin. Ongelmien ennakointia voisi opinnaytetydn tekijan mielestd edesauttaa myds vankilan
paivystyksessa tydskentelevien turvallisuudesta vastaavien esimiesten kouluttaminen. Ei pel-
kastaan vankilaturvallisuutta haastavia tilanteita varten vaan esimerkiksi riskien analysointiin

ja hallintaan.

Helsingin vankilan péivystyksen vankeinhoitoesimiehet puhuivat haastatteluissa siita, ettéa he
kokivat tauoille paasynsa hankalaksi. Opinnaytetydssa ei mainittu siitd, miten hyvin tai huo-
nosti esimiehet paasevat vankilan palavereihin, jos heitd tauottavat esimiehet osallistuvat
itse niihin. Tutkimustulosten mukaan paivystyksen esimiesten tyon laatuun liittyi lisdantynyt
yotyd. Opinndytetyén tekemisen aikana esimiesten palautumista lisdédntyneesta yotyosta on
pyritty helpottamaan uudella tydvuorojarjestelmalld, jossa peréakkaisten vapaapaivien maaraa
on lisatty. Tama ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd varsinaisen yotyon maara olisi vahentynyt.
Tydajan kohdentuminen ybaikaan tuo ongelmia vankituntemukseen, kuten aikaisemmin on
todettu tassa opinnaytetydssa. Lisadntynyt yotyd tuo esiin kysymyksen siité, miten ikaantyva

henkil6kunta jaksaa néissa tehtavissaan.

Vahéiseksi koettu henkilokunnan maara koettiin opinndytetydn haastatteluissa ongelmaksi.
Voi olla eettisesti ongelmallista kuormittaa henkilokuntaa. Joudutaan jopa rikkomaan tydaika-
lain mukaisten taukojen toteutumista. Ongelmia voi tuoda mukanaan my6s henkildkunnan
tottuminen tietynlaiseen paivajarjestykseen ja rytmiin. Valtionhallinnon sdéastéohjelma ei voi
olla vaikuttamatta aikaisemmin hyviksi koettuihin toimintamalleihin. Kun puhutaan toiminnan
tehostamisesta, sitd pitdd toteuttaa ottamalla huomioon esimerkiksi tyoturvallisuus. Honka-

sen (2008) mukaan muutoksiin on reagoitava organisaatioissa muun muassa miettimalla uudel-
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leen mitad voidaan tehda olemassa olevilla resursseilla. Vakiintuneita kaytantdja ja perusolet-
tamuksia joudutaan kyseenalaistamaan (Honkanen 2008, 9). Miten resursseja voidaan ohjata
paremmin, mitd toimintoja tehostetaan ja mihin panostetaan vahemman? Jos perusoletuksena
on ollut se, ettéd toimintoja pidetéadn ylla vaikka henkilékuntaa on tiettyind paivind todella
vahan, voidaanko luoda uusia kaytanteitd ja suhteuttaa vankilan toimintoja henkilékunnan

maaraan?

Téassa opinnaytetydssa tuotiin esimiesten kokemusten liséksi esille haastatteluaineistoa siita,
miten esimiehet kokevat vartijoiden mieltdvan tydtéaan ja tyoskentelyn edellytyksia Helsingin
vankilassa. Nama nakyvat artefaktit eivat valttamatta kuitenkaan edusta yleistéa mielipidetta
laajemmin. Ammatillisen kulttuurin syvarakenteisiin paaseminen edellyttaisi ammatillisen
kulttuurin tutkimisen laajentamista vartijoiden kokemuksiin. Sek& vankeinhoitoesimiesten
ettd vartijoiden nakékulmaa olisi hyva saada esille laajentamalla ja syventamalla aiheen ka-
sittelyd uusissa tutkimuksissa. Organisaatioissa on omia osakulttuurejaan, joissa esiintyvia
mielipiteita ja kokemuksia voitaisiin tutkia. Vankilan johdon, esimerkiksi turvallisuudesta vas-
taavien apulaisjohtajien nakemykset toisivat kokonaisvaltaisempaa nakemysta ja asioidentilo-
jen perusteluja hyvin esille. Tyontekijoilla ei ole kaikkea sité tietoutta kasilla, mink& perus-

teella turvallisuus- ja kuntoutusty6ta johdetaan vankiloissa.

Taman opinndytetytn tutkimuskohde oli Helsingin vankila ja sen paivystyksessa tyoskentele-
vat vankeinhoitoesimiehet. Vankilat, niiden toimintaympéristot ja toimenkuvat ovat erilaisia.
Opinnadytetydn tulokset koskettavat Helsingin vankilaa, mutta monissa kohdin esimiesten ker-
tomissa on nahtavissa yhtaldisyyksia Taru Toikanderin (2007) koko Suomen vankeinhoitoesi-
miehid koskevaan kartoitukseen verrattuna. Helsingin vankilan pdaivystyksen vankeinhoi-
toesimiesten haastatteluissa tuotiin esille heidan ammatillisia arvojaan ja perusoletuksia.
Téassa yhteydessd on hyva tuoda esiin, ettd ihmisilla on taipumus viitata sellaisiin arvoihin ja
olettamuksiin, joita pidetdan yleisesti hyvaksyttavina. Tutkittavat saattavat puhua haastatte-
lutilanteessa toisin kuin jossakin toisessa tilanteessa. Siksi haastattelijan kyky tulkita vastauk-

sia on ratkaisevaa tulosten tulkinnassa. (Hirsijarvi ym. 2005, 195.)

Opinnaytetyon tekija on sidottu havaintojen teoriapitoisuuteen. Opinnadytetytn tekijdn oma
kasitys ilmidista, mitd merkityksid han antaa sille ja tutkimuksen tekotapa on vaikuttanut tut-
kimuksen tuloksiin. Opinnaytetyon tekija paattédd tutkimusasetelmasta oman ymmarryksensa
varassa, joten kaikki tieto on siind mielessd subjektiivista. (Tuomi & Sarajarvi 2006, 19.)
Tuomen ja Sarajarven (2006, 138) mukaan aineiston kokoamisen selittdminen yksityiskohtai-
sesti luo uskottavuutta tutkimukselle. Tassa opinnaytetydssa on pyritty kuvaamaan opinnayte-
tyon prosessia ja perustelemaan valintoja ja opinnaytetyon tulkintoja aineistosta. Opinnayte-
tyd on ollut kokonaistutkimus, jossa haastateltiin kaikki Helsingin vankilan turvallisuudesta

vastaavat vankeinhoitoesimiehet ja tulokset olivat samansuuntaisia vuonna 2009 julkaistun
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Tilastokeskuksen julkaiseman raportin kanssa: vaikka valtion palkansaajien osaamistaso on
kohonnut ja ty6tehtavat ovat muuttuneet itsendisemmiksi, ovat kiire ja epavarmuus lisdénty-

neet ja sosiaaliset suhteet ja yhteisty6 karsineet. (Lehto & Sutela 2009, 218 - 219).
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LITTEET
Liite 1

Tutkimuslupahakemus teemahaastatteluista

Haen tutkimuslupaa suorittaa teemahaastattelun Helsingin vankilan vakituisessa virassa toimi-
ville vankeinhoitoesimiehille aikavalilla 1.10 - 31.10.2008 Helsingin vankilassa. Kaytan haas-
tattelumateriaalia Laurea-ammattikorkeakoulun sosionomiopintojeni opinnaytetydn tutkimus-
aineistona. Opinndytetytn tarkoituksena on tuottaa tietoa turvallisuudesta vastaavien van-

keinhoitoesimiesten tydsta ja tuoda esiin mahdollisia kehittdmisehdotuksia.

Haastattelut nauhoitetaan ja litteroidaan eli kirjoitetaan auki sanasta sanaan. Taman jalkeen

niisté tehdaan sisalloén analyysi ja johtopaatokset.

Helsingissa 18.10.2008

Panu Kokkonen
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Liite 2

Teemahaastattelun teemat ja apukysymykset

Taustakysymyksiad: 1kd, kokemus vankeinhoitoalalta, milloin esimiestutkinto on suoritettu,

monta vuotta toiminut esimiestehtavissa

1. TYON LAATU

- Mitka ovat nykyisen tydskentelytavan hyvat puolet paiva- ja valvousaikaan?

- Mitka ovat nykyisen tyoskentelytavan huonot puolet paiva- ja valvousaikaan?
- Mitka ovat entisen tydskentelytavan hyvat puolet?

- Mitk& ovat entisen tydskentelytavan huonot puolet?

- Miten esimiestyon ikaviin asioihin voi vaikuttaa?

- Kuinka kehittaisit tyotasi?

2. ESIMIEHEN AMMATTIETIIKKA

- Millaisia arvoja ja periaatteita pidat tarkeimpind omassa ty9ssasi?

- Miten ne nayttaytyvat tyossasi?

- Miten hyvin pystyt toimimaan tydssasi ammattieettisyyden nakékulmasta?

- Mitka asiat ohjaavat sitd, miten pystyt tekemaéan tyotasi hyvin?

- Mitk& asiat tuntuvat ammattieettisesti vaikeilta?

- Mita turvallisuudesta vastaavan esimiehen tulisi mielestéasi valttaa toiminnassaan?

- Millaisiin seikkoihin toivoisit tyénantajasi tai keskusviraston kiinnittdvan huomiota?

3. ALAISTAIDOT

- Kuvaa omaa esimiestyyliasi

- Millaisia vaikutuksia erilaisilla esimiestyyleilla on alaisten tydskentelyyn?
- Millaiset alaisten piirteet ja ominaisuudet tukevat omaa tyotasi?

- Millaiset alaisten piirteet ja ominaisuudet haittaavat omaa tyotasi?

- Miten organisaation uudistus on nékynyt alaisten tytskentelyssa?

- Mill& tavoin alaisesi voisivat kehittya tydntekijoind esimiestyén nakdkulmasta?



66

Liite 3
Tutkimuskysymysten ala- ja ylaluokat.

TEEMA-ALUE ALALUOKKA YLALUOKKA
TYON LAATU Vartijahenkildston maara Kriittiset menestystekijat
Toiminnan kehittdminen
Koulutus
Kiire Tyo itsessaan
Yotyo
Tehtévankuva
Esimiesten vélinen yhteistyd Yhteistyo

Esimiesten ja vartijoiden vélinen

yhteistyo
AMMATTIETIIKKA Tasapuolisuus Hyva esimiestyd
Yhdenmukainen linja
Esimiehisyys
Kollegoiden auttaminen Arvot

Toiminnan laatu

Arvokeskusteluiden kayminen

Alaisten kuormittaminen Eettiset ongelmat
Sukupuolten vélinen tasa-arvo

Palkitseminen

ALAISTAIDOT Luotettavuus Vartijoiden perustaidot
Koulutus
Yhteistyokyky

Osastoesimiesten tyoajat Muutosvastarinta
Vartijoiden motivaatio

Esimiestaidot suhteessa alaistaitoihin

Patevéa henkilokunta Rekrytointi
Palkkataso
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